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| arhundreder er et havomrade mellem Bermuda, Puerto Rico og Florida blevet omtalt som Bermuda-trekanten.
Fly og skibe siges at forsvinde her under mystiske omsteendigheder. Ofte virker kompas og radar ikke eller giver den forkerte retning.
Vi kender alle legenden om Bermuda-trekanten og den lever stadig — pa trods af den talrige gange er blevet dokumenteret som
vaerende lige preecis det, den er — en myte. E-bogen, du laeser nu, handler om en anden form for Bermuda-trekant.
Den er ikke en myte, men reel, og velfaerdsstaten har direkte kurs mod den. Den ser sadan her ud:

VELFARDSSTATENS BERMUDA-TREKANT

Den darlige nyhed er, at problemerne kun bliver endnu stgrre i de

kommende ar. Teenk blot pa, hvilke dynamiske effekter det har, nar
Faldende optag pa
uddannelserne til nogle
af velfeerdens vigtigste
kerneopgaver

folgende faktorer mades:

n_ Faldende optag pa uddannelserne til flere af velfeerdens

vigtigste kerneopgaver.”
Jgede
forventninger fra B Store argange forlader arbejdsmarkedet, samtidig med

_borgerne og at sma ungdomsargange kommer til.**
stigende offentlige
udgifter c Stigende antal medarbejdere forlader velfeerdsfagene

*kk

eller sgger vaek fra den offentlige sektor.

Stigende antal
Store argange medarbejdere forlader n
forlader velfeerdsfagene tilseetter stigende offentlige udgifter savel som ggede
arbejdsmarkedet eller sgger vaek fra den
offentlige sektor

Udfordringerne bliver accelereret yderligere, nar man

forventninger fra borgerne.****

demien: K ne bor satse pa fastholdelse frem for rekruttering - Altinget: £ldre

*Velfeerdsuddannelserne oplever markante fald pa 10 % (socialradgivere), 11 % (lzrere), 15 % (paedagoger) og 18 % (sygeplejersker), nir man sammenligner optagelsestallene fra 2022 med 2019, der er det seneste normale ar for corona-p
**Fx viser fremskrivninger af befolkningstallene, at antallet af zldre pa 65+ kontinuerligt vil stige mere end antallet af born og unge pa mellem 0 og 17 ar. Det forventes, at der i 2030 vil vaere 202.000 flere wldre end born og unge, og at tallet i 2040 vil veere 276.000:"
***Fx har mere end hver tredje SOSU forladt faget fem ar efter endt uddannelse:? SIDE1

**+493 procent af landets borgmestre oplever at danskernes forventninger til velferden er blevet markant storre de senere r.”



Hvis vi vil endre kurs, sa skal der mere til end blot en forbedret rekrut-
teringsindsats. Hvis vi tror at en forbedret rekrutteringsindsats kan lgse
problemerne, sa lider vi skibbrud.

Desveerre lyder sirenesangen ofte sadan her:

Vi mangler medarhejdere. Hvad skal vi gere...2

Sa ma | ud at rekruttere... Ja, men det er svaert at fa nok egnede
kandidater... 4 skal | blive bedre til at brande jeres arbejdsplads
og skrue op for rekrutteringindsatsen. Hvis I ikke ger det, si taher
1 til de andreorganisationer.

Denne logik er en direkte refleksion af the war for talent-paradigmet, som
McKinsey lancerede i 1992. Grundidéen er, at der er et begraenset antal
medarbejdere, som organisationerne er i krig med hinanden om at til-
traekke. Det er sadan set rigtigt, men set fra et samfundsperspektiv giver
det ikke mening hvis offentlige organisationer accelererer et nulsumsspil.
For det farste er det ikke holdbart, hvis en offentlig organisation lgser sine
rekrutteringsvanskeligheder ved at stjeele medarbejdere fra en anden

offentlig organisation; det presserlgnnen op og skaber huller andre steder.

For det andet kraever en krydsning uden skibbrud i velfeerds-
statens Bermuda-trekant, at man teenker meget bredere.
Der skal arbejdes med en bred palette af Igsninger i hverda-
gen hos den enkelte organisation, som udvider mulighederne,

og der skal arbejdes med systemiske lgsninger pa samfundsniveau.

