= i
3

&

I+

KGBENHAVNS KOMMUNE NOTAT
Socialforvaltningen

Til @konomiudvalget 26-07-2011

Sagsnr.
2011-98109

Redeggrelse for Socialforvaltningens sygefravaersindsats
Dokumentnr.

2011-502090

Indhold

Baggrund ........c.oooiiiii e 2
Socialforvaltningens 3 principper for arbejdet med sygefraver .......... 4
Opgaver og krav til ledere, medarbejdere og MED-organisation ........ 6
Den centrale sygefrava@rsindsats ..........ccoceeveerieeeneeniienienieeneeeeeee. 8
(@vrige aktiviteter der nedbringer sygefravaret...........ccccocevereeuennennee 15

HR Udvikling

Bernstorffsgade 21,
stuen
1592 Kgbenhavn V

Telefon
21996851

E-mail
Y74K@sof kk.dk



@konomiudvalget besluttede pa sit mgde den 5. april 2011 at indskerpe
overfor Socialforvaltningen, at udviklingen i de seneste ars stigning i
sygefraveeret skal vendes, sa forvaltningens nar sine maltal. Derudover
skulle Socialforvaltningen overfor @konomiudvalget redeggre for, hvordan
man vil ggre dette.

Det fglgende er forvaltningens redeggrelse til @konomiudvalget om planen
for nedbringelse af sygefravaret i Socialforvaltningen.

Baggrund

I slutningen af 2006 blev der sat ekstra fokus pa det hgje sygefraver i
Socialforvaltningen. Der blev udfardiget en ny politik, som blev lanceret
sammen med en sygefravarsportal i starten af 2007. Det resulterede i, at
sygefravaret i Socialforvaltningen i perioden 2007 til 2008 faldt med 1,9
dage i gennemsnit pr medarbejder.

I 2009 havde sygefravaeret dog en stigende tendens fra 18,7 i 2008 til 19,3
dage i gennemsnit pr. medarbejder. I 2010 var det samlede gennemsnitlige
sygefraver 19,4 dage. Derved var den stigende tendens stagneret, men
desverre blev sygefraveret ikke nedbragt yderligere i Igbet af 2010. Det
forste halvar af 2011 viser til gengeld en klar faldende tendens i
sygefraveret i forhold til 2010. Vores prognose viser, at det gennemsnitlige
sygefraveer i 2011 vil lande pa 17,4. Det vil sige under SOFs maltal for 2011,
som er 17,5 dage i gennemsnit pr medarbejder. Det vil vere en nedbringelse
af sygefraveret i 2011 med mere end to dage.

Opggrelsen nedenfor er opdateret d. 12. juli 2011

25 Akkumuleret gennemsnitlige sygedage ar 2007-2011

prognosemodelny
Maltal2011- 17,5
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Pa baggrund af den stigende tendens i 2009 har SOF sat gget fokus pa at
nedbringe sygefravearet. I Igbet af 2010 har en raekke initiativer sat fokus pa
sygefravaeret. Det har sarligt varet aktiviteter knyttet  til
sygefravaersreformen, som blev udrullet i lgbet af 2010.

I juni 2010 blev en skeerpet handlingsplan vedtaget bl.a. pa baggrund af en
intern undersggelse. En konsulent blev pr 1. september 2010 ansat til at vaere
projektleder pa de aktiviteter, der vedrgrer sygefraver.

Som supplement til de af @U fastsatte maltal for 2011 og 2012 har
Direktionen i SOF, i forbindelse med udviklingen af Socialforvaltningens
nye sygefraverspolitik (vedtaget 28. januar 2011) skerpet malet for
nedbringelse af sygefraveer med yderligere en dag — 15,5 dage ved udgangen
af 2013.

Det er afggrende for nedbringelsen af sygefraveret, at lederne forstar at
forebygge det arbejdsrelaterede sygefravar. Men ligesa afggrende er det, at
leengerevarende sygeforlgb handteres pa en made, der giver en tidlig
afklaring af, om medarbejderen skal tilbage pa arbejdet, hvilket naturligvis
er udgangspunktet, eller om ansattelsesforholdet skal bringes til ophgr.

Som en del af ledelsesopfglgningen er nedbringelse af sygefravaret en del af
forvaltningens resultatkontrakter og ledelsesmassigt fglger direktionen
lgbende op pa sygefraveret med kontorcheferne i SOF.

Over halvdelen af sygefravaeret i 2010 var langtidssygefraver (sygefravaer >
14 dage), hvilket har en vasentlig betydning for valg af de aktiviteter, der
settes i gang. Det betyder bl.a. at lederne i hgjere grad end hidtil skal sikre,
at der afholdes sygefravaerssamtaler, hvor det videre forlgb afklares.

Rammen for dette praciseres i den nye sygefraveerspolitik. Der vil ogsa i
efteraret 2011 veare fokus pa forankring af politikken i organisationen. Det
ggres bedst lokalt, hvor ledere og medarbejdere gar i dialog omkring
holdningen til sygefravaer samt sikrer klare retningslinjer og aftaler omkring
forebyggende adfaerd og tiltag.

I foraret 2011 er der fra centralt hold stillet krav til at alle medarbejdere
kender holdningen og rammen for arbejdet med sygefravaer i SOF. Hele
ledelseshierarkiet har haft et betydeligt skeerpet fokus pa det strategiske
arbejde med nedbringelse af sygefravear. Der stilles ogsa skerpede krav til
afholdelse af sygefravaerssamtaler, og lederne har fokus pa yderligere og
mere aben dialog omkring det forebyggende arbejde lokalt. Herudover
arbejder MED-organisationen med at skabe nye mader at stgtte arbejdet med
nedbringelse af sygefravearet.

