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Punkt 1: Status pa rekruttering og fastholdelse

Beslutning for Punkt 1: Status pa rekruttering og
fastholdelse

Chefteamet besluttede:

+ At der frem til ny organisering traeder i kraft, etableres en midlertidig styregruppe
for rekruttering og fastholdelse bestaende af chef for Strategi og Udvikling og HR-
chef

« At styregruppen for rekruttering og fastholdelse i ny organisering skal besta af chef
for Strategi og Udvikling, plejehjemschefen eller hiemmeplejechefen, en driftschef
fra modsat forvaltning og HR-chef samt evt. HMU-repraesentant (HR'’s forslag)

+ At der under styregruppen etableres en undergruppe med repraesentanter fra HR
og Kvalitet og Borgerstikkerhed / Digitalisering og Kvalitet for kompetenceudvikling
og uddannelse, der udformer en strategi/plan for efteruddannelse og
kompetenceudvikling som professionaliserer og systematisere medarbejderes
efteruddannelse.

» At der i 2021 saettes saerligt fokus pa de ovennaevnte indsatser fra proces i 2020
(bilag 3)

Chefteamet gnskede at

* Tilfgje "op i tid” til emner, der skal arbejdes videre med i 2021 samt at der sker en
genberegning pa potentialet ift. dem som svarer "ved ikke”.

« Styregruppen tilfgjes en deltager "fra driften”. Det skal endvidere vurderes om
HMU skal repraesenteres allerede nu (evt. neestformanden).

» En opfglgning med FOA ift. yderligere uddannelse af ufagleerte / rekruttering.

 E-anseettelser (virtuelle besag hos borgerne) taenkes ind som et fremtidigt spor.

* Rekruttering dreftes pa kvartalsmgderne og det preeciseres, hvis der er
chefer/leder, der skal tage ansvar.

* Emnet forberedes til opleeg for udvalget i foraret (som i oktober)
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Chefteammgde — den 10. februar 2021. Mgdedeltagere:  |Helle Rasmussen, Mathilde Grakjzer Petersen

Baggrund Opfelgning
Sundhed og Omsorgs systematiske rekrutterings- og fastholdelsesindsats har veeret i gang siden 2017.
Desveerre er der udsigt til, at udfordringerne med at rekruttere medarbejdere — isaeer SOSU-hjeelpere, SOSU-
assistenter og sygeplejersker — fortseetter og samtidig stiller udviklingen i sundhedsveesenet nye krav til kom-
petencer hos medarbejderne. Derfor er det helt essentielt, at vi forsaetter arbejdet med at understgtte rekrut-
teringsgrundlaget samt fastholdelse og mulighed for udvikling for medarbejderne, s& kompetencerne mat-
cher vores opgaver og strategiske mal. Aktuelt bestar Plan for rekruttering og fastholdelse 2020 — 2022 af 23
initiativer med en eller flere indsatser under sig, som daekker fra folkeskole til pension og der saettes Igbende
nye initiativer og indsatser i gang (se bilag 2).
Pba. input indsamlet i 2020 peges der p4, at de indsatser, der szerligt skal fylde i 2021 (se bilag 3), er:

- Professionaliserede og meritgivende kompetenceudvikling samt efter- og videreuddannelse

- Attraktive stillinger til alle faggrupper

- Fastholdelse af seniorer

- Overgangen fra nyuddannede til medarbejder

- Fratreedelses- og exit samtaler

Rekruttering er fastpunkt pa kvartalsmgder.

HR fglger rekrutterings- og fastholdelsesdata (se bilag 1), herunder blandt andet optag p& uddannelserne og
antallet af ledige og ubesatte stillinger. Der rapporteres og drgftes nye tiltag lgbende i styregruppen og pa bl.a.
HMU, tveergéende chefmader og Chefteammgader.

Rekruttering og fastholdelse bgr teenkes ind i relevante mgdefora i ny mgdestruktur i forbindelse med ny orga-
nisering.

MSO sidder for bordende og varetager sekretariatsfunktion i et tveermagistratsligt midlertidigt uddannelses- og
rekrutteringsnetveerk (under PSG), hvor der videndeles, erfaringsudveksles og arbejdes med at udvikle feelles
konkrete tiltag for at styrke indsatsen.

- Andre faggrupper Kommunikation
- Pral med dit job Internt:
- Plan for rekruttering og fastholdelse (bilag 2) opdateres pa Aarhusintra og der oprettes en underside til

Som fglge af bl.a. corona-situationen har mobilisering af medarbejderressourcer i seerlige situationer veeret S ) : . L .
plan for mobilisering af medarbejderressourcer i seerlige situationer (bilag 4)

et seerligt omdrejningspunkt i rekrutterings- og fastholdelsesindsatsen siden sidste status for chefteamet den

2. oktober. Arbejdet deekker bl.a. over: - Rekrutterings- og fastholdelsessituationen og -indsatsen drgftes Igbende pa chef-, leder, kvartals- og
- Etablering af MSO’s COVID-19-vagtberedskab HMU-mgder og teenkes ind i ny madestuktur
- Mobilisering af medarbejdere fra forvaltningen til at understatte omraderne/DCA/Akut & Rehabilite- | - Konkrete initiativer omtales i Det Fagligt Hjgrne, nar det er aktuelt
ring med bl.a. administrative og praktiske opgaver i relation til test, smitteudbrud og vaccination.
- Forhandlinger med DSR om udvidelse af Flyverkorpset med sygeplejersker Ekstern:
Se alle indsatserne i plan for mobilisering af medarbejderressourcer (bilag 4) - Drgftelser og samarbejder med MSB, FOA, DSR og SOSU @stjylland
Beslutninger - Omtale i medier fx JP Aarhus og Arhus Stiftstidende

Chefteamet skal beslutte: } }
- At der frem til ny organisering traeder i kraft, etableres en midlertidig styregruppe for rekruttering og fast- Koordineri ng
holdelse bestdende af chef for Strategi og Udvikling og HR-chef

- At styregruppen for rekruttering og fastholdelse i ny organisering skal besta af chef for Strategi og Ud- De enkelte initiativer koordineres med relevante afdelinger og samarbejdspartner bade internt og eksternt
vikling, plejehjemschefen eller hjemmeplejechefen, en driftschef fra modsat forvaltning og HR-chef samt
evt. HMU-repraesentant (HR’s forslag) ; ; ; ; ; H .
- At der under styregruppen etableres en undergruppe med repraesentanter fra HR og Kvalitet og Borger- Direkte Udglfter (tkl’.) Udglft.en finansieres inden for:
stikkerhed / Digitalisering og Kvalitet for kompetenceudvikling og uddannelse, der udformer en strate- 2020 0 Afdel!ngens grundbydget
gi/plan for efteruddannelse og kompetenceudvikling som professionaliserer og systematisere medarbej- 2021 [J Afdelingens opsparing
deres efteruddannelse. . _ _ _ 0 MSO's feelles opsparing
- Atderi2021 seettes seerligt fokus pa de ovennaevnte indsatser fra proces i 2020 (bilag 3) 2022
Effekt 2023

Malet med fastholdelse og rekrutteringsindsatsen er at Sundhed og Omsorg har den optimale sammensaet-

Sundhed og O har uddannelses- i i
ning af kompetencer til vores opgaver — og dermed det rette afseet for at give borgerne den bedste hjaelp og LACRSC 0g 1IMSorg har Leeanne’ses Indirekte Udg ifter

tilbud til ufagleerte medarbejdere og er

realisere vores strategi. Delméalene er: pa vej til at ansaette ufagleerte ledige i
L] Udvikling og fastholdelse af kompetente medarbejdere uddannelsesstillinger. | den sammen-
= Vikan rekruttere det tilstraekkelige antal medarbejdere med de rette kompetencer heeng falger vi, hvilke muligheder mid-
= Starre sggning til 0g optag p& uddannelserne lerne afsat i Finansloven giver os.
Forud for CT-indstilling Tveergaende chefmade HMU-mgde - Mgde med FTR Sundhed og Omsorgsudvalget Opfelgning / ny status til Chefteamet
Se bilag 3 med procesplan for 2020 Marts 2021 April 2021 -  Maj 2021 Forud for budgetforhandlinger September 2021

&
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https://intranet.aarhuskommune.dk/documents/3192

Punkt 1, Bilag 2: Bilag 1 - HR-rekrutteringsdata 1 (kvantitativ).pptx
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Andel af faglerte madarbejdere ansat pa mindst 35 timer

Hjemmepleje Plejehiem Sundhedsenhed

Det betyder eksempelvis, at:

- Der kun har veeret en lille udvikling i andelen af
fuldtidsstillinger fra 2017 til december 2020
Den stgrste udvikling med en stigning pa 5,6 %

ses hos hjemmeplejen, mens den mindste
udvikling med en stigning pa 0,5 % ses hos
plejehjemmene. Hos sundhedsenhederne ses et
fald pa 3,83 %

Kommentarer:

» Grafen viser andelen af fuldtidsstillinger (35-37
timer pr. uge).

Metode og afgraensning

* Afgreenset til:
* Manedslgnnet fagleert personale ekskl. elever

¢ Metode:

* Medarbejdere med en ansaettelsesbrgk pa mellem
35-37 timer pr. uge regnes for fuldtidsmedarbejdere

* Alle stillinger er opgjort i hoveder

Medarbejd Rekrutteri SN s Farm
Beskaeftigelses-grad | Elevoverblik edarbejaer- exruttenngs-
Sammensaetning overblik
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UDVIKLING | BESKZAFTIGELSESGRAD PA
OMRADENIVEAU

Det betyder, eksempelvis, at:
- 50% af frontpersonalet i Christiansbjerg var ansat

e S e — pa minimum 35 timer/uge i december 2020.
50% - ™ T =TT
40% 151% 51% [50% 51 | ~ e
30% - 40% 42%
20% 4
o Kommentarer:
« Graferne viser udviklingen i andelen
Marseli Midt Nord o . .
. Aelhor ' . af faglaert personale pa fuld tid (min. 35
gl e e e timer/uge). Tallene viser udviklingen fra
°45% 0 o e e
30% - 44 |a0% 40% 429 2019 til januar 2021.
20% - 32%
10%
0% - Metode og afgraensning
Syd Vest Viby - Hajbjerg * Afgreenset til:
50% - —_— e . Faglaert personale; SOSU-hjeelper, SQSU-
40% - 499, 479 i 48 assistent, Sygeplejersker, ergo- og fysioterapeuter.
30% A b 38° 42% » Ekskl. elever
fg:ﬁ: : | *  Metode:
0% - * Medarbejdere med en ansaettelsesbrgk pa mellem
e e T T T T T T 35-37 timer pr. uge regnes for fuldtidsmedarbejdere
9’ Q%\ O;E:. ,99%@& -:;59 s "q:& qg,‘;’%@& %-:;. 9"%\ \%{9 "E’Q%'E’\{L «  Alle stillinger er opgjort i hoveder
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UDVIKLING | BESKZAFTIGELSESGRAD PA
FAGGRUPPER

Det betyder eksempelvis, at:

Akademikere + HK Andet Ergo- og fysioterapeuter - 39 % af SOSU-hjeelpere er ansat pa mellem 35-
37 timer pr. uge

75% 84% 82% (86% 83%
20%7 51% 54%
25% -

0% - Kommentarer:

_ _ _ « Graferne viser udviklingen i andelen af
usassstener M S — personale pa fuld tid (min. 35 timer/uge).
75% - Tallene viser udviklingen fra 2019 til
50% - 67% 68% januar 2021.
51% 50%

