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|. Forord

Kabenhavns Kommune @nsker at skabe de bed-
ste rammer for medarbejdernes arbejdsglaede
og engagement. Derfor skal Kabenhavns
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 udfgre deres
arbejde i en hgj kvalitet.

Kabenhavns Kommune har gennemfart en lang
reekke tiltag indenfor HR-omradet, der retter sig
mod at skabe bedre trivsel for medarbejderne.
HR-redeggrelsen giver — sammen med
Trivselsrapporten — et samlet billede af tendenser
og aktuelle problemstillinger pa dette omrade.

Redaktionen er afsluttet i april 2009
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2. Indledning

HR-redeggrelsen giver et overblik over de tvaer-
gdende HR-udfordringer, som kommunen star

over for i 2009, og de HR-tiltag som kommunen
har gennemfert i 2008. Redeggrelsen bygger pa:

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

* korte beskrivelser af de szrlige HR-tiltag,
der er blevet igangsat med budgetmidler
eller som felger af beslutninger i @konomi-
udvalget eller Borgerreprasentationen.

Samtidig giver redegerelsen 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 personale-
politiske beslutninger og budgetmaessige priori-
teringer. 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 ved-
rerende trivsel, sygefraveer, ledelsesudvikling og
lederudvikling i Kgbenhavns Kommune primeert
i de enkelte forvaltninger, hvor direktionerne og
HR-funktionerne har kendskab til egne medar-
bejderes og lederes behov og har viden om
hvilke redskaber, der er mest relevante for de
forskellige institutionstyper og arbejdspladser.

HR-redeggrelsen 2008-2009 har sarligt fokus
pa de 6 felles tveergdende, konkrete mal pa
HR-omradet, som @konomiudvalget vedtog i
september 2008.

2.1 HR-investeringsmodel

| Kgbenhavns Kommune anvendes en helheds-
orienteret investeringsmodel som baggrund for
de politiske og strategiske prioriteringer pd
HR-omradet. Hermed sikres, at indsatsen for

udviklingen af attraktive arbejdspladser sker pa
et fagligt robust og gennemarbejdet grundlag.
Tankegangen er, at det nytter at investere ressour-
cer og tid i HR-omradet; at der bade er gkono-
miske og menneskelige gevinster ved investerin-
gen — og at brugerne i sidste ende bliver mere
tilfredse. Investeringerne understgtter en positiv
udviklingsspiral, hvor hgj grad af trivsel og enga-
gement ferer til lavere sygefravaer og personale-
omsztning. Arbejdspladserne bliver mere effek-
tive, og de kan levere en hgjere kvalitet |
ydelserne og dermed bedre service til borgerne.
Sidegevinsten er et godt omdgmme, der bade
styrker kommunens rekrutteringsevne og med-
arbejdernes stolthedsfglelse. Den grundleeggende
ledelses- og arbejdsmiljgmaessige tankegang i
modellen er beskrevet i Bilag |.

Modellen medvirker til, at beslutningstagerne kan
seette ind pa det rigtige niveau: nemlig inden for
de udvalgte HR-indsatsomrdder, der skal pavirke
fx sygefraveer, stressniveau, personaleomsatning
eller rekrutteringsevne, der alle er indikatorer pa,
hvordan det star til med den attraktive arbejds-
plads, og pa hvilken effekt HR-indsatsen har haft
pa medarbejderne og organisationen. Hensigten
er at pavirke indikatorerne — indsatsomraderne
er midlerne, der kan reguleres.

Kebenhavns Kommune arbejder for at skabe de
bedst mulige rammer for, at medarbejderne (og
lederne) kan udfere deres kerne-opgaver frem for
at veere besveeret af for meget administration,
bureaukrati, uhensigtsmaessige arbejdsgange, kon-
trol og indberetninger, darligt fysisk og psykisk
arbejdsmiljg osv. Arbejdsgleede og motivation
opstdr, nar man oplever, at man kan udfare sit
arbejde pa en tilfredsstillende made, og at ens
indsats ferer til tilfredsstillende resultater bade
for omgivelserne og for en selv.

@Dkonomiudvalget har tidligere — pd baggrund
af de aktuelle udfordringer pa HR-omradet —
udvalgt fem HR-indsatsomrader: God ledelse,
kompetenceudvikling, personalegoder, afbureau-
kratisering og branding.



HR - styringsmodellen
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2.2. De seks vedtagne HR-mal

De 6 HR-mal

Status for HR-mal pr. ultimo 2008

Antallet af medarbejdere der forlader Kebenhavns
Kommune som arbejdsplads, skal reduceres med
mindst | procentpoint pr. ultimo 2009 i forhold til de
21 pct, som var udgangssituationen ultimo 2007.

Personaleomsztningen (ekstern afgang) er faldet fra
21 % i december 2007 til 18,4 % december 2008.

| 2006 blev det vedtaget at sygefraveeret skulle ned med
2 dage ultimo 2009 i forhold til udgangssituationen i
2006, hvor det var 18,4 dage. Malet er hgjst 16,4 dage i
gennemsnit pa kommuneniveau pr: ultimo 2009.

Sygefraveeret er faldet med 1,6 dage, fra 2007 til
19,6 dage i 2008, og skal yderligere falde 3,2 dage
i gennemsnit i 2009, hvis malet skal nds.

Arbejdsgleede skal forages med mindst 0,5 skalapoint
i forhold til 2007, hvor det var 3,9.

Den gennemsnitlige oplevelse af arbejdsgleede er
steget fra 3,9 1 2007 til 4,1 i 2008, jf. trivselsunder-
spgelsen 2008. Neaeste malemulighed er trivsels-
undersggelsen 2010.

Mindst 70 pct. af alle medarbejdere skal have haft en
udviklingssamtale indenfor det seneste ar".

49,3 % har haft en udviklingssamtale, jf. trivsels-
undersggelsen 2008. Naeste malemulighed er
trivselsundersggelsen 201 0.

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

Det er vurderingen, at vi kan nd malet, men vi har
forst tal ultimo juni.

Mindst 70 pct. af alle ledere skal have haft en
udviklingssamtale inden for det seneste ar.

| trivselsundersagelsen 2008 havde 49,6 % haft
udviklingssamtale indenfor det seneste ar.
Neeste mdlemulighed er trivselsundersggelsen 2010.

V" @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 sdvel ekstern tilgang (ansattelsestidspunkt) og skeeringsdatoer for MUS og

trivselsundersagelsen.
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HR-malene behandles i redegarelsens forskellige
temakapitler:

Kapitel 4.
Kapitel 5.
Kapitel 6.
Kapitel 7.
Kapitel 8.

Rekruttering
Fastholdelse
Sygefraveer og trivsel
Kompetenceudvikling
Ledelsesudvikling

Herudover er der et afsluttende kapitel 9 om
lzn og ligelgn.

@U/BR har derudover vedtaget andre HR-mal,
som beskrives i de enkelte kapitler. Endvidere
beskrives tal, tendenser og udfordringer, og det
beskrives sidst i hvert kapitel, hvilke initiativer
Kabenhavns Kommune allerede har i gang pa de
enkelte omrader.

En del af det anvendte talmateriale i redegarelsen
er indsamlet i forbindelse med trivsels-underse-

gelsen 20082. Herudover er der anvendt statistik
fra lensystemet (FLD), og der er indsamlet data

via mindre, lokale undersggelser.

2.3. Faggrupper i fokus

| HR-redeggrelsen er der szerligt fokus pa grupper;
hvor der opleves rekrutterings- og fastholdelses-
problemer — heriblandt grupper hvis ydelser er
direkte relevante i forhold til de velfeerdsydelser,
der ydes til borgerne. Redeggrelsen fokuserer i
seerlig grad pa folgende faggrupper, som er nogle
af de sterste, og som samtidigt oplever nogle af
de sterste rekrutteringsudfordringer (herefter
benaevnt "fokusfaggrupper”)

*  SoSu-medarbejdere

*  Sygeplejersker

» Peadagoger (bdde dag- og degnomradet)
* Folkeskolelerere

* Institutionsledere?

Folgende diagram viser antallet af fuldtids-
beskeeftigede i kommunen fordelt pa de 9
sterste faggrupper:
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2 | efterdret 2008 gennemfarte kommunen den hidtil sterste trivselsundersggelse 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 kategorierne var |-6,

hvor | var darligtst og 6 bedst.

) Det skal bemarkes, at det er relativt sveert at afgreense institutionsledere statistisk, da de ikke er entydigt kodet ind i FLD systemet. Derfor
er der ogsa kun relativt begraenset statistik for gruppen. | trivselsundersggelsen er det muligt, at udskille lederne: Institutionslederne udger
en meget stor andel af alle lederne, hvorfor tal herfra giver et godt fingerpeg om institutionsledernes trivsel.



2.4. Finanskrisen

Efter en lang periode med faldende ledighed, er
effekterne af finanskrisen begyndt at vise sig pa
arbejdsmarkedet, bla. med stigende ledighed til

folge.

Ledigheden er steget markant bade for ufag-
lerte og for fagleerte i hele landet. Ledigheden
er i folge en opgerelse fra Danmarks Statistik
steget med knap 10.000 personer fra januar
2008 til januar 2009. Seerligt ledigheden for spe-
cialarbejdere og byggefagene er steget maerk-
bart. Herudover er ledigheden for selvsteendige
erhvervsdrivende, serligt indenfor detailhandel,
steget. De grupper, der har oplevet den storste
stigning i ledigheden, er ikke grupper, der umiddel-
bart kan omskoles til job i Kgbenhavns Kommune,
som kreever en professionsuddannelse som
lerer; pedagog eller sygeplejerske. Men der vil
sandsynligvis kunne rekrutteres til uddannelse
indenfor SoSu-omradet.

Det er vanskelig at forudsige, hvordan ledigheds-
tallene vil udvikle sig, men alt peger p3, at ledig-
heden stiger og fortsat vil stige for mange grup-
per. Nogle gkonomer vurderer; at finanskrisen er
ved at sld over i en gkonomisk recession, og at
et stort offentligt budgetoverskud i 2008 vil

blive vendt til et underskud i 2009. Det er alt
sammen forhold, der giver endrede vilkar i for-
hold til rekruttering og fastholdelse af medarbej-
dere i Kgbenhavns Kommune.

Pa kort sigt vil der vaere flere jobsagende, og
kommunen vil formentlig fa flere ansegere til
ledige stillinger. Der kan ogsa vaere en lang rakke
afledte effekter af den finansielle opbremsning,
for eksempel at feerre flytter job til det private
marked, at flere gnsker at forblive ansat i en
kommune med sterre jobsikkerhed, og at
meningsfuldheden og trygheden i kommunale
job bliver mere afgerende for valg af job.

Finanskrisen betyder saledes umiddelbart, at
Kabenhavns Kommune generelt far lettere ved
bade at fastholde og rekruttere.

Krisen giver samtidigt problemer pa andre
omrader. Den stigende ledighed betyder, at flere
af byens borgere bliver arbejdslase, og ikke mindst
at det bliver vanskeligere for unge at finde en

elev- eller leerlingeplads inden serligt for seerligt
kontoromradet og hdndveerksomradet. Dette
betyder flere opgaver for Kebenhavns Kommune
som den myndighed, der har til opgave at arbejde
for at flest muligt af kommunens borgere er

i beskaeftigelse.

Kabenhavns Kommune har i de seneste ar gjort
en betydelig indsats for at udbyde flere uddan-
nelsespladser, men den nye situation indebearer,
at der samlet set — bade blandt offentlige og
private arbejdsgivere — er behov for en yderli-
gere indsats, hvis ikke et betydeligt antal unge
skal forhindres i at gennemfare en erhvervs-
uddannelse inden for de omrader; hvor den
vaesentligste del af uddannelsen gennemfares
pa en arbejdsplads.

Det er besluttet, at den stigning i antallet af
uddannelsespladser i KK, der er opnaet de sidste
ar skal fastholdes. Der er politisk opmaerksomhed
om problemet med manglende uddannelses-
pladser, og om, hvordan Kgbenhavns Kommune
som arbejdsgiver kan medvirke til at lgse de
unges problemer. Det er tidligere konstateret, at
der er mulighed for at udbyde et yderligere
antal uddannelsespladser, men det er samtidigt
papeget, at gkonomiske hensyn kan afholde de
enkelte kommunale arbejdspladser fra at udnytte
potentialet. Dette problem kan lgses effektivt,
hvis der i forbindelse med budgetvedtagelsen
for 2010 afseettes midler til at udnytte dette
potentiale.