Hverdagslasninger

Systemiske lzsninger

* Indenfor den enkelte
leders ansvarssfsere

» Skabes i komplekse
koalitioner pa

Ikke seerligt samfundsniveau

ressourcekreevende

» Vanskelige og
ressourcekraevende

* Noget man kan
gere her og nu med

» Effekt forst pa
hurtig effekt ekien ses forst pa

lang sigt

De systemiske Igsninger retter sig mod problemer-
nes arsager med en erkendelse af, at quick-fixes ikke
er nok. Hvis man vil skabe dybe Igsninger, er det
ngdvendigt at forholde sig til lan, uddannelsesvalg og de
samfundsmaessige narrativer. Regeringens kommende til-
tag for at styrke erhvervsuddannelserne er et glimrende
eksempel pa et forsgg pa at skabe systemisk forandring.

De systemiske Igsninger er pr. definition vanskeli-
ge, og effekten ses i bedste fald ferst pa langt sigt.
Det styrker behovet for et gget fokus pa hverdagslasniger.
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HVERDAGSLOSNINGER 4.0

| det folgende preesenterer vi en model, som offentlige lede-
re kan bruge som inspiratorisk afseet til at skabe hverdagslgs-
ninger. Vi kalder modellen for Hverdagslgsninger 4.0*. Den er et
forsgg pa at samle de bedste traditionelle greb, vi ved, virker —
samtidig med at det er en erkendelse af, at der skal mere til, hvis man

vil navigere i rekrutteringskrisen.

Den ferste dimension, som man altid ber laegge ud med, hand-
ler om at skabe affraktive arbejdspladser med god ledelse og
et godt arbejdsmiljg. Samtidigt er det desveerre bare ikke nok.
Udfordringen kreever, at vi er i stand til at arbejde langt mere
bredspektret. Vi er nadt til systematisk at arbejde for, at det bliver
muligt for langt flere at bidrage til opgavelosningen. Det kreever,
at vi pakker stillinger ud, abner for nye faggrupper og bryder med
diskriminerendestrukturer samt systematisk eksklusion af fx eeldre

medarbejdere.

Vi er ogsa nedt til at beskeeftige os mere grundleeggen-
de med, hvordan arbejdet udfgres, og hvem der egentligt skal
udfgre det i fremtiden. Det kalder pa, at vi indadtil i organisationer-
ne skruer op for at frigore arbejdskraft gennem digitalisering og
afbureaukratisering, samtidig med at vi i langt hgjere grad mobiliserer

borgere og civilsamfundet til at blive medproducenter af velfaerden.

Hverdagslgsninger 4.0

Byg en arbejdsplads
hvor sygefraveaer

og personale-
gennemstrgmning
er sa lavt som muligt

Ger det muligt for
flere at kunne
bidrage til
opgavelgsningen

Mobiliser borgere
og civilsamfund
til at blive
medproduce-
rende af velfaerd

Hverdagslgsninger

Friger arbejdskraft
gennem

3 digitalisering,
selvbetjening og
afbureau-

kratisering

Samlet set giver 4.0-tzenkningen en  bredspek-
tret tilgang og er et strategisk kort over steder, man
ga hen for at skabe hverdagslgsninger. | det felgende
besager vi hver enkelt af de fire dimensioner, velvidende at vi

fejler, hvis vi ikke formar at arbejde integreret med dem alle.
SIDE3
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= SKAB EN ATTRAKTIV ARBEJDSPLADS, HUOR ] ]
SYGEFRAV/R OG PERSONALEGENNEMSTROMNING ER SA LAUT SA MULIGT

Det faorste, enhver leder ber gere, er at fokusere pa det, der abenlyst ligger inden for eget ansvars-
omrade: Trivslen hos egne medarbejdere og kvaliteten af egen ledelse. Det giver ikke mening at
bruge en masse kraefter pa en forbedret rekrutteringsindsats hvis man i stedet kunne ssenke sygefraveeret og
personaleomsaetningen. Eller sagt pa nordjysk "luk hullerne i spanden, far du forsgger at haelde mere vand i.”

Vi ved fra forskningen, at darlig ledelse er den enkeltstaende faktor, der i hgjeste grad far medarbejdere til at
forlade arbejdspladser. Fx viste en undersggelse fra 2021 af Epinion/AS3, at 28 procent pa tvaers af offentlige
og private organisationer havde skiftet job inden for de seneste 3 ar pa grund af darlig ledelse®. Det kalder pa
et systematisk fokus pa at skabe et laerende miljg for lederne med adgang til feedback og udviklingsmulighe-
der i hverdagen. Samtidigt bar personalegennemstrgmningen veere et af de centrale maltal for enhver leder.

