HR-redeggrelsen 2009-2010
for Kebenhavns Kommmune

“Den attraktive arbejdsplads
— udfordringer og indsatser”




Kolofon

HR-redeggrelsen 2009-2010 for Kgbenhavns Kommune
"“Den attraktive arbejdsplads — udfordringer og indsatser”

Udgivet af: Kebenhavns Kommune,
@konomiforvaltningen, Center for HR

Layout: Operate A/S
Tryk: TryKKeriet
Oplag: 250 eksemplarer



HR-redeggrelsen 2009-2010
for Kebenhavns Kommmune

“Den attraktive arbejdsplads
— udfordringer og indsatser”




HR-redeggorelsen 2009-2010 - Kgbenhavns Kommune

Indholdsfortegnelse
Kapitel 1. Forord ... 4
Kapitel 2. Indledning ... .5
2.1 De seks vedtagne HR-MAl ..o 5
2.2. Dataudvaelgelse og faggrupper i fokus ... 6
Figur 2.2.1. Antal fuldtidsbeskaeftigede i kommunen fordelt pa de 8 sterste
faggrupper samt fokusfaggruppen sygeplejersker: .........coooiiiiiiiiiniiniiiin. 7
2.3. HR-investeringsmodel ... ... .8
Figur 2.3.1. HR-investeringsmodel ..ot 8
24. FINANSKIISEN .ot 9
Figur 2.4.1. Seesonkorrigerede ledighedsprocenter januar 2000 — juli 2009. ........... 9
Kapitel 3. Opsummering af primare udfordringer og pa HR-malene. .......... 1
Kapitel 4. Rekruttering, branding og fastholdelse ................................... 12
4.1. Mal vedrerende rekruttering, branding og fastholdelse ...................... 12
4.2. Tal, tendenser og Udfordringer ... .. ..o 13
4.2.1.  Stort fald i den eksterne afgang i kommunen .........cooooiiiiiiiiii 13
Figur 4.2.1. Ekstern afgang fra Kebenhavns Kommune for arene 2007, 2008 og
2009 for de 8 stgrste faggrupper samt fokusfaggruppen sygeplejersker................. 13
4.2.2.  Flere kvalificerede ansggere til ledige stillinger...............oooi 14
Figur 4.2.2.Antal kvalificerede ans@gere ..............ooooiii 14
4.2.3.  Stadig for fa stillinger, der bliver besat efter forste stillingsopslag.............c...co.c... 15
Figur 4.2.3.1. procentvis andel af opslaede stillinger som bliver besat
efter farste stillingsopslag ... 15

4.2.3.2. Summarisk oversigt over rekrutteringsmenster pr. stillingsopslag for s vidt angar
lerer, peedagoger; SoSu-personale og sygeplejersker. Juni, August — Oktober 2009 16

424.  Dgning i antallet af uddannelsespladser..............ccooi 16
Tabel 4.2.4. Oversigt over antal elever

i Kgbenhavns Kommune 2006,2007, 2008 0g 2009 ........ccoiiiiiiiiiiiiiiiiniennn. |7
4.2.5.  Medarbejdere pa deltid .......c.ooiiiiiiiiiii |7

Figur 4.2.5. Andel af ansatte pad deltid .........coooiiiiiiiiii 17
4.2.6.  Fastholdelse af medarbejdere i l&engere tid .......ccoviiiiiiiiiiiii 18

Figur 4.2.6.1. Aldersfordeling for medarbejdere i

kommunen i aldersgruppen 55 0g Op «...uovviiiiiii 18

Figur 4.2.6.2 Aldersfordeling for fokusfaggrupperne i aldersgruppen 55 og op ..... 18
4.3. Tvaergdende tiltag vedrerende rekruttering, branding og fastholdelse ................ 19
4.3.1.  Partsprojekt - Fastholdelseskonsulenter................... 19
Kapitel 5. Mangfoldighed .................. .20
5.1 Mal vedrerende mangfoldighed ................ 20
5.2. Tal, tendenser og udfordringer vedregrende mangfoldighed ............................ .21
5.2.1. Andelen af medarbejdere med ikke-vestlig baggrund har

overgdet arbejdsstyrkens andel ... 21
5.2.2.  Andelen af mandlige medarbejdere i Kebenhavns Kommune er lavt,

men hgjere end i resten af landets kommuner............coooii 22
5.2.3.  Andelen af kvindelige ledere pd niveau | i Kgbenhavns Kommune

er hgjere end i resten af landets kommuner.................. 22

Tabel 5.2.3.1. Procentvis andel af kvindelige ledere pa niveau |, 2 0g 3 ............... 22

Tabel 5.2.3.2. procentvis andel af Kvindelige ledere pr. forvaltning pa niveau |, 2 og 3 22
5.3. Tveergdende tiltag vedrerende mangfoldighed ..................... 23



Kapitel 6. Sygefravaer ..............oooiiiiiiiiiiiii .25

6.1 MEI OM SYGETIAVERT ..t .25
6.2. Tal, tendenser 0g UAfOrdriNger .. .. c.u it 26
6.2.2.1. Sygefravaeret fordelt pa forvaltning og med maltal besluttet i 2006................... 26
6.2.2.2. Nye maltal for sygefravaeret fordelt pa forvaltning ............coocoiiiiiini. 26
6.2.2.3. Sygefraveeret fordelt pa faggrupper.......c.oveiiiiiiiiiii 27
6.2.24. Kort og langt sygefraveer fordelt pa forvaltninger.................. 27
6.2.2.5. Antal af langtids-sygefraveersforlgb pa over 3 uger fordelt pa forvaltninger......... 28
6.2.2.6. Antal af langtids-sygefraveersforleb pa over 8 uger..............ocooiiiiiL. 29
6.2.2.7. Institutioner med hgjest hhv. lavest fravaer ... 30
6.2.2.8. Sammenligning med andre byer.......c.ooi i 30
6.3. Tvaergdende tiltag OmM SYZEfraVERr .....iuiuii i 31
Kapitel 7. Kompetenceudvikling .....................cooo 32
7.1, Mal om kompetenceudViKINg ........oviiiiiiiii 32
7.2. Tal, tendenser 0g UAfOrdriNgEr .. .. c.uiiu it 33
72,1, Knap halvdelen harhaft en MUS ... 33

Figur 7.2.1. Medarbejderudviklingssamtaler (MUS) for de 5 fokusfaggrupper-....... 33
7.3. Tveergaende tiltag vedrerende kompetenceudvikling ............coooooi. 33
Kapitel 8. Ledelsesudvikling ............................ 34
8.1 Mal vedrgrende ledelsesudvikling ...........cooiiiiiiiiiiiii 34
8.2. Tal, tendenser og udfordringer vedrgrende ledelsesudvikling.......................... 35
8.2.1.  Lederne er godt i gang med lederuddannelser................coooo 35
8.3. Tvaergdende tiltag vedrgrende ledelse .........ooiiiiiiiiiiiiiiii 36
Kapitel 9. Lon differentieret i forhold til ken, og sammenligning
af lederlgnninger med omegnskommuner.......................... 37
9.1 Ll 37
9.2. Tal, tendenser og udfordringer vedrgrende lgn og ligelgn-................cooooiiit. .37
9.2.1.  Kvinder og mends lgn fordelt pa faggrupper.............cooo 37

Figur 9.2.1. Kgnsopdelt lgnstatistik for udvalgte faggrupper.........co.cooeieiiinnn. .37
9.2.2.  Lenforskelle pa lederlgnninger er over 4.000 kr. i udvalgte faggrupper.............. 38

Figur 9.2.2. oversigt over lederlenninger for leerere, sygeplejersker

og paedagoger, manedslan for meend og kvinder ... 39
9.2.3.  Sammenligning af lederlgnninger med omegnskommunerne ..............c...ooeoeeeu 39

Figur 9.2.3.a Sammenligning med omegnskommuner af lederlgnninger

pa sygeplejerskeomradet ..... ..o 39

Figur 9.2.3.b Sammenligning med omegnskommuner af lederlgnninger

PA PEdagogOMIAdEt ... ouui i .39

Figur 9.2.3.c Sammenligning med omegnskommuner af lederlgnninger

PA SOSU-OMIAAET ...t .40
9.3. Tvaergdende tiltag vedrorende lon ... 40
Bilag I. HR-ivesteringsmodel:
Ledelse- Attraktiv arbejdsplads- Kvalitet- Service .......................... 41

Faktorer, der har indflydelse pa medarbejdernes oplevelse af trivsel og motivation 42
Bilag 2. Midler til lederudvikling i budgetaftalerne 2007 - 2013 ..................... 43
Anvendte forkortelser: SOF: Socialforvaltningen
BIF: Beskaftigelses- og integrationsforvaltningen SUF: Sundheds- og omsorgsforvaltningen
BUF: Berne- og Ungdomsforvaltningen TMF: Teknik- og miljgforvaltningen

KFF: Kultur- og fritidsforvaltningen OKF: @konomiforvaltningen



HR-redeggorelsen 2009-2010 - Kgbenhavns Kommune

Kapitel |. Forord

Kgbenhavns Kommune gnsker at skabe de
bedste rammer for medarbejdernes arbejds-
glede og engagement. Derfor skal Kgbenhavns
Kommune lgbende udvikles og brandes som en
attraktiv arbejdsplads, der er preeget af et sundt
og udfordrende arbejdsmiljg, hvor medarbej-
derne har gode muligheder for at udfere deres
arbejde i en hgj kvalitet.

Kgbenhavns Kommune har inden for HR-omra-
det gennemfort en lang raekke tiltag, der retter
sig mod at skabe bedre trivsel for medarbej-
derne.

Formalet med HR-redeggerelsen er at give et
samlet billede af status for implementering
af HR-initiativer/tiltag, som kommunen
har gennemfgrt i 2009, samt et overblik
over de tveergaende HR-udfordringer og
tendenser, som kommunen star over fori 2010.

Redeggrelsen bygger pa:

* mal tal, tendenser og udfordringer pa bag-
grund af statistik, data og undersggelser pa
HR-omradet

» korte beskrivelser af de sarlige HR-tiltag, der
er blevet igangsat med budgetmidler eller
som fglger af beslutninger i @konomiudval-
get eller Borgerreprasentationen.

Samtidig giver redeggrelsen benchmarks pa
tveers af forvaltninger og udvalgte faggrupper.
HR-redeggrelsen er kommunens overordnede

strategiske veerktgj pa HR-omradet. Den skal
danne baggrund for de fremadrettede persona-
lepolitiske beslutninger og budgetmassige prio-
riteringer. Redeggrelsen medvirker sdledes til at
sikre, at Kgbenhavns Kommune som organisa-
tion og arbejdsplads er forberedt pa de aktuelle
udfordringer i forbindelse med rekruttering og
fastholdelse af medarbejdere.

Redeggrelsen dakker ikke alle de mange og
gode initiativer, der tages i de enkelte forvaltnin-
ger. For eksempel ivaerksattes indsatsen vedrg-
rende trivsel, sygefraveer, kompetence-, ledel-
ses- og lederudvikling i Kebenhavns Kommune
primert i de enkelte forvaltninger, hvor direktio-
nerne og HR-funktionerne har kendskab til egne
medarbejderes og lederes behov og viden om
hvilke redskaber, der er mest relevante for de
forskellige institutionstyper og arbejdspladser.

HR redeggrelsen refererer ogsa en lang raekke
undersggelser rapporter mm, som er udarbej-
det af, i og om kommunen, herunder rekrut-
teringsundersggelsen fra 2009 og Trivselsunder-
sggelsen fra 2008. Trivselsundersggelsen 2008
blev ogsa brugt som kilde i HR redeggrelsen
2008/2009. Hvor det er skannet relevant
gentages nogle af de konklusioner, der stammer
fra trivselsundersggelsen 2008 i neervarende
HR-redeggrelse, og vil derfor veere gentagelser
fra redeggrelsen 2008/09.

Redaktionen er afsluttet i marts 2010.



Kapitel 2. Indledning

2.1. De seks vedtagne HR-mal

HR-redeggrelsen 2009-2010 har som det ogsa
var tilfeeldet i 2008-2009, sarligt fokus pa de 6
feelles tveergaende, konkrete mal pa HR-omra-

Beskrivelse af de 6 HR-mal

|. Den eksterne afgang' skal redu-
ceres med mindst | procentpoint pr.
ultimo 2009 i forhold til de 21 pct., som
var udgangssituationen ultimo 2007. |
forbindelse med fremleeggelsen af sidste
ars HR-redegarelse pa @U medet 12.
maj 2009 blev malet skaerpet til hgjst
|7 % ved udgangen af 2010.

2.12006 blev det vedtaget, at
sygefraveaeret skulle ned med 2 dage
ultimo 2009 i forhold til udgangssitua-
tionen i 2007, hvor det var 184 dage.
Malet er hgjst 16,4 dage i gennemsnit
pa kommuneniveau pr. ultimo 2009.

3. Arbejdsglaede skal forgges med
mindst 0,5 skalapoint pr. ultimo 2009
i forhold til udgangssituationen 2007,
hvor det var 3.9.

4. Mindst 70 pct. af alle medarbejdere
skal have haft en udviklingssamtale
(MUS) indenfor det seneste ar’. Der
er ikke arstal pa, hvornar malet skal nds.

5. Mindst 50 pct. af lederne skal ved
udgangen af 2009 vare i gang med
eller have gennemfert en lederuddan-
nelse.

6. Mindst 70 pct. af alle ledere skal
have haft en udviklingssamtale
(LUS) inden for det seneste ar. Der
er ikke arstal pa, hvornar malet skal
nas.

20 % (17
% ultimo
2010)

16,4 dage

44

70 %

50 %

70 %

det, som @konomiudvalget vedtog den
2. september 2008. | kapitel 3 foreslds en skeer-
pelse og opdatering af nogle af HR-malene.

Status

pr. ultimo
2009

14,5 %

18,6 dage

4,1

49,3 %

80 %

50 %

Bemarkning

Malet er naet. Den eksterne afgang
er faldet fra 21 % i december 2007
til 184 % december 2008 og 14,5 % i
december 2009.