Herved medvirker KK til at fremme to vigtige mal:

I. at antallet af unge kebenhavnere uden
arbejde og uddannelse begraenses

2. malet om, at 95% af de unge skal gennem-
fore en erhversuddannelse

Det ber dog fortsat satses pa at rekruttere og
fastholde personale inden for szrligt efterspurgte
grupper, fokusfaggrupperne: Learere, sygeplejer-
sker, peedagoger og SoSu-medarbejdere. Disse
grupper vil der, som fglge af sma drgange og
mange xldre ansatte, forsat veere stor efter
spergsel efter pa arbejdsmarkedet.
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3. Resume - hovedudfordringer

Gennemgangen af mdl, tal og tendenser i de
enkelte kapitler kan summeres op til felgende
hovedudfordringer.

Rekruttering

|. Opfordre KL til at arbejde for et sterre
optag pa uddannelser, der retter sig mod
stilling som lzerer; sygeplejerske, paedagog og
SoSu-medarbejder.

2. Brande kommunen i rekrutteringsmaessige
sammenhange, sarligt for at kunne tittreekke
ledigbleven arbejdskraft som felge af
finanskrisen.

3. Bedre anvendelse af kompetencer hos
ansatte med ikke-vestlig baggrund og med
lang videregaende uddannelse, og i forbin-
delse med rekruttering af ledere pad alle
niveauer.

4. Bevare og udvide antallet af elev- og praktik-
pladser; og bla. udarbejde en mere detaljeret
kortleegning af handlemuligheder i relation til
praktikpladssituationen, herunder om der er
uudnyttet potentiale i Kommunen.

5. At udnytte arbejdskraftreserven hos deltids-
beskeeftigede, ved at sikre at de tilbydes
ledigblevne timer.

Sygefravaer og trivsel

6. Sygefravaeret var 19,6 dage i gennemsnit
(dec. 08). Det skal nedbringes med yder-
ligere 3,2 dag i lgbet af 2009.

7. Iveerksztte tiltag, der kan deemme op for
mobning pa arbejdspladsen.

Kompetenceudvikling
8. 70 % skal have haft en udviklingssamtale
inden naeste trivselsmaling i 2010.

9. 70 % skal have haft en udviklingsplan inden
neeste trivselsmaling i 2010.

Ledelsesudvikling

10. Mindst 50 % af lederne skal ved udgangen af
2009 veere i gang med eller have gennem-
fort en lederuddannelse?.

I'l. Mindst 70 % af alle ledere skal have haft en
udviklingssamtale indenfor det seneste ar

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

Len og ligelgn

| 3. Udarbejdelse af en mere tilbundsgaende
analyse af lgnforskelle blandt kvinder og
mand i 2009.

9 Registrering af lederuddannelser vil farst kunne foretages med indferelsen af det kommende HR-modul i LIS-systemet.

Dette igangsettes af Koncernservice i lgbet af 2009.
? BR 429/06, vedtaget den 31.august 2006.



4. Rekruttering

Kebenhavns Kommune gnsker fortsat at kunne
fastholde og rekruttere kvalificerede medarbej-
dere, sa arbejdspladserne til enhver tid har de
rette kompetencer.

Det kreever for det fgrste en indsats, der styrker
det grundleggende og langsigtede arbejde med
at realisere den attraktive arbejdsplads. For det
andet kreever det mere igjnefaldende tiltag,
hvor kommunen tydeligt skiller sig ud fra andre
arbejdspladser fx. med attraktive tilbud til
medarbejderne.

4.1.Mal

Mal

Status

Forggelse af antal elever med 50, inden udgangen af
2008, JF BR beslutning fra 2006.

Antallet af elever er i perioden dec. 2006 — dec.
2008 @get med 35 kontorelever, 5 redderelever, 5
ernaringsassistentelever og 3 tekniske servicemedar-
bejderelever (48 i alt). Herudover er det steget med
omkring 250 pa SoSu-omradet, som primeert skyldes
anvendelsen af voksenelevign.

Maltal pa det etniske omrade: kommunens medar
bejdersammensatning skal afspejle kommunens
befolkningssammenseetning med hensyn til etnicitet
og uddannelsesmgnster, jf. BR beslutning den [4. juni
2006.

Malet er naet, jf. nedenfor afsnit 4.2.2.

Det er besluttet at der skal anseettes 30 personer
arligt frem til 2009 i integrations- og
oplaringsstillinger.

Antallet overholdes, opgjort ultimo 2008.

4.2.Tal, tendenser og udfordringer

4.2.1 Flere ansggere til ledige stillinger, men
stadig mangel pa kvalificerede ansagere.

4.2.2 Andelen af medarbejdere med
ikke-vestlig baggrund har i 2008 naet
arbejdsstyrkens andel.

4.2.3 Fremgang i antallet af uddannelsespladser.

424 Mange pd deltid — ogsa blandt grupper
med arbejdskraftmangel.

4.2.5 Mange af medarbejderne vil anbefale

kommunen som arbejdsplads.
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Ad. 4.2.1. Flere ansggere til ledige stillinger,
men stadig mangel pa kvalificerede
ansggere.

Beskrivelsen af rekrutteringssituationen tager
udgangspunkt i Center for HR's stikpraveunder-
sggelse af rekruttering i juni, august, september
og oktober 2008 pa udvalgte omrader.

Antallet af personer, der har sggt ledige stillinger
i Kgbenhavns Kommune, er steget set i forhold
til undersggelsen fra 2007%, men desvarre viser
mange ansggere sig ikke at have de rette
kvalifikationer til de s@gte stillinger. Der er stadig
enkeltinstitutioner og arbejdspladser, der far
meget fa eller ingen ansggere til ledige stillinger.

Rekrutteringsproblemerne findes helt over-
vejende inden for pedagogomradet og
plejeomradet.

Blandt de mest markante udfordringer kan
neevnes (hvor det er muligt at sammenligne med
2007 undersggelsen, medtages disse tal):

/Eldreomradet:

*  Dererigennemsnit 2,3 kvalificerede
ansggere til stillinger som SoSu-hjelper, mod
1,512007.

* Der erigennemsnit 2,8 kvalificerede
ansggere til stillinger som SoSu-assistent,
mod 2 i 2007.

*  Dererigennemsnit 2,5 kvalificerede
ansggere til stillinger som (hjemme)
sygeplejerske.

*  Mere end 90 % af de ledige stillinger ender
med at blive besat*, men for sd vidt angar
hjemmeplejen og dagntilbud er det kun hhv.
50 % og 33 %, der ifglge undersagelsen
besattes*.

Bgrne- og ungeomradet:

*  Dererigennemsnit 2,3 kvalificerede
ansggere til stillinger som padagog, et fald
pa 0,2 i fht. 2007, 77 % af de ledige stillinger
bliver besat*.

* Dererigennemsnit |,7 kvalificerede
ansggere til fritidshjem og klubber.

* | vuggestuer er der i gennemsnit 1,5
kvalificeret ansgger pr. stilling.

* Der erigennemsnit 8,8 kvalificerede
ansggere til stillingsopslag som leerer; mod
6,6 i 2007. Indenfor enkelte, serlige fag-
kombinationer kan det veere vanskeligt at
rekruttere.

*  Kun 43 % af de ledige stillinger i fritidshjem
og klubber og 55 % af de ledige stillinger i
barnehaver bliver ifglge undersggelsen
besat*.

Der er fortsat behov for at brande kommunen i
rekrutteringsmaessige sammenhaenge, og _opfordre

KL til at arbejde for et stgrre optag pa de
relevante uddannelser.

* | de tilfelde, hvor stillingerne ikke bliver besat som felge af
stillingsopslaget vaelger naesten samtlige institutionsledere

(88 % af de adspurgte) enten at besette stillingerne midlertidigt
med personer, der har en anden faglig baggrund, end den der
eftersperges, eller at anvende vikarer i en kortere eller lengere

periode.

© Danmarks Statistiks oversigt over "Forgaeves rekrutteringer” viser et fald i antallet af "forgaeves rekrutteringer”, som formodentlig ogsa
bunder i en stigning i antallet af kvalificerede ansggere til ledige stillinger. | en maling foretaget i hhv.2 halvar 2007 og 2008 er der oplevet
et fald pd 2| 9% indenfor social- og sundhedsvaesen, og et fald pa 27 % indenfor undervisning.



Ad. 4.2.2. Andelen af medarbejdere med
ikke-vestlig baggrund har i 2008 naet
arbejdsstyrkens andel.

Kebenhavns Kommune har gennem de senere
ar formaet at ansatte et stadig sterre antal
medarbejdere med anden etnisk baggrund end
dansk, og andelen af medarbejdere med ikke-
vestlig baggrund har i 2008 for ferste gang over-
gdet niveauet for andelen af arbejdsstyrken i
Kebenhavn. Det var en del af den maltalsvision,
Borgerreprasentationen vedtog i forbindelse
med Budget 2007.

Ved udgangen af 2008 havde 10,7 % af de
ansatte i Kebenhavns Kommune rgdder i ikke-
vestlige lande, mens 10,5 % af den samlede
arbejdsstyrke i Kebenhavn har redder i ikke-
vestlige lande. | 2007 var tallene hhv. 9,5 % og
10,2 %. Af bilag 2.1. fremgdr det, at andelen af
medarbejdere med ikke-vestlig baggrund varie-
rer meget mellem forvaltningerne.

Den anden del af maltalsvisionen gik ud p4, at
ansatte med anden etnisk baggrund end dansk
afspejlede uddannelsesniveauet i arbejdsstyrken.
Denne del er i 2008 opnaet for lange videre-
gdende og korte uddannelser, men endnu ikke
for de mellemlange.

Oversigt over ansatte med ikke-vestlig baggrunds andel af medarbejderstyrken
i Kebenhavns Kommune, fordelt i fht. uddannelsesmaessig baggrund:

lkke-vestlig baggrund

Andel af arbejdsstyrken og bosid-
dende i Kgbenhavns Kommune

Andel af ansatte | Ksbenhavns
Kommune

Lang videregaende uddannelse 37 % 53%
Mellemlang videregdende 4,4 % 4,1 %
uddannelse

Kort videregaende eller 9,0 % 10,7 %

erhvervsfaglig uddannelse




HR-redegarelsen 2008-2009 » Kabenhavns Kommune

Men selvom man har en lang uddannelse, kan
man godt arbejde i et job, der ikke kraever en
lang uddannelse. Her er det en udfordring for
kommunen, at kun 49 % af medarbejderne med
ikke-vestlig baggrund med lang videregdende
uddannelse arbejder i et job, der rent faktisk
kreever en lang videregdende uddannelse. Det er
dog en fremgang i forhold til 2007, hvor kun 37
% var ansat i et job der kreevede en lang videre-
gdende uddannelse. Det er opfattelsen, at sarligt
Integrations- og opleringsstillingerne, har vaeret
med til at integrere akademikere med ikke-vest-
lig baggrund i stillinger, der matcher deres
uddannelsesniveau.

Der er tre udfordringer pd omrddet:

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

* At niveauet for antallet af ansatte med
ikke-vestlig baggrund, og lang videregdende
uddannelse gges fs.v.a. stillinger, der kraever
en lang videregdende uddannelse.

* Der er en formodning om, at der er en
underrepraesentation af ledere med ikke-
vestlig baggrund, ikke mindst i de gverste
ledelsesniveauer. Der foreligger ikke tal for
dette, men der er behov for at belyse
problematikken yderligere.

Faggruppernes pct.-andel af medarbejdere med anden etnisk
baggrund end dansk, 2007-2008
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Flere oplysninger kan ses i "Statistisk redegerelse om ansatte i Kebenhavns Kommune med anden etnisk baggrund end dansk 2008", der kan
findes pa www.kk.dk. Af maletekniske grunde er opdeling mellem faggrupperne ikke helt identisk med andre steder i HR-redeggrelsen.




Ad. 4.2.3. Fremgang i antallet af
uddannelsespladser

Stilling Dec.2006 Dec. 2007 Dec.2008
SoSu-voksenelevign 0 204 499
SoSu-hjzlperelever 227 246 221
SoSu-ass.elever 402 152 126
Pgu-elever 70 68 86
Kontorelever 45 55 80
Redderelever 41 42 46
Ernaeringsass.-elever 7 'l 12
Handveerkerelever 10 10 10
Teknisk Servicemedarb. elever 0 0 3
Ovrige 0 0 4
KKialt 802 788 1087

Se ogsa figuren i bilag 2.2. over antal elever fordelt pa faggrupper hhv. 2007 og 2008.

Der er sket en stigning i antallet af uddannelses-

pladser i Kabehavns Kommune fra 2007 til 2008.

Antallet er steget med knap 300 til 1.087. 1 stig-
ningen ses ogsa de 48 elever, der er ansat som
folge af BR beslutningen om forggelse af elevtal-
let. Det er veerd at bemarke, at der er kommet
elever og leerlinge inden for omradet "Tekniske
servicemedarbejderelever. Der er hermed dbnet
for en helt ny type uddannelsespladser i kom-
munen. For social- sundhedspersonalets vedkom-
mende er stigningen et resultat af den udvidede
anvendelse af voksenelevign.

