Arbejdspapirer

Denne pjece er en samling af arbejdspapirer - venstre side er tenkt til at kopi-
ere fra A5 til A4 starrelse (141 %), sd illustrationen pa siden kan fungere og
bruges som OH. Pi hejre side er der en kort tekst til illustrationen.

Pjecen er tenkt som inspiration og oplag f.eks. for MED eller et udvalg pa
arbejdspladsen, der vil gé i gang med temaet ,,det gode arbejdsliv®. Der er
faktuelle problemstillinger, overvejelser og forslag til metode til processen.

God arbejdslyst.



~ Antal 0 - 4 3rige i Danmark 1900-2000 Antal 0-4 ﬁ"ige 1?00'2000 o ) )
Denne oversigt viser antallet af 0-4 drige i perioden 1900 til 2000.

Tallene viser skonsmassigt hvor mange mennesker, der vil vere i de
forskellige aldersgrupper nu og pa sigt.

Opversigten viser, at der i slutningen af 1940’erne var det storste antal 0-4

450.000 drige i hele drhundredet. Det er den store gruppe pa arbejdsmarkedet,
430.000 fa som i de kommende 5 — 10 dr vil gd pa pension. Det giver god mening
410.000 [\ 4 at fastholde denne gruppe et par dr udover 60-drs alderen. Vi ved, at der
390.000, [\ [\ bliver brug for henderne i drene fremover.
370.000 [ N/ \
350.000 | ™~ Denne gruppe fodt i 40’erne har til gengald ikke varet serligt flittige til
330.000, ~ [\ / \ A selv at f4 s3 mange born. Af oversigten fremgar det, at der i 80’erne var
310.000 ,,\/ N\ / \ / det laveste antal 0-4 drige i arhundredet. Det er heller ikke noget, der
290.000 N~ \ / kan @ndres. Ungdomsargangene er smd — uddannelsesstederne og
270.000 \\// arbejdsgiverne stir i ko for at fi fat i de unge.
250.000
N A MO AN A YOS AN AN NN Derfor er der brug for nytenkning i forhold til at fastholde de medar-
\O’Q '\?’Q \q\ \o,\ \O’m \qf‘3 \o’q’ \b( \qb( \o,% o° \qb \0’/\ \O’Cb \qq \O’Q bejdere, der i dag ir pa azgejdsmafkedet — fastholde i positiv betydning

for at undgé, at de unge dropper ud og de zldre brender ud fra deres
fagomride, fordi de ikke trives.



Livsfaser - arbejde, alder, familie, begivenheder
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Det gode liv

En god personalepolitik handler om sammenhang mellem arbejdsliv og
det hele liv. Der tales meget om seniorpolitik i disse dr — det er vigtigt,
at seniorpolitik ikke gores til noget serligt, men blot bliver en del af per-
sonalepolitikken.

I livets forskellige faser sker forskellige ting for den enkelte. Disse faser,
f.eks. at veere nyuddannet, fi bern, sege orlov, vere under videreuddan-
nelse, méske blive skilt, veere den @ldre erfarne kollega og blive zldre —
er alt sammen ting, der har indflydelse pé arbejdslivet.

Ingen af faserne skal ses pd som noget specielt, der skal tages hensyn til
— det er blot én af mange faser i livet.

F.eks. skal seniorerne betragtes som alle andre medarbejdere. De skal
have udfordringer i jobbet, deltage i kompete nceudvikling og have lej-
lighed til at skifte jobfunktion internt pa arbejdspladsen pracis som alle
andre. Seniorer skal ikke skdnes. De skal bruges rigtigt.

Hyuis arbejdspladserne vil holde pa seniorerne, mé de forstd, at evnen og
viljen til at leere nyt ikke er knyttet til alderen.

Disse nye og lidt anderledes mader at se problemlesninger pa, giver bide
senior-medarbejderen og de ovrige medarbejdere et nyt jobindhold med
nye jobfunktioner, der tager afs@t i den viden og de livserfaringer, som
den enkelte besidder.

Et livsforleb bestar af arbejdsliv, fritidsliv og socialt liv — et forleb af faser.
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ks % [ i En fiktiv lerer ved navn Seren er braendt ud. Han underviser stadig i fol-
& T S keskolen, men pa lant tid. Udbrendthed kan skyldes mange forskellige
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e = g , og hvis p
el s & blemet stir pd lenge nok, si flytter nogle elever skole, skolen far et
darligt omdemme, og i yderste konsekvens fir skolen vanskeligt ved at
rekruttere nye lerere.
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£ Personaleskonomisk tenkning handler om at bevidstgere ledere og
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lederne og personalegrupperne kan fi et bedre, felles beslutningsgrundlag
for fremtiden, nar det gelder rekruttering, fastholdelse, kompetenceud-
vikling og nye organisations- og planlegningsmuligheder.

At mile ”den gode arbejdsplads”

Der er dermed flere gode grunde til at teenke personaleskonomisk. Den
vigtigste er, at tenkningen fungerer som gjendbner i forhold til sammen-
henge mellem arbejdspladsernes handlinger og de ”ikke-okonomiske”
omkostninger og gevinster, der er forbundet hermed.

Disponering af menneskelige ressourcer besluttes ofte pi fornemmelser
og ufuldstendig viden om konsekvenser og manglende overvejelse af
alternativer — man hanger meget i traditioner. Det skyldes bl.a., at tra-
ditionelle regnskabssystemer ikke kan fange de ekonomiske konsekvenser
af den art, som er beskrevet nedenfor — og disse beslutningers effekt pa
serviceniveau og pé andre kommunale kasser.