Potentialet i at arbejde malrettet med at saenke sygefraveeret er enormt for den offentlige sektor i
Danmark. | perioden fra august 2021 — juli 2022 havde SOSU-ansatte i snit 20,9 dages sygefraveer pr ar.
Det svarer omregnet i arsveerk til i alt 6.686 fuldtidsstillinger. Pandemien spiller selvsagt en rolle her, men
fgr corona var tallene ogsa hgje. | 2019 var fraveeret gennemsnitligt 16,3 dage pr. medarbejder. Pa tveers af
kommunerne var det gennemsnitlige sygefraveer i 2019 13,2 dage, mens det i den private sektor var 6,9
dage®. Det er veldokumenteret, at man med forholdsvis simple indsatser kan seenke sygefravaeret betragteligt.

KL/Forhandlingsfeellesskabet udgav for nogle ar siden et interessant studie’, der er en fin illustration heraf.
Her fandt man blandt andet frem til de fire kommuner, der har formaet at skabe det storste fald i sygefraveeret
i perioden fra 2007 til 2013. Ud over hvor markante fald der blev skabt, er det interessante ogsa den store
variation, der er mellem de fire kommuner i udgangspunktet. Det siger noget om, hvor stor en rolle lokal kul-

tur pa den enkelte arbejdsplads spiller.
P Jesp P SIDE4



De fire kommuners sygefravar 2007-13°

Sygefravaer pr. medarbejder, dagsvaerk
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e Hoje-Taastrup
*Arets placering pa listen over kommuner e— Aarhus
med det laveste sygefravaer. Tre e-kommu- — Koge
ner (Leese, Samso og Fane) har meget lavt ¢
e Skive

fraveer, men indgar ikke i rangordningen,

fordi de har under 500 medarbejdere. eeseseee Allekommuner

Kilde: Kommunernes og Regionernes
Lendatakontor

Placering”

Hvad ggr man i praksis som leder?

Det vigtigste budskab er, at man
betragter reduktion i sygefraveer
som en Igbende proces.
Hvis man slipper fokus, 10

sa stiger fraveeret igen.

Syste-
matiske
samtaler

Organisationer, der har Tidlige

indsatser

Ordentlig

succes med at saenke statistik

sygefraveeret, bruger

typisk ikke et redskab, ,
Fzelles ejerskab

men arbejder Igbende

Tydelig ledelse

med en bred vifte af

metoder®:

For det
skabe godt arbejdsmiljig med hg;j

kapital. velkendt. Hgj
social kapital rimer pa lavt sygefraveer — og omvendt.
arbejdet, ind-
anerkendelse

forste arbejder de systematisk med at

trivsel og social

Ligningen er trivsel og hgj

Vi ved fra forskningen, at mening i

flydelse, gode sociale relationer og

disse

treekker  tilstedeveerelsen op. Samtidig er

faktorer ofte direkte korreleret med de faglige resultater.



Fundamentet er tydelig ledelse, der er strategisk forankret hos topledelsen, i
kombination med, at ledere pa alle niveauer ser reduktion af sygefraveer som en
vigtig opgave og er klaedt kompetencemaessigt pa til at Igfte den. Samtidig er det
afgerende, at indsatsen for reduktion af sygefraveeret ggres til en samarbejdsarena og
ikke en kampplads mellem ledelsen og medarbejderne. Det kreever feelles ejerskab.
Et aktivt og medvirkende MED-system kan virkelig ggre en forskel her.

Herudover er folgende tre faktorer som seerligt hjeelpsomme:

~ GOD STATISTIK 0G DATA:

Reduktion i sygefraveeret fordrer, at ledere og medarbejdere har data, der
viser, om det gar den rigtige eller forkerte vej. Uden data er det meget sveert
at lave en leerende indsats, hvor man hele tiden forsgger at koordinere og
justere indsatserne.

-+~ SYSTEMATISKE SAMTALER:

Det er vaesentligt, at organisationen har en fast praksis for, at der hurtigst
muligt bliver fulgt op fra ledelsen pa sygefravaer. Malet er ikke kontrol, men
derimod en dialog om, hvordan man bedst muligt hjaelper den enkelte med at
veere pa arbejdspladsen igen.