25% - e

0% % X% Metode og afgraensning

oSN < . O SOSU * Afgreenset til:
Hhieslper s ' = +  Ekskl. elever
75% - *  Metode:
50% - * Medarbejdere med en ansaettelsesbrgk pa mellem
35-37 timer pr. uge regnes for fuldtidsmedarbejdere
399 (7% 46%
25% 35% — + Alle stillinger er opgjort i hoveder
21% 20%
0% -
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POTENTIALE FOR FULD TID

Det betyder eksempelvis, at:
- hvis de 237 medarbejdere i Omrade Midt, som

arbejder mellem 30 og 34.9 timer/uge, blev rykket

Dec 2020 Antal medarbejdere Potentiale til 35 timer. Sa vil dette "frigive" 25 fuldtidsstillinger.
Omrade under 30  30-34.9 350gover 30->35
Akuttilbud og rehabilitering 6 a3 86 6.7
- Kommentarer:
Christiansbierg 10 21 21 214 « Tabellen viser et estimat pa hvor mange
DCA 10 75 64 73 fuldtidsstillinger hvert omrade potentielt
kan opna ved at fa det faglaerte personale
Marselisborg 6 185 150 19.1 t|| at gé Op | tld
Midt 25 237 181 254
Nord 19 591 178 04 1 Metode og afgraensning
* Afgreenset til:
Syd 15 182 104 19.2 * Fagleert personale: Sosu-hjeelper, Sosu-assistent,
Sygeplejersker, ergo- og fysioterapeuter.
Vest 14 252 245 273 * Ekskl. elever
*  Metode:
Viby - Hajbjerg 17 180 180 18.7 * Medarbejdere med en ansaettelsesbrak pa mellem
35-37 timer pr. uge regnes for fuldtidsmedarbejdere
Samlet 122 1626 1405 169.2 * Alle stillinger er opgjort i hoveder
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Sammensaetning overblik



OVERBLIK OVER OPTAG AF ELEVER PA SOSU-
UDDANNELSERNE | 2019 0G 2020

——
SSH 2020 - Samlet Overblik SSA 2020 - Samlet Overblik
160 151 151 350
146 150
135
140 127 300 286
120 115 115
250
100
84 200 183 190 1 80
169 170 169
80 161
67
150
60
1
40 33 37 00
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2018 2019 2020 2021 2018 2019 2020
B Uddannelsesaftale pr. ar ™ Reel Startdato pr. ar B Dimensionering B Uddannelsesaftale pr. ar M Reel Startdato pr. ar ™ Dimensionering

Kommentarer:

* | perioden 2020-2021 er antallet af pladser pa SOSU-uddannelserne gget markant

* Opfyldelse af dimensioneringen defineres ud fra aret, hvor uddannelsesaftalen underskrives.

* Reel startdato viser, hvor mange der reelt startede uddannelse i det pa geeldende ar o

Medarbejd Rekrutteri S ol &&
Beskeeftigelses-grad | Elevoverblik edarbejder- ekrutterings- =
Sammensaetning overblik



OVERBLIK OVER FARDIGGORELSE AF UDDANNELSE
OG ANSZATTELSE

Stoppet Aktiv  Afsluttet

Assistent Hijslper

Det betyder, eksempelvis at:
- Der fra hold til hold er store udsving og variationer ift.

100 4

) II I IIIIIIII
i I

100% =

andelen af elever der faerdigger uddannelsen.

Antal

Kommentarer:

Graferne viser henholdsvis antal og andel af,
hvor mange elever der fra hvert hold siden
november 2014/maj 2015 har afsluttet

uddannelsen, er stoppet pa uddannelsen eller
er i gang med uddannelsen.

T5%

50%

Andel

25%

0% =
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OVERBLIK OVER FARDIGGORELSE AF UDDANNELSE
OG ANSZATTELSE

——
Tabellen herunder viser hvor mange SOSU-Assistenter der var ansat i MSO hhv. 3- og/eller 12 maneder efter endt uddannelse. Det betyder, eksempelvis at:
3 maneder efter afsluttet uddannelse 12 maneder efter afsluttet uddannelse - andelen af de SOSU-hja|pere|ever der er ansat et ar
Ar Antal afsluttede Antal ansat Andel ansat Antal ansat Andel ansat efter afsluttet uddannelse er steget med 25,27 %

2012 72 43 59.72 % 43 59.72 %

2013 91 53 5824 % 48 5275 %

2014 103 5 49.51 % a 49.51 %

2015 95 56 5833 % 42 4375 %

2016 11 72 64.86 % 69 62.16 %

207 115 75 65.22 %

Tabellen herunder viser hvor mange SOSU-hjalpere der var ansat i MSO hhv. 3- og/eller 12 maneder efter afsluttet uddannelse.
3 maneder efter afsluttet uddannelse 12 maneder efter afsluttet uddannelse

Ar Antal afsluttede Antal ansat Andel ansat Antal ansat Andel ansat
2012 570 207 36.32 % 216 37.89 %
2013 o87 ara 383 % 348 35,26 %
2014 830 342 36.77 % 354 38.06 %
2015 939 438 46.65 % M7 44 41 %
2016 655 385 58.78 % 340 51.91 %
2017 228 172 75.44 % 144 63.16 %
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OVERBLIK OVER FARDIGGORELSE AF UDDANNELSE
OG ANSZATTELSE

.|
Eget omrade Andet omrade Andet I|kke ansat
I I | ]
Det betyder, eksempelvis at:
Assistent Hjeelper - Omrade Syd ansatte ca. 25 % af de SOSU-
assistentelever og 50 % af de SOSU-hjeelperelever,
veseisoors | [ [ A EE | der har vzeret ansat | omrédet som elev.
©
3 vt [ N | Kommentarer:
E
< feerdiguddannede elever fra 2016 og frem,
G. Eksternt praktikomrade _ der bliver ansat i samme omrade, et andet
2 omrade eller ikke ansat i MSO.
'
s [
0% 25%  50%  75%  100% 0% 25%  50%  75%  100%
Andel

m

ider- ider- inas- R e x4 -
Beskeeftigelses-grad | Elevoverblik s : S : Rekrut_terlngs =
Sammensaetning Sammensaetning overblik



MEDARBEJDERSAMMENSZETNING

- MSO
Udvikling i faggruppen SOSU-personale (Arsvaerk)
1,400 1,251.80
1,200
912.15
1,000
800 Elev SOSU
510.03 .
600 = SOSU-assistent
200 387.29 — Qvrige
0 N ANDMTODOMNOVODDO TN TANNTOLDLONMNODIDOT AN TANNTOLONDOD O —N
inlleoleolololololoNoRell i i deleleoleleNelNeNololl i o olelelelNo o NN No ol ol ol o
NaObdbdDDDDDDDDDDDDDDDDDDD PO DD DD
S OO0 000000000 oo00000000008888888888
AN AN N ANANNNANANANNNNNANANANANANANANANANANANANANANNANANANANNNN
Arstal Ergo- og fysioterapeuter SOSU-personale Sygeplejersker Hovedtotal
2017-12 10,48% 76,63% 12,88% 100,00%
2018-12 11,13% 75,50% 13,38% 100,00%
2019-12 12,44% 73,72% 13,84% 100,00%
2020-12 12,87% 73,16% 13,97% 100,00%
Arstal SOSU-assistent  SOSU-hjzlper @Pvrige Hovedtotal
2017-12 37,42% 49,47% 13,11% 100,00%
2018-12 36,93% 48,75% 14,33% 100,00%
2019-12 36,02% 48,78% 15,20% 100,00%
2020-12 35,75% 49,07% 15,18% 100,00%

Beskeeftigelses-grad | Elevoverblik s : Rekru‘Fterlngs- o
Sammensaetning overblik

Det betyder, eksempelvis, at:
- Andelen af SOSU-assistenter ikke er steget de

seneste 4 ar
- Andelen af sygeplejersker og Terapeuter er steget

Kommentarer:

« Grafen og tabellerne viser udviklingen i de
sundhedsfaglige personalegrupper fra
2017-2020.

Metode og afgraensning

* Afgreenset til:
* Manedslgnnet personale
* Elever er medtaget i grafen, men udeladt i
tabellerne, da opnormeringen af elever pavirker
andelen af de gvrige faggrupper vaesentligt.
* Metode:

* Nedslag den sidste maned hvert ar pa antal
fuldtidsstillinger (Arsvaerk).

DAk

SUNDHED @ OMSORG &&
R



MEDARBEJDERSAMMENSZETNING

- OMRADENIVEAU OG PLEJEHJEM

Omrade Viby - Hgjbjerg
Omrade Midt

Omrade Marselisborg
Omrade Christiansbjerg
Omrade - Vest

Omrade - Syd

Omrade - Nord

77%
81%
80%
75%

78%

80%
78%

Ergo- og fysioterapeuter B SOSU-personale B Sygeplejersker

14%
10%
11%

13%

13%

13%
12%

Det betyder, eksempelvis, at:
- fordelingen af SOSU-personale pa tveers af

plejehjemmene har veeret forholdsvis konstant
siden december 2017

Kommentarer:
* Grafen viser fordelingen af SOSU-

personale i lokalomraderne pa tveers af

hjemmepleje, plejehjem og

100% sundhedsenheder.

* Tabellerne zoomer ind pa fordelingen pa
tveers af plejehjemmene i Aarhus

DemensCentrum Aarhus 70% 13%
Akuttilbud og rehabilitering 30% 31%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Udvikling pa tvaers af plejehjem

Plejehjem -Sundhedsfagligt Ergo- og SOSU- Syge-
personale fysioterapeuter personale plejersker
2017-12 6% 88% 6%
2018-12 6% 87% 6% Metode og afgransning
2019-12 7% 87% 7% ; .
2020-12 7% 86% 7% Afgraenset til:
A * Manedslgnnet personale
[ \ * Elever er udeladt
SOSU-Personale SOSU-assistent SOSU-hjelper @vrige . Metode:
2017-12 9 9 129 . . o o
017 45? 43? OA’ * Nedslag den sidste maned hvert ar pa antal
2018-12 44% 42% 13% fuldtidsstillinger (Arsvaerk).
2019-12 43% 43% 14%

14%

42% 44%

2020-12

!.i.!
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REKRUTTERINGSOVERBLIK Det betyder, at:

- Vi aktuelt sgger 45 SOSU-assistenter. Dette er

samme niveau som tidligere opgarelser
|

Periode: 1. Januar 2020 — 4. januar 2021

Omrade antal stillinger [ansggninger pr stilling [antal ansat [antal ikke ansat |andel ansat aktuelle stillinger
Akuttilbud og rehabilitering 38 7,7 33 5 86,8% 1 . " -
Fordelt pa Aktuelt opslaede stillinger

DemensCentrum Aarhus 132 6,9 78 54 59,1% 17 .

- SOSU-Assistent 45
Omrade - Nord 154 11,7 104 50 67,5% 17 .

- SOSU-Hjaelper 31
Omrade - Syd 109 11,4 60 49 55,0% 9 | .