I juni 2011 gjorde Direktionen og HR status over sygefravarsindsatsen.
Lederne i organisationen gav input gennem en elektronisk
spgrgeskemaundersggelse og alle chefer deltog i en lederkonference
(chefforum 2011), hvor temaet ligeledes var sygefraver.

Lederne peger pa at de stgrste udfordringer i forbindelse med arbejdet med
nedbringelse af sygefraver er:
= at skabe dben dialog med medarbejdern om holdninger og arsager til
sygefraver;
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= at fremme trivsel (det gode arbejdsliv);

= at afholde sygefravaerssamtaler og sikre at medarbejderne
anerkender vigtigheden af samtalerne;

= atlave et realistisk tilbagevendelsesforlgb;

Den centrale indsats i 2011 og 2012 vil stgtte lederne i disse udfordringer.
Samtidig settes fokus pa videndeling i organisationen. Lederne har netop
modtaget en opsamling af gode erfaringer fra kollegerne med aktiviteter, der
har virket positivt i arbejdet med sygefraver.

Det arbejdsrelaterede sygefravaer

Arsagerne til et hgjt sygefravaer skal som regel findes i et komplekst
sammenspil mellem kulturen, arbejdets organisering og ledelsen i de enkelte
enheder. I Socialforvaltningen er lederne bevidst om deres ansvar for at
forebygge det arbejdsrelaterede sygefraver. Lederne har forskellige
udfordringer i den henseende.

Eksempler herpa kan vere:

= Hjemmeplejen og handicapbosteder har generelt et hgjt fraver, der
bl.a. kan forklares med, at arbejdet kan vere meget krevende fysisk
og psykisk.

= Nogle arbejdspladser er praeget af en negativ spiral, som de har
svert ved at bryde, nar raske medarbejdere skal dekke mange syge
medarbejdere og dermed Igbe hurtigere. Konsekvenserne kan vere
demotiverede medarbejdere, frustrationer, hgj personaleomsatning
og darligere trivsel mv. Er arbejdspladsen samtidig praeget af stor
afstand mellem ledelse og medarbejdere eller en ledelse, der ikke
griber ind, forsterkes disse konsekvenser.

®= Derudover kan omorganiseringer i nogle tilfelde pavirke
sygefravaeret, da der f.eks. kan skabes utryghed hos nogle
medarbejdere. Socialforvaltningen har i de seneste par ar veret
praeget af gennemgribende omorganiseringer.

Pa nogle arbejdspladser er der en klar sammenh@ng mellem hgj trivsel og
lavt sygefraveer, men det modsatte ses ogsa. Derfor er der behov for at hver
enkelt leder skaber en dben og vedvarende dialog om sygefraveaeret pa den
enkelte arbejdsplads séledes, at det bliver muligt at arbejde strategisk med
nedbringelse af sygefravaret i enheden.

Socialforvaltningens 3 principper for arbejdet med
sygefravaer

Nar vi i Socialforvaltningen har fokus pa sygefravaret arbejder vi pa
baggrund af nogle grundleeggende principper jf sygefravarspolitikken. Det
er principper for forebyggelse, opfglgning og fastholdelse, herunder aktiv
sygemelding og tidlig afklaring.
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Princip for forebyggelse - sygefraver og det gode arbejdsliv pa
dagsordenen

Ved at sette sygefraver pa dagordenen er vi med til at sztte fokus pa,
hvordan sygefravaret kan skyldes flere forskellige forhold. Vi kan maélrette
en forebyggende indsats for at nedbringe sygefravaret, hvis vi kender de
bagvedliggende arsager. Det er derfor afggrende at fa skabt den ngdvendige
tillidsfulde og dbne dialog blandt ledere og medarbejdere pa- og imellem alle
niveauer i organisationen.

Ligesa vigtigt er det at tage dialogen om ’det gode arbejdsliv’. Hvad er det,
der far os til at ga glade pa arbejde og yde en god og stabil indsats? Det er
her, vi finder energien og ideerne til at skabe et endnu bedre arbejdsliv og
dermed forebygge det arbejdsrelaterede sygefravear. Det er gennem dette
fokus, at vi arbejder forebyggende og ggr det til en felles opgave at opna et
lavt sygefraver. Her inddrager vi ogsd medarbejdere med et lavt sygefravar
(de sakaldt langtidsraske) og sikrer, at de medarbejdere bliver ved med at
have lavt sygefraver.

Drgftelserne om sygefravaer pa arbejdspladsen skal indga i den lokale
strategi og tage udgangspunkt i aktuelle sygefraverstal, arbejdsplads-
vurderingen og resultater fra trivselsundersggelsen. Der skal settes fokus pa
sygefraveaeret bade, nar det er hgjt, og nar det er lavt. Det er nemlig vigtigt
ogsa at fremhave og fastholde de gode resultater. Vi skal lere af det, der har
virket og ikke mindst huske at give erfaringerne videre til glade for andre —
ogsa pa tveers af forvaltningen.

Princip for opfglgning - sygefravaerssamtalen og kriterier for opfglgning

Vi skelner mellem forskellige typer af sygefraver. Ved sygefraver fglger
lederen Igbende op pa, hvordan det gar gennem dialog med den sygemeldte
medarbejder. Sygefraverssamtalens indhold kan have elementer af omsorg,
afklaring og opfglgning pa aftaler afthengig af situationen.
Sygefravaerssamtalen er et af de vigtigste redskaber til at sikre den vigtige
dialog mellem leder og medarbejder, der skal vare med til at nedbringe
Socialforvaltningens sygefraveer. Derfor skal samtalen som minimum
atholdes efter nedenstaende kriterier og vigtigheden af den anerkendes.