Malet er ikke naet. Sammen med
fremleggelsen af naerveerende
redeggrelse stilles der forslag om
nye maltal for sygefravaeret, med
specifikke maltal for hver enkelt
forvaltning.

Det aktuelle niveau kendes ikke,
neaeste malemulighed er trivselsun-
dersggelsen 2010. Den gennem-
snitlige oplevelse af arbejdsgleede er
steget fra 3,9 1 2007 til 4,1 i 2008, jf.
trivselsundersggelsen 2008.

Det aktuelle niveau kendes ikke, neste
madlemulighed er trivselsundersggelsen
2010. 49,3 % har haft en udviklings-

samtale, jf. trivselsundersagelsen 2008.

Malet er naet. Far sommerferien
2009 blev der gennemfert en under-
sggelse blandt lederne, som viste at
55 % af lederne havde gennemfart
en lederuddannelse. Herudover var
25 % i gang med en lederuddannelse.

Det aktuelle niveau kendes ikke, nee-
ste malemulighed er trivselsunderse-
gelsen 2010. | trivselsundersagelsen
2008 havde 50 % haft udviklingssam-
tale inden for det seneste ar.

I Den eksterne afgang er defineret som de medarbejdere, der forlader Kabenhavns Kommune som arbejdsplads. Der sammenlignes
hvor mange ansatte der fra udgangssituationen |.januar har forladt deres stilling 12 maneder efter. Maler man ogsa pa personer
der bliver ansat i lzbet af et ar og fratreeder samme ar, vil tallet veere meget starre.

2 @U har besluttet, at det maksimalt opnaelige mal for positiv besvarelse af, hvorvidt man har haft en MUS indenfor det seneste ar,
ligger pa ca. 70 9%.Ved et maltal pa 70 % tages der hgjde for savel ekstern tilgang (anszttelsestidspunkt) og skeeringsdatoer for MUS

og trivselsundersagelsen.
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HR- malene behandles i redeggrelsens forskel-
lige temakapitler:

* Kapitel 4. Rekruttering,
Branding og Fastholdelse

» Kapitel 5. Mangfoldighed

» Kapitel 6. Sygefravaer og trivsel

* Kapitel 7. Kompetenceudvikling

» Kapitel 8. Ledelsesudvikling

* Kapitel 9. Len og ligelgn.

@U/BR har derudover vedtaget andre mal pa
HR-omradet, som beskrives i de enkelte kapitler.
Endvidere beskrives tal, tendenser og udfor-
dringer, og det beskrives sidst i hvert kapitel,
hvilke initiativer Kebenhavns Kommune har i
gang pa centralt niveau.

2.2. Dataudvalgelse

og faggrupper i fokus

Noget af det anvendte talmateriale i redegg-
relsen er indsamlet i forbindelse med trivsels-
undersggelsen 2008% Herudover er der anvendt
statistik fra lansystemet (FLD), og sygefraveers-
systemet RUBIN, og der er indsamlet data via
forskellige undersogelser foretaget af @KF. | da-
tamaterialet fra FLD indgar ikke personale ansat
pa de selvejende institutioner, her er tale om ca.
3000 érsveerk i BUF og ca. 510 i SOF.

| forhold til sygefraveer og ekstern afgang er der
foretaget sammenligninger med andre store

kommuner. | forbindelse med oversigt over Ian
for udvalgte ledelsesgrupper, er der endvidere
foretaget sammenligninger med nabokommuner,
som Kgbenhavns Kommune er i konkurrence
med i forbindelse med rekruttering.

| HR-redeggrelsen er der sarligt fokus pa
grupper, hvor der opleves rekrutterings- og
fastholdelsesproblemer - heriblandt grupper hvis
arbejdsindsats primeert bestar i at producere
velfeerdsydelser til borgerne. Redeggrelsen foku-
serer i serlig grad pa felgende faggrupper, som
er nogle af de starste, og som samtidigt oplever
nogle af de sterste rekrutteringsudfordringer
(herefter benavnt "fokusfaggrupper”):

*  SoSu-medarbejdere

*  Sygeplejersker

* Padagoger (badde dag- og degnomradet)
* Folkeskolelerere

*  Kgkken/rengering

Da fokusfaggrupperne pa ingen made er forvalt-
ningsspecifikke, vil der udover fokusfaggrupper,
hvor det er relevant, blive preesenteret udtrak
opdelt pa forvaltninger eller institutionstyper.
Herudover vil der veere fokus pa ledere og
institutionsledere, hvor det er muligt at skaffe
brugbart datamateriale. Det skal bemaerkes, at
det er relativt sveert at afgreense institutionsle-
dere statistisk, da de ikke er entydigt kodet ind
i FLD systemet. Derfor er der ogsé kun relativt
begraenset statistik for gruppen.

3 lefterdret 2008 gennemfarte kommunen den hidtil sterste trivselsundersagelse i Danmark. Her blev godt 35.000 medarbejdere
bedt om at besvare 50 spgrgsmal om trivslen pa deres arbejdsplads, 52 % af de adspurgte besvarede spargeskemaet. Svar katego-
rierne var |-6, hvor | var darligst og 6 bedst. Naeste trivselsmaling forventes gennemfart medio september 2010.



Antal
6000 | o
- = 3
S25 3~ @
0 ©
5.000 A A
4.000
3.000
2.000
1.000
0

* Eksklusiv ledere.

Paedagoger SOSU- Administrativt  Folkeskole-
personale personale lerere *

Kilde: FLD. Kun manedslgnnede, excl. elever og ansatte pa szrlige vilkar

Figur 2.2.1 Antal fuldtidsbeskaftigede

Arsvaerk i de 8 storste faggrupper samt fokusfaggruppen sygeplejersker
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Udvikling for arene 2007, 2008 og 2009 viser
seerligt en stigning af antallet af administrativt
personale og akademikere, men ogsé folkesko-
leleerere og peedagogmedhjalpere. Med hensyn
til akademikere og adminstrativt personale er
det vigtigt at bemeerke, at Kgbenhavns Kom-
mune har overtaget en gruppe medarbejdere

i forbindelse med overfarslen af Jobcentrene.

Udviklingen i fuldtidsdrsveerk i hele kommunen

i perioden er steget fra 30.434 i 2007 til 30.757
i 2008 til 31.601 1 2009. Det skal bemeerkes, at
der i budgetaftalen 2010 var betydelige bespa-
relser pa det administrative omrdde fra 2010 og
frem. Det ma forventes blandt andet at fa effekt
pa antallet af beskeeftigede i grupperne "admini-
strativt personale” og "akademikere”.
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2.3. HR-investeringsmodel

| Kebenhavns Kommune anvendes en helheds-
orienteret investeringsmodel som baggrund

for de politiske og strategiske prioriteringer pa
HR-omréadet. Hermed sikres, at indsatsen for
udviklingen af attraktive arbejdspladser sker

pa et fagligt robust og gennemarbejdet grund-
lag. Tankegangen er, at det nytter at investere
ressourcer og tid i HR-omradet; at der bade

er gkonomiske og menneskelige gevinster ved
investeringen — og at brugerne i sidste ende
bliver mere tilfredse. Investeringerne understat-
ter en positiv udviklingsspiral, hvor hgj grad af
trivsel og engagement forer til lavere sygefraveer
og personaleomsatning. Arbejdspladserne bliver
mere effektive, og de kan levere en hgjere
kvalitet i ydelserne og dermed bedre service til
borgerne. Sidegevinsten er et godt omdgmme,
der bade styrker kommunens rekrutterings-
evne og medarbejdernes stolthedsfalelse. Den
grundleggende ledelses- og arbejdsmiljgmaessige
tankegang i modellen er beskrevet i Bilag |.

Modellen medvirker til, at beslutningstagerne
kan satte ind pa det rigtige niveau: nemlig inden

2.3.1. HR-investeringsmodel

for de udvalgte HR-indsatsomrdder, der skal
pavirke fx sygefraveer, stressniveau, personale-
omsatning eller rekrutteringsevne. Dette er
eksempler pa indikatorer for, hvordan det star til
med den attraktive arbejdsplads, og for den ef-
fekt HR-indsatsen har haft pa medarbejderne og
organisationen. Hensigten er at pavirke indikato-
rerne - indsatsomraderne er midlerne, der kan
reguleres.

Kgbenhavns Kommune arbejder for at skabe de
bedst mulige rammer for, at medarbejderne (og
lederne) kan udfere deres kerneopgaver frem for
at vaere besveret af for meget administration,
bureaukrati, uhensigtsmassige arbejdsgange,
kontrol og indberetninger, darligt fysisk og psykisk
arbejdsmiljg osv. Arbejdsgleede og motivation
opstar, nar man oplever, at man kan udfere sit
arbejde pa en tilfredsstillende made, og at ens
indsats ferer til tilfredsstillende resultater bade for
omgivelserne og for en selv. @konomiudvalget
har i 2007 — pa baggrund af de aktuelle udfor-
dringer pa HR-omradet — udvalgt fem HR-ind-
satsomrdder: God ledelse, kompetenceudvikling,
personalegoder, afbureaukratisering og branding.

Indsats Malgruppe Hvorfor/udfordring Hvordan Resultater
God ledelse Rekruttering og Initiativer der er sat i gang
- branding b!.a. klippekort, SeI"IIOiT‘Or‘d— Effektivitet
Kompetenceudvikling Ledere ning, kompetenceudvikling
Fastholdelse og 2 ]
ersonaleomsatnin af institutionsledere. Kvalitet
Personalegoder Medarbejdere P g e i ydelserne
. Nye "gratis” initiativer
Trivsel og sygefraveer :
— . pba. HR-redeggrelsen Service
Afbureaukratisering Potentielle ansagere .
onpetenceudvikling e :
Nye forslag til initiativer Brugertilfredshed
Branding Ledelsesudvikling i budget 2010
\ \ \/ \
A
\/
A




2.4. Finanskrisen

Ledigheden er steget markant i hele landet for
bade ufagleerte og faglerte. Ledigheden er i falge
en opgorelse fra Danmarks Statistik steget fra
62.000 i december 2008 til 121.000 i december
2009. Seerligt ledigheden for specialarbejdere og
byggefagene er steget maerkbart. Ogséd kontor-
omradet, akademikere og uddannede inden for
blandt andet leerer-, peedagog- og SoSu-omradet
oplever stigende ledighed.

Det er vanskelig at forudsige, hvordan ledighedstal-
lene vil udvikle sig, men alt peger pa, at ledigheden
stiger og fortsat vil stige for mange grupper. | Det
@konomiske Rads konjunkturvurdering fra efter-
aret 2009 vurderes det, at der vil ga flere ar, for
vaeksten bliver tilstreekkelig hej til at det vil have en
positiv effekt pa ledigheden, og ledigheden ventes
derfor ferst for alvor at falde i lgbet af 2011.

Den nye ledighedssituation giver anledning til zen-
drede vilkar i forhold til rekruttering og fasthol-
delse af medarbejdere i Kgbenhavns Kommune.

Pa kort sigt vil det betyde flere jobsagende til
ledige stillinger i Kebenhavns Kommune. Dette
understgttes af kommunens rekrutteringsun-
dersggelse fra 2009, der for udvalgte gruppe

har vist en stigning i antallet af ans@gninger til
ledige stillinger. Der er ligeledes en rakke afledte
effekter af den finansielle krise, for eksempel at
feerre flytter job til den private sektor og at flere
gnsker at forblive og blive ansat i en kommune
pga. den sterre jobsikkerhed.

Den stigende ledighed har betydet, at Kgben-
havns Kommune har faet lettere ved bade at
fastholde og rekruttere medarbejdere.

Figur 2.4.1 Saesonkorrigerede ledighedsprocenter
for Kebenhavns Kommune, Hovedstaden ex. KK og hele landet fra januar 2000 til juli 2009
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| ovenstaende figur er det veerd at bemeerke, at
Kgbenhavns Kommune konsekvent i de 9 dr, der
vises i kurven, har haft en hgjere ledighed end
landet som helhed.

Den stigende ledighed betyder, at flere af byens
borgere bliver arbejdslgse, og affeder flere opga-
ver for Kgbenhavns Kommune, som er den myn-
dighed, der har til opgave at arbejde for, at flest
muligt af kommunens borgere er i beskaftigelse.
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Kgbenhavns Kommune har i de seneste ar gjort
en betydelig indsats for at udbyde flere uddan-
nelsespladser. Den nye situation indebaerer dog,
at der samlet set - bade blandt offentlige og pri-
vate arbejdsgivere - er behov for en yderligere
indsats. Dette er ngdvendigt for at undga, at et
betydeligt antal unge forhindres i at gennemfare
en erhvervsuddannelse inden for omrader; hvor
en vasentlig del af uddannelsen gennemfares pa
en arbejdsplads.

Det eri budget 2010 besluttet, at den stigning
i antallet af uddannelsespladser i Kgbenhavns
Kommune, der er opnaet de seneste ar, skal
fastholdes og udvides med yderligere 500 nye
pladser, heraf 226 i 2010.

Herved medvirker Kgbenhavns Kommune til at

fremme to vigtige mal:

I. Antallet af unge kebenhavnere uden arbejde
og uddannelse begreenses

2. Regeringens mal om, at 95 % af en ungdoms-
argang skal gennemfgre en ungdomsuddan-
nelse.

Trods det &ndrede billede pa arbejdsmarkedet,
skal der fortsat arbejdes pa at rekruttere og
fastholde personale. Det gelder serligt inden for
efterspurgte grupper i de borgernare funktio-
ner, sasom lzrere, sygeplejersker, paedagoger og
SoSu-medarbejdere. Disse grupper vil der, som
folge af sma drgange og mange eldre ansatte,
forsat vaere stor efterspargsel efter pa det kom-
munale arbejdsmarked. Senest har fagforbundet
FOA i en opggrelse konkluderet, at der frem til
2019 bliver brug for yderligere 67.000 medarbej-
dere pa landsplan, til at tage sig af den voksende
gruppe af aldre, hvis fremtidens gamle skal have
den samme service, som tilbydes i dag.



Kapitel 3. Opsummering af primare
udfordringer og pa HR-malene

Gennemgangen af mal, tal og tendenser i de
enkelte kapitler kan summeres op til falgende
hovedudfordringer og mal, hvor de som vedrg-
rer HR-malene vil blive bragt videre til instillin-
gen om redeggrelsen.