. Sygeplejerske 11
Omrade - Vest 148 10,1 107 41 72,3% 10| |

. L - Terapeut 3
Omrade Christiansbjerg 130 9,0 80 50 61,5% 12 Andet
Omrade Marselisborg 60 13,9 30 30 50,0% 6 Usfklaret 1
Omrade Midt 119 11,0 70 49 58,8% 16

. - . Hovedtotal 93
Omrade Viby - Hgjbjerg 82 9,9 57 25 69,5% 5
Samlet 972 10,2 619 353 63,7% 93
Kommentarer: Metode og afgraensning
Vi har nu et ars historik pa rekrutteringer. Fremadrettet *  Afgreenset til:

vises en graf for andel besatte stillinger de seneste 12 * Alle stillingsopslag inden for Medicin, Sundhed og
maneder. Omsorg

« Stillingsopslag med elev, sommer, studie er
ekskluderet

* 1. januar 2020 — 4. januar 2021
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REKRUTTERING OG FASTHOLDELSE 2020-2022

BAGGRUND

[ Plan for rekruttering og fastholdelse 2020-2022 viderefgres flere initiativer fra Program for rekruttering og fastholdelse 2017-2019, som
opnaede gode og meerkbare resultater. Der igangsaettes ligeledes nye initiativer, da der er udsigt til at udfordringerne med at rekruttere
medarbejdere - iseer SOSU-hjzlpere, SOSU-assistenter og sygeplejersker - fortsaetter: Mange medarbejdere gar indenfor de kommende ar pa
pension, mens antallet af aldre borgere stiger. Samtidig er det essentielt, at vi fastholder og skaber mulighed for udvikling for medarbejderne:
Udviklingen i sundhedsvaesenet stiller nye krav til kompetencer hos medarbejderne og medfgrer et zendret behov for
kompetencesammensatning. Derfor vil fastholdelse vaere et serligt fokus i denne plan.

Plan for rekruttering og fastholdelse, har fortsat som mal, at Sundhed og Omsorg har den optimale sammenszetning af kompetencer til
vores opgaver - og dermed det rette afseet for at give borgerne den bedste hjeelp og realisere vores strategi.

Delmalene er:

= Udvikling og fastholdelse af kompetente medarbejdere
= Vikan rekruttere det tilstraeekkelige antal medarbejdere med de rette kompetencer

= Stgrre sggning til og optag pa uddannelserne
Udbud Efterspgrgsel

Behovet for arbejdskraft defineres ikke kun af fx antallet af zeldre
borgere, men ogsa af faktorer som velfeerdsteknologi, rehabilitering,
pargrende, samskabelse med civilsamfundet og effektiviseringer, der
ligeledes kan have betydning for, hvor stor efterspgrgslen pa
medarbejdere er. Rekruttering og
Desuden har forhold pa arbejdspladsen, sa som arbejdstgj, -udstyr, fastholdelse
transport o.l. stor betydning for, om en arbejdsplads opleves som
attraktiv af medarbejderne.

Ud over denne plan, er der sdledes mange elementer, som der arbejdes
med i andre sammenhaenge, der ligeledes har betydning for rekruttering Finanspolitiske
og fastholdelse af medarbejdere i Sundhed og Omsorg. prioriteri

"@ldremilliarder” mv.




[ Plan for rekruttering og fastholdelse 2020-2022 understgttes malet gennem en helhedsorienteret tilgang der daekker helt fra folkeskole til
pension og alle de overgange, der kan vaere herimellem. Planen er fzlles for hele Sundhed og Omsorg og er inddelt i 4 spor, der alle bestar af
flere initiativer, som omfatter en eller flere indsatser. Disse udvikles Igbende i samarbejde med relevante samarbejdspartnere samtidig med at
nye igangsaettes pba. udfordringer og behov.

Der arbejdes med at understgtte rekrutteringsgrundlaget gennem bl.a. samarbejder med jobcenteret og uddannelsesinstitutioner, og ikke
mindst med fastholdelse af medarbejdere gennem fokus pa bl.a. udviklingsmuligheder, arbejdsvilkar og god neervaerende ledelse samt ansvar,
spendende opgaver og faglige udfordringer til alle.

efin
Folkeskoler q H
Hm

Uddannelse:
VIA - SOSU

Pension

MSB:
Jobcenter

Sidelgbende med de faelles initiativer arbejdes der ligeledes lokalt med opgaver og initiativer inden for
rekruttering og fastholdelse. Disse danner grundlag for vigtig og relevant viden til den falles indsats og der
indsamles derfor lgbende inspiration fra lokale initiativer gennem bl.a. MED-systemet til planens feelles
initiativer.




INITIATIVER 2020-2022

SPOR: Uddannelse og beskzftigelse

Initiativer

‘ Status

‘ Organisering og ansvar

1) SOSU-uddannelserne

Tiltreekning af flere ansggere
til elevstillinger og optag af
flere elever

| perioden 2020-2021 er antallet af pladser pa SOSU-uddannelserne
gget markant. Der er igangsat en raekke initiativer med henblik pa at
@ge optaget.

Viigangsatte i 2017 kampagnen SOSU i Aarhus — med det formal at
gge synlighed og kendskab til SOSU-uddannelserne og herunder
forebygge frafald. Kampagnen omfatter blandt andet annoncering
pa sociale medier, videoer, plakater pa infostandere, website,
messestand mv. Kampagnen er videreudviklet med nyt materiale i
2019. Vi deltager i uddannelsesmesser, jobmesser, jobklubber mv.
Vi anvender voksenlarlingeordning, som tiltraekker flere voksne til
uddannelserne.

Vi arbejder pa at udvikle et nyt koncept for erhvervspraktik for
folkeskoleelever. Herunder har vi et gnske om at udvikle en form for
gamifikation evt. VR-univers, som eleverne kan opleve ude i
praktikken eller som intro i folkeskolen.

Feelles initiativer

=  HR/Camilla Reich varetager projektledelsen for
kampagnen

= Rekruttering er tema i samarbejdsaftale mellem SOSU
@ og MSO

= Udvalget for grunduddannelser involveres i udvikling
og implementering

=  Samarbejde om rekruttering med FOA, Bgrn og Unge
og Sociale forhold og Beskaftigelse og SOSU @stjylland

Lokale opgaver

=  Praktikvejledere, uddannelseskonsulenter og ledere
introducerer og vejleder elever

= Praktikvejledere, uddannelseskonsulenter og ledere
udvikler og evaluerer elevers praktikforlgb og
leeringsmiljger pd omradernes praktiksteder

2) Fra ufaglaert til fagleert

Tilbud om uddannelse til
ufaglaerte

Uddannelsestilbud til ufagleerte medarbejdere

Sundhed og Omsorg har et faelles koncept for uddannelsestilbud til
ufaglaerte medarbejdere, hvor ufaglaerte medarbejdere tilbydes et
sammenhangende uddannelsesforlgb med elevign under
grundforlgb.

| 2019 startede 11 ufagleerte medarbejdere pa en af de to SOSU-
uddannelser og fem ufagleerte medarbejdere startede pa
Serviceassistentuddannelsen.

| 2020 startede 11 ufagleerte medarbejder pa SSA- og 9 pa SSH-
uddannelsen. Der er 3 medarbejdere, der har sggt om optagelse til
start 2021.

Vi forventer at anszette 5-10 Serviceassistentelever i 2021. Til
februar starter 2 serviceassistentelever.

Feelles initiativer

=  HR/Camilla Reich varetager projektledelsen for
uddannelsestilbud til ufagleerte medarbejdere
= Viudvikler konceptet i samarbejde med FOA

Lokale opgaver

= Uddannelsestilbud til ufagleerte (SOSU)-medarbejdere

= Spotte og motivere ufagleerte medarbejdere, der er
interesserede i uddannelse

= Motivere flere steder til, at varetage rollen som
praktiksted for Serviceassistentelever.

= Strukturering af faste praktiksteder til
Serviceassistentelever

3) Rekruttering af egne uddannede medarbejdere

Fastholdelse af elever og
studerende uddannet i
Sundhed og Omsorg

En del af de elever og studerende, som uddannes i Sundhed og

Omsorg, ansettes efter endt uddannelse.

o 64,86 % af SOSU-assistentelever fra 2016 var ansat i MSO tre
maneder efter afsluttet uddannelse og 62,16 % efter et ar.

Feelles initiativer

= HR/Vibeke Jgrgensen og Mathilde Grakjeer Petersen
varetager projektledelsen af overgang fra
nyuddannede til medarbejder




o 75,44 % af SOSU-hjeelperelever fra 2017 var ansat efter tre
maneder efter endt uddannelse og 63,16 % efter et ar.

Overgang fra nyuddannet til .

> HR udvikler og afprgver i 2021 forslag til modeller til
medarbejder

introduktionsstillinger.
4) Rekruttering af andre faggrupper

Ansattelse af medarbejdere Serviceassistenter: Ufagleerte medarbejdere tilbydes uddannelse som

med andre faglige baggrunde serviceassistent. Der er fastsat et budget til uddannelse af
serviceassistentelever med henblik pa at ansatte denne faggruppe pa
plejehjem.

Der undersgges muligheder for forlgb med og anszettelse af andre
faggrupper eksempelvis paedagogiske medarbejdere.

5) Rekruttering af brancheskiftere

Ansaettelse af brancheskiftere Forlgbet SOSU Plus bestar af virksomhedspraktik og Igntilskudsjob
Projekt SOSU Plus kombineret med efteruddannelse og efterfglgende ansaettelse som
SOSU-elev. Malgruppen er voksne over 25 ar, der allerede har en
uddannelse, men gnsker at skifte karrierespor. Status:
= 50 deltagere fra hold 1 og 2 startede pa SOSU-hjzlperuddannelsen.
Hold 1 feerdiggjorde uddannelsen sommeren 2020.
= Hold 3: 38 deltagere startede pa forlgbet september 2019.
=  Hold 4: 32 deltagere er pabegyndt uddannelsens grundforlgb d.18/1
2021.
=  Hold 5: Forventet opstart d.8/3 2021

6) Rekruttering af ufaglaerte ledige

Anszettelse af ufagleerte ledige  Forlgbet for ufagleerte ledige bestar af virksomhedspraktik og

i tidsbegraensede Igntilskudsjob kombineret med efteruddannelse. Efter gennemfgrt

uddannelsesstillinger. Ipntilskud, tilbydes deltageren en tidsbegraenset uddannelsesstilling, som
efterfglgende giver adgang til optagelse pa uddannelsens grundforlgb
malrettet SSH-uddannelsen.

Malgruppen er ufagleerte ledige over 25 ar, som pa sigt kan se sig selv
arbejde og uddanne sig til SOSU.

Forventningen er et hold pa mellem 15-25 deltagere.

Status:
=  Forlgbet forventes igangsat d.6/4 2021, med inddragelse af X-antal
Omrader.

7) ReKkruttering af flygtninge

Lokale opgaver

= Gode praktikforlgb sa MSO opleves som en attraktiv
arbejdsplads

= Spotte dygtige elever og studerende og motivere til at
sgge job i MSO

Fzelles initiativer

Serviceassistenter:

=  HR/Camilla Reich varetager projektledelsen

Paedagogiske medarbejdere:

= HR/ Sara Holst varetager projektledelsen i
samarbejde med klyngen for ekstraordinzere
ansaettelser

=  Samarbejde med Jobcenter

Felles initiativer
= HR/ Sara Holst varetager projektledelsen

= Inddragelse af klyngen for ekstraordinzere anseettelser
= Styregruppe bestdende af MSO, MSB, SOSU @ og FOA

Lokale opgaver
= Introduktion og vejledning under virksomhedspraktik
og lgntilskudsjob for deltagere i projektet

Feelles initiativer

=  HR/Jacob Kiilerich-Laursen varetager projektledelsen
= Styregruppe bestdende af MSO, MSB, SOSU @ og FOA

Lokale opgaver

= Introduktion og vejledning under virksomhedspraktik,
lgntilskudsjob og uddannelsesstilling for deltagere i
projektet



10 flygtninge har deltaget i et forlgb med praktik og undervisning, som
forbereder til start pa uddannelse. Fem deltagere er startet pa IGU og to
er klar til at starte pa SOSU-uddannelse.