~ TIDLIG 0G MALRETTET INDSATS:

Gennem en bred vifte af sundhedstilbud forsgger man ofte at forebygge
sygefraveer. Det kan veere motion i arbejdstiden, forebyggelse og behandling
gennem bl.a. fysioterapi, coaching eller hjeelp til tidlig udredning.
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g GOR DET MULIGT FOR FLERE AT Se——
KUNNE BIDRAGE TIL OPGAVELOSNINGEN

Samtidig kan alle ledere systematisk arbejde med at gaore kagen starre ved at sikre,
at flere far mulighed for at bidrage. Det begynder med, at man som leder udfordrer vanetaenkning,
organisatoriske strukturer og biases, der ekskluderer eller sneevrer feltet af mulige medarbejdere ind.

| en skandinavisk kontekst er Danmark nordisk mester i aldersdiskrimination. Kort sagt star seldre medarbejdere forst for, nar der sker
afskedigelser, og sidst i kaen, nar der laves anseettelser. Disse tal understgttes af, at hvert sjette Djgf-medlem over 55 ar har ople-
vet negativ forskelsbehandling pa grund af alder®. Ligeledes rapporterer 14 procent af de offentlige organisationer at de frasorterer
ansggere ud fra alder™.

Hvis Danmark var lige sa god som Norge til at holde medarbejdere over 60 ar i beskaeftigelse, ville vi fa frigjort en arbejdskraft svarende
til 66.000 ekstra beskaeftigede. Det ligger lige for at stille hver enkelt, der er ved at ga pa pension, det simple spargsmal:

Hvad kan vi gare for, at du har lyst til at tage et ar mere her? Svaret vil ofte lyde: En mere fleksibel hverdag, hvor jeg i hgjere grad selv
har indflydelse pa, hvornar jeg arbejder, og hvilke opgaver jeg laser.

Ud over lgnnen er arbejdsvilkar og -tider blandt de faktorer, der driver flest ansatte i velfeerdsfagene ud af den offentlige sektor.
Cirka 50 procent af samtlige sygeplejersker har valgt ikke at arbejde pa fuld tid, primaert af familiemaessige arsager'.
| en anden undersggelse svarer lige under en tredjedel af alle sygeplejersker, at arbejdet i meget hgj eller hgj grad tager sa meget af deres
energi, at det gar ud over privatlivet’. Tal i denne starrelse er ikke udtryk for "sygeplejersker, der ikke kan klare mosten”, men naermere
for at store sektorer i den danske offentlige sektor er organiseret og drives pa en sadan made, at de i prak-
sis bliver ekskluderende for store grupper af kvinder. Er der her dybeste set tale om strukturel diskrimination?

SIDE?



| et globalt perspektiv er the unbundling of work’ en de lgsninger, der i stigende grad vinder frem pa arbejdsmarkederne.
Essensen af fa&enomenet er, at man “pakker stillingen ud” og malrettet ser pa, hvilke arbejdsopgaver stillingen bestar af.
Nogle af disse opgaver kan kun Igses af en specifik faggruppe, mens andre opgaver kan Igses af mange andre faggrupper.
En del af opgaverne kan desuden lIgses af medarbejdere, der ikke er ansat i organisationen. Disse medarbejde-
re vil typisk veere freelancere, og der hvor det giver mening, vil de ofte bidrage digitalt pa kryds af landegreenser.
| en dansk kontekst er realiteten, at man pa tveers af den offentlige sektor er i gang med at bryde specifikke
fagprofessioners monopoler — ofte drevet af simpel ngdvendighed.

"Vi skal afpragve nye arbejdsformer pa

hospitalsafdelingerne, og for nu ma vi vinke Vi skal anseette medarbejdere med anden
farvel til den helhedspleje, som vi har kunnet sundhedsfaglig baggrund, og vi skal ansaette
tilbyde pa hospitalerne mange steder, hvor personer med anden uddannelsesbaggrund
en sygeplejerske varetog al pleje til en lille end sundhedsfaglig, nar der ikke er sund-
gruppe patienter hver dag. Nu ma en lille hedsfaglige at ansaette. Teamet af ansatte
gruppe ansatte med forskellig baggrund va- skal ledes klinisk i hver vagt af en eller flere
retage plejen til en stgrre gruppe patienter. sygeplejersker. “'t