Rekruttering, branding og fastholdelse

Brande kommunen i rekrutteringsmaessige sammenhange, sarligt for at kunne tiltreekke de efterspurg-
te faggrupper i de borgernere funktioner.

Mangfoldighed

Der er tre udfordringer pa omradet:

* Atantallet af ansatte med ikke-vestlig baggrund og mellemlang videregaende uddannelse gges.

» At niveauet for antallet af ansatte med ikke-vestlig baggrund, og lang videregaende uddannelse @ges
for sa vidt angar stillinger; der kraever en lang videregaende uddannelse

* At belyse formodningen om, at der er en underreprasentation af ledere med ikke-vestlig baggrund
ikke mindst i de gverste ledelsesniveauer. Der foreligger ikke pt. tal for dette.

Sygefravaer og trivsel

Der fastseettes nye maltal for sygefraveer. @KF's udspil til opstilling af nye maltal er, at sygefraveeret pa
savel Kgbenhavns Kommune- som forvaltningsniveau nedbringes med min. | dag i gennemsnit pr. med-
arbejder arligt over de naeste 3 ar. | alt minimum 3 dage i gennemsnit pr. medarbejder i 2012 ift. 2009,
hvor det var 18,6 dage. (jf. HR-mal nr. 2). Der fremlaegges sarlig indstilling om dette.

Kompetenceudyvikling

70 % af medarbejderne skal have haft en udviklingssamtale (MUS).
Der foreslas en precisering af tidspunktet for malopfyldelse, saledes at malet er at der i trivselsmalingen
2010 kan males et niveau pa 60 % og trivselsmalingen 2012 70 % (jf. HR-mal nr. 4).

Mindst 70 pct. af alle ledere skal have haft en udviklingssamtale (LUS).
Der foreslas en precisering af tidspunktet for malopfyldelse, sdledes at malet er at der i trivselsmalingen
2010 kan males et niveau pa 60 % og trivselsmalingen 2012 70 % (jf. HR-mal nr. 6).

Ledelsesudvikling

Ledelserne i Kgbenhavns Kommune skal vaere kgnsmassigt afbalancerede, sdledes at intet ken samlet set
inden for hhv. niveau |, 2 og 3 er reprasenteret med mindre end 40 % blandt alle kommunens ledere.

Forslag til skeerpelse af HR-mal nr 5:

Mal for andelen af ledere i pligtmalgruppen som har gennemfert en lederuddannelse pa diplomniveau:
Ved udgangen af 2010: 50 %

Ved udgangen af 2011: 60 %

Ved udgangen af 2012: 70 %

Ved udgangen af 2013: 80 %

Ved udgangen af 2014: 90 %

Ved udgangen af 2015: 100 %

Lon og ligelon

Der er udarbejdet en analyse af Ignforskelle blandt kvinder og maend i 2009, resultatet foreleegges saerskilt.
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Kapitel 4. Rekruttering,

branding og fastholdelse

Kgbenhavns Kommune ansker fortsat at kunne
fastholde og rekruttere medarbejdere, sa ar-
bejdspladserne til enhver tid har medarbejdere
med de rette kompetencer.

Det kraever for det forste en indsats, der styrker
det grundlaeggende og langsigtede arbejde med
at realisere den attraktive arbejdsplads. For

det andet kraver det mere igjnefaldende tiltag,
hvor kommunen tydeligt skiller sig ud fra andre
arbejdspladser.

Beskrivelse af HR-mal og gvrige mal

HR-mal nr. |I: Ekstern afgang.

Malet er at den eksterne afgang skal veere hgjst |7
% ved udgangen af 2010. Jf. vedtagelse pa @U-
medet den |2. maj 2009.

Elever:

Malet er, at Kebenhavns Kommune i perioden
2010 til 2013 skal oprette yderligere 500 praktik-
pladser, heraf 226 i 2010. Tallet inkluderer opret-
holdelse af 50 pladser, som der er blevet afsat bud-
get til med henblik pa opretholdelse af niveauet. Jf.
BR beslutning 10/3 2010.

Lontilskudsjob:

Der skal oprettes 1800 pladser til personer i lgn-
tilskud pa arsbasis, hvilket er en forggelse pa 1400
fra 2009. Jf. BR beslutning 10/3 2010.

Fleksjob:

Forvaltningerne skal anvende mellem 0,05 % - O, |
% af udvalgenes lgnsum pa fleksjob jf. @U’s beslut-
ning af 22. juni 1999.

Faedreorlovsdage:

Kebenhavns Kommune @nsker, at fa antallet af feedre-

orlovsdage til at stige med 100 %, og antallet af feedre,

der tager 10 ugers barsel til at firdobles séaledes:

* At feedre, der holder orlov i forbindelse med bgr-
nefadsel, holder gennemsnitligt 50 dage i 2009.

» At andelen af de feedre, der udnytter hele den
|0 uger lange del af orlovsperioden, hvor faderen
kan opna fuld lgn, udger minimum 40 % i 2009.

Jf. BR 430/06, 31. august 2006.

Gennem fastholdelse af gode medarbejdere

kan Kgbenhavns Kommune demonstrere sin

evne som attraktiv arbejdsplads. Fastholdelse af

gode medarbejdere er ogsa fundamentet for at

kunne gennemfare overbevisende og trovaerdige

rekrutterings- og brandingtiltag. Fastholdelses-

politikker skal fokusere pa 3 omrader:

* at begreense den eksterne afgang af unge og
midaldrende medarbejdere

* at fastholde zldre medarbejdere

* at begrense udstadning som fzlge af nedslid-
ning, sygdom og eller sygefraveer.

Status i forhold til malopfyldelse

| december 2009 var den eksterne afgang faldet til
14,5 %. Uddybes i afsnit 4.2.1.

De 226 pladser er fordelt pa forvaltningerne
efter en kombination af lansum og vurdering af
muligheder for at oprette pladser. Forvaltningerne
vil ved udgangen af april 2010 oplyse, de konkrete
planer for pladsernes fordeling. Uddybes i afsnit
4.24.

De 1800 pladser er fordelt pa forvaltningerne
efter lansum.

Forvaltningerne oplyser, at malet er opfyldt. Der
vil i regi af Temagruppen vedrerende det sociale
kapitel blive s@gt udarbejdet en mere detaljeret
opgerelse over malopfyldelsen.

Gns. Andel af mand med
Barselsdage 10 ugers barsel
Maltal: 50 dage 40%
2009 38 dage 21%
2005 26 dage 9%

Selvom malsetningen ikke nas i 2009, er der sket
markante forbedringer. Antallet af feedre der tager
hele den 10 uger lange barsel er mere end for-
doblet og det gennemsnitlige antal dage, feedrene
bruger pa barsel, er gdet frem med |2 dage. Flere
oplysninger pa www.farforever.dk.



4.2. Tal, tendenser og udfordringer

4.2.1. Stort fald i den

eksterne afgang i kommunen

Ser man pa den eksterne afgang, er den faldet
markant de sidste 3 ar for alle de medtagne
grupper pa ner specialarbejdere, der oplevede
en stagnation fra 2007 til 2008 og kun et mindre
fald i 2009. Procentmaessigt er totalen i den
eksterne afgang faldet fra 21 procent i 2007 til
14,5 procent i 2009.

Pct.
40 -

38,0

Padagog- Syge- Kgkken/  Pedagoger SOSU-
medhjelpere plejersker *  rengering * personale *

Figur 4.2.1 Ekstern afgang fra Kebenhavns Kommune
Procentvis afgang i 2007, 2008 og 2009 for de 8 starste faggrupper samt sygeplejersker

Folkeskole- Administrativt

Akademikere Specialarb. /

broleggere
mv.

m Dec.2007 mDec.2008 m Dec.2009

Kilde: FLD. Kun manedslgnnede. Excl elever, vikarer og ansatte pa saerlige vilkar.
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4.2.2. Flere kvalificerede

ansggere til ledige stillinger

Det overordnede resultat af rekrutteringsun-
derspgelsen er, at der har veeret en stigning i
antallet af modtagne ansegninger til ledige stillin-
ger, formentligt saerligt som felge af de stigende
ledighedstal. Der har dog for nogle af de under-
sogte faggrupper, men ikke for alle, vaeret endret
betydeligt i antallet af kvalificerede ansggere.

Pa zldreomradet viser Figuren at

e dererigennemsnit 6, kvalificerede ansgge-
re til opslaede stillinger som SoSu-hjeelpere.
Det er 3,8 flere ansegere end i 2008, hvor
tallet var 2,3.

» antallet af kvalificerede ansegere i 2009 til
stillinger som SoSu-assistenter (2,7) ikke har
@ndret sig veesentligt i forhold til 2008, hvor
det var 2,75.

» for sygeplejersker er der mere end dobbelt
sa mange kvalificerede ansggere (5,1) i 2009
i gennemsnit pr. job til stillinger som sygeple-
jersker i forhold til 2008 (2,5).

Pa barne- og ungeomradet viser Figuren at

e dervaren lille stigning i antallet af kvalifice-
rede ansggere til stilling som padagog fra
2,3, til 2,9 12009,

e derigennemsnit er 10,7 kvalificerede ansg-
gere pr. stillingsopslag som folkeskolelzrer,
hvilket er en stigning pa nasten 2 i forhold til
2008.

Kgbenhavns Kommunes skoler har ikke sveert
ved at rekruttere folkeskoleleerere. Alligevel kan
det i szerlige fag som feks. fysik eller kemi stadig
veere svart at finde den rigtige ans@ger.

Figur 4.2.2 Kvalificerede ansggere
Gennemsnitligt antal kvalificerede ansggere indenfor de undersogte faggrupper

12,0 4 107

10,0 - 88

Folkeskolelzrere Pedagoger Sosu-assistenter Sosu-hjelpere Sygeplejersker ekskl.
ledere

m 2008 m2009

4 Undersggelse af rekrutteringsmegnster i Kebenhavns Kommune — 2009. Foretaget blandt paedagoger, SoSu-assistenter; SoSu-hjaelp-
ere, folkeskoleleerere og sygeplejersker i juni, august, september og oktober 2009, pa baggrund af stillingsopslag pa kk.dk.




4.2.3. Stadig for fa stillinger, der bliver
besat efter farste stillingsopslag.

Andel af besatte stillinger inden for de under-
segte faggrupper i Kebenhavns Kommune viser
et noget varieret billede, jf. nedenfor. Det er
vaerd at bemerke, at mange af de ikke besatte
stillinger bliver besat efter andet stillingsopslag.

Pa eldreomradet viser figuren at

* 100 % af de opslaede stillinger som SoSu-
hjelper blev besat. Det er 4 % point flere
ansattelser end i 2008 (96 %),

» 87 % af de opslaede stillinger som sygeple-
jersker blev besat. Det er 21.3 % point feerre
anszttelser end i 2008 (111 %)°

* 70 % af de opslaede stillinger som SoSu-assi-
stenter blev besat. Det er 20 % point feerre
ansettelser end i 2008.

Pa bgrne- og ungeomradet viser figuren at

* 95.8 % af de opslaede stillinger som folkesko-
lelzerere blev besat. Det er 6.6 % point flere
ansettelser end i 2008 (89.2 %),

* 66 % af de opsldede stillinger som paedagog
blev besat. Det er || % point feerre ansattel-
serend i 2008 (77 %).

Antal opslaede og besatte stillinger inden for de

undersggte faggrupper i Kebenhavns Kommune:

* P4 zldreomradet er der feerre opslaede stil-
linger som SoSu-personale og flere ansggere
til stillinger som SoSu-hjalpere, hvor der er
et lavere uddannelseskrav.

* Det ser anderledes ud péa padagogomradet.
Der er flere stillingsopslag i 2009 (142) i for-
hold til 2008 (131) mens antallet af besatte
stillinger er faldet med 11 %.

Der er betydelig forskel pa institutioners evne

til at tiltreekke ansggere. Nogle institutioner er
mere "populere” end andre. Generelt set har
integrerede daginstitutioner for bgrn fra 0 — 6 ar
er den institutionstype, som har svaerest ved at
rekruttere paedagoger. Disse institutioner opslar
neaesten halvdelen (49.3 %) af de samlede stil-
linger for paedagoger.
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Figur 4.2.3.1 Andel af besatte stillinger
Procentvis andel af opslaede stillinger, som bliver besat efter fgrste stillingsopslag i 2008 og 2009
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5 Pd grund de forholdsvis hgje antal af kvalificerede antal ans@gere, blev der ansat flere sygeplejersker end, der var annonceret efter.
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4.2.3.2. Summarisk oversigt over rekrut-

teringsmagnster pr. stillingsopslag for sa vidt
angar lerer, peedagoger, SoSu-personale og
sygeplejersker. Juni, August - Oktober 2009¢

Faggruppe Antal Antal Antal an- [ Antal kva- | Antal kva- | Besatte stillinger
stillings- modtagne | segningeri | lificerede | lificerede pr. stillingsopslag
opslag ansggnin- | gennemsnit | ansggere | ansggere |

ger pr. opslag gennemsnit m

Folkeskoleleerere 48 828 172 511 10,6 46 95,8 %

- heraf Skoleledere 3 24 8 19 6,3 3 100 %

Padagoger inkl. 142 [15] 8,1 423 2,9 94 66 %

medhjzlpere

SoSu-assistenter |7 97 57 46 2,7 12 70 %

SoSu-hjeelpere 13 259 199 80 6, 13 100 %

Sygeplejersker 8 69 8,6 41 5, 7 87,5 %

inkl. ledere

I alt 228 2404 59,5 1ol 27,4 172 75,4 %

4.2.4. Ogning i antallet af uddannelsespladser
Malet er, at Kgbenhavns Kommune i perioden
2010 til 2013 skal oprette yderligere 500 prak-
tikpladser, heraf 226 i 2010. Malet er formuleret
efter at kommunen gennem de seneste ar har
prasteret en stor fremgang i antallet af prak-
tikpladser, som det fremgar af tabel 4.2.4. Malet
spiller sammen med landspolitiske bestrabelser
pa at skaffe flere praktikpladser for at lzse det
store problem, at op til 7000 unge mangler en
praktikplads. Regeringen og KL indgik i 2009

en aftale om oprettelse af 1320 ekstra praktik-

pladser i kommunerne. Kgbenhavns Kommunes
andel heraf er 126. Kommunen har séledes valgt
at sette et mal, der gdr langt videre.