Status:

= Hold 2 havde opstart ultimo november 2020.
= 1deltager er allerede optaget pa IGU — 9 deltagere fortszetter deres
13 ugers praktik, sa snart restriktionerne lempes.

Saerlige forlgb for flygtninge

8) Unge, uddannelse og Sundhed

Forlgb for unge Sundhed og Omsorg har afholdt workshops for Bgrn og Unge, Sociale
forhold og Beskaeftigelse, FOA og SOSU @stjylland om, hvordan vi
forbereder unge ledige til start pa en SOSU-uddannelse. Naste skridt er

planlaegning af feelles forlgb, som dog er udsat pga. Corona-situationen.

Fastholdelse af elever pa

Dimensioneringsaftalen 2020-2021 indeholder en malsaetning om at
SOSU-uddannelserne

frafald nedbringes til 10%

Der anvendes AUB-midler til en trearig projektstilling som
fastholdelsesmentor med henblik pa at stgtte elever under grund- og
hovedforlgb.

9) Rekruttering af unge til fritidsjob

Ansattelse af unge i
fritidsjobs

Sundhed og Omsorg har afsat feelles puljemidler til anseettelse af unge i
fritidsjobs. Fremadrettet kobler vi fritidsjobs til rekrutteringsindsatsen. Vi
vil tilbyde attraktive og leererige forlgb, som skal motivere de unge til at
uddanne sig inden for SOSU-faget.

Der er indgdet aftale med FOA om ansattelsesvilkar.

Initiativet er pt. sat pa pause pga. Corona-situationen

SPOR: Arbejdsmiljg og social kapital

Initiativer Status

10) Social kapital, arbejdsglaede og arbejdsmiljg

Der arbejdes ud fra feelles mal og indsatser inden for arbejdsmiljg,

ulykker, sygefravaer, sundhedsfremme, trivsel, social kapital og

arbejdsglaede.

= Alle arbejdspladser i Aarhus Kommune er arbejdsmiljgcertificeret.
Det betyder bl.a., at der er en forpligtelse til kontinuerligt at
forbedre arbejdsmiljget; herunder udvikling/justering af vaerktgj og
metoder til brug i arbejdsmiljporganisationen generelt og i
forbindelse med forandringer som f.eks. Covid-19 og
omorganisering.

Aktuelt:

Fokus pa forbedring af introduktion og sundhedsfremme.

Fastholdelse af medarbejdere | *
gennem hgj social kapital, et
sundt arbejdsmiljg og
arbejdsglaede

Feelles initiativer

=  HR/Jacob Kiilerich-Laursen varetager projektledelsen

= Samarbejde med klyngen for ekstraordinaere
ansaettelser og MSB
= Styregruppe bestdende af MSO, MSB og SOSU @

Feelles initiativer

= HR/ Sara Holst varetager projektledelsen

= Samarbejde med MSB

= Fellesstyregruppe mellem MSO, MSB og SOSU
@stjylland

Lokale opgaver

=  Uddannelseskonsulenter og praktikvejledere
understgtter fastholdelse af elever bl.a. gennem
samtaler, ved at fglge fraveer og m.m.

Feelles initiativer

= HR/ Sara Holst og Beskeeftigelsesklyngen varetager
projektledelsen

Organisering og ansvar

Feelles initiativer
= HR / Mette Mgller Stenkjeaer
= HAU

Lokale opgaver
= Arbejdsmiljgindsatser



11) Opi tid
Opitid

12) Arbejdstidsplanlaegning
Arbejdstidsplanlaegning, der
gor vores arbejdspladser
attraktive og sikrer den rette
bemanding ud fra borgernes
behov

Attraktivt weekendarbejde

| forbindelse med overgang til ny arbejdsmiljgstandard arbejder vi bl.a.
med at styrke de interne arbejdsgange i Sundhed og Omsorg, sdledes
arbejdsmiljg kan blive integreret i samarbejdsrelationer og beslutninger
pa tveers af niveauer.

Flere medarbejdere op i tid

Implementering af Op-i-tid sker ved at alle ledige stillinger som
udgangspunkt opslas som fuldtidsstillinger / min. 35 timer ugtl.
(besluttet pa radmandsmgde november 2019).

e  Der skal veere et serligt fokus pa nyuddannede, der i videst
muligt omfang skal tilbydes fuldtidsanseettelse.

e  Medarbejderens gnske om en anden beskzftigelsesgrad kan
efter en konkret vurdering imgdekommes.

Nuvaerende deltidsansatte medarbejdere motiveres til at ga op i tid

e  Som motivationsfaktor kan medarbejderen tilbydes fleksibel
arbejdstid forstaet saledes, at beskaeftigelsesgraden kan hzaeves
og saenkes efter medarbejderens gnske.

Indsatsen fglges Ipbende af HR:

e  Opfglgning med direktioner pa kvartalsmgder: HR fglger op
med direktioner med data pa teamniveau pa kvartalsmgderne

e  Chefteamet modtager arlig status pa indsatsen; herunder data
fra EMPLY ift. andel fuldtidsstillinger blandt opslag

Projekt arbejdstidsplanlaegning

Nyt vagtplansystem, Opus Vagtplan, var i maj 2020 i drift i hele MSO
Fra oktober 2020 fik alle medarbejdere adgang til Vagtplan WEB.
Med Vagtplan WEB har medarbejderne digital adgang til en
opdateret vagtplan, afdelingsplan og saldi, hvor de selv registrerer
@ndringer og gnsker, hvilket giver stgrre mulighed for medansvar og
medindflydelse.

Data viser, at det kun er hver tredje medarbejder, som har vaeret
logget pa Vagtplan WEB (oktober 2020). Styregruppen har besluttet,
at papirudgaver af vagtplanerne skal fijernes, men forlgbelig udskudt
datoen grundet den ekstraordinaere situation med COVID-19.

Der udarbejdes og igangsaettes en indsats med fokus pa at ggre
weekendarbejde mere attraktivt. Formalet er en vagtplanlaegning, der

Feelles initiativer

= HR/Steen Lee Mortensen og Marianne Nicholaisen
varetager projektledelsen

Lokale opgaver
= Lederne skal afsgge, om flere medarbejdere gnsker at
komme op i tid

Feelles initiativer

Projekt arbejdstidsplanlaegning

= Projektet er forankret i styregruppe og hos
projektleder Trine Krogh Pedersen.

Attraktivt weekendarbejde

= Ansvarlig: HR-teamet varetager projektledelsen

Lokale opgaver

Ledere og forstandere skal fglge op pa implementeringen,
og understgtte de medarbejdere som ikke har veeret logget
ind pa Vagtplan WEB.



13) Livsfaser
Fastholdelse af seniorer

=  Fastholdelse via
tilbagetraekningsmuligheder
= Afholdelse af seniorsamtaler

14) Lgnstrategi
Lgnstrategi

SPOR: Pral med dit job

Initiativer

15) Stillinger, roller og opgaver
Fremtidens SOSU-hjzalper og
SOSU-assistent

Projekt skal styrke og
fremtidssikre SOSU-hjaelpernes og
SOSU-assistenternes vigtige roller
i &eldreplejen

tilgodeser alle og sikre en weekendbemanding med faglaert arbejdskraft
hele weekenden.

= MSO tilbyder seniorordninger. Puljen til den nuvaerende
seniorordning for SOSU-medarbejdere er udvidet

= ]2019 er der gennemfgrt interviews med medarbejdere og
undersggelse blandt ledere om, hvordan vi bedst kan fastholde
medarbejdere. Underspgelsen peger bl.a. pa:

o at55+ medarbejdere gnsker at arbejde indenfor eget felt og i
kontakt med borgere, da det er det, de er bedst til. De gnsker
ikke ngdvendigvis flere administrative opgaver.

o atganeditid er ikke ngdvendigvis den rette Ilgsning for alle,
mange gnskede blot varierede opgaver.

= Forgode rad i forbindelse med seniorordninger, se denne pjece om
senioraftalen
=  Senioraftaler integreres i et revideret MUS-koncept (2020)

Ny Ignstrategi blev besluttet december 2017.
Lgnstrategiens anvendes som redskab til at:

= rekruttere nye medarbejdere
=  fastholde og motivere medarbejdere til at understgtte ledetradene
og gg@re den helt sarlige indsats til gavn for borgerne.

Status

Fremtidens SOSU-hjlper og SOSU-assistent tager afsaet i udviklingen i
det nzere sundhedsvasen. Fokus er at skabe sammenhang mellem
uddannelse, stillingsbeskrivelser, kompetenceudvikling og instrukser om
opgaver og kompetencer. Overordnet er det faelles organisatoriske fokus
at sikre, at opgaverne er hensigtsmaessigt fordelt og at alle
medarbejdergrupper oplever, at deres kompetencer anvendes pa en
meningsfuld made samt oplever udviklingspotentialer.
Projektet indeholder tre szerlige indsatser:

1. Opgavefordeling i samarbejde med andre faggrupper

2. Styrket kendskab til rollen som SOSU-assistent og SOSU-hjzelper

3. Interprofessionel leering og samarbejde om borgeren

Feelles initiativer
= Ansvarlig: HR/Vibeke Jgrgensen og Susanne Stampe

Lokale opgaver

=  Fokus pa fastholdelse af seniorer

= HMU behandlede MSO'’s kurs ift. AAK
Seniorhandlingsplan den 25. august 2020

Feelles initiativer
Ansvarlig: HR

Lokale opgaver

= Sikre, at den gkonomiske ramme er kendt inden
Ignforhandling og orientere om resultatet af
Ignforhandlinger

= Synlighed for medarbejdere om, hvordan der kan ske
en fremtidig lgnudvikling

Organisering og ansvar

Feelles initiativer

Fremtidens SOSU-hjzlper og SOSU-assistent:

= HR / Trine Krogh Pedersen varetager
projektlederrollen

Udarbejdelse af nye stillingsbeskrivelser:
=  HR/ Betina Thysk Gammelgaard og Vibeke Jgrgensen
varetager projektlederrollen


https://aarhuskommune-my.sharepoint.com/:p:/g/personal/pmagr_aarhus_dk/EZeF45zE4dVNi1QxNsqp0wgBAoRu00IW-_2eJZTbSRBELA?e=cfqnIa
https://aarhuskommune-my.sharepoint.com/:p:/g/personal/pmagr_aarhus_dk/EZeF45zE4dVNi1QxNsqp0wgBAoRu00IW-_2eJZTbSRBELA?e=cfqnIa

Der nedsaettes en styregruppe til projektet.