Kortvarigt og hyppigt sygefraveer

Kortvarigt og hyppigt sygefraver ses fx ved forkglelse eller manglende
trivsel. Her afholdes samtale ved flere end 3 sygemeldinger inden for de
seneste 3 maneder eller mere end 10 sygedage pa 12 maneder. Det fglges op
senest 2 maneder efter samtalen.

Lengerevarende sygefraveer

Lengerevarende sygefravaer ses fx ved kroniske fysiske lidelser eller stress.
Her afholdes samtale ved mere end 14 dages sammenha@ngende sygefraver.
Der fglges op senest 14 dage efter samtalen eller nar det falder naturligt i
sygdomsforlgbet. Herefter er der lgbende kontakt mellem medarbejder og
leder. Senest 14 dage efter tilbagevenden til jobbet fglges igen op.
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Planlagt sygefraveer

Planlagt sygefraver ses fx ved planlagt operation. Der aftholdes samtalen
inden pabegyndelse af sygefraveaer. Der fglges op senest 14 dage efter
samtalen eller nar det falder naturligt i sygdomsforlgbet. Senest 14 dage efter
tilbagevenden til jobbet fglges igen op.

Barns 1. og 2. sygedag

Barns 1. og 2. sygedag kan afholdes hvis arbejdet tillader det. Der atholdes
samtale ved mere end 5 dage pa 12 maneder.

Ved at blive mere konsekvent i atholdelse af samtaler og Igbende opfglgning
vil ledelsen i SOF desuden sende tydeligere signaler omkring, hvad der
accepteres og ikke accepteres. Sammen med en aben dialog om arsager og
udfordringer vil det vare et vaesentligt element i at &ndre kulturen omkring
sygefraveer og derfor ogsa vaere vigtig i forhold til den forebyggende indsats.

Princip for fastholdelse - aktiv sygemelding og tidlig afklaring

Det er Socialforvaltningens holdning, at vores ledere som udgangspunkt skal
ggre en ekstra indsats for at fastholde sygemeldte medarbejdere. Dog under
hensyn til arbejdspladsens mulighed for at betjene borgerne bedst muligt.

Det betyder, at der ved sygefraver er en gget forventning om aktive
sygemeldinger og tidlig afklaring af det videre forlgb. Den sygemeldte
medarbejder skal sdledes ggre en aktiv indsats for at bevare kontakten til
arbejdspladsen under sygeperioden. Derudover skal bade leder og
medarbejder sammen afklare om medarbejderen kan vende tilbage til jobbet
eller ej. I langt de fleste tilfzlde kan medarbejderen vende tilbage, og her
aftaler leder og medarbejder, hvornér og pa hvilke vilkar medarbejderen skal
vende tilbage til arbejdet. Rammerne kan eksempelvis skrives ind i en aftale
og handlingsplan for forlgbet (fastholdelsesplan).

Opgaver og krav til ledere, medarbejdere og MED-
organisation

Opgaven med at nedbringe sygefraveret kan ikke lgftes af ledere eller
medarbejdere alene — det er en falles og vedvarende opgave. Det vil hjelpe
arbejdet godt pa vej, at alle bidrager med en positiv og aben dialog omkring
sygefraver og det gode arbejdsliv.

I forlengelse af lanceringen af den nye sygefraverspolitik i foraret 2011, har
forvaltningsledelsen samtidig arbejdet med at aftale og udgve konsekvens i
forhold til krav til ledere og medarbejdere.

Det er den enkeltes leder, der skal forebygge sygefraver, drage omsorg for
medarbejderen, fglge op pa sygefraveret og lgbende inddrage det lokale
sygefravaersbillede i den generelle debat om sygefraveer og trivsel pa
arbejdspladsen.

Den sygemeldte har et ansvar for, at bevare kontakten til arbejdspladsen og
bidrage til en hurtig afklaring af det videre forlgb. Den sygemeldte kan
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desuden pa ethvert tidspunkt i sygdomsforlgbet anmode om en
fastholdelsesplan.

MED-organisationen skal vere med til at kvalificere de forebyggende tiltag,
samt evaluere pa effekten af dem. Udvalget kan ogsa velge at ’oversette’
sygefravarspolitikken til de lokale forhold eller supplere denne med en lokal
guide — hvis dette skgnnes ngdvendigt.

For at na vores malsatninger er det en forudsatning, at ledere, medarbejdere
og MED-organisationen Igfter deres respektive opgaver i forbindelse med
forebyggelse, opfglgning og fastholdelse. Krav til ledere, medarbejdere og
MED-organisationen kan ses i det fglgende:

Krav til lederen

1 forhold til den lokale arbejdsplads er det lederens opgave at:

= Gore sygefravarsindsatsen til et fast punkt i den lokale strategi.

= Forebygge arbejdsrelateret sygefraver bl.a gennem en aben dialog
med medarbejderne om sygefravar og det gode arbejdsliv.

= Jgangsatte en s@rlig indsats ved hgjt sygefraver lokalt.

= Sgrge for, at sygefravarspolitikken kendes af alle og fglges
systematisk.

= Sikre at APV’en indeholder flg. element: Inddragelse af
virksomhedens sygefravaer med henblik pa vurdering af, om forhold
i arbejdsmiljget kan medvirke til sygefraveret. (*jf. Arbejdstilsynets
bekendtggrelse nr. 559 af 17. juni 2004 §6b.)

I forhold til medarbejderen er det lederens opgave at:

= Stgtte den sygemeldte gennem omsorgsfuld kontakt under
sygemelding

= Tage hind om den sygemeldtes opgaver, samt ga i dialog med de
gvrige medarbejdere om prioritering af opgaver i sygemeldtes
fraver.