Hvad koster rekruttering set i forhold til at fastholde en medarbejder i
1-2 ir lengere pd arbejdsmarkedet? Hvad koster den store afgang af
medarbejdere de kommende ar? Hvad koster denne afgang af viden og
erfaringer i forhold til servicering af borgerne? Hvad koster kampen om
nye medarbejdere? Og hvad koster sygefraver? Kan det betale sig at fore-
bygge? Kan det svare sig at efteruddanne? Hvad koster tab af motiva-
tion, af viden og erfaring. Har det vardi at dokumentere erfaringer? Hvad
koster egentlig intern uro og konflikter? Psykisk og fysisk nedslidning?
Det er mange sporgsmal. Det er ikke hensigten med denne korte omtale,
at fremlegge en model for alle beregningerne, men at forsege at frem-
legge en tenkemaide, som forekommer nedvendig, nar der skal tages
stilling til de okonomiske konsekvenser af f.eks. fysisk og psykisk ned-
slidning af forskellige faggrupper.

Budskabet er, at der ogsa er skonomiske perspektiver i at igangsatte og
gennemfore udviklingsprocesser for at undga, at mennesker dropper ud
af arbejdsmarkedet.
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Metodepapir til problemlosningsforslag

Skemaet kan vere et muligt arbejdspapir til at s@tte ord pi arbejdsplad-
sens problemer og muligheder. I praksis kan skemaet bruges til at struk-
turere deltagernes forslag og idéer og fa belyst deres problemstillinger
fra alle sider. P4 den médde er det muligt at udvikle og sammensztte
gennemtankte forslag omkring det gode arbejdsliv.

Numrene henviser til rekkefolgen i skemaet og et tema gennemarbejdes
ad gangen.

1. Hvorfor - Det vigtige er forst at afdekke virkeligheden og satte fokus
pa de reelle arsager til problemets opstden. Det er godt at dele store prob-
lemstillinger op i mindre problemer og analysere dem hver for sig. Er
problemet f.eks. at medarbejderne foler sig tidspressede, kan det vare en
idé at tage fat pd en delproblemstilling ”dérlig arbejdsplanlegning”, "for
lidt samarbejde ung-zldre”.

2. Diagnose — hvad er konsekvensen, hvis der ikke sker noget — hvor
vigtigt er problemet?

3. Troldens navn — begrebet stammer fra et norsk folkeeventyr, hvor en
landsby blev terroriseret af en trold. Hvis indbyggerne kunne gatte trold-
ens navn, ville de kunne fjerne trolden og dens ugerninger. Her arbejdes
med de mulige forklaringer pd problemets opstien

4. Derfor — ny tilstand - overordnede ensker til nye og anderledes mader
at organisere dagligdagen, kompetenceudvikling osv.

5. Hvordan — konkrete forslag til handlinger, der loser problemet —
uskadeliggore "trolden”. Ingen diskussioner er for smé eller banale.

6. Sidan — Konkrete forslag til handlinger, der laser problemmerne.
Herunder vurdering af effekt pa kort sigt 3-6 maneder og pé lang sigt
1-2 ar. For at sikre at forslagene har overtalelseskraft, og dermed kan
gennemfores, er det vigtigt at gennemfore vurderingen af den forvent-
ede effekt i relation til ansatte, organisation og omgivelser med angivelse
af fordele og ulemper samt pdpegning af barrierer.
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Metodepapir

1. Hvorfor
Hvad er problemet?

Vurdering af effekt pa indsatsomradet
pa kort sigt (fx. 3-6 maneder)

2. Diagnose
Konsekvens, hvis vi ikke gor noget?
Altsa hvor vigtigt er problemet?

Positive:

3. Troldens navn
Hvad er de mulige forklaringer pa problemets opstien?

Negative:

4. Derfor
Ny tilstand

Vurdering af effekt pa indsatsomridet
pa langt sigt (fx. 1-2 ir)

5. Hvordan
Loser vi problemet uskadeliggor ,,trolden®,
herunder metode og indsatsomride

Positive:

6. Sidan -
Konkrete forslag til handlinger/ foranstaltninger
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Negative:

13



Viden
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Holdninger

Motivation

Holdning, viden og motivation
Noglen til det gode arbejdsliv er dialog og inspiration.

Det handler om @ndrede holdninger — at bevidstgere ledere og medar-
bejdere om det fzlles ansvar for trivsel og udvikling. Medarbejdernes
kompetencer, ressourcer og behov forandres gennem livet. Det bor
arbejdspladsen respektere og bruge. En fornuftig personalepolitik giver
mulighed for at bevare, anerkende og udvikle medarbejdernes kompe-
tencer — dermed fir arbejdspladsen engagerede medarbejdere og ferre
rekrutteringsproblemer.

Det handler om at give kommuner, organisationer, ledere, tillid-
sreprzsentanter og medarbejdere en storre viden om disse ssammenhange.
P3 den made fir de mulighed for at tage de rigtige beslutninger, som
skaber rammerne for det gode arbejdsliv.

Nir dialogen mellem top og bund i organisationen er til stede, kan
parterne i faellesskab mzotiveres til at udvikle redskaber og metoder og tage
dem i brug. Det har vist sig, at mange losninger handler om @ndret plan-
lgning, kompetenceudvikling, lering pa jobbet og brug af KT'O’s ram-
meaftale om seniorpolitik.

Nir processen skaber konkrete resultater og @ndringer pé arbejdsplad-
sen, giver det en endnu sterkere forankring blandt de involverede. Det
skaber 2ndrede holdninger og en positiv erkendelse af, at man har ind-
flydelse pa at skabe det gode arbejdsliv. Det motiverer bade ledere og
medarbejdere til at undgd, at de unge dropper ud og de @ldre brander
ud fra arbejdsmarkedet.
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Egne notater
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