Oversigten viser, at der har vaeret en kraftig stig-
ning i antallet af elever og praktikanter i perioden
fra 2007. fra 2007 — 2009 er der nasten sket

en fordobling. Seerligt antallet af SoSu-elever pa
voksenelevlgn elever er steget, men det er ogsd
veerd at bemaerke, at der i perioden 2006-2009
har veeret en fordobling af Pgu-elever og en for-
ogelse af kontorelever fra 45 1 2006 til 77 1 2009.

6  Folkeskoleleerere som faggruppe — herunder skoleledere - blev kun undersggt i juni maned 2009, da anszttelser af skoleleerere og
ledere foregar primaert for sommerferien. Peedagoger, SoSu-assistenter, SoSu-hjeelpere og sygeplejersker faggrupper blev undersggt

i perioden fra august til oktober 2009.



Tabel 4.2.4. Oversigt over antal
elever i Kgebenhavns Kommune
2006,2007, 2008 og 2009

Antal elever pr. faggr e Dec. Dec. Dec. Dec.
ey 2006 2007 2008 2009

SoSu-elever pa voksenelevign
SoSu-hjelperelever
SoSu-assistent elever
Pgu-elever

Kontorelever

Redderelever
Handverkerelever
Ernaringsassistentelever
Tekniskservicemedarbejderelever
Dvrige

I alt

4.2.5. Medarbejdere pa deltid

Trods implementeringen af EU’s deltidsdirektiv,
der blandt andet indebarer at ledigblevne timer
i forste omgang skal tilbydes til medarbejdere
der allerede er ansat og som ikke har fuld tid,
viser figuren en meget stabil udvikling i andelen

227 246 22| 392
402 152 126 143
70 68 86 141
45 55 80 77

4l 42 46 18

10 0] [0 [5

7 I 12 12

0 0 3 4

0 0 4 0

802 788 1.087 1.526

af medarbejdere, der er pa deltid. P& kakken-
rengering har der vaeret et svagt fald, pa syge-
plejerskeomradet et fald pa 2,1 %. Bade fsv.a.
paedagoger og pedagogmedhjzlpere er der tale
om en stigning pa 1,4 % for paeedagogmedhjeel-
pere og 2,6 % for paedagoger.

Figur 4.2.5 Deltidsansatte blandt faggrupper
Andel af ansatte pa deltid indenfor de 8 starste faggrupper samt fokusfaggruppen sygeplejersker i
2007,2008 og 2009
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* Eksklusiv ledere.
Kilde FLD. Kun manedslgnnede, excl. elever, vikarer og ansatte pa sarl. vilkar
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4.2.6. Fastholdelse af

medarbejdere i lengere tid

| forhold til de fagomrader; der oplever vanskelig-
heder med at rekruttere kvalificerede medarbej-
dere, kan der vaere et stort perspektiv i at sage
at fastholde aldre medarbejdere i leengere tid.

Oversigten viser hvor mange personer der er

i de forskellige aldersgrupper, uanset beskeefti-
gelsesgrad. For de fleste alderstrin viser der sig
en let stigende tendens i perioden 2007, 08 og
09. En anden oversigt, der viser antal arsvaerk pa
de forskellige alderstrin og totalt set for Kgben-
havns Kommune, viser dog, at antallet er naesten
ueendret, sa flere personer er ansat i kommunen
men med gennemsnitlig faerre ugentlige timer.

Antal
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Kilde: FLD.Alle medarbejdere er medtaget.

Figur 4.2.6.1 Aldersfordeling over 55 ar
Aldersfordelingen for medarbejder i kommunen i aldersgruppen 55 og op i 2007,2008 og 2009

6l ar 62 ar 63 ar 64 ar 65 ar 66 ar +
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Oversigten over aldersfordelingen fordelt pa fo-
kusfaggrupper viser tydeligt det store potentiale
der kunne veere i at fastholde medarbejderne pa
58-59 ar til fx 62.

Figur 4.2.6.2 Aldersfordeling 2009

Antal medarbejdere i faggrupper fordelt pa arene 55-66+
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4.3. Tvergaende tiltag vedrgrende
rekruttering, branding og fastholdelse

Jobsite

Den I. april 2008 blev et nyt jobsite etableret pa
www.kk.dk/job. P4 sitet findes ud over oplysnin-
ger om ledige stillinger i kommunen, en stgrre
mangde information om Kgbenhavns Kommune
som attraktiv arbejdsplads, om de 7 forvaltnin-
ger inkl. centre, afdelinger og institutioner mm.
Der er eksempler pa jobprofiler for nogle af de
mest geengse faggrupper. Pa siden findes ogsa
oplysninger om Integrations- og Opleeringsstil-
linger, om seniorordninger og om tvaergaende
lederuddannelsesinitiativer.

Seniorordninger

Der eri 2009 anvendt godt Il mio. kr. pa
senioromradet. Heraf er ca. 8 mio. kr. sékaldte
trepartsmidler, der blev afsat ved overens-
komstfornyelsen i 2008. Disse midler er fordelt
forholdsmeessigt til forvaltningerne efter antallet
af medarbejdere over 55 ar og anvendes efter
aftale mellem ledelse og medarbejderne.

Nar der medio 2010 ggres midtvejsstatus pa
anvendelse af trepartsmidlerne vil der foreligge
et billede af midlernes anvendelse.

De resterende ca. 3 mio. kr. er kommunens
"egne” midler. De er i overensstemmelse med
den oprindelige politiske beslutning fordelt

ud fra antallet af over 55-drige sygeplejersker,
paedagoger og social- og sundhedspersonale.
Formalet for anvendelse skal veere fastholdende
aktiviteter.

Personalegoder

Ved budgetforhandlingerne for 2010 blev det
besluttet, at den eksisterende bruttolgnsordning
(transportkort) skal udvides med muligheden for

at medarbejderne kan kgbe pc'ere og bredband
mod et trek i bruttolgnnen. De nye goder vil
bliver tilbudt i efteraret 2010 saledes at medar-
bejderne har dem i heende i starten af december
maned.

Derudover tilbydes medarbejderne i Kgben-
havns Kommune flere forskellige rabatordninger,
herunder rabat pa fitness og arskort til Tivoli.
Rabataftalerne vil ligeledes blive udvidet i 2010
til at omfatte flere leveranderer. Der henvises til
www.kk.dk/medarbejderaspx for mere informa-
tion.

4.3.1. Partsprojekt

- Fastholdelseskonsulenter

| 2007 blev omfanget af afskedigelser begrundet
i sygefraveaer og nedsat arbejdsevne undersggt’.
Lidt over | % af personalet i Kgbenhavns Kom-
mune blev afskediget pa grund af sygefraveer

i 2007, svarende til omkring 470 personer?®.
Undersggelsen viste samtidigt, at langt fra alle
muligheder inden for rammerne af det so-

ciale kapitel havde veeret afprevet, inden man
besluttede en afskedigelse. P4 den baggrund
besluttede Kgbenhavns og Frederiksbergs Fael-
lesrepraesentation (KFF) og @konomiforvalt-
ningen at anseette 2 fastholdelseskonsulenter,
som kan vejlede, radgive og samarbejde med
forvaltninger og den enkelte arbejdsplads om,
hvilke muligheder der kan afpreves i de enkelte
tilfeelde. Formalet er bade at skabe mulighed for
at flere kan fastholdes i beskeeftigelse i Keben-
havns Kommune og samtidig veere med til at
sikre, at en afsked altid kan ske pa en veerdig og
ordentlig made, hvor relevante muligheder for
fastholdelse er undersggt forinden. Projektet
lgber fra |. september 2009 til udgangen af 2011.
Pr. I. marts 2010 vil fastholdelseskonsulenternes
arbejde blive samkgrt med projekt Tidlig Indsats
i AMK, som narmere er beskrevet i kapitel 6.3.

7 "Undersggelser af forvaltningernes indsats i arbejdet med at fastholde medarbejdere med nedsat arbejdsevne”, AMK 2008.

8  Tallet er justeret for manglende indberetninger; AMK
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Kapitel 5. Mangfoldighed

Mangfoldighed bade i forhold til ken og etni-
citet udger en integreret del af rekrutterings-,
branding- og fastholdelsesindsatserne, som er
beskrevet i kapitel 4. Herudover er mangfoldig-
hed et mal i sig selv bade for s vidt angar den
etniske og den k@nsmaessige sammenseetning
af de ansatte i Kgbenhavns Kommune. At fa

5.1. Mal vedrgrende mangfoldighed

en bedre kgnsmaessig sammensztning blandt
ledergruppen i kommunen har lenge veeret pa
dagsordenen. Som noget nyt er Kommunen
ogsa begyndt at taenke i strategier for at fa flere
mandlige omsorgsrollemodeller; jf. beskrivelsen
under afsnit 5.3.

Beskrivelse af mal Status i forhold til malopfyldelse

Kommunens medarbejdersammensaet-
ning skal afspejle kommunens befolknings-
sammensatning med hensyn til etnicitet
og uddannelsesmgnster, f. BR beslutning af
[4. juni 2006.

Maltal for sammensatning af ledergruppen
- en malsetning om kensmassigt afbalancerede
ledelser i Kebenhavns Kommune, saledes at intet
ken samlet set inden for hhv. niveau |, 2 og 3 er
reprasenteret med mindre end 40 % blandt alle
kommunens ledere, og at det derudover tilstrae-
bes, at alle ledelsesgrupper opnar en kensmaes-
sigt afbalanceret sammensztning, jf BR 429/06,
vedtaget den 3. august 2006.

Der skal ansattes 30 personer om aret i
sarlige Integrations og oplaringsstillinger
(10 stillinger). Jf. BR beslutninger af [4. juni
2006 og af 9. oktober 2008.

Malet er naet for sa vidt angar ansatte med kort
og lang videregdende uddannelse, mht. ansatte
med mellemlang videregdende uddannelse var
malet ikke ndet ved sidste maling i 2009. Uddybes
i afsnit 5.2.1.

Malet er ndet for sa vidt angar direktegrniveauet
(niveau ), men ikke pa niveauerne under (niveau
2 og 3). Uddybes i afsnit 5.2.4.

Siden 2007 er der ansat 30 personer arligt i 1O
stillinger. Uddybes i afsnit 5.3.



5.2. Tal, tendenser og udfordringer ved-
rgrende mangfoldighed

5.2.1. Andelen af medarbejdere med
ikke-vestlig baggrund har overgaet ar-
bejdsstyrkens andel

Kgbenhavns Kommune har gennem de senere ar
ansat et stadig sterre antal medarbejdere med
anden etnisk baggrund end dansk og andelen
af medarbejdere med ikke vestlig baggrund har
overgaet niveauet for andelen i arbejdsstyrken
i Kgbenhavn med [,3 %. Det var en del af den
maltalsvision, Borgerrepresentationen vedtog i
forbindelse med Budget 2007.

1 2009 havde 12,2 % af de ansatte i Kebenhavns
Kommune redder i ikke vestlige lande, mens
10,9 % af den samlede arbejdsstyrke i Kgben-
havn stammer fra ikke vestlige lande.

Den anden del af maltalsvisionen gar ud p4, at
ansatte med anden etnisk baggrund end dansk
skal afspejle uddannelsesniveauet i arbejdsstyr-
ken. Denne del er ndet for de korte og lange
uddannelser men endnu ikke for de mellemlange
i 2009.

Oversigten viser, at kommunen har opfyldt sit
maltal for de lange uddannelser, idet kommunen

har en andel af ansatte med en lang viderega-
ende uddannelse fra ikke-vestlige lande, der
overstiger andelen i arbejdsstyrken. Men en af
udfordringerne for kommunen er, at kun 49 % af
disse personer er ansat i et job, der kraver en
lang videregaende uddannelse. Niveauet er det
samme som i 2008 men dog en fremgang fra
2007 hvor procentdelen udgjorde 37 %. Seerligt
indsatsen med Integrations- og Oplaeringsstil-
linger har haft en positiv effekt, men der forestéar
fortsat et stort arbejde med at gge andelen af
ikke-vestlige medarbejdere i jobs, der matcher
deres kvalifikationer.

Der er tre udfordringer pa omradet:

* At antallet af ansatte med ikke-vestlig bag-
grund og mellemlang videregdende uddan-
nelse gges.

* At niveauet for antallet af ansatte med
ikke-vestlig baggrund og lang videregaende
uddannelse @ges for sa vidt angar stillingen,
der kraever en lang videregaende uddannelse.

* Der er en formodning om, at der er en un-
derrepreaesentation af ledere med ikke-vestlig
baggrund ikke mindst i de @verste ledelsesni-
veauer. Der foreligger ikke tal for dette, men
der er behov for at belyse problematikken
yderligere.

Oversigt over ansatte med ikke-vestlig baggrunds andel af medarbejderstyrken i
Kebenhavns Kommune, fordelt pa uddannelsesmassig baggrund®:

Ikke-vestlig baggrund

Andel af arbejdsstyrken og | Andelen af ansatte i
bosiddende i Kebenhavns

Kgbenhavns Kommune

Kommune (pr. 1.1.2008)

Lang videregaende uddannelse 4,3 %

Mellemlang videregaende ud- 50%
dannelse
Kort videregaende eller er- 10,0 %

hvervsfaglig uddannelse

(pr- 1.1. 2009)
6.6 %
46%

13,2 %

9  Tallene stammer fra Kebenhavns Kommunes Etniske Statistik 2009, http://www.kk.dk/FaktaOmKommunen/LedelseOgPersonale/

MaalingerRapporterOgStatistik/StatistikEtniskLigestilling.aspx.
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5.2.2. Andelen af mandlige medarbejde-
re i Kabenhavns Kommune er lavt, men
hgjere end i resten af landets kommuner

Hvad angar medarbejdersammensztningen var
71 % af Kgbenhavns Kommunes medarbejdere
kvinder pr. februar 2009. Kebenhavn er mindre
kvindedomineret end gennemsnittet af alle
landets kommuner som ligger pa 77 % kvindelige
medarbejdere.