=  Afholde de fastlagte og lovpligtige samtaler med medarbejderen.

= Afsgge muligheder for fastholdelse og tidlig tilbagevenden til
arbejdet fx gennem midlertidig fleksibilitet i jobbet.

= Som udgangspunkt arbejde aktivt pa fastholdelse af langtidssyge
medarbejdere  ved  bla. tilbud om  fastholdelsesplan,
mulighedserklering, evt. omplacering mv. Hvis dette ikke er muligt,
skal lederen igangsette en hurtig afklaring af det videre forlgb.

= Stgtte langtidssygemeldte i gradvis tilbagevenden til arbejdet.

= Sgrge for udfgrlig handlingsplan og dokumentation af forlgbet.
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Krav til sygemeldte medarbejdere
1 forhold til arbejdspladsen er det den sygemeldtes opgave at:

= Meddele sygemelding/raskmelding rettidigt direkte til narmeste
leder eller jf den af lederen fastlagte procedure.

=  Ggre en aktiv indsats for at bevare kontakten til arbejdspladsen.

= S& vidt muligt orientere om arbejdsopgaver til lederen, som vil
overdrage til de relevante kolleger.

= Anmode om en fastholdelsesplan, hvis relevant (nar som helst i
forlgbet).

= Bidrage til at afdekke, hvad der skal til for at kunne komme hurtigst
muligt tilbage til arbejdspladsen.

= Mgde op til de obligatoriske samtaler i forbindelse med sygefravaret
- med mindre sygdommen forhindrer det.

Krav til MED-organisationen
Det er MED-organisationens opgave at:

= Udarbejder  handleplaner  for,  hvordan  AfdelingsMED,
LokalMED/personalemgder med MED-status konkret kan vare med
til at understgtte arbejdet med nedbringelse af sygefraver.

* Minimum 2 arlige drgftelser af fraversbilledet og effekt af
forebyggende indsatser i MED- organisationen herunder inddragelse
af APV og Trivselsundersggelsen.

= Bidrage til at APV’en og arbejdet med trivselsundersggelsen
afdaekker om sygefravearet er arbejdsrelateret.

Den centrale sygefravaersindsats

Pa baggrund af den ovenfor skitserede stigning i sygefraveret godkendte
Direktionen i 2010 en intensiveret handleplan med 6 spor. Handleplanen er
dels malrettet specifikke arbejdspladser med et sarligt hgjt sygefraver (spor
1) og dels Socialforvaltningen som helhed (spor 2-6). De oprindelige 6 spor
er i 2011 blevet suppleret med yderligere centrale og decentrale aktiviteter
og mal. De supplerende tiltag er bl.a inspireret af gode erfaringer fra de
gvrige forvaltninger i Kgbenhavns Kommune.

Formalet med den centrale indsats er at Socialforvaltningen nedbringer
sygefraveret til 17,51 2011, 16,512012 og 15,51 2013.

Indsatsen bidrager med at skabe rammerne, incitamentet, stgtte og vaerktgjer
til at intensivere det lokale arbejde med nedbringelse af sygefraver.
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Malet er:

= at lederne arbejder strategisk for at nedbringe sygefraveret og na
deres lokale maltal for sygefraveret.

= at alle omrader med meget hgjt sygefraver (15% over maltallet)
igangsatter en skaerpet indsats evt med hjelp fra den centrale Task
Force.

= at der er en aben dialog mellem ledelse og medarbejdere om,
hvordan sygefravaeret skal forebygges lokalt. Herunder en dialog
om, hvad der skal til for at skabe det gode arbejdsliv.

= at der skabes gget videndeling pa tvers af forvaltningen om
sygefravaer og at de gode indsatser anerkendes.

= at lederne til enhver tid er bekendt med det lokale sygefraver og
lever op til deres ansvar vedrgrende afholdelse af samtaler, tidlig
afklaring og gvrige retningslinjer.

= at medarbejderne kender retningslinjerne i sygefravearspolitikken,
anerkender vigtigheden af sygefravarssamtaler og praktiserer *aktiv
sygemelding’.

= at ledelsen og MED-organisationen Igbende ivarksatter og
evaluerer effekten af tiltag, der skal bidrage til at forebygge
sygefraveret.

= atalle i organisationen bidrager til nedbringelse af sygefraver - ogsa
hvis det i forvejen er lavt.

Spor 1 - Skaerpet sygefraveersindsats ift. enheder med meget hgjt
sygefraveer

Flere enheder i SOF har et sygefraver, der ligger vasentligt over de lokale
maltal. I alt er der tale om 71 enheder, ud af i alt 319 enheder. Det bgr
nevnes, at en del af disse 71 enheder er meget sma (6-12 medarbejdere).
Der skal vere en skarpet sygefravarsindsats rettet mod de enheder, der har
et sygefraveaer, som ligger mere end 15 procent over deres maltal.

For at nedbringe sygefraveret i disse omrader igangsszttes en indsats, der er
malrettet de bagvedliggende arsager til sygefraveret pa de enkelte
arbejdspladser. Saledes er der i hver enhed indledningsvist en intensiv
afklaringsproces med den lokale leder samt reprasentanter fra det lokale
AfdelingsMed evt. med support fra en konsulent fra HR Udvikling samt den
gvrige ledelse fx DU kontoret. Formalet er at identificere de primere arsager
til sygefraveeret pa arbejdspladsen for derved at kunne igangsatte den eller
de tiltag, der er ngdvendige for at kunne nedbringe sygefravearet.

Malet er at have gennemfgrt den indledende kontakt med de bergrte enheder
senest ved udgangen af 3. kvt. 2011. Pa de indledende mgder treffes der
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konkrete aftaler om tiltag som enheden umiddelbart kan arbejde videre med.
Opfglgning pa tiltagene gennemfgres i samarbejde med den eksisterende
ledelsesstruktur eksempelvis DU- og Centerchef.