Der skal udarbejdes et koncept for stillingsbeskrivelser i MSO, arbejdet

Udarbejdelse af nye igangseaettes primo februar.
stillingsbeskrivelser

16) Styrket kommunikationsindsats

Styrket Styrket kommunikationsindsats:
kommunikationsindsats: = Fokus er at styrke ledere og forstandere i at tiltraekke, rekruttere,
* Udformning og distribution fastholde og udvikle dygtige medarbejdere. Fokus rettes imod den
af stillingsopslag forskel medarbejderne ggr, vores kerneopgaver i det nzere
*  @get brug af sociale medier, stljlr;ddhedsvaesen, faglig stolthed og kommunikation af, hvad vi
tilbyder.

videoer og billeder o
§ & = Ambasadgrkorps til deling af stillingsopslag pa private sociale medie

kampagneaktiviteter
. A bp gd;zi K ( | profiler udvides til ogsa at inkludere medarbejdere, som
mbasadgrkorps {employee prgvehandling i fgrste omgang resten af 2020.
advocacy)

SPOR: Lzering og udvikling

Initiativer Status
17) Kompetenceudvikling

= Kompetenceudvikling og 1 2021 igangsaettes udvikles en plan/strategi for efteruddannelse og
uddannelse kompetenceudvikling som professionaliserer og systematiserer
medarbejders efteruddannelse:
= Kompetenceudvikling, der udvikler medarbejdernes kompetencer i
takt med udviklingen i opgaverne
= Synlige kompetenceudviklingstilbud og
efteruddannelsesmuligheder, herunder meritgivende uddannelse

Sundhed og Omsorg har disse feelles indsatser og

kompetenceudviklingstilbud:

= Velkommen om bord — introduktion af nye medarbejdere

= Danskkurser til understgttelse af sproglige kompetencer

= Specialuddannelse i borgernaer sygepleje og APN-uddannelse

= Model Tid til uddannelse: Lgnnet efteruddannelse uden for
arbejdstiden. Forskellige kurser udbydes.

18) Karrieremuligheder

Job- og karriereudvikling = Systematisering, kortleegning, synlighed og understgttelse af
= Synlige karrieremuligheder karriereveje for medarbejdere

Feelles initiativer
Styrket kommunikationsindsats
=  Kommunikation er tovholder for rekrutteringsteam

Ambasadprkorps:
Kommunikation / Jannie Lindberg Sundgaard

Lokale opgaver

= Rekruttering af medarbejdere
=  Fratreedelsessamtaler

Organisering og ansvar

Felles initiativer

= Undergruppe for kompetenceudvikling og uddannelse
under styregruppen for rekruttering og fastholdelse

= HRvaretager projektlederrollen af feelles initiativer

= Uddannelsesklyngen varetager de feelles initiativer:
Specialuddannelse i borgerneer sygepleje og APN

Lokale opgaver

= Ledere sikrer, at medarbejderes kompetencer
udvikles i takt med opgaverne og skaber en laerende
praksis, hvor faglige og personlige kompetencer
anvendes og udvikles i et feellesskab. Ledere fglger op
lgbende og i forbindelse med
MedarbejderUdviklingsSamtaler
(MUS)/TeamUdviklingssamtaler (TUS).

Feelles initiativer
= HR/Vibeke Jgrgensen varetager projektledelsen



19) Introduktionsforlgb

Introduktionsforlgb for
nyansatte

Introduktionsforlgb for
aflgsere

20) Fgr-lederindsats

= Uddannelsestilbud til
medarbejdere med lederlyst
og -potentiale.

= Synligggrelse af for-
lederindsatsen

21) Ledelsesudvikling

God ledelse

Fokus pa betydningen af god og
neaerveaerende ledelse for
attraktive arbejdspladser

22) Den gode leeringskultur

= Phd-projekt om leering og
praksislaering

= Vearktgjskasse til
sidemandsopleering

= Web-side med fortzelling om muligheder for jobudvikling og karriere
udarbejdes

Et feelles koncept til introduktion af nyansatte social- og sundhedsfaglige
medarbejdere er udviklet og anvendes i alle omrader. God oplaering er
med til at tiltraekke og fastholde nye medarbejdere.

= Introduktionskoncept for aflgsere er udviklet. Formal og fokus er
rekruttering og kvalitet i opgavelgsningen.

= Endel elever og studerende er ansat i aflgserjobs. Retningslinjer for
elevers supplerende beskaeftigelse er udarbejdet og findes pa Intra.
Naeste skridt er, at vi undersgger muligheder for at styrke
rekruttering af studerende til studiejobs.

Vi har disse tilbud til medarbejdere:

= Vejledningstime for fgr-ledere i HR.

= Aarhus Kommunes lederafklaringsforlgb, lederaspirantforigb og
ledertraineeforlgb.

Rekruttering, introduktion, udvikling og fastholdelse af ledere

= Professionel lederrekruttering og onboarding af leder.

= Tilbud om diplomuddannelsen i offentlig ledelse (DOL).

= "Ledelsessporet” — kompetenceudviklingstilbud til ledere.
= Ledelsesstgtte fra ledelseskonsulenter.

= Opfplgning pa ledelseskommissionens anbefalinger, herunder
tilpasning til tilpas ledelsesspaend.

Sundhed og Omsorg arbejder pa at styrke laering gennem disse indsatser:

= PhD-projekt om leering og praksisleering. Projektet er teet pa
afslutningen hvorefter viden skal spredes og anvendes.

= Veaerktgjskasse til sidemandsoplaering — en pjece med tips, tricks og
anbefalinger til god sidemandsoplaering mhp. at understgtte

Feelles initiativer

Introduktionsforlgb for nyansatte:

= HR/Vibeke Jgrgensen varetager projektledelsen

= Forslag til feelles koncept er udarbejdet af
arbejdsgruppe. FTR inddrages

Introduktionskoncept for aflgsere:

= HR/Vibeke Jgrgensen varetager projektledelsen

Lokale opgaver

= Introduktion af nyansatte i overensstemmelse med
det nye feelles koncept

= Introduktion af aflgsere i overensstemmelse med
feelles koncept

Felles initiativer
= Fgr-lederindsatsen: HR/Rikke Steen Andersen

Lokale opgaver

= Egne vejledninger for at spotte og udvikle fgr-ledere,
herunder ogsa udarbejde en efterfglgerstrategi. Gerne
lokal mentorordning. Sparring kan hentes i HR.

=  Motivere medarbejdere med lederpotentiale

Feelles initiativer
Ansvarlig: HR

Lokale opgaver

= Sikre lederes deltagelse i relevante
lederudviklingstilbud

= Implementerer fellesbesluttede ledelsesindsatser

Fzelles initiativer
Ansvarlig: Udvikling og HR



Tid og mulighed for
praksisneer
kompetenceudvikling

kvaliteten af laering i praksis. Veaerktgjskasse til laeringsmakker er
bl.a. et stgtteredskab ifm. introduktion af nye medarbejdere

23) Opfelgning i forbindelse med fratraedelser

Fratraedelsessamtaler

Exit-data

En medarbejder, der siger op, er en vaerdifuld kilde til feedback - og det
er derfor oplagt at holde en fratraedelsessamtale. Formalet med
fratraedelsessamtalen er at sikre den feedback, som kan bruges til at
udvikle arbejdspladsen fremadrettet.

Her finder du en guide til de spgrgsmal, du bgr komme rundt om.

Det undersgges i foraret 2021, hvordan der systematisk kan arbejdes
med at opsamle og anvende exit-data.

Felles initiativer

Ansvarlig: HR i samarbejde med Analyse og
Kommunikation og/eller Faktacenter

Lokale opgaver:

=  Leder: inviter medarbejdere der opsiger deres stilling
til samtale og undersgg hvad arbejdspladsen kan leere
af og deler den viden, med ledelseskollegaer mhp.
eventuelle handlinger


https://aarhuskommune.sharepoint.com/sites/IntranetDocumentSite/Intranetdokumentbibliotek/Forms/Seneste%20dokumenter.aspx?id=/sites/IntranetDocumentSite/Intranetdokumentbibliotek/Bilag-4-Skabelon-til-fratraedelsessamtale-020218.pdf&parent=/sites/IntranetDocumentSite/Intranetdokumentbibliotek&p=true&originalPath=aHR0cHM6Ly9hYXJodXNrb21tdW5lLnNoYXJlcG9pbnQuY29tLzpiOi9zL0ludHJhbmV0RG9jdW1lbnRTaXRlL0VUS0REd0hTYjB0TGxvV1BPSGFnU1ZBQm1ReHB2aEtGUGpSa2xseUdlTlh3TFE_cnRpbWU9aVVqLUx3bGwyRWc

Punkt 1, Bilag 4: Bilag 3 - Rekrutteringsdata 2 (kvalitativ).pptx

REKRUTTERING OG
FASTHOLDELSE
2020 - 2022

Opsamling pa kvalitativ data fra
organisationen, ledere og MED-
systemet fra 2020
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Opmaerksomhed pa

!Det er svggrt at o kompetenceudvikling, Godkendelse af planen. kompetence- og
finde kvalificeret Fokus pa fastholdelse attraktive stillinger til alle Videre arbejde med fokus karriereudvikling,

arbejdskraft blandt af medarbejdere, faggrupper samt pa bl.a. uddannelse og efteruddannelse,

ansggere, nar herunder bl.a. fokus pa kompeten(?e- og kompetenceudvikling, fratreedelsessamtaler,
stillinger slas op fastholdelse af elever medarbejder- attraktivt weekendarbejde seniorer og at det skal

@nske om at se pa 0g seniorer samt sammensaetning: og styrket vaere attraktivt for alle
muligheder ved fratraedelsesarsager "fx fastsaette pa strategisk et e ea faggrupper
andre faggrupper niveau hvordan vi vil "
anvender SSA’er, nér det er . m
dem, vi mangler” i
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- Kompetenceudvikling, efter- og
videreuddannelse

- Attraktive stillinger til alle
faggrupper

- Fastholdelse af seniorer

- Overgangen fra nyuddannede til
medarbejder
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Januar 2021

Mobilisering af medarbejderressourcer i szerlige situationer

| Sundhed og Omsorg er der udfordringer med at rekruttere medarbejdere — isaer SOSU-hjzlpere, SOSU-
assistenter og sygeplejersker. Nogle plejehjem og hjemmeplejeteams har flere ubesatte stillinger og er
seerligt udfordret ift. at rekruttere det tilstraekkelige antal medarbejdere med de rette kompetencer.
Samtidig kan der opsta behov for at mobilisere medarbejderressourcer akut pga. Corona-pandemien: Dette
geelder bredt ift. faggrupper, herunder bl.a. bade social- og sundhedsfaglige medarbejdere og
husassistenter.

Det er lederen, der har ansvar for at sikre den rette kompetencesammensaetning, men vi skal Igse
vanskelige udfordringer i feellesskab. Som prgvehandling udvikles derfor denne plan, der skal understgtte
de sundhedsenheder, plejehjem og hjemmeplejeteams, som er szrligt udfordrede ift. at rekruttere eller
har behov for at kunne mobilisere og rekruttere medarbejderressourcer i forbindelse med en gget Corona-
smitte.

Nogle af indsatserne vil kunne anvendes til begge formal, mens nogle er malrettet et af formalene.
Indsatserne indeholder savel lokale opgaver som feelles tvaergaende opgaver. De kan igangsaettes saerskilt,
men flere af dem kan ogsa kombineres til en samlet indsats.

Indsatserne vil Igbende blive justeret pba. erfaringer og behov, ligesom flere indsatser vil kunne udvikles og
afprgves. Igangsaettelse og afprgvning af alle indsatser skal til enhver tid fglge de pa tidspunktet geldende
retningslinjer for handtering af Corona-smitten.

Indsatser:
Afsnit 1: Vikarer

Aftale med Flyverkorpset:
Flyverkorpset kan bistd med SOSU-vikarer ved bade akut opstaet behov for vikardaekning og behov for

langtidsdaekning.

Flyverkorpset kan i saerlige situationer prioritere og mobilisere flyverne til fx udfordrede plejehjem
eller hjemmeplejeteams for en periode.