Stigningen i antallet af uddannelsespladser

er meget positiv, fordi det pa en rakke centrale
omrader bevirker, at kommunen vil have et godt
udgangspunkt ved rekruttering. Det ma formodes
at vaere nemmere at fastholde en person, der er
uddannet social- og sundhedspersonale i kom-
munen end at skulle rekruttere udefra.

HR-redeggrelsen for 2007/08 viste, at der var et
frafald for SoSu-elever pa 31 %, og det blev
neaevnt, at SUF arbejdede med at begraense dette
frafald. Det er ikke muligt at producere tal, der
kan sammenlignes med tallet fra sidste ar. Dette
skyldes forskellige optagstidspunkter; og at der
for tiden — midlertidigt — arbejdes efter to uddan-
nelsesordninger. Det er dog SUF's vurdering,

at frafaldet er faldende. Det tilskrives det sterre
antal voksenelever og sterre indsats for at for-
hindre frafaldet.
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Det er en udfordring fortsat at arbejde for at
bevare og udvide antallet af elev- og praktikplad-
ser. Herudover kan det overvejes at udarbejde en
mere detaljeret kortleegning af handlemuligheder i
relation til praktikpladssituationen, herunder om
der er uudnyttet potentiale i kommunen.

Ad.4.2.4 Mange pa deltid - ogsa blandt
grupper med personalemangel.
Deltidsbeskaftigede” udgar en vasentlig poten-
tiel arbejdskraftreserve, idet andelen af medar
bejdere pd deltid er hgj. For kommunen som
helhed var 30,8 % af de ansatte pa deltid bade |
2007 og 2008. | figuren ovenfor ses andelen af
deltidsansatte for fokusgrupperne. Som det ses,
er andelen af sygeplejersker pa deltid faldet fra
60,1,% i 2006 til 55,1 % i 2008. Dette er den
eneste meerkbare endring inden for fokus-
grupperne.

| Trepartsaftalen har Regeringen, KL og Danske
Regioner forpligtet sig til at arbejde for, at de

deltidsansatte, der @nsker det, kan fa mulighed
for at arbejde fuldtid eller flere timer.

Beskeeftigelsesministeriet har udarbejdet en ana-
lyse af deltidsbeskeeftigede, der bl.a. slar fast, at
sterstedelen af deltidsbeskaftigede, der er pa
supplerende dagpenge, oplyser, at de ikke kan fa
andet end deltidsbeskaftigelse?.

Det kan i fglge Kabenhavns Kommunes opgarelse
konstateres, at aftalen endnu ikke har haft maerk-
bar virkning. Det vides ikke, om dette skyldes, at
de deltidsarbejdende ikke @nsker at ga op i tid,
eller om det ikke har veeret muligt at tilbyde
hejere arbejdstid. Det er imidlertid klart, at der
kan veere en vesentlig potentiel arbejdskraft-
reserve i at deltidsarbejdende ager arbejds-
bragken.

@konomiforvaltningen har i efteraret 2008 haft
en forespergsel i SUF om ansattes adgang til at
fa flere timer: Besvarelserne viser; at deltids-

%
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Psedagoger
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Folkeskoleleerere (ej KK
ledere)

) Deltidsbeskeftigede, er manedslgnnede ekskl. elever, vikarer og ansatte pd serlige vilkar; som har en ansattelsesbrok

pa mindre end 37/37 = fuld tid.

9 "Analyse af deltidsbeskaftigede og supplerende dagpenge”, Beskeeftigelsesministeriet, 2 1.1.2008.



ansatte har mulighed for at fa (og far) flere
timer: Imidlertid giver svarene ikke et entydigt
billede af, hvorvidt det er aftalen om deltids-
ansattes adgang til et hgjere timeantal, der er
baggrund herfor, eller om det er videreferelse af
en allerede etableret praksis pa de enkelte
arbejdspladser.

Det er vigtigt fortsat at have fokus pd at sikre at
deltidsbeskeeftigede altid tilbydes ledigblevne timer
i fb. med vakance, som det er aftalt mellem
Regeringen, KL og Danske Regioner.,

Ad. 4.2.5. Mange medarbejdere vil anbefale
Kgbenhavns Kommune som arbejdsplads
Indenfor flere sektorer er medarbejdernes
aktive og positive omtale af deres arbejdsplads
en vasentlig anledning for potentielle ansggere
til at sege ledige stillinger i Kebenhavns
Kommune.

Der er fremgang i antallet af medarbejdere som
kan anbefale andre at s@ge arbejde i Kgbenhavns
Kommune, dette kan bruges mere offensivt |
rekrutteringssammenhzng?.

Jeg kan anbefale andre at sgge arbejde hos os (excl. ledere) PPR
6= Passer helt
6
m 2007
m 2008

9 Nogle kommuner har indfert belgnningssystemer til medarbejdere, der anbefaler personer til job i kommunen,

og som rent faktisk anseettes.
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4.3. Sxrlige politisk besluttede tiltag om
rekruttering, blandt andet som folge af
budgetvedtagelser

Branding af Kebenhavns Kommune

som arbejdsplads

Branding af Kebenhavns Kommune som attraktiv
arbejdsplads har en hgj politisk prioritering.

| Budget 2008 er der afsat 2 mio. kr. i henholds-
vis 2009 og 2010 til brandingaktiviteter: | 2009
gennemferes en generel brandingkampagne for
Kabenhavns Kommune, samt to specifikke kam-
pagner. De specifikke kampagner er rettet mod
paedagog- og SoSu-omradet, som er valgt pa
grund af de fa ansagere til stillinger; den store
personaleomsetning og det hgje sygefraveer pa
disse omrader. Kampagnerne kgrer i anden halv-
del af 2009, og gennemfares i et samarbejde
mellem ©OKF, SOF SUF og BUF.

Nyt jobsite

Der blev |. april 2008 etableret et nyt jobsite pa
www.kk.dk/job. Det nye jobsite indeholder — til
forskel fra det tidligere site — meget mere infor-
mation om Kebenhavns Kommune som attraktiv
arbejdsplads, oplysninger om de syv forvaltnin-
ger, deres centre og afdelinger og hvad de kan
tilbyde potentielle medarbejdere samt et antal
jobprofiler inden for de mest geengse faggrupper.

Elev- og praktikantstillinger
Borgerreprasentationen besluttede i 2006 at
bevilge midler til anszttelse af yderligere 50
elever og leerlinge inden udgangen af 2008. Det
foregede antal elever og lerlinge har en positiv
effekt pa andelen af medarbejdere med anden
etnisk baggrund, idet iszer mange kontorelever
har en ikke-dansk baggrund. Det er besluttet af
BR, at forggelsen med 50 elever og lerlinge skal
vaere permanent.

Integrations- og oplaeringsstillinger

Siden 2007 har Kegbenhavns Kommune afsat
midler til at ansztte 30 personer om aret i serlige
integrations- og oplaeringsstillinger. Stillingerne
er serligt rettet mod borgere med anden etnisk
baggrund, som har haft svaert ved at finde fod-
feeste pa det danske arbejdsmarked. Ordningen
indebeerer, at medarbejderne i stillingerne det
forste ar arbejder 80 % og kompetenceudvikles
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 fidet mulighed for
at fa adgang til den del af arbejdsmarkedet, som
deres uddannelse berettiger dem til. Indtil nu er
der ansat 54 personer i stillingerne, og ordningen
fortsaetter til udgangen af 2009.

Mangfoldighedskorps
Borgerrepraesentationen besluttede i 2006, at
kommunen skulle have et rollemodelkorps. |
2008 var |6 personer udvalgt til at veere rolle-
modeller i kommunen. Rollemodellerne reprae-
senterer den mangfoldighed, der er pa arbejds-
pladserne i kommunen. Korpsets opgave er at
brande kommunen som attraktiv, mangfoldig
arbejdsplads ved at deltage i relevante messer,
mediedzakning og stille op til opleeg pd uddan-
nelsessteder m.v. Korpset er mangfoldigt sam-
mensat: der er medarbejdere med anden etnisk
baggrund end dansk, kvindelige ledere, en svagt-
seende medarbejder, meend i omsorgsfag osv.

Praemie for mangfoldighed
Borgerreprasentationen vedtog i 2006 at oprette
en praemieordning for arbejdet med at fremme
mangfoldige arbejdspladser. | 2007 og 2008 blev
der uddelt 100.000 kr. til en intern arbejdsplads,
der har gjort noget sarligt og skabt gode resul-
tater; og 100.000 kr. til en ekstern leverandgr af
ydelser til kommmunen, der i serlig grad har taget
hensyn til mangfoldighedsaspektet. Malet er at
fremhzeve og preemiere best practice for mang-
foldighedsarbejdet og motivere savel internt
som eksternt til at arbejde aktivt med at fremme
mangfoldighed og socialt ansvar. | 2008 vandt
Berendsen Textil Service den eksterne pris,
mens den integrerede institution Akeleje og
Serviceafdelingen i Kgbenhavns Brandvaesen
delte den interne pris.

Abent-hus-arrangement om karriere

i Kebenhavns Kommune

Den 0. juni 2008 slog Radhuset derene op for
ca. 300 interesserede mennesker; som kunne
mede forvaltningerne pa hver deres stand.
Forvaltningerne havde stillingsopslag indenfor
alle stgrre jobomrader og kunne fortalle om
karrieremuligheder pa de mange arbejdspladser
i Kgbenhavns Kommune.



5. Fastholdelse

Det er gennem fastholdelsen af gode medarbej-
dere, at Kgbenhavns Kommune kan demon-
strere sin evne som attraktiv arbejdsplads.
Fastholdelse af medarbejdere er fundamentet
for at kunne tiltreekke yderligere arbejdskraft

og for at kunne gennemfare overbevisende og
troveerdige rekrutterings- og brandingtiltag. De
anslaede arlige udgifter til rekruttering i 2008
var omkring 500 mio. kr. Udgifterne til job-
annoncer var godt 26 mio. kr. mod godt 40 mio.
kr. dret far. Der er altsd et vaesentligt besparelses-
potentiale i at fastholde medarbejdere lengere
tid i anseettelse.

en udviklingsproces og eller et karriereforlgb
snarere end et permanent valg af livsbane. Men
ogsé de 55+ arige, der er pa vej ud af arbejds-
markedet, kan der veere god fornuft i at
fastholde.

Fastholdelsesproblematikken fokuserer

pa tre omrader:

* At begraense den eksterne afgang af unge
og midaldrende medarbejdere

* At fastholde de &ldre medarbejdere

* At begraense udstadning som felge af
fysisk eller psykisk nedslidning og sygdom/

sygefraveer.
Det kan vaere vanskeligt at fastholde unge i deres
forste job, da de ser det ferste job som et led i 5.1.Mal
Mal Status

Den eksterne afgang skal reduceres med mindst | %
point ultimo 2009 i forhold til udgangssituationen
ultimo 2007 (dvs.fra 21 % til 20 %).

Den eksterne afgang er faldet til 18,4 %, malet er
naet.

@konomiudvalget har besluttet, at forvaltningerne
skal bruge 0,05-0,10 % af deres samlede lgnsum til
oprettelse af iszr flexjobstillinger.

Forvaltningerne oplyser, at de opfylder maltallet.

Oge antallet af fedreorlovsdage i fb. med barsel med
100 9%, sdledes at feedre, der holder orlov i forbin-
delse med bernefedsel, holder gennemsnitligt 50
dage i 2009, og at andelen af de feedre, der udnytter
hele den 10 uger lange del af orlovsperioden, i
hvilken faderen kan opna fuld len, udger minimum
40 % i 2009. jf. BR beslutning 2006.

Andelen af fedre der har udnyttet hele den 10 uger
lange del af orlovsperioden er steget fra 12% i 2007,
til 17 % 12008.
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5.2.Tal, tendenser og udfordringer

5.2.1. Fortsat hgj ekstern afgang i Kgbenhavns
Kommune.

52.2. Vigtigt at fastholde medarbejdere |
leengere tid, seerligt SoSu-personale og
sygeplejersker.

5.2.3. Stigning i forvaltningernes brug af
ordninger under Det sociale Kapitel.

Ad. 5.2.1. Fortsat hgj ekstern afgang i
Kgbenhavns Kommune.

Ekstern afgang i pct. 2007 og 2008

60

50

@ 2007
m 2008

Kilde: FLD. Kun manedslgnnede. Excl. elever, vikarer og ans atte pa saerl. vilkar

Note: Den eksterne afgang 2007 er defineret som ansatte pr: dec. 2006, der ikke laeengere er ansat pr: dec. 2007, og tilsvarende er 2008
tallene defineret som ansatte pr. |. december 2007, der ikke leengere er ansat pr. dec 2008. Bemzerk tallene i figuren er afrundede og uden

decimaler.