I mere komplekse tilfelde ydes konsulentstgtte fra relevante medlemmer af
forvaltningens Task Force fx til udferdigelse af en handlingsplan eller svar
pa personalejuridiske spgrgsmal.

Foruden den skerpede sygefravarsindsats arbejdes centralt med at
nedbringe sygefraveret i resten af SOF. De fglgende aktiviteter arbejder
derfor med nedbringelse af sygefravaeret bredt i organisationen.

Spor 2 - Ledelsesfokus og organisation
Tilkendegivelse af holdning og konsekvens

For at forebygge og nedbringe sygefravaret i SOF er det ngdvendigt, at der
er et vedvarende fokus pa sygefraveret. Hertil er det essentielt, at
Direktionen gar forrest og udstikker en retning for arbejdet med
sygefravaeret og italesatter det som en problematik, man ser pd med stor
alvor. Dette ledelsesfokus er blevet kraftigt intensiveret i foraret 2011.
Direktionen har veret meget klar i udmeldingerne til ledere og
medarbejdere. Hvis opgaven med at nedbringe sygefravaret ikke lgftes, vil
det medfgre afskedigelser bade blandt ledere og medarbejdere.

Opfoelgning gennem ledelsesfora

For at dele viden og erfaringer om best practice er sygefraver pa
dagsordenen i forvaltningens forskellige ledelsesfora. For at understgtte dette
arbejde foretages lgbende malinger af sygefraveret samt der udarbejdes
handleplaner og fglges op pa disse.

Hver niveau 2 chef har udarbejdet en personlig handleplan for, hvordan den
enkelte chef vil arbejde med netop sin del af organisationen.
Forvaltningsledelsen drgfter desuden udviklingen i tallene en gang om
maneden, nar de opdaterede tal foreligger, og treeffer konkrete beslutninger
om tiltag, hvor det matte vere ngdvendigt.

I juni méaned blev lederkonferencen for chefer pa niveau 1, 2 og 3 afholdt.
Omdrejningspunktet for konferencen var sygefraver. Konferencen var
ligeledes en midtvejsstatus pa arbejdet med sygefraveret i 2011 samt en
mulighed for at dele viden om succeser og udfordringer. Pa
Lederkonferencen for alle ledere i efteraret 2011 vil der veere mulighed for
yderligere at fa inspiration til arbejdet med sygefraver.

Opfplgning med den enkelte leder

Sygefravaersmals@tningerne er skrevet ind i resultatkontrakterne for 2011.
For de ledere, der endnu ikke har en resultatkontrakt, skal der opstilles
specifikke sygefraversmal, saledes at det lokale krav til nedbringelse af
sygefravaret er entydigt i alle dele af organisationen.

Endvidere er det et obligatorisk krav til alle ledere/enheder at
arbejdspladsens sygefraverstal bliver gennemgaet og drgftet en gang om
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maneden — for pa den made at fa gget fokus pa sygefraveeret for ledere og
medarbejdere.

Et konkret redskab i den sammenh&ng er det nye ledelsesinformations-
system SOFlis, hvor lederen kan lave egne analyser og foretage mere
detaljerede udtrek fra sygefravarsstatistikken. Som noget nyt kan lederne nu
ogsa se en samtalerapport der viser, hvilke af lederens medarbejdere, som
skal til samtale jf retningslinjerne i sygefravarspolitikken.

Spor 3 - Aben dialog om sygefravaeret og udarbejdelse af lokale
handleplaner i samarbejde med afdelingsMED

Aben dialog om sygefraveer og det gode arbejdsliv

Kgbenhavns Kommune lancerede i 2010 en omfattende
sygefraverskampagne, der bygger pa tankegangen om, at en dben dialog kan
vere med til at forebygge og nedbringe sygefravaeret. SOF gnsker at
understgtte denne proces, sdledes at alle ledere og medarbejdere pa de
enkelte arbejdspladser i SOF i Igbet af 2011 skal tage en lokal drgftelse af
arsagerne til sygefraveret pa deres egen arbejdsplads samt pege pa mulige
lgsningsforslag.

Flere enheder har benyttet sig af Dialogspillet, der er lanceret med
kampagnen ’Aben dialog er bedre end sygesamtaler’ af Kobenhavns
Kommune. Der er pd den made blevet taget hul pa snakken om, hvad man
kan ggre i enhederne for at bidrage til at nedbringe sygefraveret, samt
afklaring af lokale holdninger og forventninger i forbindelse med
sygefraveer. Pa myndighedsomradet deltager medlemmer fra HR kredsen
som facilitatorer pa dialogmgderne for at kvalificere dialogen.

Handleplaner i samarbejde med MED-organisationen

De lokale AfdelingsMed skal inddrages i processen med at skabe &ben
dialog. Dels for at signalere vigtigheden i at drgftelsen bliver gennemfeort,
dels for at stgtte lederne og medarbejderne i at gennemfgre denne vigtige —
men vanskelige — dialog og dels for at indhente viden om de typiske arsager
til sygefraveaeret, og hvordan der arbejdes med det. Som en del af drgftelsen
skal lederne og medarbejderne inddrage SOF’s nye sygefravaerspolitik, der
saledes gradvist vil blive implementeret og forankret pa de enkelte
arbejdspladser.