5.2.3. Andelen af kvindelige ledere pa ni-
veau | i Kgbenhavns Kommune er hgjere

end i resten af landets kommuner'"

| forhold til kenssammensatning af kommu-
nens ledere har Kgbenhavn en betydelig bedre
balance pa niveau |. Hvor Kgbenhavn har 43 %
kvindelige niveau | ledere, har kommunerne |

gennemsnit 23 %. Til gengeeld ligger Kgbenhavn
under det samlede gennemsnit, hvad angar
niveau 2 ledere. Her ligger gennemsnittet pa

45 % kvindelige ledere, hvorimod Kgbenhavn
kun har 38 %. Pa niveau 3 har Kgbenhavn 66 %
kvindelige ledere i forhold til et landsgennemsnit
pa 65 %.

Malet om at intet kan samlet set inden for hhv.
niveau |, 2 og 3 er reprasenteret med mindre
end 40 % blandt alle kommunens ledere har
siden 2007 narmet sig opfyldelse pa niveau |.
Pa niveau 2 er overvaegten af meend fra steget
fra 2009 til 2010, mens overvagten af kvinder er
steget pa niveau 3 fra 2007 til 2009. Der er ikke
indsamlet tal for 2010 for fordelingen af niveau 3
ledere.

Tabel 5.2.3.1. Procentvis andel af kvindelige ledere pa niveau I, 2 og 3"

Tt [Nowuz  [Nos3 |

I alt 2010 43 9%* 36 % Ingen maling
I alt 2009 38 % 33% 66 %
I alt 2007 33 % 38 % 60 %*

*Lever op til maltallet: ikke mindre end 40 % af det underreprasenterede ken

Tabel 5.2.3.2. procentvis andel af Kvindelige ledere pr. forvaltning pa niveau I, 2 og 3

| Niveau 1 (2010) Niveau 2 (2010) Niveau 3 (2009)

I alt 43 %* 36 % 66 %
OKF 33% 32 % 41 %*
KFF 50 %* 4l %* 43 %*
BUF 50 %* 33% 63 %
SUF 75 % 61 % 92 %
SOF 33 % 29 % 50 %*
TMF 50 %* 15 % 27 %
BIF 0% 30 % 55 %*

*Lever op til maltallet: ikke mindre end 40 % af det underreprasenterede ken

10 Tallene i dette afsnit stammer fra Kebenhavns Kommunes ligestillingsredegerelse fra 2009, http://www.kk.dk/
FaktaOmKommunenLedelseOgPersonale/MaalingerRapporterOgStatistik/Ligestillingsredegoerelse.aspx.

I'l' Niveau | udgeres af forvaltningernes administrerende direktgrer og direktionsmedlemmer i den gverste direktion
Niveau 2 udgeres af ledere, der referer til direkterer og direktionsmedlemmer
Niveau 3 udgeres af gvrige ledere, f.eks. institutionsledere og daglige ledere



5.3. Tveergaende tiltag vedrgrende
mangfoldighed 1O stillinger

Siden 2007 har Kgbenhavns Kommune afsat
midler til at anseette 30 personer om aret i seer-
lige Integrations- og Opleringsstillinger. Stillin-
gerne er serligt rettet mod borgere med anden
etnisk baggrund, som har haft sveert ved at finde
fodfeeste pa det danske arbejdsmarked. Ordnin-
gen indebaerer, at medarbejdere i stillingerne det
forste ar arbejder 80 % og opkvalificerer deres
kompetencer 20 % af arbejdstiden.

Malet er at @ge andelen af medarbejdere med
anden etnisk baggrund end dansk pa kommu-
nens arbejdspladser og fa fat i en arbejdskraft-
reserve, som ikke tidligere har faet mulighed for
at fa adgang til den del af arbejdsmarkedet, som
deres uddannelse berettiger dem til.

Fra 2010 og frem til 2012 vil der fortsat blive op-
rettet 30 Integrations- og Opleeringsstillinger om
aret, dog skal stillingerne fremover finansieres
indenfor forvaltningernes egne budgetter.

Resultatlgnskontrakter
med bonus til rekruttering
af det underreprasenterede kon

Kgbenhavns Borgerreprasentation gnsker af
Kgbenhavns Kommune skal lave pilotforsag

med resultatlenskontrakter, der giver bonus til
direktarer, som forgger andelen af det under-
reprasenterede kgn blandt kommunens ledere.
Tiltaget er en del af en reekke indsatser, der
sigter pa at skabe stgrre mangfoldighed i Kaben-
havns Kommunes ledelsesgrupper og som skal
forege rekrutteringsgrundlaget til lederstillinger
pa alle niveauer. Pilotforsgget skal lzbe i en to-
arig periode oprindeligt teenkt fra 2009-2010.
Eftersom gennemfarelsen af pilotforsgget kan
ses som slags positiv seerbehandling af det un-
derrepreesenterede kegn, forudseetter pilotforsag
formentlig en dispensation i forhold til Lov om
Ligestilling af kvinder og maend. En sadan dispen-
sationsansegning er afsendt og afventer afggrelse
fra Ministeren for Ligestilling. Pilotforsgget igang-
settes, ndr dispensationen forhdbentlig gives.

Ligestillingspris

Den 29. oktober 2009 besluttede BR at oprette
en pris, som arligt skal praeemiere en person eller
institution, der har gjort noget serligt for ligestil

lingen mellem kvinder og mand. Prisen gives til
arbejdspladser i Kgbenhavns kommune, som har
gjort noget ekstraordinart for ligestilling mellem
personalets mandlige og kvindelige medarbejde-
re, og til institutioner og personer i Kgbenhavns
Kommune, som har gjort noget ekstraordinaert

i forhold til at mélrette serviceydelserne til bade
mend og kvinder/piger og drenge. Prisen skal
bestd af et kunstveerk indkebt af Kebenhavns
Kommunes Kunstudvalg. Priskomiteen skal besta
af Overborgmesteren samt en anden borgme-
ster af det modsatte ken, personer fra erhvervs-
livet, der selv repreesenterer en ligestillingsprofil,
samt videnspersoner inden for ligestillingsomra-
det hentet fra universitetsverdenen. Prisen sages
finansieret pa budgettet 2011. Under forudseet-
ning af at bevillingen gives, uddeles Kgbenhavns
Ligestillingspris farste gang i efteraret 2011

Ligestillingsbarometer

Den 23. marts 2010 lancerede Kgbenhavns
Kommune sit nye ligestillingsbarometer pa www.
kk.dk/ligestillingsbarometer. Barometret gengiver
centrale tal inden for ligestillingsomradet i et
overskueligt design. Hensigten med barometret
er dels at skabe gennemsigtighed i kommunens
ligestillingsdata, dels at synliggere Kgbenhavn
som foregangskommune pa ligestillingsomrade.
Kgbenhavn er den farste danske kommune, der
abent leegger sine tal om ligestilling frem. Baro-
metret skal skabe synlighed og gennemsigtighed
i forhold til udviklingen pa ligestillingsomradet, sa
Kgbenhavn kan fastholde en proaktiv indsats for
mere lige vilkar for bAde meend og kvinder.

Strategier om ligestilling - maend

i omsorgsfag fra SUF, SOF og BUF

Mend er en mangelvare i omsorgssektoren —
ogsa i Kgbenhavns Kommune. Ud fra malsetnin-
ger om ogsa at give borgerne adgang til mand-
lige omsorgsrollemodeller, og om at dbne de
spendende menneskearbejdspladser for meend
har BR den 31. august 2006 (BR 429/06) bedt
SUF, SOF og BUF om at udvikle strategier for at
tiltraekke maend i omsorgsfag.

BUF har i perioden april til oktober 2009 afholdt
fire netveerksmader med deltagelse af inviterede
mandlige ansatte fra den paedagogiske sektor i
Kgbenhavns Kommune. Der er i Igbet af proces
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sen blevet produceret inspirationsmateriale, som
tager udgangspunkt i deltagernes erfaringer som
mand i omsorgsfag. Dette materiale skal efter
udlgb af ansattelsesstoppet i BUF veere tilgeen-
gelig pa kknet. Derudover bliver der i gjeblikket
fortaget en evaluering af projektet.

SUF har ansat en rekrutteringskonsulent, der
bl.a. har til opgave at understgtte rekruttering
af mand. Desuden arbejder SUF med stillings-
opslag, der i hgjere grad appellerer til maend.
Endelig har forvaltningen et rollemodelkorps,
som bestar af en mandlig SoSu-elev og en
mandlig SoSu-medarbejder. Korpset deltager i
jobmesser og lignende. Indsatsen har baret frugt
pa elevomradet, hvor andelen af mand er steget
fra ca. 10 % i 2008 til ca. 17 % i 2009.

Socialforvaltningen har ikke haft nogen malrettet
indsats for at rekruttere mend til omsorgsfag.
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Kapitel 6. Sygefraveer

Indsatsen for nedbringelse af sygefravaeret i Ka-
benhavns Kommune har vaeret hgjt prioriteret i
flere ar. Indsatsen blev yderligere skaerpet i 2009,
og fokus for den tveergaende indsats har veeret

6.1. Mal om sygefraveer

Beskrivelse af HR-mal

implementering af Folketingets sygefraveersre-
form samt fortsat udvikling og implementering af
RUBIN-Fraveer, kommunens felles ledelsesinfor-
mationssystem om sygefraveer.

Status i forhold til malopfyldelse

HR-mal nr. 2: Nye maltal for sygefravaeret Flere forvaltninger har opstillet maltal for 2010.

U besluttede d. 24.11.2009, at @KF inden ud-
gangen af maj 2010 skal fremlaegge forslag til nye .
maltal for sygefraveeret pa Kgbenhavns Kommune-

og forvaltningsniveau for de naeste 3 ar (2010 til
2012), og at forslaget skal udarbejdes i samarbejde
med forvaltningerne. Desuden besluttede @U,

at maltal for institutionerne draftes i de enkelte
forvaltninger. Nye maltal forelegges @U samtidigt
med denne redeggrelse.

OKF's udspil til opstilling af nye maltal en

At sygefraveeret pa savel Kgbenhavns Kom-
mune- som forvaltningsniveau nedbringes med
min. | dag i gennemsnit pr. medarbejder arligt
over de naste 3 ar (I alt mindst 3 dage i gen-
nemsnit pr. medarbejder i 2012 ift. 2009, hvor
det var 18,6 dage).

At maltal for institutionerne dreftes i de en-
kelte forvaltninger sdledes, at da de decentrale
maltal skal understgtte forvaltningens maltal.
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6.2. Tal, tendenser og udfordringer

U besluttede i 2006 for ferste gang maltal

for sygefravaeret. Mélet var at nedbringe det
gennemsnitlige sygefraveer med min. 2 dage i
gennemsnit pr. medarbejder pa Kgbenhavns
Kommune niveau over de neste 3 ar. Maltallene
blev differentieret pa forvaltningsniveau. Disse
maltal udigb pr. 31.12.2009.

I lobet af 2007 faldt sygefraveeret i Kebenhavns
Kommune for farste gang i adskillige ar, og Ke-
benhavns Kommune har lige siden oplevet et fald
i sygefraveeret.

Pa Kgbenhavns Kommune-niveau er sygefravea-
ret faldet med 2,5 dag fra 2007 til 2009 (fra 21,1
dag til 18,6 dag), og sygefravaeret eri alle for-
valtninger faldet med over 2 dage i denne 2-ars
periode, dog ikke SOF, der ikke udviser samme
faldende tendens, men kun har haft et fald pa
0,9 dag i perioden 2007 til 2009.

Det er kun BIF og KFF, der har realiseret deres
maltal fra 2006. De gvrige forvaltningers niveau
for sygefraveeret i 2009 1a mellem | og 3 dage
fra maltallene.

25 4
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BIF BUF KFF SOF

Kilde: Rubin opdateret pr. 31/1 2010

Figur 6.2.2.1 Sygefravaret fordelt pa forvaltninger

Gns. antal sygedage i alt pr. ansat efter forvaltninger i 3 ar samt maltal for 2009

SUF TMF QOKF KK i alt

m2007 mW2008 =2009 m Miltal 2009

BIF BUF KFF SOF

Kilde: Rubin opdateret pr. 31/1 2010

Figur 6.2.2.2 Nye maltal for sygefraveret i 2010

Gns. antal sygedage i alt pr. ansat efter forvaltninger i 3 ar samt maltal for 2010

SUF TMF OKF KK i alt

m2007 ®2008 ®2009 m Maltal 2010




Figur 6.2.2.3 Sygefraver pr. faggruppe

Gns. antal sygedage for de storste faggrupper samt fokusfaggruppen sygeplejersker

Kilde: Rubin pr.31/1 2010

Folkeskolelerere Keokken / Padagoger (4.948) Padagog- SOSU personale  Sygeplejersker KKialt
(3.238) rengoring (1.689) medhjalpere (6.637) (753)
(2.939)

m2007 m=2008 =2009

Udviklingen i sygefraveeret for fokusfaggrupperne
viser samme faldende tendens som pa forvalt-
nings- og kommuneniveau. Undtagelsen herfra
er pedagoger og sygeplejersker; som har oplevet
en stigning fra 2008 til 2009 (hhv. 0,9 dag og 1,3
dag). Desuden har paedagogmedhjzlperne ikke
nedbragt deres fraveer fra 2008 til 2009.

6.2.2.4. Kort og langt sygefravaer

fordelt pa forvaltninger

Den samlede nedgang i sygefraveeret i perioden
2007-2009 kan primart tilskrives en nedbringelse i
det lange fraveer pad 15 dage og derover. Pa Kgben-

havns Kommune niveau er det lange fraveer ned-
bragt med mere end | dag arligt samtidigt med, at
det korte fraveer har vaeret nogenlunde stabilt.

Alle forvaltninger har nedbragt det lange fraveer i
perioden 2007-2009.

KFF har nedbragt det lange fravaer med hele

4,4 dag i lebet af de to ar samtidigt med, at det
korte fraveer har ligget stabilt.