- Selina Kikkenborgberg, Professor, Hjertecenteret Rigshospitalet og Kabenhavns Universitet



= FRIGOR ARBEJDSKRAFT GENNEM
DIGITALISERING 0G AFBUREAUKRATISERING

Det tredje hverdagsgreb bestar i lsbende at arbejde med at friggre den tid, som
medarbejderne bruger pa fglgende to typer af opgaver:

A. Rutinemaessig sagsbehandling "backstage” uden direkte borgerkontakt.

B. Dokumentations- og kontrolopgaver, der ikke opleves som direkte
veaerdiskabende for borgerne.

De to \vigtigste ledelsesredskaber er her en kombination af digitalise-
ring og tillid. Malet er IKKE en reduktion i Ignbudgettet, men derimod at
friseette medarbejdere til at kunne bruge mere tid i det borgernzere arbejde.

Stort set hver eneste regering har haft afbureaukratisering eller oprydning i regler
pa programmet, siden Poul Schliter i 1982 lancerede “operation regelsanering”.
Pa trods af de gode intentioner har effekten veeret stik den modsatte, og meengden
af regler er blevet mere end tredoblet i perioden'™. Nar vi taler med ledere pa tveers
af den offentlige sektor, er oplevelsen af konstant gget udefrakommende regulering
og dokumentationskrav et gennemgaende tema. Samtidig er det en vigtig del af
historien, at man ofte lokalt selv har opfundet bunker af regler og dokumentationskrauv.



Kommunaldirektgr i Egedal Kommune, Christine Brochdorf, seetter rammende ord pa det:

" Vi er ikke bedre end politikerne. Vi lider alle af den samme skavank ... Hvis man har en dalig
oplevelse med noget, sa kommer man til at lave en regel for at forhindre det naeste ganng.

Men reglen er skabt ud fra laveste faellesnaevner. For 99,9 procent af gangene kan folk godt

5

finde ud af at opfagre sig ordentligt uden den nye regel .“1

Alt det, man selv har opfundet, kan man ggre noget ved. Her bgr enhver leders arbejde begynde — uanset om man er
kommunaldirektgr eller daginstitutionsleder. Det vigtigste greb bestar i at man fgrst sammen med medarbejderne danner et overblik over
samtlige regler og dokumentationskrav. Herpa gennemgar man dem systematisk, undersgger om de giver mening og eliminerer alt, hvad
der ikke giver mening. Fundamentet er grundlaeggende tillid til medarbejdere og ledere. | Egedal Kommune har man eksperimenteret med

regeldraeberudvalg, der ved hjeelp af denne metode har kunnet reducere mere end halvdelen af personalemaessige regler og rammer’®.

Den offentlige sektor er i gang med digitale forandringer, der betyder, at borgerens kontaktflader med det offentlige gradvist flytter ind pa
digitale platforme. Teenk blot pa NemID, e-boks, digitale arsopgearelser osv. Slutmalet for forandringerne er groft sagt, at enhver form for
rutinemaessig sagsbehandling digitaliseres og gares til selvbetjeningslasninger. Undervejs vil store dele af sagsbehandlingen, som i dag
varetages af medarbejdere backstage, ogsa blive automatiseret. Det gaelder principielt alt, hvad der er regelbaseret, traekker pa data og
involverer en grad af menneskeligt sken. Udviklingen er allerede i fuld gang pa en rekke omrader fx ansggninger

om boligstatte eller byggetilladelser.
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Det resulterer i en bevaegelse frem mod en situation, hvor borgeren far to typer af primaere kontaktflader med det offentlige:

1. Gennem digitale interfaces.

2. Mgader med de fagprofessionelle der, hvor der er behov for menneskelig kontakt. Det paradoksale er, at jo mere der digitaliseres,
desto vigtigere og mere specielt bliver det menneskelige. Det gar aldrig af mode at trgste et barn eller holde et andet menneske i
handen. Her har den offentlige sektor sin allervaesentligste styrke og kan tilbyde borgerne noget seerligt.

Hvis man som offentlig sektor
glemmer betydningen af det eller forsgger

at effektivisere det veek sa ender den " Vi er lidt bagefter pa det digitale, men har til
offentlige sektor i en taberposition:

gengeeld smidt det vaek, som er det

specielle, vi kan. Det er fejlslutning, nar man

siger: Vi lever i en digital tid, sa det digitale
bliver det vigtigste. | stedet bgr man sige: Den
tid, vi lever i, kalder 3, at vi ggr det, vi er aller-

bedst til, med hjeelp fra det digitale.”