Feelles Lokalt
e Flyverkorpset er vores falles Igsning og felles e  Kontakt Flyverkorpset mhp. dialog om at
ressourcer, der rykker ud til sdvel almindelig kunne indga konkrete aftaler

vikardaekning som til de szerlige situationer.
e Afdakning af mulighed for at udvide
Flyverkorpset med sygeplejersker

Aftale med Carelink:
Ved behov indgas der en szerlig aftale med CareLink, om at deres vikarer, herunder ogsa sygeplejersker

og terapeuter, tilknyttes bestemte omrader og kun arbejder her.

Fzellesstaben + HR Lokalt

e Indga aftale med CarelLink e Kontakte CarelLink for vikardaekning ved
opstaet behov, som ikke kan deekkes gennem:
1) Eget ledelsesfelt
2) Flyverkorpset



Afsnit 2: Beredskab og rotation

Beredskab

1) Sundhed og Omsorg har etableret et COVID-19-vagtberedskab pa ca. 15 medarbejdere, som kan
trade til hurtigt pa enheder med akut behov pga. kritisk mandskabsmangel grundet smitteudbrud.
Se principper for og vejledning om anvendelse af beredskabet

2) Medarbejdere fra afdelinger i Forvaltningen udlanes til plejehjem, hjemmepleje eller
sundhedsenheder til at understgtte forstandere og ledere med opgaver der ikke kraever social- og

sundhedsfaglig baggrund. Det kan f.eks. vaere opgaver inden for administration, koordinering,
praktik, renggring, test o.l.

Sundhedsfagligt uddannede medarbejdere fra afdelinger i Forvaltningen indgar i et beredskab og
star pa standby til at kunne indga i sundhedsfagligt arbejde fx som jobrotation eller midlertidig
delestilling. Konsulenterne indgar frivilligt og far, oplaering — og derigennem et styrket kendskab til
den praksis, de arbejder med at udvikle.

HR og Fzllesstaben Lokalt
e Indga beredskabs- og fleksibilitetsaftaler med e Kontakt Jens Lassen ang. forespgrgsel pa
de faglige organisationer COVID-19-vagtberedskab
o Koordinere beredskaberne herunder: e Kontakt HR ang. forespgrgsel pa medarbejdere
o Prioritering af, hvornar en situation fra forvaltningen.
kreever aktivering af medarbejdere fra e  Sikre at medarbejderne far den ngdvendige og
COVID-19-vagtberedskab og hvilke tilstreekkelige oplaering

medarbejdere i beredskabet der i sa
fald skal tilkaldes. Dette sker i samrad
med omradechefen.

o Fordele medarbejdere fra afdelinger i
forvaltningen til omraderne

o Afdakke, hvor mange sundhedsfaglige
medarbejdere fra afdelinger i Forvaltningen
der gnsker og har kompetencerne til at indga i
beredskab.

(55 tilmeldte sig i foraret Sundhed og Omsorgs
jobbank, heraf var eks. under 10 uddannet
sygeplejersker — hvoraf en del har en zldre
uddannelse og var ikke klar til at virke som
sygeplejerske)

e Sammensatte og koordinere et
oplaeringsprogram i samarbejde med
omraderne og Kvalitet og Borgersikkerhed til
sundhedsfagligt uddannede i forvaltningen,
Folkesundhed mv. (faglighed, adfaerd,
arbejdsmiljg m.v.)

Rotation af medarbejdere
1) Vi hjaelper hinanden bade lokalt og pa den fzelles bane.

2) Mulighed for udlan af medarbejdere fuldtid eller som delestillinger, hvor en del af arbejdstiden
fastholdes pa den normale arbejdsplads og hvor det eventuelt er specifikke opgaver, der Igses pa
den arbejdsplads, man er udlant til. Udlan kan ggres attraktivt gennem fx aflgnning.



https://intranet.aarhuskommune.dk/api/documents/72292/data?inline=true

Denne form for rotation og udlan giver den enkelte medarbejder mulighed for
kompetenceudvikling og afgivende arbejdsplads mulighed ny laering.
| s@rlige akutte tilfeelde, hvor der mangler flere medarbejdere, kan det vaere ngdvendigt at flytte

medarbejdere, for at sikre opgavevaretagelsen. Bilaget Rotation af medarbejdere beskriver
muligheder for at flytte medarbejdere til andet tjenestested indenfor/udenfor omradet

HR Lokalt
e Formidle mulighed for jobrotation o Afsaette ressourcer til introduktion og
e Skabe overblik over, hvilke medarbejdere der vejledning til medarbejderne
vil/kan jobrotere e Sikre at medarbejderne far den ngdvendige og
e Afdakke hos de interesseredes ledere om tilstraekkelige opleering.
medarbejderen har mulighed for indga i e OBS: Ved lan af en medarbejder skal der indgas
jobrotation og/eller delestilling aftale med medarbejderens faglige
e Formidle kontakt mellem interesserede og organisation, hvis der pa det pagaldende
det/de pagaldende steder. tidspunkt ikke er indgaet feelles aftale om
beredskab e.l. der daekker situationen.

Afsnit 3: Seerlige rekrutteringsinitiativer
Opi tid
Medarbejdere ansat pa deltid tilbydes og/eller opfordres til at ga op i tid. Aftalen kan evt. vaere for en

afgraenset periode, der giver deltidsansatte mulighed for at prgve at ga op i tid.

HR Lokalt
e Afklaring af vilkar o Tilbyde og opfordre deltidsansatte
e Aftaleskabelon til anvendelse i forbindelse med medarbejdere til at ga op i tid
indgaelse af aftale om op i tid e Indga aftale med interesserede deltidsansatte

Rekruttering af sundhedsfaglige studerende og elever:
Anszette elever og studerende fra relevante sundhedsfaglige uddannelser som aflgsere med sa hgijt et

timetal og sa lang en periode som muligt.

HR Lokalt

e Evt. hjeelp til stillingsopslag e Afvikle samtaler, varetage ansattelse og
oplaering af relevante ansggere

e Evt. tilbyde "prgvevagt” (med Ign) inden aftale
om ansaettelse, hvor aflgseren fglges med en
medarbejder

e Overvej mulighed for at lave ”"snusepraktikker”
til elever og studerende der er i slutningen af
deres uddannelser

Nyuddannede:
Tiltraekke nyuddannede SOSU-hj=lpere, SOSU-assistenter og sygeplejersker gennem szrlige

introduktionsstillinger
Skal afklares:
- Introduktionsstillingens indhold — herunder kompetenceudvikling og rammer for opgavel@sning




- @konomi og tidsperspektiv

Lokalt

HR

Netvaerk med faglig sparring og vejledning for
nyansatte, med mulighed for peer to peer
learning og erfaringsudveksling, som evt. kan
tage udgangspunkt i relevante faglige
omdrejningspunkter (fx den svaere samtale,
Forlgbsmodellen e.l.). HR kan facilitere 2
sessioner.

Kontaktperson i HR, som mentor har mulighed
for at kontakte for sparring ift. mentorrollen

Fglge introduktionsprogram, herunder sgrge
for en mentor pa arbejdspladsen, afholde de
inkluderede samtaler osv.

Kobling til og koordinering med indsatser

Rekrutteringsprojekter
| forlgbet SOSU-plus deltager voksne over 25 ar, som gnsker at skifte karrierespor: Forlgbet bestar

af virksomhedspraktik og Igntilskud kombineret med efteruddannelse inden start pa en SOSU-

1)

2)

HR

hjalper eller SOSU-assistentuddannelse.

Uddannelsesstillinger for ufaglaerte ledige: Tilbud til ufaglaerte medarbejdere, om
sammenhangende uddannelsesforigb med elevign under grundforigbet.

Lokalt

Screening af kandidater og sikre at det
pagaeldende sted tildeles kvalificerede
deltagere, nar projektdeltagerne fordeles

Sikre praktikvejlederressourcer til introduktion
og vejledning til deltagerne under
virksomhedspraktikken og Igntilskudsjobbet
Overvej at tilbyde personer pa vej til
uddannelse (eller videreuddannelse)
ansaettelse med lovning om orlov og en stilling
efter endt uddannelse

Ekstra hjeelp ved (gen)opslag
1) Mulighed for hjalp og sparring til stillingsopslag der gar i genopslag

2) Mulighed for hjeelp til at planlaegge en anderledes rekrutteringsproces, med ’abent hus-
arrangement’, hvor interesserede kandidater har mulighed for at opleve arbejdspladsen og mgde

deres eventuelt kommende leder og kollegaer samt evt. borgere og pargrende, de vil komme til at
samarbejde med. (OBS: giver kun mening i de tilfaelde, hvor der er flere ledige stillinger, da det
kraever mange ressourcer)

HR (+ Kommunikation)

Lokalt

Sparring med rekrutteringskonsulent ift. bl.a.:
o Jobanalyse
o Stillingsopslag
o "opslagspakker” fx hos Jobindex,
relevante fagblade e.l.
o Interview
o Planlaegning af abent hus-arrangement
o Deltagelse ved dbent hus-arrangement
Sparring med Kommunikation ift. bl.a.:
o Formidling

Booke sparringerne i god tid inden
stillingsopslaget skal genopslas.

Planlaegge og deltage ved abent hus-
arrangement (evt. bade ledelse, medarbejder-,
borger- og pargrenderepraesentanter)

Overvej at booste opslaget fx hos fagblade
Opfordre medarbejdere til at dele opslaget og
veere opsggende

Indkalde til og gennemfgre samtaler




o "promovering” fx en lille video til
SoMe-platforme o.l.

Lokalt

e Evt. kontakt til elever, som snart er feerdige
med uddannelsen

e Evt. kontakt til SOSU-@stjylland med henblik p3
at undersgge mulighed for opsggende
rekruttering

e Huvis der indgas aftale med SOSU-@stjylland,
stiller arbejdspladsen med ledelses- og/eller
medarbejderreprasentant(er), til den
ops@gende rekruttering

Afsnit 4: Praksisnaer understgttelse

Understgttelse af praksisnaer kvalitetsforbedring
Kvalitetskonsulenter og andre konsulenter i forvaltningen, som rykker ud i praksis, bidrager til

opgavelgsning og arbejder med at udvikle kompetencer pa plejehjem eller i hjemmeplejeteams, der er

saerlig udfordrede
Center for Livskvalitet og Hjerneteamet tilbyder radgivning og vejledning i praksis til medarbejdere og
ledere, der har borgersager, hvor samarbejdet er komplekst og hvor adfeerden er udfordrende.

Kvalitet og Borgersikkerhed, CFL og Hjerneteamet

Lokalt

e Vurdere hvornar det er ngdvendigt at rykke ud,
hvordan, hvor meget osv.

e Kontakt Kvalitet og Borgersikkerhed for at hgre
naermere og evt. indga aftale om forlgb.

e Laes mere om Praksisnaer Radgivning og find
kontaktinformationer her



https://emnemodul.sundhedogomsorg.dk/praksisnaer-raadgivning

Punkt 2: Det Nare Sundhedsvasen - Dataunderstottelse

Beslutning for Punkt 2: Det Nare Sundhedsvasen -
Dataunderstottelse

Chefteamet

» Tog audit-analysens resultater til efterretning. Det blev efterspurgt som der kunne
laves en kobling til effekten af vores tiltag fx via udviklingen i antal forebyggelige
indlaeggelser.