Tabellen viser; at den eksterne afgang er faldet
for samtlige udvalgte grupper, og at den samlede
eksterne afgang er faldet fra 21 % til 18 %.

Personaleomsaetning er serligt faldet for paeda-
gogmedhjalpere fra 38 % i 2007 til 33 % i 2008
og for sygeplejersker fra 23 % i 2007 til 19 % i
2008 og for SoSu personale og akademikere fra
22 %1 2007 til 18 % i2008. Sa trods en hgj
omsztning blandt disse grupper kan der tydeligt
spores et fald i omsatningen, som forhdbentligt
kan fastholdes og nedbringes yderligere.

| en nermere undersggelse af afgangen blandt
SoSu-personalet ligger gruppen "ikke-uddannede
hgjest med en ekstern afgang pa 37,8 %.

Det kan veare sveert at fastsatte, hvilket niveau
for hhv. ekstern afgang og intern "afgang”, der vil
veere hensigtsmaessig for Kgbenhavns Kommune.
Det er sundt for enhver organisation, at der er
en vis personaleomsatning — bade at der kom-
mer nye folk ind og, at medarbejdere har mulig-
hed for jobskifte indenfor organisationen. En hgj
grad af "intern afgang” og "'skift i stilling”



fortaeller noget om mobilitet og muligheder for
job- og karriereudvikling inden for kommunen.
Men sammenlignes personaleomsztning for
Kebenhavns Kommune med andre store arbejds-
pladser ses det, at niveauet for den eksterne
afgang, ligger haijt.

Staten Arhus Odense Kgbenhavns
Kommune Kommune Kommune
2007 2008 2007 2008 2007 2008 2007 2008
155 % 14,6 % 19 % 16,7 % 16,5 % 13,8% 21 % 18,4 %
Tallene er opgjort for manedslennede medarbejdere og eksklusive jobtilbudsordninger:
Niveauet for den eksterne afgang i Kebenhavns
Kommune (18,4 %) er hgjere end bade Arhus
Kommune (16,7%), Odense Kommune (| 3,8%)
og Staten (14,6%). For alle kommuner i gennem-
snit er der en ekstern afgang pa 14,1 %.
Ad. 5.2.2. Vigtigt fortsat at fastholde
medarbejdere i lengere tid, serligt
SoSu-personale og sygeplejersker.
Falgende er en oversigt over fokusfaggruppernes aldersmaessige fordeling:
Fokusfaggrupper | Folkeskoleleerere Paedagoger SoSu-personale Sygeplejersker KK'i alt
fordelt pd alder, excl. ledere
nov. 2008
Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct. Antal Pct.
Under 20 ar 0 0,0 2 0,0 39 08 0 0,0 167 0,5
20-29 ar 318 I'1,4 696 12,3 728 14,0 22 44 4.533 13,5
30-39 ar 1.027 36,8 1.840 325 [.143 22,0 132 26,6 8.681 259
40-49 ar 679 24,3 [.549 27,3 1.505 29,0 134 27,0 8.971 26,8
50-59 ar 619 22,2 1.340 23,6 1.426 27,5 172 34,7 8772 26,2
60 ar og derover I51 54 240 472 349 6,7 36 7,3 2.363 7,1
2794 | 100,0 | 5.667 | 100,0 | 5.190 | 100,0 496 100,0 | 33.487 | 100,0

Set som helhed har medarbejderne en jeevn
aldersfordeling, med i alt 3/4 af medarbejderne
jeevnt fordelt i aldersgrupperne 30-39, 40-49 og
50-59 dr. Der er imidlertid store variationer |
fokusgrupperne.Tabellen ovenfor viser meget
tydeligt, at aldersfordelingen for sygeplejersker
og SoSu'er er skav. For sygeplejersker er 42 %
over 50 ar og for SoSu'ere 34 % over 50 ar.
Dette giver anledning til fortsat at have fokus pa
behovet for effektiv rekruttering og evne til at
fastholde, fordi det for begge gruppers vedkom-
mende har veeret sveert at fa besat ledige stillinger
med kvalificerede ansggere. Ogsa i forhold til

paedagoger er udfordringen at fastholde dem
nogle flere ar, idet tilgangen til uddannelsen
neeppe er tilstreekkeligt til at "fylde” op. Med
hensyn til leerere har det tidligere veeret en
gruppe med relativt mange zldre medarbejdere.
Denne situation har ndret sig, sdledes at
aldersgruppen 30-39 ar nu klart er den sterste.

Aldersfordelingen for medarbejdere pa 55-66+
ar vises i bilag 2.7.
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Ad. 5.2.3. Stigning i forvaltningernes brug
af ordninger under Det sociale Kapitel.
Arbejdspladserne har mulighed for at integrere
personer, der har vanskeligt ved at bevare en
fast tilknytning til arbejdsmarkedet ved at
benytte forskellige beskeeftigelsesordninger
under "Det sociale Kapitel” — Det rummelige
arbejdsmarked.

Feellesbetegnelsen Det rummelige arbejdsmarked
bruges desuden til at skabe arbejdspladser; hvor
der er plads til bade at forebygge sygdom og
nedslidning og at fastholde medarbejdere. Da
de samme ordninger kan benyttes bade i forbin-
delse med rekruttering og til fastholdelse vises
her en samlet opgarelse over forvaltningernes
brug af Det sociale Kapitel:

Oversigten viser at procentandelen af ansatte
pa serlige vilkar er steget fra 0,6 1 2007 til 0,8 |
2008. 4 forvaltninger har gget andelen af ansatte
pa sarlige vilkar; BIF, SOF, SUF og @KF. | KFF og
TMF er andelen faldet, og i BUF er den uaendret.

FLD data Nov. 2007 Nov. 2008
Forvaltning Antal Procentandel af Antal Procentandel af
ansatte pa saerlige ansatte pa serlige
vilkar* i forhold til vilkar* i forhold til
alle ansatte alle ansatte
BIF 25 [,7 40 2,7
KFF 58 33 44 2,5
SOF 53 09 78 [,3
BUF 26 0,2 29 0,2
SUF 20 03 51 0,7
TMF 4 0,2 I 0,
OKF 3 0,2 10 0,7
KK'i alt 189 0,6 253 0,8

* Seerlige vilkar er bl.a. flexjob, jobtrening, skanejob, servicejob, revalidering og beskyttet stilling.
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5.3. Szrlige politisk besluttede tiltag om
fastholdelse, herunder i Budget 2009

Seniorordninger

Der eri 2008 fordelt 8 mio. kr. til seniorordninger.
Da formalet med midlerne er gget fastholdelsen
af eldre medarbejdere, blev det besluttet at
anvende pengene pa personalegrupper hvor det
er vanskeligt at rekruttere nye medarbejdere,
dvs. pedagoger, SoSu'er og sygeplejersker. Den
forelgbige erfaring er, at efterspergslen efter
seniorordninger er mindre end forventet, idet
der kun er anvendt ca. 3 mio. kr Det er for tidligt
at sige noget konkret om fastholdelseseffekten.
Der er ogsa i budgettet for 2009 afsat penge til
seniorinitiativer: Hertil kommer ca. 8 mio. kr.

i trepartsmidler til omradet.

Personalegoder

Kebenhavns Kommune er klar over betydningen
af personalegoder. Derfor har Borgerreprasen-
tationen ultimo 2008 besluttet at tilbyde kom-
munens medarbejdere en mulighed for at kabe
transportkort mod trak i bruttolennen. For de
medarbejdere, der tilmelder sig, vil ordningen
treede i kraft |.juni 2009.

Der arbejdes i skrivende stund med at indfere
rabatordninger for medarbejderne. Ordningens
koncept er, at alle medarbejdere far tilsendt et
kort, der kan anvendes i en raekke butikker; web-
shops, fitnesscentre og ved kulturelle arrange-
menter. Kortet udlgser i de fleste tilfeelde en
kontantrabat pa mellem 10 % - 35 % og rabatten
fratreekkes i kebsgjeblikket.

5.3.1. Partsprojekt

Fastholdelseskonsulenter

| r 2007'9 blev omfanget af afskedigelser
begrundet i sygefravaer og nedsat arbejdsevne
undersggt. Lidt over | % af personalet i
Kabenhavns Kommune blev afskediget pga. syge-
fravaer i 2007, svarende til omkring 470 personer'!)
Undersggelsen viste samtidigt, at langt fra alle
muligheder inden for det sociale kapitel havde
veeret afprevet, inden man besluttede at
gennemfare en afskedigelse. Pa den baggrund
har Kebenhavns og Frederiksbergs Falles-
repraesentation og @konomiforvaltningen
besluttet at anseette 2 fastholdelseskonsulenter,
som kan vejlede, radgive og samarbejde med
forvaltninger og de enkelte arbejdspladser om,
hvilke muligheder der kan afpreves i det enkelte
tilfelde. Formalet er bade at skabe mulighed for
at flere kan fastholdes i beskeftigelse i
Kabenhavns Kommune og samtidig at veere med
til at sikre, at en afsked altid vil ske pa en veerdig
og ordentlig mdde, hvor relevante muligheder
for fastholdelse er undersggt forinden. Projektet
skal kere i en forsggsperiode fra |. september
2009 til udgangen af 201 |. Herefter skal der
tages stilling til, om projektet skal permanent-
gares, herunder til fremtidig finansiering af
fastholdelseskonsulenterne.

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

') Tallet er justeret for manglende indberetninger
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6.Trivsel og sygefravaer

Folketinget vedtog den 3. april 2009 Beskeftig-
elsesministerens lovforslag om en sygefravars-
reform (L-65). Lovforslaget bygger pa Treparts-
aftalen om handlingsplan om sygefraveer af 29.
sept. 2008, der rummer 39 initiativer under
fokusomraderne:

| Vi skal forebygge sygefraveer

2 Viskal fremme en tidlig indsats

3 Viskal have fokus p3, at syge skal veere
aktive under sygemeldingen og

4 Vi skal arbejde for, at sundheds- og
beskeeftigelsesindsatsen spiller bedre
sammen

Omdrejningspunktet i handlingsplanen er et nyt
fokus pa sygefraveer og fraveersindsatsen. Forskning
fra ind- og udland (herunder to store projekter
i Kgbenhavns Kommune'?) viser, at en pause fra
arbejdslivet ikke altid er det, der skal til for at
blive rask igen. | mange tilfelde er det faktisk
gavnligt at holde sig i gang og frem for alt at
bevare kontakten til arbejdspladsen. Dette gzl-
der, bade hvis fraveeret skyldes fysiske og lettere
psykiske problemer.

Med reformen gennemfgres nye regler for
arbejdsgiverens forpligtelser ifm. medarbejderes
langvarige sygdomsforlgb — bl.a. afholdelse af
fraveerssamtale senest i den fierde uge, brug af
mulighedserklaering fra leegen og udarbejdelse af
fastholdelsesplan, hvis medarbejderen gnsker det.

Herudover @ndres reglerne for statens refusion
af kommunens sygedagpenge-udgifter pr. 1.1.2010
saledes, at kommunen som myndighed (syge-
dagpengecentret) kun far 35% i statsrefusion,
hvis den sygemeldte borger er under passiv for-
sgrgelse, mens satsen er 65%, hvis den syge-
meldte er i aktivt forleb. Der indleegges saledes
et incitament til kommunernes sygedagpenge-
centre om at gere en indsats for, at de arbejds-
pladser, hvor borgerne arbejder; anvender delvis

raskmelding eller de sygemeldte er i aktive tilbud
under sygdom (min. 10 t/u i gns.).

Da Kgbenhavns Kommune selv er den storste
arbejdspladser i kommunen, og 61% af de ansatte
i Kgbenhavns Kommune ogsa er bosiddende i
kommunen, "leverer” kommunens arbejdspladser
selvsagt en vaesentlig del af sygedagpengesagerne.
Derfor leegges der op til et gget samarbejde
mellem kommunen som myndighed (sygedag-
pengecentret) og arbejdspladserne for at styrke
sammenhaengskraften i kommunen under hen-
syntagen til sdvel gkonomi som den personale-
politiske og ledelsesmzessige indsats.

Malet for dette samarbejde er at nedbringe
(langtids-) sygefraveeret i Kgbenhavns Kommune
gennem tilbud til medarbejderne om attraktive
og effektive udredningsforlgb, hjelp til koordine-
ring af behandlingstilbud samt mulighed for aktive
tilbud og brug af delvis raskmelding, sa den syge-
meldte hurtigere kommer over sin sygdom og
hurtigere kommer i arbejde igen.

Foruden opdeling af sygefraveaeret i de gaengse
definitioner pa kort og langt fraveer (under/over
|5 dage) medtages opgerelser over fraveaer pa
over 3 uger, da dette er den nye grense for
sygedagpengebetaling.

Desuden vises opgerelser pa fravaer over 8 uger,
da den differentierede statsrefusion (35/65%)
geelder for fraveer i perioden over 8. uge og
under 53 uger).