SIDET




= MOBILISER BORGERE 0G CIVILSAMFUND TIL AT
BLIVE MEDPRODUCENTER AF VELFARD

Uanset hvor gode vi bliver til at bygge attraktive arbejdspladser, afbureaukratisere, digi-
talisere og gare det muligt for mange flere at bidrage, sa vil det stadigveek ikke vaere nok.
Der er ganske enkelt for mange fra de store aldre argange, der forlader arbejdsmarkedet
i forhold til, hvor mange unge fra de sma argange, der kommer ind pa det. Det gor det
absolut nadvendigt at skrue markant op for civilsamfundet som medproducent af velfeerd.

Vi har ikke rad til at ignorere den ressource, som civilsamfundet og borgerne udger. Be-
hovet accelereres yderligere af, at mange af udfordringer, som vores samfund star
overfor, er sa komplekse og ressourcekraevende, at de overstiger, hvad de offentlige
organisationer kan Igse alene. Teenk blot pa den grgnne omstiling, de man-
ge unge med psykiske vanskeligheder, integration og social ulighed. Sam-
tidig er borgernes forventninger til den offentlige sektor konstant stigende.

Hvad er velfeerd i fremtiden? Lidt groft sagt er det i udgangspunktet altid mere i morgen, end
jegfaridag. Samlet set placerer det den offentlige sektori en position, hvor det er ngdvendigt,
at man pa tvaers af samtlige omrader og sektorer arbejder systematisk med disse spgrgsmail:

~~ Hvordan ger vi andre til producenter eller medproducenter af velierd?
— Hvordan kan vi fa andre end os selv til at bidrage her?

~~  Eller levere det, som vi gor — maske blot pa en anden made?

SIDE12




De fleste offentlige organisationer arbejder allerede i et eller
andet omfang med samproduktion, men der skal mere til. Groft
sagt bestar beveegelsen i at ga fra noget, der foregar i projekter pa
siden af kerneopgaven, til fuld integration i lgsningen af kerneopgaven.

Arbejdet med at redde liv ved hjertestop er et godt eksempel pa det.
Nar alarmcentralen modtager et ngdopkald med melding om et hjer-
testop, og der ikke umiddelbart er en ambulance i naerheden,
sendes en sms til en frivillig hjertelgber. Vedkommende lgber hen og
henter den neermeste hjertestarter, bringer den frem til personen med
hjertestop og yder livreddende farstehjeelp, indtii ambulancen kom-
mer. Trygfonden har finansieret store dele af denne indsats.

Vi har ofte nogle ret faste forestilinger om, hvad borgere kan og ma.
Storstedelen af den offentlige sektor er i realiteten defineret som
de fagprofessionelles domeene, hvor amatererne ikke har adgang.
Virkeligheden er dog ogsa, at man pa enkelte yderst vitale myndigheds-
omrader har en dyb og lang tradition for samproduktion med borgerne.
Teenk blot pa domsmandssystemet, hjemmevaernet eller vagekonerne.
Vi lader allerede borgerne vaere med til at feelde dom, betror dem automat-
vaben eller lader dem vage over de ensomme dgende ved hospitalssengen.

Beveegelsen mod gget samproduktion vil i hgj grad udfordre den geengse
opfattelse af, hvad der er savel den fagprofessionelles som borgerens rolle.

| det store perspektiv er der tale om en
genforhandling af velfeerdskontrakten
med borgerne:

Hvad kan du f32
0g hvem leverer det?

Samtidig er det en genforhandling af de
fagprofessionelles rolle:

Hvordan mobiliserer og motiverer du andre til
atgere en del af det, du ger i dag?
Hvordan kan du supervisere, koordinere 0y

Tilsvarende kalder det pa nye kompetencer:

hvem ma lese hvilke opgaver?

LEAD+
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Den ledelsesmaessige opgave bestar simplificeret af tre dele:

A. Driv en kontinuerlig leeringsproces, hvor du B. Searg for, at organisatio- c Genforhand| kontrakten med
sammen med de fagprofessionelle og civil- nens kultur, kompetencer borgerne og de fagprofessionelle,
samfundet hele tiden flytter samproduktionen savel som styring mens du handterer de dilemmaer og
dybere ind i lgsningen af kerneopgaven. folger med. konflikter, der uundgaeligt dukker op.