* Draftede og tilsluttede sig auditgruppens anbefalinger

» Godkendte kommissoriet for dataunderstattelse af arbejdet med det naere
sundhedsvaesen, med bemeerkning om at omfanget af data saneres og der tages
en runde mere ift. veerdi/analyse.
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Det Neere Sundhedsveaesen - Dataunderstgttelse

Atdeling/Ansvarlig ieder:
Sundhedsstaben/Hanne Linnemann

X Aben indstilling [Sagsbehandler:
O Lukket indstilling|Jacob M Jgrgensen

hedsvaesen. Indsatsen er bl.a. inspireret af den arlige Folkesundhedsrapport, som seetter szerligt spot pa
sundhedsfremme og forebyggelse.

Vedhaeftet er kommissorium for rapporten — i 2021 afgraenses fokus seerligt omkring Den Aldre Medicinske
Patient. Fra og med 2022 vil Sundhedsforvaltningen samteenke denne rapport med den arlige Folkesund-
hedsrapport i en bredere definition af Det Neere Sundhedsvaesen.

Vedheeftet er ogsa en delrapport indeholdende resultater for 200 audits af forebyggelige indlaeggelser

Den samlede rapport praesenteres forventeligt for chefteamet april 2021. Nedre luftvejs sygdom og fald ud-
ger en meget markant andel af de forebyggelige diagnoser. En stor del af disse indleeggelser ma antages at
veere ngdvendige indleeggelser, men det vurderes samtidig, at der er et veesentligt potentiale for at seette ind
med en styrket og malrettet indsats. Sundhedsstaben vil derfor i sammenhaeng med datarapporten komme
med forslag til to handlingsplaner for henholdsvis KOL/lunge og fald, der evt. kan teenkes ind i fokus 21/22.

Chefteammgde - 10. februar 2021. Mgdedeltagere: Otto Ohrt, Hanne Linnemann, Ulla Reintoft, Sofie Pedersen, Jacob Jgrgensen
Baggrund _ Opfalgning
Pa KURS-mgde den 4. december 2020 besluttede Chefteamet, at der i Programmet for Det Neere Sund- Sundhedsstaben er ansvarlig for opfalgningen, som sker:
hedsvaesen, i 2021, etableres en tvaerg&ende indsats - Dataunderstgttelse af arbejdet med det naere sund- o | regi af programmet for det neere su‘ndhedsvaesen

e  Teet koordineret med Kvalitet og Borgersikkerhed, Akutklyngen, Mal og @konomistyring samt Kom-
munikation og Analyse.

| forbindelse med at Chefteamet, april 2021, preesenteres for den samlede datarapport, foreleegges cheftea-
met et forslag til formidling af seerligt relevante data for Sundheds- og Omsorgsudvalget.

Kommunikation

Tveergdende Chefmgde den 2. marts.

Beslutninger
Det indstilles, at Chefteamet:
- Tager audit-analysens resultater til efterretning
- Drofter og tilslutter sig auditgruppens anbefalinger
- godkender kommissoriet for dataunderstgttelse af arbejdet med det neere sundhedsveesen, med
eventuelle bemaerkninger

e Auditresultater
. Kommissorium for dataunderstgttelse af arbejdet med det naere sundhedsvaesen
umiddelbart herefter bringes auditresultater og anbefalinger i Chefteamets fem minutter

Koordinering
Opleegget er udarbejdet i samarbejde med Akuttilbud og Rehabilitering og er derudover sendt til Kvalitet og
Borgersikkerhed, Kommunikation og Analyse, Mal og @konomistyring for eventuelle bemaerkninger.

Effekt

En styrket dataunderstgttelse af det naere sundhedsvaesen skal seerligt understgtte MSO i at sikre:
e  Veerdighed og tryghed for borgerne i madet med MSO og pa tveers af sektorgraenser
. Feerre forebyggelige/pludselige funktionstab og ad den vej hjaelpe borgerne med at klare sig selv
e  Rette tilbud til rette borger pa rette tid og sted

Direkte udgifter (tkr.) Udgiften finansieres inden for:

2020 [ Afdelingens grundbudget
2021 [J Afdelingens opsparing
] MSO's faelles opsparing
2022
2023 Hvis der skal findes nye midler, er det vigtigt at indstillingen koordi-

neres med @konomi, sa det noteres praecist hvor midlerne skal

Evt. supplerende tekst komme fra.

Indirekte udgifter

Er der andre bemaerkninger til gkonomien? (eks. skal der afseettes
et stgrre antal personaletimer til uddannelse, er der gnske om at
treekke nye data i cura, medfgrer beslutningen mere dokumentation)

KURS-mgde Tveergaende chefmade

Gennemfgre fase 1 (forste version Chefteammgade Opstart fase 2 (data skal ud at leve

af rapport)

2. marts 2021

4. december 2020

Senest 1. maj 2021

Februar-april 2021 April/maj 2021

SUNDHED @ OMSORG

o Fer du begynder - lzes vejledningen ]

lokalt) ’
"
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https://intranet.aarhuskommune.dk/documents/3192

Det Neere Sundhedsvaesen
Delrapport: Auditundersggelse af forebyggelige indlaeggelser 2020

Baggrund og ramme for analysen

Som et led i den tidligere investeringsmodel for nedbringelse af forebyggeli-
ge indleeggelser i MSO blev der i 2018 iveerksat en arlig auditundersggelse
af forebyggelige indlaeggelser. Analysen bygger pa 200 audits blandt kendte
borgere, som har haft en akut indleeggelse med en forebyggelig diagnose
(sundhedsstyrelsens definition). Indlaeggelserne er pa AUH, konkret; Lunge-
sygdomme, Diabetes og Hormonsygdomme eller Aldresygdomme i perio-
den 1. august 2019 til 1. august 2020.

| nzervaerende notat indgar szerligt udvalgte data, samt konklusioner og an-
befalinger pa baggrund af gennemfgart auditundersggelse i 2020.

Den fulde analyse kan ses i vedlagte bilag:
e Bilag 1 — Auditresultater
e Bilag 2 — Metode

Auditgruppe
Analysen er udarbejdet af Sundhedsstaben i samarbejde med Analysetea-

met. For at sikre en god koordinering og kvalificering af arbejdet, er der
koblet en auditgruppe pa. Gruppen er med f& undtagelser den samme, som
har veeret inde over analyserne siden 2018. |1 2020 er auditskemaet fra de to
foregdende ar genbrugt (med fa eendringer), og gruppen har derfor farst vee-
res samlet i slutfasen for at kvalificere og prioritere i resultaterne — herunder
udarbejdelse af konklusioner og anbefalinger, som fremgar sidst i dette no-
tat.

Auditgruppens sammensaetning:

e Ulla Reintoft Henriksen — Chef for Akuttilbud og Rehabilitering

e Tina Porsmose — Omradechef, Omrade Marselisborg

e Hanne Linnemann — Hanne Linnemann - Leder i Sundhedsstaben

e Dorte Grosen — Klyngekonsulent, forebyggelsesklyngen

e Line Dam Biilow — Klyngekonsulent, ernaeringsklyngen

e Peter Adolfsen Lahmann — Mal og @konomistyring

e Else Buus — Kvalitet og Borgersikkerhed

e Lone Nielsen — Sundhedsstaben (arbejdet med Tidlig Opsporing)

e Sofie Emilie Pedersen — Analyseteamet — Kommunikation og Analy-
se (datatraek og analyser)

e Liv Lindegaard Papanikolaou — Sundhedsstaben (foretage audits)

e Jacob Mgller Jgrgensen — Sundhedsstaben (Tovholder/koordinator
for analysen)

o
¥

(13

27. januar 2021
Side 1 af 5

SUNDHED OG OMSORG
Strategi og Udvikling
Aarhus Kommune

Kommunikation og Analyse
Radhuset
8000 Aarhus C

Telefon: 89 40 20 00
Direkte telefon: 41 85 97 01

Direkte e-mail:
soemp@aarhus.dk
www.aarhus.dk

Sagsbehandler:
Sofie Emilie Pedersen
Jacob Mgller Jgrgensen



o
¥

(13

27. januar 2021

Konklusioner og anbefalinger !
Side 2 af 5

Overordnet tegner auditanalysen et billede af, at der har veeret en markant
forbedring i andelen af borgere, som bliver vejet systematisk samt TOBS'et.
Dog vurderer auditgruppen, at der fortsat er rum til forbedring. Det bar frem-
heeves, at arbejdsgangene for hvordan der handles pa baggrund af en
TOBS, ser ud til at veere rigtig godt implementeret, og at der i naesten 100 %
af gangene handles korrekt pa baggrund af TOBS-scoren. Fokus bgr derfor
leegges pa de 66 % af indleeggelserne, hvor der stadig ikke bliver TOBS'et.
Her kan opmarksomheden med fordel rettes mod sammenhaengen mellem
brugen af hverdagsobservationer og TOBS. Igen i 2020 viser auditanalysen,
at for en veesentlig andel af de borgere, som indlsegges med en forebyggelig
diagnose, har MSO’s personale noteret flere hverdagsobservationer i ugen
op til indleeggelsen uden, der er blevet TOBS’et — seerligt fylder hverdagsob-
servationen "gendring af adfeerd”.

Auditgruppen anbefaler pa den baggrund
e At fokus bevares pa:
o Implementering af TOBS
o Systematisk tilbud om vejning af borgere, som modtager
pleje fra kommunen
o Implementering af Sundhedsstyrelsens anbefalinger vedr.
tidlig opsporing
e Fokus styrkes pa:
o Hvordan hverdagsobservationer benyttes i praksis (doku-
mentationspraksis)
o Sygeplejersker i funktionen at forebygge indlaeggelser skal i
2021 leegge seerligt fokus pd sammenhaengen mellem brug
af hverdagsobservationer og brug af TOBS

Blandt de forebyggelige diagnoser fylder nedre luftvejssygdom som langt
den starste, mens de starste indlaeggelsesarsager er fald, efterfulgt af dysp-
ng (andengd). Auditgruppen vurderer, at kombinationen af at bade nedre
luftvejssygdom og &ndengd fylder meget, tyder pa et behov for at styrke fo-
kus p& den tryghedsskabende indsats for bl.a. borgere med KOL, hvor angst
ofte vurderes at vaere arsag til, at en borger indlaegges.

Auditgruppen anbefaler pa den baggrund

e At muligheder for tryghedsskabende foranstaltninger for borgere
med nedre luftvejssygdom afklares, som supplement til det gode ar-
bejde, der allerede er i pipeline i regi af TeleKOL-projektet.

e Det er vigtigt at fastholde fokus pa god mundhygiejne, med henblik
pa forebyggelse af nedre luftvejsinfektioner.

e | de kommende analyser kan der med fordel udvides til at undersg-
ge sammenhaeng mellem forebyggelig indlaeggelse og dysfagi,
blandt kendte borgere i MSO.
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| perioden 2016 til 2017 har der veeret nedsat et faldteam i MSO, som har 27. januar 2021
udarbejdet arbejdsgange for, hvordan der skal handles, n&r en borger falder. ~ Side 3 af5
Disse arbejdsgange ligger som en instruks for fald. MSO’s instrukser skal

opdateres med faste mellemrum. Konkret star faldinstruksen til at skulle op-

dateres inden udgangen af 2021.

Auditgruppen anbefaler pa den baggrund
e Klyngen for treening har til opgave at revidere materialet vedr. fald. |
den forbindelse samtidig komme med forslag til, hvordan fokus pa
faldforebyggelse eventuelt kan styrkes i 2022. | den sammenhaeng
kan der med fordel taenkes ind i det tvaersektorielle samarbejde i regi
af Aarhus-klyngen

Seerligt udvalgte data
| dette afsnit fremgar data, som er udvalgt af auditgruppen.