Sygefravaeret opgares i antal kalenderdage, hvilket
er det samlede antal fraveersdage mellem syge-
melding og raskmelding. Eventuelle |zr/s@ndage,
helligdage og andre fridage i perioden er altsa
medtaget. Kriterierne for udtrek af sygefravars-
data er: manedslgnnede, overenskomst- og
tjenestemandsansatte mearbejdere som er syge
eller kommet til skade.

12 Sygedagpengecentret har igennem flere ar samarbejdet om aktive tilbud til sygemeldte primzart gennem projekter stottet af LBR eller
forskningsbevillinger: Bl.a. et TTA-projekt (Tilbage Til Arbejde) i samarbejde med arbejdsmiljg- og medicinsk institut pa BBH, og senest
et fastholdelsesprojekt for sygemeldte med lettere psykiske lidelser i samarbejde med KIA-PRO. Dette projekt er idriftsat pr. |.1.2009
gennem en driftsaftale for 2009-2010. Endelig sa har BIF ogsa et samarbejde med SUF gennem henvisning af sygemeldte med ryglidelser

til Rygcentret (Sundhedscentret) pa Hans Knudsens Plads.



6.1.Mal
@konomiudvalget besluttede den |2. december
2006 folgende mal for sygefraveeret:

Mal

Status

| 2006 blev det vedtaget at sygefravaeret skulle ned
med 2 dage ultimo 2009 i forhold til udgangssituatio-
nen i 2006, hvor det var 18,4 dage. Mdlet er hgjst

| 6,4 dage i gennemsnit pa kommuneniveau pr. ultimo
2009. De differentierede mal pr. forvaltning fremgar
af figur 6.2.1.

Sygefravaeret var 19,6 dage i gennemsnit i 2008.
Det skal nedbringes med yderligere 3,2 dag i lebet
af 2009.

6.2.Tal, tendenser og udfordringer:

6.2.1. Sygefravaeret er faldet med |,6 dag i
gennemsnit pr. medarbejder.

6.2.2. Sygefraveer fordelt pa faggrupper.

6.2.3. Udvikling i langtidssygefraveer.

6.24. Antallet af langtids-sygefraveersforlgb pa
over 3 uger er faldet med 2,7 %, men
lengden af disse forlgb er steget med
16,5 %.

6.2.5. Antallet af langtids-sygefraveersforlgb pa
over 8 uger er steget med 5 %, og
lengden af disse fraveersforlgb er
desuden steget med 16,5 %.

6.2.6. Det psykiske arbejdsmilje er generelt
godt.

6.2.7. 10,8 % af alle medarbejdere har veeret
udsat for mobning i lgbet af 2008.

6.2.8. Det fysiske arbejdsmiljg vurderes ringe

af mange faggrupper
6.2.9.

Ad. 6.2.1. Sygefraveeret er faldet med 1,6
dag i gennemsnit pr. medarbejder.

| 2006
5 - Gns. antal sygedage i alt pr. ansat efter forvaltninger m 2007
ns. anta
sygedage 02008
25 O Maltal 2009
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BIF BUF KFF SOF
Kilde: Rubin pr. 31.03.200

SUF TMF OKF KK alt

Den procentvise fordeling pa fravaersarsag vises i bilag 2.6.
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Sygefravaeret er — efter en stigning pa 2,8 dage
fra 2006 til 2007 — faldet med 1,6 dage i gen-
nemsnit pr. medarbejder — fra 21,2 dage i 2007
til 19,6 i 2008.

De fleste forvaltninger felger denne tendens,
dog med undtagelse af BIF, der har oplevet et fald
i sygefraveeret i hele perioden, og @KF der har
oplevet, at sygefravaeret er steget i hele perioden.
Stigningen i @KF skyldes stigning i sygefraveer
hos brand- og ambulancepersonalet. Hvis man
ser pa sygefraveeret over 2| dage for brand- og
ambulancepersonalet er det steget fra 2.367
dage i 2006 til 4.096 dage i 2007 og 7.607 dage
i 2008. Det er ogsa veerd at bemeerke udviklingen
i KFF, som oplever et fald i fraveeret pa 3,1 dage
fra 2007 til 2008.

Ad. 6.2.2. Sygefraveer fordelt pa faggrupper
Sygefravaeret fordelt pa faggrupper folger den
generelle tendens i udviklingen af fraveeret med
en stigning fra 2006 til 2007 og et fald fra 2007
til 2008 (Dog med undtagelse af administrativt
personale).

Faldet i fravaeret er for de fleste udvalgt faggrup-
pers vedkommende markant — (sygeplejersker:
3,7 dag; peedagoger: 2,7 dag; SoSu-personale: 2,0
dag; akademikere: |4 dag; folkeskolelerere: 1,2
dag og kekken/rengaring: I,1 dag).

For enkelte faggrupper ligger fraveeret veesentligt
over gennemsnittet for kommunen pa 19,7 dage
i 2008. Pedagogmedhjzelpere er pa 23,4 dage
og SoSu-personale pa 24,3 dage. Kekken/renga-
ring er helt oppe pa 30,6 dage.

Der henvises til bilag 2.4. fs.v.a. sygefraveer i
6-byerne, bilag 2.5. f.s.v.a. fraveersperioder over
21| dage, bilag 2.6. og 2.7.fs.v.a. fraveersarsager i
2007 og 2008.

Kalenderdage pr. ansat
Faggrupper 2006 2007 2008 Udvikling 07-08
Administrativt personale 18,2 19,6 20,1 0,5
Akademikere 83 9,8 8,4 -1,4
Folkeskolelerere 16, 20,3 18,8 -1,5
Kekken/renggring 26,6 31,7 30,6 -1
Pzdagoger 19,7 23,5 20,8 -2,7
Paedagogmedhjzlpere 20,2 24,2 232 -1,0
SoSu-personale 249 26,3 24,3 -20
Sygeplejersker 15,7 229 192 =37
Dvrige 154 17,6 16,7 -09
KKialt 18,4 21,2 19,6 -1,6




6.2.3. Udvikling i langtidssygefravaer.
Udviklingen i langtidsfraveaeret bidrager i hgjere
grad end korttidsfravaeret til udviklingstendensen
i det samlede fraveer; som viser en markant stigning
fra 2006 til 2007 og moderat fald fra 2007 til 2008.

Gns. antal Kort- og langtidsfraveer pr. faggruppe 2006-2008
sygedage

Excl.ledere
30

W15 dage og derover

14 dage og derunder

25

20

Ad. 6.2.4. Antallet af langtids-sygefravaers-
forlgb pa over 3 uger er faldet 2,7 %, men
leengden af disse forlgb er steget med 16,9 %
Antallet af langtids-sygefravaersforlgb pa over

3 uger er faldet med 2,7 % (fra 3.817 forlgb til
3.714).

For alle de ovenstdende faggrupper — pa near
paedagogisk personale pa degninstitutioner — er
antallet af fravaersperioder over 3 uger faldet.

Imidlertid er den gennemsnitlige leengde af lang-
tidsfraveersforlgbene pa over 3 uger steget med
16,9 % (fra 71 til 83 kalenderdage). Dette betyder,
at de, der er syge i over 3 uger, i 2008 har veeret
syge i leengere tid. Blandt andet er det veerd at
bemzrke, at lzererne havde et fraveer pd 21.41 |
kalenderdage i 2007, og fraveeret er steget til
28.255 kalenderdage i 2008. Peedagogisk perso-
nale pd degninstitutioner har oplevet en voldsom
stigning fra 2.317 dage i 2007 til 4.481 dage i 2008.

Fravaersperioder over 21 dage/3 uger, faggrupper, 2006-7
Faggrupper Antal fravaersperioder Antal kalenderdage Gns. lzngde for fravaeret
over 2| dage i fraveersperioder over 2| dage
over 21 dage (antal dage)
2007 2008 | Udvikling | 2007 2008 2007 2008 | Udvikling
07-08 (%) 07-08 (%)
Folkeskolelerere 277 254 -8,3 21411 | 28255 77 11 44,2
Omsorgs- og 60 59 -1,7 3.371 5.568 56 94 679
paed.medh.
Pad. pers., daginst./ 68 59 -132 5217 7.669 77 130 68,8
klub/skolefr.
Pzd. pers., dggninst. 37 43 16,2 2.317 4481 63 |04 65,1
mv.
Paed.medh. 258 244 -54 17529 | 18.026 68 74 8,8
SoSu-personale 991 903 -89 62.857 | 63.614 63 70 [,
Sygeplejersker 65 55 -154 5329 3.785 82 69 -159
KK —ialt 3.817 3714 -2,7 270.324 | 308.326 71 83 16,9
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Ad. 6.2.5. Antallet af langtids-sygefravaers- Der er et fald i antal forlgb pd over 8 uger
forlgb pa over 8 uger er steget med 5 %, blandt store grupper som SoSu-personalet pa
og lengden af disse fravaersforlgb er 7,3 %; peed.medhj. pa 9,6 % og sygeplejersker pa
desuden steget med 16,5 %. hele 38,2 %.

Antallet af langtids-sygefraveersforigb pa over Den gennemsnitlige leengde af langtids-sygefra-

8 uger er steget med 5 % —fra 1.601 til 1.681 varsforlgb pd over 8 uger er steget med 16,5 %.
forlgb. (fra 17 til 20 uger).

Der er en stigning i antal forlgb pa over 8 uger Her er det igen leerergruppen der er steget
blandt flere af de store faggrupper: stigningen er voldsomt og paedagogisk personale bade pa

for folkeskoleleererne pa 13,7 %, for paed.pers. i daginstitutioner og dggninstitutioner.

daginst./klub/skolefr pd 6,5 % og for paed.pers. i
degninstmv. pa 33,3 %.

Fravaersperioder over 56 dage/ 8 uger, faggrupper, 2006-7
Faggrupper Antal fravaersperioder Antal kalenderdage | Gns.lzengde | Gns. Leengde (antal uger)
over 56 dage i fravaersperioder | for fraveeret
over 56 dage over 56 dage
(antal dage)
2007 | 2008 | Udvikling | 2007 2008 | 2007 | 2008 | 2007 | 2008 | Udvikling
07-08 (%) 07-08 (%)
Folkeskolelerere 124 | 141 13,7 16.196 | 24272 | 13| 172 19 25 31,3
Omsorgs- og I5 30 100,0 [.842 4.501 123 150 I8 21 22,0
padagogmedhjalpere
Pad. pers., daginst./ 31 33 6,5 3.940 6.631 127 | 20l I8 29 583
klub/skolefr.
Pad. pers., dggninst. mv. | 2| 28 333 1.752 3.920 83 140 12 20 68,7
Peedagogmedhjelpere 104 | 94 -9,6 12,117 | 12616 | 117 | 134 |7 19 14,5
SoSu-personale 381 353 -7,3 42008 | 44710 | 110 | 127 6 18 15,5
Sygeplejersker 34 21 -38,2 4.166 2.504 123 119 I8 |7 -3,3
KK —ialt 1.601 | 1.68lI 5,0 193.300 | 236.960 | 121 141 17 20 16,5
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Ad. 6.2.6. Det psykiske arbejdsmiljo er

generelt godt.

Det psykiske arbejdsmiljo er vigtigt for, om de

ansatte trives pa arbejdspladsen, og det vurderes
generelt at veere godt. Isaer spargsmalet "'Jeg kan
se meningen med mine arbejdsopgaver” scorer

hajt i Trivselsundersggelsen (5,2 pa en skala fra

[-6). Det samlede gennemsnit for spergsmalene

i kategorien "psykisk arbejdsmiljg” ligger pa 4,5.

Ad. 6.2.7. 10,8 % af alle ansatte har oplevet
mobning i Iebet af 2008'»

Mobning pé arbejdspladsen udger et betragteligt
problem i Kgbenhavns Kommune. 10,8 9% svarer
i Trivselsundersggelsen, at de har veeret udsatte
for mobning pa arbejdspladsen. For alle faggrup-
per geelder, at det mest er kollegerne, der mob-
ber. Men i en fjerdedel af tilfeldene er det en
leder, der udsatter en medarbejder for mobning.
For langt de flestes vedkommende sker mobnin-
gen hverken pa daglig, ugentlig eller manedlig
basis, men dog nok til at de har sat kryds i feltet
"Ja, af og til" i spergeskemaet.

Kgbenhavns Kommune begr iveerksztte tiltag, der
kan demme op for mobning bd arbejdspladsen.