BIF og @KF har nedbragt det lange fraveer med
2,8 dag i lgbet af de to ar og samtidigt nedbragt
det korte fraveer (hhv. 1,5 dag og 0,6 dag).

Figur 6.2.2.4 Kort- og langtidsfraveer pr. forvaltning
Gns. antal sygedage fordelt pa kort- og langtidsfravar i forvaltninger fra 2007 til 2009

2007 | 2008 | 2009 | 2007 | 2008 | 2009 | 2007 | 2008 | 2009 | 2007 | 2008 | 2009 | 2007 | 2008 | 2009 | 2007 | 2008 | 2009 | 2007 | 2008 | 2009 | 2007 | 2008 | 2009

¥ |4 dage og derunder W |5 dage og derover
Kilde: Rubin pr.31/1 2010
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6.2.2.5. Antal af langtids-sygefravarsfor-
lgb pa over 3 uger fordelt pa forvaltninger
Det er relevant at kigge pa antallet og leengden
af fraveersforlgb pa over 3 uger, dels fordi kom-
munen som myndighed har udgiften til sygedag-
pengerefusion til de arbejdspladser i Kebenhavns
Kommune, hvor kommunens borgere er ansat
og dels for at kunne holde gje med, om kommu-
nens arbejdspladser indhenter den berettigede
sygedagpengerefusion.

Antallet af langtidsfravaersperioder pa over 3
uger folger den generelle tendens i udviklingen
af fraveeret, idet denne ogsa har veeret faldende
siden 2007. 1 2009 var der saledes 3.525 forlgb i
alt mod 3.767 1 2008 og 3.810 i 2007.

Imidlertid er den gennemsnitlige laengde af fra-
vaersperioderne pa over 3 uger steget fra 2007
til 2008 for sa at ligge stabilt. | 2009 var den gen-
nemsnitlige leengde 83,4 dag.

Fravarsperioder over 21 dage/3 uger, forvaltninger 2007-2009

Forvaltninger

BIF 142
BUF 1435 [.372
KFF 175 165
SOF 689 642
SUF [.105 1.092
TMF 193 178
OKF [ 176
KK'i alt 3.819 3.767

Antal fraveersperioder over 2| dage

Gns. lengde for fraveeret over

2| dage (antal dage)

o [aoos  [ao 2007 [a00s
[

103 70,8 72,5 57,1
1.327 79,1 97,5 97,1
131 79,6 889 82,5
655 68,7 78,3 76,8
1.010 64,7 74,1 73,8
182 68,0 83,0 74,3
125 70,0 83,1 91,4
3.533 719 84,6 83,3

Fravaersperioder over 21 dage/3 uger, faggrupper 2007-2009

Faggruppe Antal fraveersperioder over 2| dage Gns. lengde for fraveeret
over 2| dage (antal dage)

Folkeskolelerere 274 267
Kekken/renggring 297 320
Pzdagoger 572 573
Pedagogmedhjelpere 313 305
SOSU-personale 1.014 937
Sygeplejersker 84 80
Dvrige 1.265 1.285
KK'i alt 3.819 3.767

252 7772 [13,1 92,0
292 91,6 1150 19,8
556 745 836 82,3
324 652 770 83,7
88l 634 705 709
77 746 679 89,5
[.15] 744 858 83,7
3.533 719 84,6 83,3



6.2.2.6. Antal af langtids- | 2009 var der 1.552 antal fraveersperioder pa

sygefraveersforlgb pa over 8 uger over 8 uger mod 1.708 i 2008. Den gennemsnit-
Det helt lange fraveer pa over 8 uger falger ogsa lige leengde af disse fraveersperioder la stabilt fra
samme tendens (selvom det udviser et lidt andet 2008 til 2009, hvor det var 44,7 dage.

menster; idet det stiger kraftigt fra 2007 til og

for sa at falde igen endnu kraftigere). Den gennemsnitlige leengde for et fraveaersforlab

over 8 uger er for faggruppen kekken/rengaring
vaesentligt hgjere end gennemsnittet, idet den
ligger pa 203 dage.

Fravaersperioder over 56 dage/8 uger, forvaltninger 2007-2009

Forvaltninger Antal fravaersperioder over 56 dage Gns. lengde for fraveeret

over 56 dage (antal dage)

2008 2007 | 2008
43

BIF 63 33 125,0 19,6 106,9
BUF 631 667 654 126,9 1539 147,8
KFF 84 75 58 1299 1553 143,0
SOF 289 301 268 [15,6 127,2 137,3
SUF 435 455 394 [11,5 128,4 135,5
TMF 69 69 70 127,6 160,6 139,0
OKF 49 78 76 [154 143,7 128,3
KK'i alt [.600 [.708 [.553 120,5 [41,0 140,5

Fravzaersperioder over 56 dage/8 uger, faggrupper 2007-2009

Faggruppe Antal fravaersperioder over 56 dage Gns. lengde for fravaeret
over 56 dage (antal dage)

Folkeskolelarere 122 149 130 1308 1744 145,5
Kgkken/rengering 137 169 143 1548 1796 2030
Pedagoger 251 257 250 1245  141,5 1394
Pzdagogmedhjzlpere 116 125 146 16,5 1359 143,3
SOSU-personale 390 369 336 10,1 1259 130,8
Sygeplejersker 4| 32 39 15,1 1134 142,2
Dvrige 543 607 509 127,0 1423 1440
KK'i alt 1.600 1.708 1.553 1205 1410 140,5
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6.2.2.7. Institutioner med
hgjest hhv. lavest fraveaer

Pa baggrund af en numerisk oplistning af sygefra-

veersniveauet for udvalgte institutionstyper vises

her det gennemsnitlige fravaer for de 5 institutio-

ner, der har det hgjeste og det laveste fravers-
niveau (der geres opmerksom pa, at selvejende
institutioner i BUF og SOF heller ikke i denne
opgerelse indgar i oplistningen):

Gns. for de 5

institutioner med

laveste fraveer

Alle gns. Gns. for de 5

institutioner med
hgjeste fraveaer

Skole 9,7
Dagpasning 1,3
Handicap 7,6
Plejehjem 10,

6.2.2.8. Sammenligning med andre byer
Nedenstaende diagram viser fravaeret for
6-byerne. Kilden, der her er FLD (Lopaks), har
desvaerre en meget lang opdateringstid, hvorfor
vi i skrivende stund kun kan vise fraveer frem til
og med 2008.

Efter at Kegbenhavns Kommune i flere ar at have
haft det hgjeste fraveer blandt 6-byerne endre-
des dette i 2007, hvor Odense Kommune og

19,3 29,8
21,6 52,0
21,5 35,5
21,7 28,6

Arhus Kommune oplevede et hgjere fravaer end
Kgbenhavns Kommune.

5 af de 6 kommuner oplevede et fald i fravaeret
fra 2007 til 2008 (Esbjerg Kommune oplevede
derimod en markant stigning pa ca. 3 dage).

| det samlede billede af danske kommuner var
deri 2008 hele |15 kommuner, der havde et
hgjere fraver end Kgbenhavns Kommune.

Kilde: Rubin opdateret pr.31/1 2010

25 4
21,4
19,7
20
15 -
10 -
5 4
O .
Esbjerg Odense Randers
W 2006

Figur 6.2.2.8 Sygedage i udvalgte kommuner

Gns. antal sygedage pr. ansat for 6-byerne

21,2
20,8 210,00

Alborg Arhus Kebenhavn

m 2007 W 2008




6.3. Tvergaende tiltag om sygefravaer

Tidlig indsats

Tidlig Indsats er et nyt tilbud til alle medarbejde-
re og ledere i Kgbenhavns Kommune om radgiv-
ning og stette til at hdndtere fraveer pa arbejds-
pladsen. Projektet er besluttet i forbindelse med
budgetforhandlingerne 2010, og har baggrund i
en investeringscase. Tilbuddet startede op den

I. marts 2010. Det er Arbejdsmiljg Kgbenhavn,
der leverer hjzlpen.

Tidlig indsats giver gode rad og hjelp til hurtig
afklaring i situationer, der kan ende i langvarigt
fraveaer. Arbejdsmiljs Kgbenhavns tvarfaglige
team af konsulenter hjzlper ledere og medar-
bejdere til gode forlgb, der fastholder medarbej-
deren pa arbejdspladsen. Der tilbydes samtale-
terapi og fysioterapi, og konsulenterne guider til
anden relevant behandling i sundhedsveesenet.
Indsatsen leegger vaegt pd at stette medar-
bejderen og lederen i at have en dialog om
muligheder og perspektiver. Desuden stilles en
telefonisk fraveaershotline til radighed. Laes mere
pa www.kk.dk/ti.

Implementering af sygefravaersreformen
Den af Personalechefkredsen nedsatte imple-
menteringsgruppe har gennem hele 2009 arbej-
det for at implementere Folketingets sygefra-
veersreform (vedtagelse af Lovforslag L-165, en
beskaeftigelsesrettet indsats for nedbringelse af
sygefravaeret, herunder @ndringer i sygedagpen-
geloven). Implementeringsstrategien har veeret
— og er fortsat — at "kleede organisationen pa fra
oven', og aktiviteterne har veeret tilrettelagt ud
fra tre vinkler:

|. Den "harde” HR vinkel med regler, jura og
retningslinier mv.

2. Den "blgde” HR vinkel med arbejdsmiljgtiltag,
politikker, vejledninger, guides, brug af delvis
raskmelding og "aktiv under sygdom" osv.

3. Den "teknisk-administrative” HR vinkel med
IT-systemer, blanketter, ledelsesinformation mv.

Det gkonomiske perspektiv er desuden ind-
teenkt i mange af aktiviteterne.

Sygefravaerskampagne
Der gennemfares en falles kampagne rettet
mod samtlige ansatte i Kabenhavns Kommune

om sygefraveersreformen. Formalet er at infor-
mere om den i reformen formulerede nye hold-
ning til sygefraveer; hvor man skal veere sa aktiv
som muligt under sygdom — herunder at bruge
delvis raskmelding. Desuden prasenteres de nye
redskaber: fravaerssamtalen, fastholdelsespla-
nen, mulighedserklaringen samt de nye tilbud i
jobcentrene. Kampagneperioden Igber fra d. 6.
april 2010 og frem til sommeren 2010. Og en
anden bglge i efterdret. Kampagnens slogan er:
"Dialog er bedre end syge samtaler”.

Som led i kampagnen er der etableret en
fraveershotline hos Arbejdsmiljg Kgbenhavn,
og ledere kan gratis fa en proceskonsulent fra
Arbejdsmiljg Kgbenhavn til at gennemfore et
dialogmede pa arbejdspladsen. Laes mere pa
www.kk.dk/sygefraveer.

Ny udvidet krisehjalpsordning

I lgbet af 2009 gennemfartes et udbud af akut
krisehjeelp og anden psykologisk radgivning til
ansatte i Kgbenhavns Kommune, der matte have
brug for det. Udbuddet resulterede i en 4-arig
rammeaftale med 4 leverandgrer. Forvaltnin-
gerne besluttede som noget nyt at benytte en
og samme leverander for den ferste |-drige
periode, nemlig SOS International a/s. Udbud-
det har givet Kgbenhavns Kommune en bedre
ydelse end hidtil og til en lavere pris, og ydelsen
er harmoniseret, idet den er mere ensartet

pa tveers af forvaltningerne. Se mere pa www.
kk.dk/medarbejder.

RUBIN- Fravaer

- nyt ledelsesinformationssystem

[ 2009 blev det muligt at treekke sammenlignelige
fraveersdata for hele kommunen i det nye falles
ledelsesinformationssystem kaldet Rubin.

Rubin anvendes bl.a. til rapportering af fraveer pa
overordnet niveau. Herudover er der faerdig-
gjort et projekt, hvor alle de decentrale ledere |
Barne- og Ungdomsforvaltningen far adgang til
fraveersdata for den institution, de er leder for.
Herudover er Kultur- og Fritidsforvaltningen pt.
i gang med at autorisere alle ledere i forvaltnin-
gen, sa de kan traekke egne fraveersrapporter

via Rubin. Rubin kan derfor ogsa anvendes som
dagligt styringsveerktej for de decentrale leder.
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Kapitel 7. Kompetenceudyvikling

Nar medarbejdernes faglige, personlige og
sociale kompetencer udvikles, skaber det en
veerditilveekst pa arbejdspladserne. Medarbej-
derne kan bedre handtere de krav, der stilles
pa arbejdspladsen. Kompetenceudvikling skaber
helhed og mening, nar organisationen, gruppen
og den enkelte oplever, at nye kvalifikationer
bringes i spil. Kompetenceudvikling understat-
ter udfordringer og forandringer og skaber nye
muligheder gennem ny indsigt. Dermed udvides
handlemulighederne pa arbejdspladsen.

Gode muligheder for kompetenceudvikling
gennem hhv. efter- og videreuddannelse og
gennem det lzerende arbejde er med til at gere
en arbejdsplads attraktiv. Det har betydning for
kommunens evne til at fastholde og rekruttere
kvalificerede medarbejdere, og det skal sikre, at
de rette kompetencer altid er til stede i organi-
sationen. Ved at tilbyde relevant kompe

7.1. Mal om kompetenceudvikling

tenceudvikling medvirker arbejdspladserne til, at
medarbejderne oplever balance mellem de krayv,
der stilles, og de personlige, sociale og faglige
kompetencer de har til at imgdekomme disse
krav. Dette gger trivslen og minimerer risikoen
for stress og fraveer.

Kgbenhavns Kommune arbejder med kom-
petenceudvikling lokalt og ved en lang reekke
tvaergdende initiativer.

| forbindelse med indgaelse af KTO-forliget 2008,
aftale om kompetenceudvikling, blev det blandt
andet aftalt at arbejdspladsen skal have en arlig
draftelse om kommunens politik pd kompe-
tenceudviklingsomradet, og at der skal veere en
regelmeessig evaluering af anvendelsen af medar-
bejderudviklingssamtaler (MUS). Udviklingssam-
talerne skal blandt andet bruges til at kortleegge
medarbejdernes kompetenceudviklingsbehov.