Pa baggrund af de lokale drgftelser samt de i resultatkontrakterne opstillede
sygefraversmal skal de lokale ledere i samarbejde med AfdelingsMED
udarbejde handleplaner for, hvordan de fremadrettet konkret vil arbejde med
at reducere sygefraveret pa deres arbejdsplads. Handleplanerne skal
eksplicitere, hvordan der lgbende vil blive fulgt op pa sygefravaersindsatsen,
og de skal i Igbet af 2011 vere indarbejdet i de enkelte enheders strategier.

Eksempelvis har Handicapcenter Kgbenhavn som en del af deres
handlingsplan lavet lokale retninglinjer for bade opfglgning og forebyggelse,
der ogsa tilgodeser gget trivsel. De arbejder ligeledes med videndeling
blandt lederne om svere sygeforlgb og gode fastholdelsesmuligheder.
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Spor 4 - Politik, intranet og handbog
Forankring af den nye sygefraveerspolitik i samarbejde med HovedMED

Socialforvaltningen reviderede og skaerpede sygefravarspolitikken i starten
af 2011. Trivsel og en aben dialog om sygefravearet er omdrejningspunktet i
politikken og afspejler sygefraversreformens paradigmeskift fra ’passiv’
sygemelding til ’aktiv’ sygemelding. Sygefraverspolitikken har opstillet
klare opgaver og krav til bade lederen, den sygemeldte og MED-
organisationen. Opgaverne er bla. defineret pa baggrund af den
erfaringsopsamling af tiltag, der har varet med til at nedbringe sygefraveret
i de gvrige forvaltninger i Kgbenhavns Kommune. Politikken er lanceret i
marts 2011, hvor alle medarbejdere i SOF har faet en personlig kopi samt et
folgebrev.

En arbejdsgruppe under HovedMED har veret tovholder pa og udvikler af
den nye politik. Den samme gruppe fglger nu fremadrettet op pa effektmal
og forankringen af politikken og er saledes med til at bringe veerdifuld viden
ind i organisationen via den samlede MED-struktur.

Fgr og under lederkonferencen for niveau 1, 2 og 3 chefer i juni blev der
gennemfgrt en elektronisk spgrgeskemaundersggelse, hvor der blev fulgt op
pa succeskriterier for implementeringen af sygefravarspolitikken.

Intranet opdatering og handbog

Socialforvaltningens sygefraversside og tilhgrende interne links er ved
arsskiftet blevet revideret, saledes at det i dag er entydigt, hvor man finder de
relevante oplysninger bade som leder, medarbejder og MED-organisation.
Her tenkes specielt pa hhv. juridisk information og verktgjer, statistisk
materiale samt inspiration til det relationelle arbejde omkring sygefraver.
Malet er Igbende at udbygge sygefravarssiden med ’gode historier’ fra
organisationen og serligt at svare pa ofte stillede spgrgsmal (de sakaldte
FAQ), séledes at svarene kan komme andre til gode. T efteraret 2011 vil der
ligeledes blive udarbejdet en handbog til de medarbejdere, der ikke
umiddelbart har adgang til intranettet.

Spor 5 - Monitorering og Task Force
Monitoreringsveerktgj — samtalerapport via e-mail til ledere

I den nye SOFlis portal kan lederne nu selv arbejde med at definere relevante
analyser af sygefraveret lokalt. Et nyt initiativ som SOF har udarbejdet er
samtalerapporter udsendt til ledere pa e-mail. Samtalerapporten viser
lederen, hvilke medarbejdere, der skal til samtale jf. kriterier i
sygefravarspolitikken. Dette vil sarligt hjelpe de ledere, der har mere end
20 medarbejdere i en gruppe.

Lederne vil fremover modtage denne ekstra e-mail adviseringsservice hver
14. dag.
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Statistik til benchmarking og forbedring af prognosemodel

Der arbejdes pa at skabe bedre ledelsesrapporter og benchmarking bade
internt og i forhold til de gvrige forvaltninger. Herudover har SOF netop
netop skabt en vagtet prognosemodel, der kan hjelpe lederne med at fa et
mere realistisk billede af sygefraversudviklingen. Den nye model tager
hgjde for det seesonudsving, der har veret to ar tilbage, og vil sdledes give et
mere retvisende billede af det forventede arsresultat end den model vi pt. Har
radet over. Den gamle model er en lineer fremskrivning.

Udvikling af Task Force arbejdet

En Task Force (forankret i HR Udvikling) har i foraret 2011 Igbende
monitoreret sygefravarsstatistikken og har igangsat arbejdet med at etablere
kontakt til omrader, der har sarligt behov for stgtte til arbejdet med
nedbringelse af sygefraver. Fremover vil der blive allokeret flere ressourcer
til dette opsggende arbejde. De fgrste omrader der har varet arbejdet med er
Den Sociale Hjemmepleje (5 grupper) og DU Handicap (3 enheder) og DU
Udsatte og Psykiatri (2 enheder).

Task Forcens rolle er at arbejde opsggende. Nar det konstateres, at
sygefravaeret stiger pa en given arbejdsplads, eller at det ikke er faldet
tilstreekkeligt, tager Task Forcen kontakt til arbejdspladsen og drgfter mulige
arsager til sygefraveret samt eventuelle lgsningsmuligheder. Gennem
dialogen med ledere og medarbejdere far arbejdspladsen inspiration til det
videre arbejde og konsulentstgtte til prioritering af en handlingsplan.
Herudover igangsattes et opfelgningsforlgb, der fglger udviklingen pa
arbejdspladsen; 3, 6 og 9 maneder efter igangsettelse af handleplanen.

Task Forcen arbejder saledes proaktivt pa at hjelpe enheder med sarligt hgjt
fraver — men fastholder samtidig ansvaret hos lederen pa den enkelte
arbejdsplads.