Medarbejdere SoSu- Sygeplejersker, | Paedagoger | Folkeskole- | @vrige | KK alt

medarbejdere ergo- og lerere

fysioterapeuter

Antal svar 1.934 280 2.056 1.503 9.991 15.776
Psykisk arbejdsmilje 46 45 43 4| 45 4.5
Min arbejdsmangde er passende 4,3 4,1 38 35 4,1 4,1
Mit arbejdstempo er passende 4,3 4,2 39 3,7 4,3 4,2
Jeg har indflydelse pa mangden 4,0 39 39 35 39 38
af mine opgaver
Jeg kan fa fleksible ordninger 4,3 AA& 38 32 4,3 4,1
om arbejdstid/arbejdsopgaver,
hvis jeg har brug for det
Jeg kan se meningen med mine 52 52 50 4,8 52 5,1
arbejdsopgaver
Jeg kender malene for mit eget 55 52 52 52 5,1 52
arbejde
Jeg foler mig tryg ved min 4,8 4,5 42 4,5 4,3 4,4
arbejdsmeessige fremtid
Jeg kan udfgre mit arbejde uden 42 4,6 4,5 39 49 4,6
at blive udsat for vold og trusler

Note: PPR 2008 IKKE-ledere

19 | f.side 32-33 i Trivselsrapport 2008
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Ad. 6.2.8. Det fysiske arbejdsmiljg vurderes
ringe af mange faggrupper

Fysisk arbejdsmiljg for fokusfaggrupper i 2008:
Generelt vurderes kategorien fysisk arbejdsmilje
lavest af alle temaer i Trivselsundersggelsen
Denne tendens er gdet igen i samtlige trivsels-
undersggelser siden 1999. Det fysiske arbejds-
miljg vurderes lavere end gennemsnittet af flg.
fokus-faggrupper: paeedagogerne og folkeskole-
lererne. Trivslen er dog steget for samtlige
fokusfaggrupper.

Ad. 6.2.9.Vold, trusler og sexchikane
opleves af grupper med borgerkontakt'¥
Den samlede trivselsmaling for Kgbenhavns
Kommune viste, at vold fra borgere har et
temmelig stort omfang. 8,9 % af de adspurgte
svarer, at de har veeret udsat for vold inden for
de sidste 12 maneder, og 18,1 % svarer, at de
har veeret udsat for trusler om vold. For begge
tal gelder, at det i mere end 95 % af tilfeeldene
er borgere/brugere/patienter/ klienter, der udever
vold eller fremkommer med trusler om vold.

Oplevelsen af vold eller trusler om vold har en
direkte sammenhzeng til trivslen pa arbejdspladsen
og har ofte direkte sammenhang til sygefraveer
af kortere og lengere varighed.

PPR 2008 Fysisk arbejdsmiljo

Score

6,0

KK alt SOSU-medarbejdere  Sygeplejersker, ergo- og Peedagoger
fysioterapeuter

Folkeskoleleerere

O Medarbejdere
| Ledere

' If.side 30-31 i Trivselsrapport 2008



6.3. Sxrlige politisk besluttede tiltag om
sygefraveer og trivsel, bl.a. som fglge af
budgetvedtagelser

Bedre plads til kerneydelsen

Rapporten "Nedbringelse af sygefraveer i
Kabehavns Kommune (ReD associates februar
2008), konkluderede, at blandt andet presset pa
kerneydelsen i serlig grad var med til at forringe
arbejdsgleeden hos kommunens medarbejdere.
For at uddybe farste undersggelse blev endnu
en undersggelse gennemfert. Den resulterede i
rapporten: "Afbureaukratisering og bedre plads
til kerneydelsen”.

Rapporten indeholder en analyse af, hvad det en,
der presser kerneydelsen og angiver en rakke
anbefalinger til, hvordan man kan arbejde videre
med at mindske presset pa kerneydelsen og
med afbureaukratisering. Anbefalingerne er sam-
let under tre overskrifter: naerhed (subsidiaritet),
sanering og anerkendelse.

Begge undersggelser er besluttet gennemfart
og finansieret af Kgbenhavns og Frederiksbergs
Feellesrepraesentation og @konomiforvaltningen.

Politik til forebyggelse af vold og trusler fra
borgere og brugere

@U vedtog i marts 2009 en falles politik for
Kebenhavns Kommune, om vold og trusler fra
borgere og brugere.

Formalet med Kebenhavns Kommunes politik

for forebyggelse og handtering af vold og trusler

er at skabe en felles ramme for forvaltningernes

indsats for at:

» forebygge heendelser med vold og trusler
mest muligt

* handtere haendelser med vold og trusler,
hvis de opstar, sa der sker mindst mulig
skade, og skadeslidte efterfglgende stottes
bedst muligt

* arbejde malrettet og systematisk med stadig
at blive bedre til at forebygge og handtere
vold og trusler.

Politikken udger primert en vejledning til for-
valtningerne om hvilke initiativer; der skal tages i
forhold til udsatte arbejdspladser; og legger
sdledes op til en konkret vurdering af behovet
pa de enkelte arbejdspladser.

Udvikling af et felles ledelsesinformations-
system (LIS-system)

Kebenhavns Kommune har i dag ikke et samlet
velfungerende ledelsesinformationssystem, hvor-
fra der kan treekkes faelleskommunale data om
f.eks. gkonomi og personale. Det betyder, at hver
forvaltning udarbejder deres egne systemer,
begreber og rapporter pa en rekke forskellige
omrader. Dette vanskeliggor en samlet styring
og ledelse af kommunen.

Dkonomiforvaltningen har derfor i samarbejde
med Koncernservice iveerksat projektet

"Feelles ledelsesinformation”. Forvaltningerne har
udtrykt enske om, at der udarbejdes et felles
ledelsesinformation (LIS) pa felgende tre hoved-
omrader: sygefravaer, personale og gkonomi.
Det forventes, at kommunen kan trekke statistik
vedrgrende sygefraveer i lgbet af foraret 2009.
Der er nedsat en arbejdsgruppe som skal
afdaekke behovet pa personaleomradet.
HR-modulet ventes pa plads i foraret 2010.

Fastholdelse - det sociale kapitel

Der anseettes 2 fastholdelseskonsulenter i en
forsggsperiode pa 2 ar og 4 maneder (der
henvises til beskrivelsen i kapitel 5.3.1. om
fastholdelseskonsulenter).
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7. Kompetenceudyvikling

Nar medarbejdernes faglige, personlige og 7.2.Tal, tendenser og udfordringer

sociale kompetencer udvikles, skaber det en

veerditilvaekst pa arbejdspladserne. Medarbejderne 7.2.1. Knap halvdelen har haft en MUS

kan bedre handtere de kray, der stilles pd arbejds- 7.2.2. Kun godt hver 4. har en udviklingsplan

pladsen. Kompetenceudvikling skaber helhed og 7.2.3. Nogle faggrupper oplever ringe mulig-

mening, nar organisationen, gruppen og den heder for efteruddannelse

enkelte oplever, at nye kvalifikationer bringes i

spil. Kompetenceudvikling understetter udfor- Ad 7.2.1. Knap halvdelen har haft en MUS

dringer og forandringer og skaber nye mulig- U har besluttet, at det maksimalt opnaelige

heder gennem ny indsigt. Dermed udvides mal for positiv besvarelse af, hvorvidt man har

handlemulighederne pd arbejdspladsen. haft en MUS indenfor det seneste ar, ligger pa
ca. 70 %.Ved et maltal pa 70 % tages der hgjde

Gode muligheder for kompetenceudvikling for savel ekstern tilgang (anszttelsestidspunkt)

gennem hhv. efter- og videreuddannelse og gen- og skaeringsdatoer for MUS og trivsels-

nem det leerende arbejde er med til at gore en undersggelsen.

arbejdsplads attraktiv. Det har betydning for

kommunens evne til at fastholde og rekruttere Tabellen viser at knap halvdelen af medarbej-

kvalificerede medarbejdere, og det skal sikre, at derne har haft en MUS indenfor det sidste ar

de rette kompetencer altid er til stede i organi- (49 %), hvilket er 2 % flere end i 2007. Barn- og

sationen.Ved at tilbyde relevant kompetenceud- Ungdomsforvaltningen ligger et stykke under

vikling medvirker arbejdspladserne til, at medar- Kebenahvns Kommunes gennemsnit (42 %).

bejderne oplever balance mellem de krav, der Beskeeftigelses- og Integrationsforvaltningen ligger

stilles, og de personlige, sociale og faglige markant hgjest (93 %).

kompetencer de har til at imgdekomme disse
krav. Dette @ger trivslen og minimerer risikoen
for stress og fraveer

7.1.mal

Mal Status

Mindst 70 pct. af alle medarbejdere skal have haft en | 49 % af medarbejderne har haft en MUS,

udviklingssamtale ved nzste trivselsmdling i 2010. jf. trivselsundersagelsen 2008.
Mindst 70 pct. skal have en udviklingsplan ved 26 % af medarbejderne har faet en udviklingsplan,
udgangen af 2010. jf. trivselsundersggelsen 2008.
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MUS fordelt pa udvalgte faggrupper:
Oversigten viser at paedagoger ligger lavest med
hensyn til MUS (34 %), og at de avrige fokus-
grupper: Folkeskoleleerere, SOSU-medarbejdere
ligger lige under Kommunens gennemsnit, som
er 49 %, og sygeplejersker ligger pad

Et gennemsnit pd 49% er meget langt fra mdlet

om at 70 % skal have haft en udviklingssamtale

inden neeste trivselsmdling i 2010, er det ngdven-
digt med en intensiv og mdlrettet indsats.

gennemsnittet.
Medarbejdere, som har haft en MUS inden for det sidste ar
100
80
60
m 2007
%
20 | m 2008
20 -
0 p
KK i alt BIF BUF KFF SOF SUF TMF @KF
Excl. ledere
Jeg har haft en MUS indenfor det sidste ar (excl. ledere)
100
75
@ PPR 2007
% 50 - m PPR 2008
25 |
0 i
¥
'Oq
Py
Q'
@Ao" Excl. ledere
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Ad 7.2.2. Kun godt hver 4. har en
udviklingsplan

Udviklingssamtalen mellem leder og medarbejder
skal udmente sig i en konkret udviklingsplan, hvor
mal og aftaler formuleres. Men for mange af kom-
munens faggrupper er det mindre end hver

tredje ansatte, der har en individuel udviklingsplan.

Tabellen viser at kun 26 % har en udviklingsplan.
Antallet er faldet fra knap 36 % i 2007.

For at nd mdlet om at 70 % skal have haft en
udviklingsplan inden nzeste trivselsmdling i 2010,
er det ngdvendigt med en intensiv og mdlrettet
indsats.

100

Medarbejdere, som har en udviklingsplan

80

68 66,4

60

%

40 -

38,2 38,1

20 -

KK alt BIF BUF

Excl. ledere

KFF

SOF SUF TMF OKF

@ 2007 PPR
m 2008 PPR

Ad. 7.2.3. Nogle faggrupper oplever ringe
muligheder for efteruddannelse

6=passer helt

Kompetenceudvikling 2007

5,1

47 50

O Jeg har de
kvalifikationer/kompeten-
cer, der skal til for at

Excl.ledere

udfere mit arbejde godt

| Jeg har gode muligheder
for efteruddannelse




Opfattelsen af muligheden for efteruddannelse
er steget fra 3,7 til 4,0. For sygeplejersker alene
ses der en stigning fra 3,4 til 3,9. Folkeskole-
lerere, der ligger noget under gennemsnittet,
har kun oplevet en begrenset forbedring pa O, |
fra 3,3 til 3,4.

Med et samlet gennemsnit pa 5 bade i 2007 og
2008 vurderer de ansatte selv, at de har de
kvalifikationer/kompetencer, der skal til for; at de
kan udfere deres arbejde godt.

Alle faggrupper skal opleve, at de har gode mulig-
heder for efteruddannelser.

7.3. Srlige politisk besluttede tiltag om
kompetenceudyvikling, herunder i Budget
2009

Kompetenceudvikling

Der er afsat midler til klippekort til SoSu’er i
SOF og SUF, midler til kompetenceudvikling af
administrative medarbejdere og midler til felles
uddannelse af gkonomimedarbejderne. Desuden
kommer der midler fra trepartsforhandlingerne
— i alt 36 mio. i arene 2008-1 |. Der er ikke taget
hul pa disse penge i 2008, mens der forventes
et forbrug pa ca. 12 mio. kri 2009,

MUS

Der er afsat 100.000 kr. til at arbejde med MUS,
| skrivende stund arbejdes der med en MUS-
kampagne, forankret i BUF.

6=passer helt

Kompetenceudvikling 2008

52 5,0

O Jeg har de
kvalifikationer/kompeten-
cer, der skal til for at

Excl. ledere %*

udfere mit arbejde godt

| Jeg har gode muligheder
for efteruddannelse
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8. Ledelsesudyvikling

Ledelse er en neglefaktor for savel kvaliteten af

ydelserne til borgerne som for medarbejdernes

trivsel. Derfor er det afgegrende, at der hele tiden

arbejdes pa at udvikle ledelsen, bade hvad angdr
ledernes kvalifikationer (lederudvikling) og ledelses-
metoderne og -redskaberne (ledelsesudvikling).