Beskrivelse af HR-mal Status i forhold til malopfyldelse

HR-mal nr. 4. 49 % af medarbejderne har haft en udviklings-
Mindst 70 pct. af alle medarbejdere skal have haft  samtale, jf. trivselsundersggelsen 2008. Uddybes |
en udviklingssamtale (MUS) indenfor det seneste afsnit 7.2.1.

ar. Der er ikke arstal pa, hvornar malet skal nas. Malet foreslds praciseret i kapitel 3

HR-mal nr. 6. 26 % af lederne har haft en udviklingssamtale, |f.
Mindst 70 pct. af alle ledere skal have haft en ud-  trivselsundersggelsen 2008.

viklingssamtale (LUS) inden for det seneste ar. Der  Malet foreslas preeciseret i kapitel 3.

er ikke drstal pd, hvornar malet skal nas.
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7.2. Tal, tendenser og udfordringer

7.2.1. Knap halvdelen har haft en MUS
U har besluttet, at det maksimalt opnaelige mal
for positiv besvarelse af, hvorvidt man har haft en
MUS indenfor det seneste ar, ligger pa ca. 70 %.
Ved et maltal pa 70 % tages der hgjde for savel
ekstern tilgang (anszttelsestidspunkt) og skee-
ringsdatoer for MUS og trivselsundersagelsen.

Figuren viser, at paedagoger ligger lavest med
hensyn til MUS (34 %), teet herefter kakken/

rengering (35 %) i 2008, og at de gvrige fokus-
grupper: Folkeskolelerere, SOSU-medarbejdere
ligger lige under Kommunens gennemsnit, som
er 49 %. Sygeplejersker mfl. ligger pa samme
niveau som kommunens gennemsnit.

| kapitel 3 foreslds en precisering af malet om at
70 % skal have haft en udviklingssamtale, saledes
at 60 % skal have haft en udviklingssamtale ved
trivselsmalingen 2010 og 70 % ved malingen i 2012.

Pct.

70 -

Folkeskolelerere Kakken / rengering

Kilde: PPR 2007 & 2008

Figur 7.2.1 MUS-samtaler blandt faggrupper

Andelen af medarbejdere der haft en MUS-samtale inden for det sidste ar (excl. ledere)

67

Padagoger / SOSU-medarbejdere  Sygeplejersker, ergo- og
medhjzlpere fysioterapeuter

m2007 m2008

7.3. Tvergaende tiltag vedrgrende
kompetenceudyvikling

Kompetenceudvikling

Der er afsat midler til klippekort til SoSu'er i

SOF og SUF, midler til kompetenceudvikling af
administrative medarbejdere og midler til feelles
uddannelse af gkonomimedarbejderne. Desuden
kommer der midler fra trepartsforhandlingerne
—ialt 36 mio. i drene 2008-11. Der blev anvendt
12 mio. kr. 1 2009. 1 2010 bliver der anvendt ca.
20 mio. kr. Belgbets storrelse skyldes, at der ikke
var noget forbrug i 2008, sa der er overfort 8
mio. kr. fra 2008 til 2010.
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Kapitel 8. Ledelsesudvikling

Ledelse er en ngglefaktor for savel kvaliteten af
ydelserne til borgerne som for medarbejdernes
trivsel. Derfor er det afggrende, at der hele
tiden arbejdes pa at udvikle ledelsen, bade hvad
angar ledernes faglige kvalifikationer, ledelses-
metoderne og -redskaberne. Det er dog lige sa
vigtigt at holde sig for gje, at lederne udgar en
stor og vigtig medarbejdergruppe.

Det er afggrende, at kommunen kendes som en
attraktiv lederarbejdsplads for, at vi kan tiltreekke
og fastholde dygtige ledere. Der er godt 3.000
ledere i Kgbenhavns kommune inklusive lederne
i de selvejende institutioner, der har driftsover-
enskomst med kommunen.

Kgbenhavns Kommune har i de seneste ar
ivaerksat en reekke aktiviteter, der skal udvikle
lederne og fremme talentudvikling og rekrut-
tering til ledelsesniveauerne. Dette er i trad med
trepartsaftalens ggede fokus pa lederudvikling
(lederevalueringer, Lederuddannelse pa diplom-
niveau og Master i Public Governance).

Ifzlge trepartsaftalen har Kebenhavns Kommune
pligt til at tilbyde institutionsledere en lederud-

8.1. Mal vedrgrende ledelsesudvikling

Beskrivelse af HR-mal og gvrige mal"

Lederuddannelse pa diplomniveau:
Andelen af nyudnaevnte ledere i pligtmalgruppen
der inden for de fgrste 3 ar som leder har gen-
nemfgrt en lederuddannelse pd diplomniveau:
Ved udgangen af 2010: 75 %

Ved udgangen af 2011: 100 %.

Aftale indgaet i forbindelse med trepartforhandlin-
gerne 2008.

HR-mal nr. 5.

Mindst 50 pct. af lederne skal ved udgangen af
2009 veere i gang med eller have gennemfert en
lederuddannelse.

12 Jfr budget 2009.

dannelse pd diplomniveau. Malet er, at lederud-
dannelsesforlgbet pa diplomniveau pabegyndes
senest tre ar efter udnaevnelsen, og at alle nuvee-
rende ledere senest i 2015 skal have gennemfart
lederuddannelse pa diplomniveau. En opggrelse
foretaget i juni 2009 viste, at der er 867 ud af de
1341 ledere i denne malgruppe (pligtmalgruppe),
der manglede en lederuddannelse pé diplomni-
veau. Af disse var 66 nyudnaevnte, som har ret
til at have pdbegyndt en lederuddannelse pa
diplomniveau senest 3 ar efter udnzevnelsen. 80|
ledere har derudover ret til at have gennemfert
en lederuddannelse senest i 2015.

| budget 2010 blev der afsat 9,4 mio. kr. i arene
2010 — 2013 til at styrke uddannelse af instituti-
onsledere.

| dag er leder- og talentudvikling sdledes en
vaesentlig opgave for kommunen. Der er samlet
set i budgetterne 2007-10 afsat |13 mio. k. til le-
derudvikling. Se bilag 2 med oversigt over midler
til lederudvikling i budgetaftalerne 2007 — 2013.

Dertil kommer de midler som forvaltningerne
anvender inden for egne rammer.

Status i forhold til malopfyldelse

Der er godt 3000 ledere i Kgbenhavns Kommune.
75 % af lederne har gennemfert eller er i gang
med en lederuddannelse, uddybes i afsnit 8.2. Der
foreslas en skeerpelse af malet, jf. kapitel 3.



8.2. Tal, tendenser og udfordringer
vedrgrende ledelsesudvikling

valtningerne, hvor lederne blev spurgt om deres
lederuddannelser. BIF deltog ikke i undersggel-
sen, da de kort tid forinden havde gennemfart

8.2.1. Lederne er godt i gang en lignende undersggelse.

med lederuddannelser

For sommerferien 2009 gennemferte @KF en
sporgeskemaundersggelse blandt lederne i for-

Der indkom [.155 svar, af lidt over 3.000 mulige,
hvilket er nok til at give et statistisk repraesenta-
tivt billede af ledernes lederuddannelser.

Resultater fra spgrgeskemaundersggelsen

Har du gennemfgrt en lederuddannelse? Antal
Ja

55 % 634
Nej 45 % 521
Total 100 % [.I55
I
Ja 25 % 294
Nej 75 % 861
Total 100 % [.I55

Undersggelsen viser, at 55 % allerede har en
lederuddannelse.

Herudover er 25 % i gang med en lederuddan-
nelse, Malet om at mindst 50 % skal have en
lederuddannelse er altsa allerede opfyldt og
kan skaerpes. Der skal tages hgjde for, at der
sker en lgbende udskiftning i ledelsesgruppen,

og at 100 % ikke er et realistisk niveau. Men

et mal om at ca. 75 % har en lederuddannelse
vil virke som en fornuftig skerpelse af malet.
Dertil kommer, at trepartsaftalens pabud om

at kommunen har pligt til at tilbyde instituti-
onsledere en lederuddannelse pa diplomniveau
inden 2015 bgr omsattes til konkrete maltal for
pligtmalgruppen.
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8.3. Tvargaende tiltag vedrgrende ledelse

Nyt styringskoncept for Kgbenhavns
Kommunes institutioner

Blandt andet som et led i afbureaukratiserings-
strategien bliver der fokuseret pa, at det skal
veere nemmere at veere institutionsleder i Kg-
benhavns Kommune.

Det vil sige, at der skal vaere plads og tid til

at udgve ledelse lokalt. De lokale ledere skal
have det ngdvendige uddannelsesniveau, og

de ngdvendige veerktgjer til at kunne udfylde
ledelsesopgaven. | budget 2010 blev der beslut-
tet et faelles udviklingsprojekt mellem Bgrne- og
Ungdomsforvaltningen og Socialforvaltningen.
Opgaven er at udvikle og implementere - senest
med virkning fra august 2011 — et felles og
forenklet styringsgrundlag for alle institutioner i
Kgbenhavns Kommune. Som en del af styrings-
grundlaget indgar anvendelse af resultatkontrak-
ter til ledere baseret pa elementerne: gkonomi,
brugertilfredshed, faglig kvalitet og medarbe;j-
dere. Styringsgrundlaget skal bidrage til starre
effektivitet i kommunen og gge ledelsesrummet
for lederne, samtidig med at kvaliteten i dialogen
mellem ledelseslagene gges.

* Lederskab Kgbenhavn er et talentudvik-
lingsprogram, der startede i 2008 bl.a. med
det formal at styrke rekrutteringsgrundlaget
til niveau | og 2 — dvs. direktions- og kon-
torchefniveauet. Indtil dato har der veeret ca.
150 deltagere pa programmet.

* Imgdegaelse af generationsskifte-
udfordringen. Talentudvikling med sigte
pa ledere i borgernare enheder (primart
institutionsledere) og farlederudvikling.
@konomiforvaltningen er i samarbejde med
forvaltningerne i gang med at udvikle disse
tilbud.

Lederudyvikling

— udviklingstilbud til lederne

* Tvaergaende mentorordning. Tilbuddet
retter sig mod alle ledelseslag. Mentor-men-
tee matches pa tveers af forvaltningerne og
deltagerne undervises i succesfuld mentor-
relation.

* Lederugen — iszr for institutionsledere.
Hvert efterar afholdes en raekke workshops
om de nyeste og nyttigste tendenser inden
for ledelse.

* Chefforum. Kredsens af administrerende
direkterer afholder seminarer med ledere
pa niveau | og 2 om aktuelle tveergaende
strategiske udfordringer for kommunen.

* Lederuddannelse pa diplomniveau. Jfr.
trepartsaftalen er kommunen forpligtet til at
tilbyde alle ledere i borgernare enheder en
lederuddannelse pa diplomniveau seneste
med udgangen af 2015. @konomiforvaltnin-
gen er derfor i samarbejde med forvaltnin-
gerne i gang med en udbudsforretning vedn.
indkgb af diplom-moduler i ledelse. Mal-
gruppen bestar dels af nyudnaevnte ledere,
som skal have et tilbud om at pabegynde en
lederuddannelse senest i 2015, og dels af le-
dere med lengere anciennitet, der skal have
tilbud om at have gennemfert en lederud-
dannelse i 2015. | alt er der 1400 ledere i de
to malgrupper.



Kapitel 9. Lan differentieret i forhold
til ken, og sammenligning af lederlgnninger
med omegnskommuner

Kapitlet om Ign var farste gang med i HR-
redeggrelsen 2008-2009. Formalet er dels at
undersgge, om der er en ligelansproblematik og
dels at se nermere pd Ign for udvalgte ledelses-
grupper og sammenligne med omegnskommu-
nerne. Blandt andet som opfelgningen pa sidste
ars resultatet, blev der igangsat en analyse - en
systematisk afklaring af hvordan szrligt ancien-
nitet og funktioner, men ogsa overtid, fravaer |
forbindelse med bgrneomsorg og andre faktorer
spiller ind pa lgnforskellene. Analysen gennem-
fores af SFI, Det Nationale Forskningscenter for
Velferd. Resultatet af undersggelsen vil blive
forelagt separat inden sommeren 2010.

9.1. Mal

Der er ifelge Ligelgnsloven af 27. september
2000 krav om at "Enhver arbejdsgiver skal yde
kvinder og mand lige lgn, herunder lige lgnvilkar,
for samme arbejde eller for arbejde der tillegges
samme veerdi.” (Lov om lige lgn til maend og kvin-
der§ I, stk. 3.). | samme and indeholder Kgben-
havns Kommunes ligestillingspolitik malsaetningen
om, at "kvinder og maend skal have lige len for
lige arbejde” (Kgbenhavns Kommunes politik for

ligestilling mellem kvinder og meend, vedtaget af
Borgerreprasentationen, 12. juni 2003).

9.2. Tal, tendenser og udfordringer
vedrgrende lgn og ligelgn

9.2.1. Kvinder og mands lgn fordelt pa

faggrupper

Oversigten viser at

* De starste lgnforskelle mellem mand og
kvinder findes blandt administrativt perso-
nale, hvor maend i gennemsnit tjener 4.804
kroner mere om maneden end kvinder®.

* Ogsa blandt akademikere er der tale om en
stor lgnforskel, idet kvinder her tjener 2.572
kroner mindre om mdneden end mand,
ligesom syge- og sundhedsplejerskerne har
en stor gennemsnitlig lznforskel pa 2.142 kr.
om maneden til fordel for mandene.

* Larere og paeedagoger er de to grupper, der
har de mindste lgnforskelle pa henholdsvis 27
kr. og 554 kr. om mdneden i mandenes faver.