Task Force gruppen indeholder en raekke forskellige kompetencer, der kan
bringes 1 spil alt afh@ngig af situationen. Der er tale om organisations-,
LEAN- og ledelseskonsulenter, personalejurister, arbejdsmiljgkonsulent,
ledelsesinformationsmedarbejder og SOF ledere (der har gjort en forskel
lokalt).

Ud over det konkrete arbejde med de enkelte enheder vil Task Forcen ogsa
arbejde med at opsamle erfaringer og videndele disse. Desuden er der
afholdt en rekke mgder med center- og omradechefer, der nu betyder, at
disse chefer pa eget initiativ melder enheder ind, der skal have en skarpet
indsats fra Task Forcen. Det understreger, at et gget ledelsesfokus er til stede
i forvaltningen.

Mentorer —stgtte fra en kollega

Primo maj har HR samlet et korps af ressourcepersoner/ledere, der kan
fungere som ’mentorer’ for ledere, der har mere behov for hjelp fra en
kollega end fra fagkonsulenter. Disse mentorer vil ligeledes indga i Task
Force arbejdet ved behov.
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Spor 6 - Kompetenceudvikling og rekruttering
Kompetenceudvikling af ledere

Som en del af ovenstaende ledelsesfokus vil sygefraver fremover blive
integreret som en eksplicit del af kompetenceudviklingen af forvaltningens
ledere. 1 fgrste omgang er det integreret i den del af fase 3, i
ledelsesudviklingsprogrammet for bo- og dagtilbud samt institutioner, der
har sarligt fokus pa afdelingslederniveauet. Der har hidtil ikke veret fokus
pa afdelingsledere i ledelsesudviklingen, men da det ofte er afdelingslederne,
der star med den daglige handtering af sygefraver, er det vigtigt, at netop
dette ledelsesniveau far en grundig forstdelse for, hvad der skaber
sygefraver — herunder deres egen rolle som ledere — og hvad de skal/kan
gore for at reducere det. Malet med indsatsen er derfor at give
afdelingslederne en raekke verktgjer (sasom trening i den vanskelige
samtale, konflikthandtering, psykisk arbejdsmiljg, juridiske varktgjer etc.),
der kan bane vejen for, at der arbejdes malrettet med at nedbringe
sygefraveeret pa deres egen arbejdsplads.

Derudover gennemfgres et uddannelsesforlgb for afdelingsledere pa
myndighedscentrene, hvor sygefraveret ligeledes vil blive et vasentligt
tema. Denne indsats understgtter i g@vrigt forvaltningens overordnede
strategiske arbejde med at skabe attraktive arbejdspladser.

I lobet af 2011 indarbejdes ’arbejdet med sygefraveer’ i den evrige del af den
generelle ledelsesudvikling. Et eksempel herpa er, at nye ledere allerede pa
deres introduktion vil stifte bekendtskab med retningslinjer, forventninger til
dem som ledere, vaerktgjer m.m. i ft. nedbringelse af sygefraver.

De kurser som Arbejdsmiljg Kgbenhavn kegrer for SOF er meget
efterspurgte. Der er sarlig stor interesse for det kursus, der handler om
ledelsesdilemmaet *Handlekraft vs. Empati’ i arbejdet med sygefravear. Det
er en vasentlig udfordring for vores frontledere. Sarligt i kraft af at der i
gjeblikket er meget stor fokus pa handlekraft i ledelsen. Der har veret en
betydelig fornyet opmarksomhed i marts, april og maj maned. Saledes er
alle SOF kurser fyldt op inden sommerferien og der er venteliste til kurserne.
Der er netop aftalt og udbudt nye kurser med Arbejdsmiljg¢ Kgbenhavn, som
atholdes i september méned.

Kompetenceudvikling af MED-organisationen

I forlengelse af MED-uddannelsens 2. Modul vil der i efteraret 2011 og
foraret 2012 blive gennemfgrt en temadag for alle AfdelingsMED om
handtering af sygefraveer. Hermed integreres sygefraveret som en naturlig
del af MED’s arbejde i forvaltningen. Her bliver serligt sat fokus pa
forebyggelse af sygefraver. For at stgtte den skarpede indsats i spor 1, vil
kompetenceudvikling af AfdelingsMED i omrader med skerpet indsats blive
prioriteret.

HovedMED har haft “trivsel & sygefraver” som emne pa deres
uddannelsesdag i maj 2011. Her fik HovedMED til opgave at konkretisere,
hvordan de fremadrettet skal vere med til at understgtte den samlede indsats
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for nedbringelse af sygefravaer samt arbejdet med at skabe attraktive
arbejdspladser

Professionalisering af ansettelsesudvalg/-proces, herunder test af
medarbejdere i forbindelse med rekruttering

12011 og 2012 arbejdes der med at professionalisere ans®ttelsesudvalgene
og samtidig kvalificere ansattelsesprocesserne. Herunder arbejdes med at
skabe en gget kontinuitet i ans®ttelsesudvalgene.

Som led i denne professionalisering gennemfgres der et pilotprojekt med
anvendelse af personlighedstest i forbindelse med ansattelse af nye
medarbejdere i forskellige enheder, bl.a. med hgjt sygefraver.

Malet er at sztte fokus pa rekrutteringsprocessen ved at anvende
personlighedstest til bl.a. at opnd en mere malrettet og effektiv
rekrutteringsproces, der gger muligheden for et bedre match mellem et
givent job og en kommende medarbejder — med deraf fglgende mulighed for
bl.a. stgrre jobtilfredshed, lavere sygefraver, ferre afskedigelser og
opsigelser og dermed nyrekrutteringer. Pilotprojektet gennemfgres i
forskellige enheder i forvaltningen, saledes at anvendelse af
personlighedstest ved i ansattelsesprocessen afprgves pa forskellige
medarbejdergrupper og pa forskellige omrader.