Det er dog lige sa vigtigt at holde sig for gje, at
lederne udger en stor og vigtigt medarbejder-
gruppe. Det er afggrende, at kommunen kendes
som en attraktiv lederarbejdsplads for, at vi kan
tiltreekke og fastholde dygtige ledere. Der er godt
2.300 ledere i Kgbenhavns Kommune. Dertil
kommer et antal ledere i de selvejende institu-
tioner; der har driftsoverenskomst med
kommunen.

Som opfelgning pa rapporten "Afbureaukra-
tisering og bedre plads til kerneydelsen” bliver
der fokuseret p3, at det skal veere nemmere at
vaere institutionsleder i Kebenhavns Kommune.
Det vil sige, at der skal tages hensyn til, at der
skal veere plads og tid til at udeve ledelse lokalt.
De lokale ledere skal have det nedvendige uddan-
nelsesniveau, og de skal have de ngdvendige
veerktgjer til at kunne udfylde ledelsesopgaven.

8.1.Mal

8.2.Tal, tendenser og udfordringer

8.2.1 Lederne trives generelt godt, men
oplever et stort arbejdspres

8.2.2 Lederne er kompetente, men udviklings-
mulighederne kunne ggres bedre

8.2.3 Lederne savner dialog og vaerdsattelse
fra egen leder

8.2.4 Kvindeandelen pd direkterniveauet har

nermet sig maltallet, men fiernet sig pa
de gvrige niveauer.

Ad. 8.2.1. Lederne trives generelt godt,
men oplever et stort arbejdspres.
Trivselsundesggelsen viser, at lederne generelt
har en hgjere trivsel end medarbejderne, idet den
samlede score for lederne er 4,8, mens den er
4,5 for medarbejderne. Med enkelte undtagelser
scorer lederne hgjere pa alle spgrgsmalene, end
medarbejderne gor.

Markant er scoren for "Jeg kan anbefale andre
at sgge arbejde hos os” for lederne pa 5,2 mens
den er 4,4 for medarbejderne. Lederne i OKF er
dog mere beherskede i deres anbefaling, idet de
scorer 4,3.

Mal'®

Status

Mindst 50 % af lederne skal ved udgangen af 2009
vaere i gang med eller have gennemfert en
lederuddannelse

Registrering af lederuddannelser vil ferst kunne fore-
tages med indfarelsen af det kommende HR-modul i
LIS-systemet. Dette igangseettes af Koncernservice i
lzbet af 2010. Der males farste gang ved igangseet-
telsen af HR-modulet og herefter hvert /2 ar.

Mindst 70 % af alle ledere skal have haft en
udviklingssamtale indenfor det seneste ar.

| trivselsundersggelsen 2008 havde 49,6 % haft
udviklingssamtale (MUS, LUS eller GRUS) indenfor
det seneste ar.

Ledelserne i Kgbenhavns Kommune skal vaere kans-
massigt afbalancerede, sdledes at intet ken samlet
set inden for hhv. niveau |, 2 og 3 er repraesenteret
med mindre end 40 % blandt alle kommunens
ledere, og at der derudover tilstreebes, at alle ledel-
sesgrupper opnar en kensmassig afbalanceret
sammensztning.'®)

Har naermet sig pa direktarniveauet (niveau 1),
men fiernet sig pa gvrige niveauer (niveau 2 og 3),
jf.kap 10.2.4.

%) Jf. budget 2009.
19 BR 429/06, vedtaget den 3 1. august 2006



Malingen i 2008 viser en stigende tendens for
ledernes trivsel sammenlignet med trivselsmalin-
gen for 2007.

Ledernes mulighed for at fa arbejdsliv og familie-
liv til at heenge sammen er et omrade under
pres. Samlet scorer lederne 4,4 pa tilfredshed
med balancen — hvor medarbejderne scorer 4,6.
Dette billede suppleres med ledernes lave score
i kategorien psykisk arbejdsmiljg, hvor lederne
scorer 4,4 og medarbejderne 4,5. Det er isaer
arbejdsmangden og indflydelsen pa meaengden af
arbejdsopgaver, der scorer lavt. @KF og BUF star
for de lavest scorer pa disse to omrader. Selvom
der er tryk pa arbejdsmeengden, giver lederne
dog udtryk for, at de i hgj grad kan se meningen
med deres arbejdsopgaver (5,1) og kender
malene for dem (5,2)

Der skal arbejdes for at lederne far et bedre
bsykisk arbejdsmiljg.

Ad. 8.2.2. Lederne er kompetente, men
udviklingsmulighederne kunne ggres bedre
Lederne scorer generelt hgjt pa kategorien
udvikling: 5,0 (medarbejderne scorer 4,5).

Lederne giver udtryk for, at de har de kvalifika-
tioner og kompetencer, der skal til for at udfere
arbejdet godt (4,7- 5,0). Lederne mener endvi-
dere, at de har gode muligheder for at anvende
deres evner og erfaringer i opgavelgsningen
(5,3). Oplevelsen af muligheder for efterud-
dannelse er dog mere beskeden (3,6 -4,6).

Samlet set har 50 % af lederne haft en udvik-
lingssamtale indenfor de seneste ar. De fleste
forvaltninger opfylder, eller er teet pa at opfylde,
kommunens mal pa 70 %. 1 BUF har kun 29 %,
og i SOF har 47 % haft en udviklingssamtale.

Samlet set har 32 % af lederne en udviklingsplan.
Det eriser i TMF, SUF og KFF, hvor dette veerk-

tg] anvendes. BUF og OKF indtager sidstepladsen,
hvor kun 22 % af lederene har en udviklingsplan.

Der skal serligt arbejdes for at flere ledere fér

udviklingsplaner,

%

100

Udviklingssamtale og udviklingsplan for lederne

@ Har haft MUS, GRUS eller LUS indenfor det
sidste ar

B Har en udviklingsplan

BIF BUF KFF SOF

Kilde: P P R 2008

77
69
50
32
22
OKF KK

SUF T™F
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Ad. 8.2.3. Lederne savner dialog med og
vaerdsaettelse fra egen leder.

Tallene fra 2008 peger p4, at det er gaet frem
siden sidste maling, men der eksisterer stadig
udfordringer pa omradet, idet lederne igennem
flere spargsmadl peger p4, at der er rum for for-
bedring.

Lederne oplever utilstreekkelig dialog og mangel

pa informationer ledelseslagene imellem:

* Jeg har de informationer; der er ngdvendige
for at udfere mit arbejde: 4,4 (4,3 i 2007)

* Jeg ved, hvem jeg skal ga til, hvis jeg har
problemer med lgsningen af min opgaver:
4,8 (4,6 12007)

* Jeg folger mig informerer om de forhold, der
har indflydelse op min arbejdssituation: 4,4
(4,212007)

* Hos os bliver tingene andret, hvis man gor
opmarksom pa, at noget kan gares bedre:
4,7 (441 2007).

Lederne falger sig endvidere ikke sd hgj grad

bakket op og vaerdsat af egen leder, idet:

* Jeg far hjelp og stette fra min leder, ndr jeg
har brug for det: 4,6

* Jeg oplever at min leder veerdsatter mit
arbejde: 4,7

Til gengzeld foler lederne sig veerdsat af bade
kolleger og brugere/borgere, idet scoren pa
disse to spgrgsmal er 5, 1.

Ad. 8.2.4. Kvindeandelen pa direktgr
niveauet har nermet sig maltallet, men
fijernet sig pa de gvrige niveauer

Mélet 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 neermet sig opfyldelse pa niveau |.
P4 niveau 2 er overveagten af mend steget, mens
overvagten af kvinder er steget pa niveau 3.

Ser man pa de enkelte forvaltningers samlede
ledergrupper opfylder KFF, BIF og SOF den over-
ordnede madlszetning pa mindst 40 % af hvert
ken. KFF opfylder maltallet for alle ledelses-
niveauer. | de gvrige forvaltninger er billedet
dog mere skaevt, nar man ser pa de tre ledelses-
niveauer for sig.

Kvindeandel 2007-2009

NI %K N2: % K N3: % K Alle: % K
2007 2009 2007 2009 2007 2009 2007 2009
OKF 0 0 35 18 |7 41 28 28
KFF 50 50 43 43 40 43 41 43
BUF 50 50 39 33 58 63 58 63
BIF 0 0 35 32 48 55 43 47
SOF 25 33 32 29 47 50 45 46
SUF 100 75 64 57 87 92 86 91
TMF 33 50 13 23 24 27 23 27
I alt 33 38 38 33 60 66 58 64

[ 1 = Opfylder mattallet

N : Direktionsmedlemmer, N2: Chefer, der refererer til direktionsmedlemmer, N3: Andre ledere.



8.3. Sarlige politisk besluttede tiltag om
ledelse, herunder i budget 2008

Der er i disse ar meget opmeerksomhed pa
behovet for at styrke ledelsen i den offentlige
sektor. Trepartsaftalen fra 2007 er stadig en vig-
tig ramme for omradet. Ifglge aftalen er ledelses-
udvikling under voerskriften "God ledelse” et
selvsteendigt indsatsomrade. Heri blev fastlagt 7
konkrete tiltag til fremme af god offentlig ledelse,
som alle er medvirkende i forhold til udvikling af
ledelsen i Kegbenhavns Kommune.

Inden for aftalen er der pa nationalt niveau
igangsat et arbejde mhp. at udvikle nye offentlige
lederuddannelser pa diplom-niveau (Den offent-
lige Lederuddannelse, DOL) og pa masterniveau
(Master of Public Governance, MPG).

Aftalen giver bl.a. alle institutionsledere og andre
ledere med borgernare serviceopgaver og
vaesentligt len og personaleansvar som primaer
jobfunktionen ret til at inden 2015 at have gen-
nemfert en lederuddannelse pa diplomniveau.
Denne udfordring er kommunens forvaltninger
hver for sig og i feellesskab gaet i gang med at
lofte, bla. ved at overveje evt. feelles initiativer pa
omradet og ved at afklare, hvordan de ekstra-
ordinare midler i perioden 2009-201 | bedst
muligt kan blive anvendt til udvikling af kommu-
nens ledere.

Derudover eksisterer der i kommunen en raekke
tvaergdende tiltag, som retter sig mod de enkelte
lederes udvikling:

Ledertalentprogram

BR har afsat i alt 15,3 mio. il i perioden 2008-1 |
at gennemfare 5 ledertalentforlgb med sigte pa
kommunens gverste 3 ledelseslag. 2 hold gik i
gang i sommeren 2008.Yderligere to hold for-
ventes at starte i sommeren 2009. 144 delta-
gere forventes at gennemfare forlgbene.

Chefforum

Kredsen af administrerende direktarer har startet
et forum for kommunens to gverste ledelseslag,
bestdende af direktionerne og de chefer, der
refererer til disse. Chefforum skal beskeeftige sig
med strategisk udvikling pa tveers af forvalt-
ningerne.

Den tvaergaende ledermentorordning
Ifzlge denne ordning kan en mindre erfaren
leder i kommunen fa en mere erfaren leder fra
en anden forvaltning som mentor. Hensigten
med ordningen er at give de kabenhavnske
ledere mulighed for at udvikle sig i jobbet og
karrieren, og dermed ggre det mere tilfredsstil-
lende og attraktivt at veere leder i Kgbenhavns
Kommune. | fordret 2009 starter hold 4. Der
deltager ca. 20 mentorpar pr. hold.

Kompetenceudyvikling af institutionsledere

| budget 2008 blev der afsat 5 mio. i hhv. 2008
og 2009 samt 10 mio.i 2010 til at styrke kom-
petenceudviklingen for institutionslederne.
Midlerne skal i forvaltningerne anvendes siledes,
at institutionslederens kompetencer styrkes
indenfor disse 3 omrader: Personaleledelse,
faglig ledelse og styring.

Uddannelse af administrative stattefunktioner
for lederne. Mélet er gennem kompetenceudvik-
ling af administrative medarbejdere at aflaste
decentrale ledere fra administrative opgaver.

Lederugen. Hvert efterdr atholdes lederugen,
som er en uge med gratis inspiration om ledelse
for primaert institutionsledere i kommunen.
Lederugen afholdes i samarbejde med Center
for Offentlig Kompetenceudvikling (COK).

BR har i budgetaftalen for 2009 afsat midler til
udvikling for udvalgte ledergrupper, som skannes
at have behov for ekstra lgft. Det drejer sig om:
* Institutionsledere pa daginstitutioner,
fritidshjem og klubber, i alt 6,4 mio. kr.
i 2009-11.
* Ledere pa folkeskolerne, 6,4 mio. kr.
i 2009-11
* Ledere pd bosteder, 17,2 mio. kri 2009-1 |
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9. Logn differentieret i forhold til ken, og
sammenligning af lederlgnninger med
omegnskommuner

Kapitlet om lgn er nyt i HR redeggrelsen. politisk for ligestilling mellem kvinder og maend,
Formadlet er dels at undersgge, om der er en vedtaget af Borgerreprasentationen, |2. juni
ligelgnsproblematik og dels at se neermere pa 2003)

lgn for udvalgte ledelsesgrupper og sammen-

ligne med omegnskommunerne. 9.2.Tal, tendenser og udfordringer
9.1.Mal 9.2.1. Kvinders og mands lgn fordelt pa

Der er ifglge Ligelansloven af 27. september faggrupper.