Forebyggelige diagnoser
¢ Nedre luftvejssygdom, UVI og brud er de hyppigst forekommende
forebyggelige diagnoser, og de udger samlet 81 %

Nedre luftvejssygdom

uvi 81%

Brud
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Forstoppelse 1

Diabetes [4]

o

Dehydrering
Sociale og plejemasssige forhold
Anaemi

Mavetarminfektion

—
-

Indleeggelsesarsager
o Fald, dyspng og sveekket almen tilstand er de hyppigste indleeggel-
sesarsager, og de udggr samlet 48 %




o |ft. luftvejsinfektioner er det relevant at bemaerke, at pneumoni, KOL-
exacerbation og dyspng til sammen udger 30 % af indleeggelsesar-

sagerne.

Fald I - N

Dyspng

Sveekket almentilstand
KOL-exacerbation

Feber

Pneumoni

Uvl

Infektion

COVID-19

Forvearring i diabetes
Farstoppelse

Smerter

Pavirket bevidsthedsniveau
Uholdbar hjemmesituation
Pavirket bevesgelse/sprog

N
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Diarre

Dehydrering
Anzmi |2
Sepsis |1
Influenza |1
Konfus |1
Faldtendens [1

Hverdagsobservationer og TOBS
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48 %

e Andelen af borgere, som er blevet TOBS’et inden for 24 timer op til
indlaeggelsen, er steget fra 18 % i 2018 til 44 % i 2020 i. Samtidig vi-
ser auditanalyserne, at der i stort set alle tilfeelde (97 %) handles i
overensstemmelse med de gaeldende anbefalinger, nar borgerne er

blevet TOBS'et.

TOBS 2020 TOBS 2019

0 QO

e Ved 120 (60 %) af indlaeggelserne,
har personalet registreret én eller fle-
re hverdagsobservationer i ugen op
til indlaeggelsen. Ved hele 60 ind-
leeggelser er der registreret mere
end 3 hverdagsobservationer i ugen
op til den forebyggelige indleeggelse.

TOBS 2018

©

Ingen 1 eller flere
hverdagsobservationer hverdagsobservationer
(40 %) (60 %)
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= 1 hverdagsobservation

® 2 hverdagsobservationer

B 3 hverdagsobservationer

W >3 hverdagsobservationer
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o Blandt de borgere, hvor der er registreret 1 til 2 hverdagsobser- 27. januar 2021
vationer er henholdsvis 35 % og 41 % blevet TOBS'et. Side 5 af 5
o Der TOBS'es oftere blandt borgere med 3 eller flere hver-
dagsobservationer: 75 % er TOBS’et blandt borgere med 3
hverdagsobservationer, og 63 % er TOBS’et blandt borgere
med mere end 3 hverdagsobservationer.

Ernaeringsscreening

o Der er sket en fremgang i andelen af borgere, som er blevet vejet i
maneden op til indlaeggelsen fra 14 % i 2018 til 37 % i 2020.

2020 2019 2018

O O0-



Kommissorium: Dataunderstgttelse af arbejdet med det naere sund-
hedsvaesen

Baggrund

Savel internt i MSO, som i det tvaersektorielle samarbejde, eftersparges bed-
re data. Seerligt arbejdet omkring den eeldre medicinske patient (akutomra-
det, den specialiserede pleje og det tvaersektorielle samarbejde) har veeret
karakteriseret ved, at datagrundlaget har veeret mangelfuldt — seerligt i un-
derstattelsen af den praksisnaere udvikling. Omradet er kendetegnet ved en
stor maengde af projekter i landets kommuner, hvor evalueringerne er af me-
get svingende kvalitet — et feellestraek er dog, at det i naesten alle tilfeelde er
tvivisomt, hvornar en specifik indsats reelt har forebygget indlaeggelser. Et
andet feellestreek for de mange nationale, regionale og lokale projekter er, at
de som oftest tager afszet i en klinisk/gkonomisk malsaetning, som i ringe
grad er oversat ind i et sprog, hvor der tages afsaet i borgernes samlede be-
hov.

De fleste vil kunne veere enige i, at borgerne skal have det rette tilbud pa ret-
te tid og sted. Men set fra et borgerperspektiv: hvad, hvornar og hvor er sa
dette tilbud?

Det er derfor en ambition i arbejdet at styrke forstaelsen af samspillet mel-
lem nationale, gkonomiske og kliniske malsaetninger med malsaetninger,
som giver veerdi for borgerne — en mulighed kan her veere at styrke indblik-
ket i borgertilfredshed og tryghed i de tveergaende funktioner, samt det tveer-
sektorielle samarbejde.

P& KURS-mgde den 4. december 2020 besluttede Chefteamet, at der i Pro-
grammet for Det Nezere Sundhedsvaesen, i 2021, etableres en tveergdende
indsats - Dataunderstgttelse af arbejdet med det neere sundhedsvaesen.

Opdraget fra KURS-materialet er, at data ud over at understgtte den over-
ordnede retning, skal ud at leve lokalt, f.eks. i de lokale udvalg for kvalitet og
leering.

Afgreensning af fokus

Det neere sundhedsveesen er et bredt begreb, som bruges meget forskelligt
om en bred vifte af tilbud savel i og uden for kommunen som pa tveers af
magistratsafdelinger. | arbejdet med datarapporten for Det Neere Sundheds-
vaesen afgreenses fokus i ferste omgang til det udviklingsomrade, som ogsa
er definerende for MSQO’s program for det naere sundhedsvaesen, saerligt
den /ldre Medicinske Patient.

Pejlemeerker
| Arbejdet med den Aldre Medicinske Patient er der en reekke nationale, re-
gionale og lokale initiativer, som er styrende for udviklingen. | arbejdet med
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dataunderstgttelsen af det naere sundhedsveesen er falgende seerligt vigtige 26. januar 2021
pejlemeerker: Side 2 af 5

e Nationale tiltag:
o Aftale om Nationale mal for sundhedsvaesenet
o Anbefalinger for organisering af den akutte sundhedsindsats
o Faglige anbefalinger, som led i den nationale handlingsplan
for den eeldre medicinske patient 2016, f.eks.
= Akutfunktioner
= Tidlig opsporing
= Erneering
o Eventuelt kommende Sundhedsreform
o Eventuelt kommende kvalitetsplan for kommunerne
e Regionale tiltag:
o Sundhedsaftalen — Sammen om Aldre Borgere, med fokus
pa den akut syge og forebyggelse af akutte indleeggelser
e Aarhus-mal:
o En by, hvor alle er sunde og trives
e MSO-mal og ledetrade:
o Sundhed, hjeelp mig, sa jeg kan klare mig selv
o Veerdighed, jeg bestemmer selv
e Programmet for det naere sundhedsvaesen:
o Rette tilbud til rette borger pa rette tid og sted
o Tryghed for borgerne i mgdet med MSO og pé tveers af sek-
torgraenser

Arlig auditundersggelse af forebyggelige indlaeggelser

Siden 2018 er der i MSO arligt gennemfgrt 200 audits af forebyggelige ind-
leeggelser blandt kendte borgere. Fokus i disse audits er arbejdsgange samt
forstdelse af virkning og implementeringsgrad af allerede igangsatte tiltag.

Fremadrettet vil de 200 arlige audits af forebyggelige indleeggelser indga
som en del af den samlede rapport for det neere sundhedsvaesen. | 2021 vil
afrapporteringen af audits dog ske, som en seerskilt delrapport allerede i fe-
bruar 2021.

Data skal understgtte den praksisnaere udvikling og implementering

Det er et centralt fokuspunkt i planleegningen, at udarbejdelsen og formidlin-
gen af data for det neere sundhedsveaesen koordineres teet med det gvrige
arbejde i organisationen vedr. dataunderstgttelse, vidensinformeret viden og
praksis, samt arbejdet med borgerrettede mal.

Akut-klyngens gruppe af strategiske partnere har peget p, at det er vigtigt,
at "dosere” informationen, sa de data der meldes ud, ogsé er de relevante
for modtageren. Bl.a. pa den baggrund ligger der et arbejde i at finde den
rette form for rapporten. Kvalitet og Borgersikkerhed har den overordnede
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koordinering af kvalitetsnetveerket, de lokale udvalg for kvalitet og leering 26. januar 2021
samt klyngestrukturen og vil saledes veere en taet og naturlig samarbejds- Side 3 af 5
partner i planleegningen af, hvordan data bedst kommer ud at leve lokalt.

Indsatsen er opdelt i to faser:

Fase 1 (frem til april 2021) Fase 2 (April 2021 og frem)
Farste version af datarapport for det neere Data skal ud at leve lokalt. F.eks. i de lokale
sundhedsvaesen udarbejdes i teet samarbej-  udvalg for kvalitet og leering, klynger, og re-

de med Akutklyngen og koordineret med ud-  levante beslutningsfora.
valgte klynger og afdelinger i forvaltningen.
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Ramme for indhold 26. januar 2021
| den arlige folkesundhedsrapport er der gode erfaringer med at have en Side 4 af 5
reekke faste emner, der afrapporteres arligt i rapporten, kombineret med en

reekke midlertidige fokusomrader/nedslag. Denne model vil ogsa veere sty-

rende for, hvordan datarapporten for det naere sundhedsveesen i de kom-

mende ar skal udvikles.

Sammen med Akutklyngens strategiske partnere og programledelsen for det
naere sundhedsveesen er der udvalgt temaer for fgrste version af rapporten
(2021). | forhold til veerdidata vurderes det at vaere saerligt relevant at male
pa borgertilfredshed og tryghed. Da det er begreenset, hvad der findes af ek-
sisterende datakilder for tryghed og tilfredshed blandt méalgruppen, vil det
veere et seerligt fokus at fa bygget op i kommende versioner af rapporten
(2022 og frem).

| den forbindelse kunne det veere gnskeligt, at der prioriteres ressourcer til
iveerkseettelse af brugertilfredshedsundersggelse for MSO’s tveergaende
funktioner.

Udvalgte temaer/disposition 2021
Overordnede dagsordner o Akutte og forebyggelige

indlaeggelser
e Feerdigbehandlede
e Tryghedttilfredshed

Udvalgte indsatser i MSO ¢ Udgaende sygepleje o Aktivitet og kapacitet
(i farste omgang Akut- o Malgruppekarakteristika
team) o Tryghedftilfredsheds
o Korttidspladser
o IV
e Sundhedsklinikkerne
Udvalgte indsatser i det e Lungeteam Samling af resultater for alle-
tveaersektorielle og -magi- e PitStop rede igangsatte evaluerin-
stratslige samarbejde o Fasttilknyttet laege p& ple-  ger/analyser
jehjem

e Laegernes kvalitetsklynger
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September 2020

Oktober/novem-
ber 2020

November/de-
cember

CKAOK

<

Januar

CK KL

Februar

CT-Mgde
Gennemfgre dataanalyse

Marts

Relevante parter inddrages i udarbejdelsen af an-
befalinger med afsaet i data

Rapportskrivning (preesentation af temaer, data og
anbefalinger)

Februar-april

Afslutte fase 1 (Udarbejde farste version af datarap-
port)

Planlaegge fase 2 i teet samarbejde med Kvalitet og
Borgersikkerhed (lokal forankring af data)

April

Rapport forelsegges Chefteamet
Fase 2 — (Data skal ud at leve lokalt)

Frem mod 2022

Indsamling af erfaringer fra fgrste version af rappor-
ten.

Videreudvikling af konceptet i teet samarbejde med
Kvalitet og Borgersikkerhed og udvalgte beslutnings-
fora




Punkt 3: Eventuelt
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