S/ZT EN NY KURS — HVERDAGSLOSNINGER 4.0 | PRAKSIS

| det felgende giver vi en kort introduktion til, hvordan man i praksis kan arbejde med at skabe hverdagslasninger 4.0.
Vi anbefaler her at man fglger disse tre trin;

Gor status: Hvor befinder vi os Gent@nk: Byg nye hverdags- Gor det nedvendige: Eksekver 4.0-
nu og hvilken kurs har vi? lasninger i et 4.0-perspektiv. lgsningerne i hverdagen.

Vi opfordrer til, at man betragter det som en laeringsproces, der skal dimensioneres og designes efter, hvor stor en del af organisationen
der er omfattet. Det kan veere en lokal indsats i en enkelt afdeling eller noget, der omfatter hele organisationen med direktionen i spidsen.
| det folgende folder vi de tre trin ud.

GOR STATUS: HUOR BEFINDER VI 0S NU 0G HVILKEN KURS HAR Vi2

Det farste trin bestar i at skabe et solidt datagrundlag. Du kan som leder ikke drive en strategisk udvikling, hvis du og din organisation
ikke har en solid forstaelse af, hvad der er jeres nuveerende situation. Det kalder pa to typer af analyser:

A. For det fgrste et kvalitativt og kvantitativt snapshot, der giver de vigtigste indikatorer og forklaringer, som hjaelper os til at forsta,
hvor vi er nu. Vi har ogsa brug for et faelles billede af, hvad der vil vaere vores situation pa kort og mellemlangt sigt, hvis vi
holder den nuvaerende kurs.

B. Derpa skaber man sammen et strategisk og holistisk overblik over, hvordan den nuveerende status ser ud i et 4.0-perspektiv. Det
enkleste er her at lave en simpel styrke- og svaghedsanalyse i hvert af de fire mulighedsrum. Det gar man ved at tage afseet i disse

spergsmal: Hvad er vores styrker og svagheder? Hvad ger vi allerede? Hvor kan vi blive bedre? SIDE14



Hverdagslgsninger 4.0

GENT/ZENK: BYG NYE

Eyg enathejdsplads HVERDAGSLOSNINGER I ET 4.0-PERSPEKTIV

hvor sygefravaer
og personale-

gennemstrgmning Nu begynder et systematisk arbejde med at skabe Hverdagslasninger 4.0.
er sa lavt som muligt

| neert samspil mellem ledere og medarbejdere udvikles der lokale savel
som tveaerorganisatoriske lgsninger. Det centrale er her, at man insisterer pa
at generere lgsninger i hvert af de fire felter.

Ger det muligt for
Mobiliser borgere flere at kunne Typisk tager man afsaet i disse spgrgsmal:

og civilsamfund Hverdagslesninger bidrage til

til at blive opgavelgsningen N ) ) i
medproduce- r Hvad kan vi gere for a skahe en endnu mere attraktiv arhejdsplads, hvor

rende af velfaerd sygefravzr og personalegennemstremning er s lave som muligt?

—J(— Hvordan ger vi det muligt for endnu fiere at kunne bidrage

Friger arbejdskraft til opgavelesningen?

gennem

3 digitalisering,
selvbetjening og
afbureau-
kratisering

—Jr— Hvordan friger vi arhejdskraft gennem digitalise-
ring, selvhetjening og afbureaukratisering?

—J(— Hvordan kan vii endnu hejere grad mobilisere horgere og civilsamfund

til at blive medproducenter af velferd?
Det vil ofte veaere hjaelpsomt at treekke

pa tre inspirationskilder i arbejdet:

A. Deltagernes egne erfaringer og idéer.

_J
B. Best practice fra egen og andre offentlige organisationer LEAD r

enter next level

c. Nyeste forskning og viden om, hvad der virker.

SIDE15



GOR DET NODVENDIGE: EKSEKVER 4.0 LOSNINGERNE | HUERDAGEN

Hvordan gir man fra intention til handling med effekt?