Ovrige aktiviteter der nedbringer sygefravaeret

Sygefraveer pa dagsordenen og gode historier til inspiration

I sygefraverspolitikken og fglgebrevene i forbindelse med lanceringen og
forankringen af politikken ggres opmeerksom pa vigtigheden af videndeling
og sparring pa tvers af organisationen. Som et led i at ggre arbejdet med
nedbringelse af sygefraver til en fazlles opgave for alle i SOF - ogsa i
enheder med lavt sygefraver. Enheder med lavt sygefravaer opfordres til at
bidrage med videndeling af ’den gode historie’ til andre dele af
forvaltningen.

Eksempelvis har 5 enheder med meget hgj trivsel og lavt sygefraver holdt
opleeg om, hvad de selv mener, er arsagen til det gode resultat. Laeringen er
fremlagt for HovedMED og er ogsa videregivet til organisationen gennem en
rekke artikler i SOF bladet.

HR portalen pa SOF intranettet foretager lgbende interviews i enhederne —
for at skabe artikler om omrader, der har haft succes med nedbringelse af
sygefraver. Her er malet bl.a. at fremhave konkrete ledelsesvarktgjer og
kulturelle tiltag. Artiklerne skal give inspiration til ledere, der mangler
inspiration til arbejdet med forebyggelse af sygefraver.

I maj nummeret af SOF bladet er der et serligt tema om sygefraver i
Socialforvaltningen.
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Undervisning i sygefravaersreformen og regler for samtaler

HR Udvikling og HR Administration tager bade proaktivt og ved behov ud i
organisationen og forteller lederne om reglerne og intentionen med den nye
sygefraversreform. Pa disse mgder har lederne ligeledes haft mulighed for at
fa svar pa andre personalejuridiske spgrgsmal i forbindelse med sygefraveer.

HR Administration deltager ogsa i sparringsmgder med ledere i forbindelse
med aktuelle sager, hvor handlemulighederne gennemgas med lederne. Disse
mgder giver desuden lederne mulighed for skabe en mere ensartet proces, sa
der ikke er stor forskel pa, hvordan medarbejderne oplever opfglgning pa
sygefraver.

Kompetenceudvikling af ledere generelt

Ledelsesudvikling i SOF skal bl.a. bista lederne indenfor omraderne strategi,
styring, personaleledelse og faglig ledelse. Initiativerne understgttes af fire
fokusomrader for god ledelse: handlekraftig ledelse, sammenhangende
ledelse, effektiv ledelse og strategisk ledelse. Som tidligere navnt s@ttes der
i 2011 serligt fokus pa afdelingslederuddannelsen, hvor de ledere, der har
direkte personaleledelse, far ny inspiration til arbejdet.

Afdelingslederuddannelsen har et serligt modul, hvor der bliver undervist i
sygefraveer og de varktgjer, der er til radighed. Der er bade oplag om det
individuelle fokus, samtaler og juridiske aspekter, samt opleeg med varktgjer
til arbejdet med forebyggelse af sygefraver pa hele arbejdspladsen.

I forhold til lederne vil forvaltningen ligeledes satte fokus pa at styrke
kvaliteten af ansattelsesprocessen. Fgrst og fremmest i forhold til i hgjere
grad at ggre lederne i stand til at gennemfg@re en ansettelsessamtale, der har
den forngdne kvalitet i forhold til at afdekke vigtige elementer hos en evt.
kommende medarbejder.

HR kredsen intensiverer fokus pa sygefravaer

Pa myndighedsomradet har HR kredsen, der bestar af de lokale HR chefer og
HR medarbejdere, intensiveret fokus pa og arbejdet med sygefraveer. Fokus
er dels pa opfglgning ud fra statistikker og dels pa at give sparring til de
enkelte ledere. Nogle omrader har ogsa bidraget til at skabe lokale
retningslinjer for handtering af sygefravaer. Andre arbejder med forbedring
af funktionsbeskrivelser og organisering af arbejdet. HR kredsen har haft
serligt tema om sygefravaer bade pd mgdet i februar, april og juni. HR
Kredsen vil fremover fortsat have fokus pa forankringen af
sygefravarspolitikken, stgtte til lederne og effekt af de lokale indsatser.

Brug af Tidlig indsats og fastholdelseskonsulenter

I 2010 har serligt hjemmeplejen i SOF haft god brug af Arbejdsmiljg
Kebenhavns projekt *Tidlig indsats’, der bl.a. hjelper med hurtig afklaring
af den enkeltes sygeforlgb og har veret medvirkende til et fald i
langtidsfraveret. Herudover tilbydes bistand af serlige
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fastholdelseskonsulenter. Erfaringer med fx delvise sygemeldinger viser, at
en gradvis tilbagevenden til arbejdspladsen efter et lengerevarende
sygefravaer mindsker risikoen for tilbagefald. Kendskabet til denne ordning
skal 1 hgjere grad udbredes til forvaltningens ledere.

Der vil i efteraret 2011 og foraret 2012 veare fokus pa at give lederne et gget
kendskab til tilbuddene i Tidlig indsats og fastholdelseskonsulenterne, samt
opfelgning pa brugen af tilbuddet.

MED-uddannelsen

Pa MED uddannelsens fgrste modul, der er startet op i 2010, har man bevidst
valgt, at MED repraesentanterne skal arbejde med en case om lokal
nedbringelse af sygefraver. Dette skal trene MED organisationen til
samarbejdet med ledelsen om forebyggelse af sygefraver lokalt. I
forlengelse af MED uddannelsens modul 2 efter sommerferien vil hele
MED organisationen fa tilbudt et saerligt forlgb med fokus pa sygefraver.
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