» Til gengzeld skiller rengerings- og kekken-
medhjalper samt SoSu-personale sig ud ved
at kvinderne i denne gruppe tjener mere end
mendene — hhv. 901 og 910 kr. om méneden.

lerere

* Eksklusiv ledere:

Figur 9.2.1 Kgnsopdelt Ignstatistik
Kr. Gennemsnitlig manedslgn fordelt pa ken og faggrupper
50000 1 457y
40.000 - 38.150 38.113 26857
32641 32,087 79 604 30514
30.000 -

Administrativt SOSU- Kakken / Padagog-
personale personale renggring medhjzelpere

® Gns lgn kvinder

Akademikere  Folkeskole-  Sygeplejersker ~ Pedagoger
*

H Gns lgn mend

Kilde: FLD pr. dec. 2009. Kun ménedslennede, excl. vikarer og ansatte pa sarl. vilkar

24,142 25043 24.635 24.552

I3 Her skal der dog tages forbehold for; at der i denne gruppe optrader chefgrupper, som muligvis forstarrer lenforskellen, eftersom

der er flere mandlige end kvindelige ledere.
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9.2.2. Lanforskelle pa lederlgnninger er
over 4.000 kr. i udvalgte faggrupper

Opgerelsen af lgn er fast lgn inkl. tilleg og pension.

Der er pd nogle omrader forholdsvis store
lznforskelle mellem meend og kvinder, nar
man ser pa lederlenninger. Karakteristisk for
de grupper der er medtaget i figuren er at
der er stgrre lgnforskelle mellem mand og

Den faggruppe, hvor der er sterst forskel pa
mand og kvinders aflanning som ledere, er
blandt ledende sygeplejersker, hvor forskellen
er 4.393 kr. pr. maned.

Pa paedagogomradet er en lgnforskel pa 1.995
kr. om mdaneden, mens skolelederere har den
laveste lgnforskel blandt de sammenlignede
grupper pa kun 369 kr. pr. maned.

kvinder pd lederniveau i forhold til medarbej-
dernivau.

Figur 9.2.2 Lederlgnninger fordelt pa ken

Gennemsnitlig manedslgn fordelt pa ken og ledergrupper

52.000 - 51.100

50.731

50.000

48.000

46.000

44.000

42.000

Laerer, ledende Sygeplejersker, ledende Pxdagoger, ledende

B M=znd = Kvinder

Kilde: FLD pr. dec. 2009.
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9.2.3. Sammenligning af leder-
lenninger med omegnskommunerne

Tallene er trukket fra KLUs felles Izndatabase, og
der ma tages forbehold for tallene, da noget ty-

Ifolge talmaterialet ligger ledende sygeplejersker
i Kgbenhavns kommune hgjt lanmaessigt sam-
menlignet med @vrige kommuner, og 4.106 kr.
over gennemsnittet for samtlige kommuner.

der pd, at hver kommune gjensynligt har sin egen
individuelle metode for indplacering af ledere.

Figur 9.2.3a Sygeplejeskeomradet, ledere

Gns. bruttolen pr. maned pr. dec. 2009
49000 1 45905
48.000 - 47317

47.000 - 46.685 46.602

46.000 - 45.788
45.000 |
44.000 - 3211
43.000 -

42.000 - .

41.000 -

42.261

42719
B =

42.196

40.000 -

T T T

Frederiksberg Kgbenhavn Gentofte (51) Gladsaxe (32) Tarnby (8) Gennemsnit Redovre (26) Herlev (12) Hvidovre (18)
(55) (242) (25)

Kommuner (antal ansatte)

Kilde: FLD pr. dec. 2009.

Ogsa for de paedagogisk uddannede ledere ligger
Kgbenhavn hgjt

Figur 9.2.3b Padagogisk uddannede, ledere
Gns. bruttolgn pr. maned pr. dec. 2009
46.000 1 45786
44.835 44557
44.000 -
42256
42.000 - 41.196
40.623
40.005
40.000 + 39.270
=
38.000 - —
36.000 -
Gentofte (67)Frederiksberg Kgbenhavn Redovre (48) Gladsaxe Gennemsnit  Hvidovre  Herlev (44) Tarnby (62)
(62) (466) (119) (76) (49)
Kommuner (antal ansatte)
Kilde: FLD pr. dec. 2009.
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P4 SoSu-omradet er der kun relativt begranset

datamateriale, men tallene viser dog, at Keben-

havn ligger godt 500 kr. over den gennemsnitlige
manedslgn for kommunerne til sammen.

41.000 ~ 40.048

39.000 - 38.351

37.846

37.000 -
35.000 -
33.000 -

31.000 -

bs

Figur 9.2.3c SOSU, afdelingsledere

Gns. bruttolgn pr. maned pr. dec. 2009

35.636

Frederiksberg (21) Kgbenhavn (221) Gennemsnit (46)

Kommuner (antal ansatte)

Kilde: FLD pr. dec. 2009.

Tarnby (11)

32.704

Hvidovre (6)

9.3. Tvergaende tiltag vedrgrende lgn
Anvendelse af lokallgnsmidler i Kgbenhavns
Kommune

| budgetaftalen for 2010 blev det besluttet, at
OKF ultimo april udarbejder forslag til en ny len-
politik. P4 tidspunktet for indgdelsen af budgettet
var det imidlertid ikke muligt at tage hgjde for
Lenkommissionens redeggrelse.

Arbejdet med den ny lgnpolitik er derfor delt
i to faser, hvor den fgrste er en beskrivelse af
anvendelsen af lokallgnsmidler i Kgbenhavns
Kommune.

Anden fase vil blive pdbegyndt efter Lankom-
missionens redeggrelse er udkommet (maj
2010) og vil udmente sig i en ny lgnpolitik med
en dertil hgrende Ignstrategi. Dette arbejde vil
lzbende blive dreftet med forvaltningerne og de
faglige organisationer.

Anden fase forventes afsluttet i det tidlige
efterar 2010.




Bilag I. HR-ivesteringsmodel: Ledelse-
Attraktiv arbejdsplads- Kvalitet- Service

| Kgbenhavns Kommune anvendes en helheds-
orienteret investeringsmodel som baggrund

for de politiske og strategiske prioriteringer

pa HR-omradet". Hermed sikres, at indsatsen
for udviklingen af attraktive arbejdspladser og
branding af disse sker pa et fagligt robust og
gennemarbejdet grundlag, hvor interessenternes
roller og ansvar er klart definerede. Tankegan-
gen er, at det nytter at investere ressourcer og
tid i HR-omradet: at der bade er gkonomiske og
menneskelige gevinster ved investeringen — og
at brugerne i sidste ende bliver mere tilfredse.
Investeringerne understatter en positiv udvik-
lingsspiral, hvor hgj grad af trivsel og engagement
forer til lavere sygefraveer og personaleomsaet-
ning. Arbejdspladserne bliver mere effektive,

og de kan levere en hgjere kvalitet i ydelserne
og dermed bedre service til borgerne. Sidege-
vinsten er et godt omdemme, der styrker savel
kommunens rekrutteringsevne som medarbej-
dernes stolthedsfglelse.

Modellen medvirker til, at beslutningstagerne
setter ind pa det rigtige niveau, nemlig de til en
given tid nedvendige HR-indsatsomrader; der
skal pavirke fx sygefraveer, stressniveau, per-
sonaleomsatning eller rekrutteringsevne, der
alle er indikatorer pa, hvordan det star til med
den attraktive arbejdsplads, og hvilken effekt
HR-indsatsen har haft pa medarbejderne og
organisationen. Malet er at pavirke indikatorerne
- HR-indsatsomraderne er midlerne, handta-
gene der kan skrues pa.

Det er ledelsen, der sammen med medarbejder-
repraesentanter fungerer som igangsettere, der
sgrger for, at der prioriteres konkrete aktiviteter
inden for udvalgte HR-indsatsomrader. Udvel-
gelsen af HR-indsatsomrader, faggrupper og
konkrete aktiviteter bygger pa dialog og doku-
mentation ud fra bl.a. trivselsundersggelser, Per-
sonalepolitisk Regnskab, statistik om personalet
og personalegkonomiske beregninger.

Ledelse — Attraktiv arbejdsplads — Kvalitet — Service

Igang- Medarbejderens

setter HR-indsatsomrader  Oplevelse Indikatorer Resultater Effekt

Ledelsesudvikling

§ Anerkendelse/belgnning

1o}

® Samarbejde og stotte
Mangfoldighed Eksternt
Fastholdelse/rummelighed
Kompetenceudvikling Image Rekrutteringsevne
Famillie - arbejdsliv Effektivitet Service

; YA v A Kvalitet i ydelserne Brugertilfredshed

Mening Arbejdsgleede Sygefraveer

< [ Motivation Pe‘rsonaleomsaetnmg

§ Engagement Trivsel

& Krav-ressource balance Tryghed Stressnivau

NCH

(ol

% Organisering af arbejdet Internt
Sundhed
Arbejdsmiljz A \ v \
Rekruttering/Branding

\ v

4 Modellen bygger pa klassisk motivationsteori (bl.a. McGregor,Vroom og Porter & Lawler) samt Det Nationale Forskningscenter for

Arbejdsmiljg’s praksisbaserede teorier om faktorer, der giver et godt psykiske arbejdsmilja

("De 6 guldkorn”).
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Indsatsen har konsekvenser sdvel internt som
eksternt: Internt kan virkningerne af indsatsen
— eller mangel pa samme — afleeses i medarbej-
dernes oplevelse af arbejdsgleede, motivation,
engagement og tryghed, og dette far konse-
kvenser for graden af trivsel, sygefraveer, stress
og personaleomsatning, der er synlige, malbare
indikatorer pa de bagvedliggende arsager. Det
antages yderligere, at graden af sygefravaer og
trivsel direkte pavirker kvaliteten af ydelserne og
effektiviteten i produktionen, der sdledes er de
konkrete resultater af indsatsen, og dette kan
slutteligt afleses gennem brugernes/kundernes
tilfredshed med ydelserne.

Men eksternt har HR-indsatsen ogsa en betyd-
ning, idet den pavirker potentielle ansggeres op-
fattelse af, hvor attraktiv Kgbenhavns Kommune
er som arbejdsplads. Opfattelsen er pavirket

af en bevidst rekrutteringsindsats, der bl.a. kan
benytte sig af "employer branding” til styrkelse
af kommunens image i offentligheden. Endvi-
dere er der, som modellen viser, en forbindelse
mellem de interne medarbejderes oplevelse af
kommunen og den eksterne markedsfering. Et
godt omdgmme medvirker bade til at styrke
rekrutteringsevnen og til medarbejdernes folelse
af stolthed over Kgbenhavns Kommune som
deres arbejdsplads. Og tilsvarende kan man ikke
brande sig som attraktiv, hvis ikke det har hold i
medarbejdernes oplevelse.

Faktorer, der har indflydelse pa medarbej-
dernes oplevelse af trivsel og motivation
Kgbenhavns Kommune skal skabe rum for med-
arbejdernes naturlige engagement og motivation,
fx gennem muligheder for indflydelse, udvikling,
samarbejde og mening i arbejdet, og belgnnings-
mekanismerne skal bade vaere af materiel art
som fx lgn og personalegoder og veere af mere
immateriel art i form af anerkendelse og tillid.
Medarbejdernes motivation kan imidlertid ogsa
forklares ved samfundsmeessige forhold: Det
giver mening for medarbejderen at se, at hans/
hendes indsats gor gavn, hvilket er tankerne bag
"Det vigtigste job i byen”.

Kgbenhavns Kommune tror pa, at medarbejder-
ne er drevet af en naturlig lyst til at gere deres
arbejde sa godt som muligt. Derfor skal per

sonaleledelse og strukturerne i organisationen
understatte og give plads til medarbejdernes
engagement og motivation. Nar medarbejderen
gor en indsats, vil hans/hendes vurdering af, om
denne indsats ferer til en tilfredsstillende pree-
station (et arbejdsresultat) dels veere pavirket af
inddragelsen af medarbejderens kompetencer
og karaktertraek og dels af hans/hendes opfat-
telse af den rolle han/hun spiller i arbejdssitua-
tionen. Den arbejdsprastation, der kommer ud
af det, udmenter sig i savel indre belgnning, fx
oplevelse af indre tilfredsstillelse og styrkelse af
selvtilliden som ydre belgnning, fx faglig respekt,
lzn og brugernes anerkendelse.

Pointen er sdledes, at selve oplevelsen af effektivi-
tet i udferelsen af indsatsen (arbejdet) og ople-
velsen af kvalitet i praestationen begge kan fere

til arbejdsgleede og motivation — eller mangel pa
samme. Det forklarer, hvorfor projekter med effek-
tivisering af arbejdsgange (fx LEAN) og kvalitetsud-
vikling samtidigt kan forbedre arbejdsglaeden.

Men en yderligere konsekvens ved at indar-
bejde dette tilbagelgb, hvor ogsa slut-brugerens
tilfredshed er inkluderet er, at netop brugeren/
kunden - og dermed markedet og offentligheden
- far en afggrende betydning, ikke udelukkende i
form af en objektiv vurdering af en ydelse, men
ogsa i form af mere subjektive og normative
bedgmmelser og dermed krav. Derfor lgber
der ogsé en pavirkningspil fra brugeren og helt
tilbage til beslutningsniveauet i organisationen,
nemlig igangseetterne. Ledelsen og medarbejder-
reprasentanterne er sdledes under pavirkning
af slutbrugerne, selv i formuleringen af interne
processer for bedre trivsel.

Derfor er det vigtigt at skabe de bedst mulige
rammer for, at medarbejderne (og lederne) kan
udfere deres kerne-opgaver frem for at veere
besvaret af for meget administration, bureau-
krati, uhensigtsmaessige arbejdsgange, kontrol og
indberetninger, darligt fysisk og psykisk arbejds-
miljg osv. Arbejdsgleede og motivation opstar,
nar man oplever, at man kan udfere sit arbejde
pa en tilfredsstillende made; at ens indsats ferer
til tilfredsstillende resultater bade for omgivel-
serne og for en selv.



Bilag 2. Midler til lederudyvikling i
budgetaftalerne 2007 - 2013

Mio.kr._[2007 [ 2008 2009|2010 |20 2002|2013 |vaic|

2007-aftalen (2007 p/l)
KLIKK - fase | 49

2008-aftalen (2008 p/l)

Institutionsledelse

KLIKK - fase 2

Institutionsledere [,25 [,75

Folkeskoleledere 1,25 [,75 34 6,4
Ledere pa bosteder 6,5

2010-aftalen (2010 p/I)

Institutionsledere
Lederugen 0,4 0,4 04 04 1,6
KLIKK — fase 3 24 3,7 2 2 10,
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