Det afthaenger meget af, hvilken organisatorisk skala man arbejder pa. Er der tale om et kort forlgb i et enkelt team eller en strategisk
indsats, der omfatter en hel organisation? Uanset hvilket niveau vi arbejder med, skal 4.0-lgsningerne altid betragtes som laeringsproces-
ser, hvor man planlaegger, handler, reflekterer over udfald og videreudvikler. | grove traek vil vores arbejdet ofte fglge nedenstaende logik:

Eksekvering af hverdagslosninger 4.0

Act: Justér4.0 losningerne Pian: Planlaeg 4.0 losninger

* Hvilke justeringer er nedvendige? Har (' R T - -\ * Malsztning - hvilke l@sninger fra hver
vi den rette balance mellem de fire e felt med hvilket @nske resultat?

typer af l@sninger?

- Spergsmal og hypoteser
* Neeste skridt: Samme + Hvem? Hvad Hvornar? Hvordan? Hvor?
hverdagsl@sning i sterre skala?

Justeret l@sning i samme skala? Helt

ny l@sning?

« Plan for evaluering af l@sningerne

Stul:l}': Undersog resultaterne af Do: udfor 4.0 provehandlinger

4.0 provehandlinger
R * Gennemfar 4.0 lpsningerne - test dem
* Overvej graden af sammenfald mellem af i hverdagen - beskriv udfald

hypotese og faktisk udfald » Beskriv uforudsete problemer og

* Sammenfat viden/erfaringer som uventede handelser
afprevningen har givet
p g g SIDE 16



Det er samtidig afggrende, at man er i stand til
at bevaege sig fra de helt lokale hverdagseks-
perimenter og lgsninger til at sikre tveergaende
forandring pa tveers af organisationen. Kunsten
bestar i at taenke smat og stort samtidigt. Her
vil vi ofte arbejde i et naert samspil med orga-
nisationens topledelse og HR for at sikre den
strategiske forankring, samtidig med at det er

i hverdagen i den enkelte afdeling, at de nye
lasninger udvikles, afpraves og deles pa tveers
af organisationen.

o
;,"-‘# r : Y
Aot Puan
Sturiy D
Strategisk forankring S
hos topledelsen og dyb . v

involvering af lokale
ledere og medarbejdere

ORGANISATORISK OPSKALERING AF
HVERDAGSLOSNNGER 4.0

P Forandring
" Y
o Ai P
.--dl-' I
-’__ - r__.p I "\ Srun nv g L
Aat Pim ‘\"' - -f/‘ I - - {\“Q

Sy Ds

-
-
-
N -
W
\

~ ™ Fuld4.0
n vy .7 implementering i drift
s
W, - "~ Storskala 4.0 afprevning
"~ Justeringer og
videreudvikler ad 4.0
l@sninger

Sma-skala afptevning af
4.0 lesninger i hverdagen
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KRISTIAN DAHL

STIFTER 0G FORRETNINGSDIREKTOR
| LEAD ENTER NEXT LEVEL

Kristian Dahl er en af landets farende erhvervs-
psykologer og arbejder med strategiske udvik-
lingsprojekter for en lang reekke markante private
og offentlige organisationer. Han er en efterspurgt
sparringspartner for direktioner og HR-afdelinger,
nar ledelses-, talent- og organisationsudvikling

med effekt er pa dagsordenen.

CLAUS ELMHOLDT

STIFTER 0G FAGLIG DIREKTOR
| LEAD ENTER NEXT LEVEL

Claus har gennem 15 ar arbejdet med forskning og
udvikling inden for ledelses- og organisations-
psykologi, dels som universitetsansat forsker og
dels som selvsteendig erhvervspsykolog, stifter og

partner i LEAD — enter next level.

e

ASTRID KLIT-LINDBLAD

CHEFKONSULENT
| LEAD ENTER NEXT LEVEL

Astrid har gennem 14 ar arbejdet med organisati-
onsudvikling og laering i organisationer med fokus
pa ledelse, dels som chefkonsulent, leder i det
offentlige og hos LEGO Fonden.
Desuden er Astrid tilknyttet Aalborg Universitet

som ekstern censor.
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TAK FORDI AT DU LASTE MED! enter next leve

Vi haber, at denne e-bog har givet dig nye
indsigter i hverdagslasninger i den offentlige
rekrutteringskrise, samt metoder og veerktgjer.

Du finder mere faglitteratur og inspiration om aktuelle
ledelsesemner i vores vidensunivers pa lead.eu/vidensunivers.

Her kan du ogsa tage fat i os hvis du du har spgrgsmal, eller
gerne vil spare om udvikling af ledelse og organisationer.

PA GENSYN, FRA LEAD - ENTER NEXT LEVEL.
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