2000 krav om at "Enhver arbejdsgiver skal yde 9.2.2. Lenforskelle pd lederlgnninger.

kvinder og meend lige lgn, herunder lige lgnvilkdr, 9.2.3. Sammenligning af lederlgnninger med
for samme arbejde eller for arbejde der tillegges omegnskommunerne.

samme veerdi” (Lov om lige Ign til meend og

kvinder § |, stk. 3.) | samme and indeholder Ad. 9.2.1. Kvinder og mands lgn fordelt pa
Kabenhavns Kommunes ligestillingspolitik mal- faggrupper

setningen om at "kvinder og meend skal have | det felgende er en kensopdelt Ignstatistik for
lige lgn for lige arbejde.” (K@benhavns Kommune udvalgte faggrupper'”.

Manedslen fordelt pa ken og faggrupper

50.000

45.000 43.492
39.897

40.000

36.883 36.850 36.765
55,000 []34.369
30.918 30429

32.032

30.000

26.224 26.184
25.000 +—

Omaend
W kvinder

Kroner

20.000 +—

15.000 +—

10.000 +—

5.000 +—

) Afsnittet baserer sig p& udtreek fra Det Faelleskommunale Lendatakontor (FLD) for november 2008.
Undtaget herfra er leerernes lgnninger, som pga. uregelmassigheder i netop november méned i stedet er trukket i april 2008.
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En systematisk afklaring af, hvordan saerligt
anciennitet og funktioner men ogsa overtid,
fraveer i forbindelse med bgrneomsorg og andre
faktorer spiller ind pa lgnforskellene, er ikke
blevet analyseret.

* De sterste lgnforskelle mellem mznd og
kvinder findes blandt akademikere, hvor
meend i gennemsnit tjener 3.595 kroner
mere om maneden end kvinder'®.

*  Ogsd blandt kontor og T-personale er der
tale om en stor lgnforskel, idet kvinder her
tjener 3.279 kroner mindre om maneden
end mend, ligesom syge- og sundheds-
plejerskerne har en stor gennemsnitlig lan-
forskel pa 2.514 kr. om maneden til fordel
for mandene.

SoSu’erne og lererne er de to grupper, der
har de mindste lgnforskelle pa henholdsvis
20 kr: og 85 kr. om maneden i mandenes
faver.

Til gengeeld skiller rengarings- og kakken-
medhjeelper personalegruppen sig ved at
kvinderne i denne gruppe tjener mere end
mandene — 996 kr. om maneden.

Ad. 9.2.2. Lgnforskelle pa lederlgnninger

Lederlgnninger fordelt pa ken

50.000

47.609

43.528
45.000

45.052

41.542

40.000

35.000

30.000

25.000

Kroner

20.000

15.000

10.000

5.000 —

42.215

38.098

OMaeend
B Kvinder

Ledende sygeplejersker Pzedagoger, daginst. degninst. Leerer, skoleinspektarer, mv.

Opggrelsen af len er fast lgn inkl. tilleg og pension.

'® Her skal der dog tages forbehold for; at der i denne gruppe optraeder chefgrupper, som muligvis forstarrer lanforskellen, eftersom der er

flere mandlige end kvindelige ledere.
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Der er generelt forholdsvis store Ignforskelle
mellem meend og kvinder, ndr man ser pa leder-
lznninger. Selv indenfor de faggrupper, hvor der
pa medarbejderniveau ikke er Ignforskelle af
betydning, som lzererfaget, begynder der at
tegne sig lgnforskelle, nar vi kommer op i leder
niveauet. Den faggruppe, hvor der er stgrst for-
skel pd meend og kvinders aflanning som ledere,
er blandt ledende sygeplejersker; hvor forskellen
er 4081 kr. pr. maned. Peedagogfaget falger trop
med en lgnforskel pa 3.444 kr. om maneden,
mens skoleinspektarerne har den laveste lgnfor-
skel blandt de sammenlignede grupper pa 2.837
kr. pr. maned.

Der er behov for at udarbejde en mere tilbunds-
gdende analyse af lgnforskelle blandt kvinder og
meend.

Ad. 9.2.3. Sammenligning af lederlgnninger
med omegnskommunerne.

Det er forste gang Kebenhavns Kommune for-
seger sig med denne type sammenligning'”.

Tallene er trukket fra KLs feelles lgndatabase, og
der ma tages forbehold for tallene, da noget
tyder pd, at hver kommune gjensynligt har sin
egen individuelle metode for indplacering af
ledere.

60.000

Skoleinspektgrer, folkeskolen pr. dec. 2008
Gns. bruttolgn pr. maned

55.000 1

o

50.000 1
45.000 {
40.000 1
35.000 1
30.000 1
25.000 {
20.000 {
15.000 1
10.000 1
5.000 1
; T

Gentofte (14) Glostrup (5)

Kilde: FLD

Hvidovre (11)

Kommuner

Radovre (9) Tarnby (11) Kgbenhavn (70)

(antal ansatte)

Oversigten viser at Gentofte kommune ligger
hgjst. Teet fulgt af Kebenhavn.

) Ifglge Socialforvaltningens HR redegerelse 2008 har der veret foretage en sammenligning der viser at gennemsnitslennen for social-
radgivere/-formidlere, paedagoger og SoSu medarbejdere i KK ligger over landsgennemsnittet og gennemsnittet for omegnskommunerne.
Lenudviklingen for peedagoger og socialradgivere/-formidlere ansat i bade 2007 og 2008 ligger tillige over landsgennemsnittet og gennem-
snittet for omegnskommunerne. Lenudviklingen for SoSu'er ligger dog under gennemsnittet for omegnskommunerne.




Bruttolgn pr. maned
50.000

45.000
40.000
35.000
30.000
25.000
20.000
15.000
10.000

5.000

Gentofte (47) Glostrup (15) Hvidovre (20) Radovre (18)

Kilde: FLD Kommuner (antal ansatte)

Sygeplejersker, ledende pr. dec. 2008.

Tarnby (9)

Kgbenhavn
(239)

[folge talmaterialet er ledende sygeplejersker i
Kebenhavn hgjst lennet, teet fulgt af Glostrup og
Gentofte.

Paedagoger, ledende pr. dec. 2008
Gns. bruttolgn pr. maned
60.000

55.000
50.000
45.000
40.000
35.000
30.000
25.000
20.000
15.000
10.000

5.000

Gentofte (69) Glostrup (42) Hvidovre (55) Radovre (43)

Kilde: FLD Kommuner (antal ansatte)

Tamby (59)

Kgbenhavn
(440)

Pa pedagogomradet viser sig den samme
tendens som for skoleledere, at Gentofte
ligger hgjst, teet fulgt at Kebenhavn.
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Bilag I.

HR-investeringsmodel:

Ledelse — Attraktiv arbejdsplads
- Kvalitet — Service?®

Modellen medvirker til, at beslutningstagerne
setter ind pa det rigtige niveau; nemlig de til en
given tid ngdvendige HR-indsatsomrdder, der skal
pavirke fx sygefravar, stressniveau, personale-
omsatning 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; handtagene
der kan skrues pa.

Det er ledelsen, der sammen med medarbejder
repreesentanter fungerer som igangsattere, der
sgrger for, at der prioriteres konkrete aktiviteter
indenfor udvalgte HR-indsatsomrader.
Udveelgelsen af HR-indsatsomrader, faggrupper
og konkrete aktiviteter bygger pa dialog og
dokumentation ud fra bl.a. trivselsundersagelser,
Personalepolitisk Regnskab, statistik om personalet
og personalegkonomiske beregninger.

Indsatsen har konsekvenser sdvel internt som
eksternt: Internt kan virkningerne af indsatsen —
eller mangel pd samme — afleeses i medarbejder-
nes oplevelse af arbejdsgleede, motivation, enga-
gement og tryghed, og dette far konsekvenser for
graden af trivsel, sygefraveer, stress og

Ledelse — Attraktiv arbejdsplads — Kvalitet - Service

1GAMN G- HR- MEDARBEJDERENS INDIHATORER RESULTATER EFFEKT
SAETTER INDSATSOMRADER OPLEYELSE
‘ Ledelsesudyiking ‘\
L ‘ Anerkendelsedelsnning
= ‘ Samarbejde og stette ‘
3]
E ‘ Mangfoldighed ‘
L
Eksternt
s ‘Fasthuldelse!rummehghed‘
E
‘ Hompetenceudyikliing ‘ Image Rekrutteringsevne
‘ Familie - arbejdsliv ‘ ! !
Ty Ty Effektivitet Service
Kevalitet i ydelserne Brugertilfredshed
o ‘ME”‘”Q ‘ + | Arbejdsglzde Sypefraveer
Mothvation Personaleomsastning
2 ‘ Indflydelse ‘ Engagement Trivsel
o Tryghed Stressniveau
s ‘ krav-ressource balance ‘
R infernt
H ‘ Organisering af arbejdet‘
E
g ‘ Sundhed ‘
]
E ‘ Arbejdsmilja ‘
R
E ‘ Rekruttering/branding ‘ l
4

29 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 arbejdsmiljg ("De 6 guldkorn”).
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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 afleeses gennem brugernes/kundernes
tilfredshed med ydelserne.

Men eksternt har HR-indsatsen ogsé en betydning,
idet den pavirker potentielle ansegeres opfattelse
af, hvor attraktiv Kebenhavns Kommune er som
arbejdsplads; kommunens omdgmme. Opfattelsen
er pavirket af en bevidst rekrutteringsindsats,
der bl.a. kan benytte sig af "employer branding”
til styrkelse af kommunens image i offentlig-
heden. Endvidere er der, som modellen viser, en
forbindelse mellem de interne medarbejderes
oplevelse af kommunen og den eksterne mar-
kedsfaring. Et godt omdegmme medvirker bade
til at styrke rekrutteringsevnen og til medarbej-
dernes fglelse 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
Kabenhavns 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 fysisk art som
fx lan og personalegoder og veere af mere psy-
kisk art i form af anerkendelse og tillid. Med-
arbejdernes motivation kan imidlertid ogsa for-
klares ved samfundsmaessige forhold: det giver
mening for medarbejderen at se, at hans/hendes
indsats gar gavn, hvilket er tankerne bag

"Det vigtigste job i byen”.

Kabenhavns Kommune tror pa, at medarbej-
derne er drevet af en naturlig lyst til at gere
deres arbejde sa godt som muligt. Derfor skal
personaleledelse og strukturerne i organisationen
understatte og give plads til medarbejdernes
engagement og motivation. Nar medarbejderen
gar en indsats, vil hans/hendes vurdering af, om
denne indsatsen farer til en tilfredsstillende
praestation (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 arbejdssituati-
onen. Den arbejdsprastation, der kommer ud af
det, udmgnter sig i sdvel indre belgnning, fx ople-
velse af indre tilfredsstillelse og styrkelse af selv-
tilliden som ydre belgnning, fx faglig respekt, len
og brugernes anerkendelse.

Pointen er sdledes, at selve oplevelsen af effek-
tivitet i udferelsen af indsatsen (arbejdet) og
oplevelsen af kvalitet i preestationen begge kan
fore til arbejdsgleede og motivation — eller mangel
pa samme. Det forklarer, hvorfor projekter med
effektivisering af arbejdsgange (fx LEAN) og
kvalitetsudvikling samtidigt kan forbedre
arbejdsgleeden.

Men en yderligere konsekvens ved at indarbejde
dette tilbagelgb, hvor ogsa slut-brugerens til-
fredshed er inkluderet er, at netop brugeren/
kunden — og dermed markedet og offentlig-
heden — far en afgerende betydning, ikke ude-
lukkende i form af en objektiv vurdering af en
ydelse, men ogsd i form af mere subjektive og
normative bedemmelser og dermed krav.
Derfor lgber der ogsd en pavirkningspil fra
brugeren og helt tilbage til beslutningsniveauet
i organisationen, nemlig igangseetterne; ledelsen
og medarbejderrepraesentanterne er sdledes
under pavirkning af slutbrugerne, selv i formu-
leringen af interne processer for bedre trivsel.
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Derfor er det vigtigt at skabe de bedst mulige Arbejdsgleede og motivation opstér, nar man
rammer for, at medarbejderne (og lederne) kan oplever, at man kan udfgre sit arbejde pa en til-
udfere deres kerne-opgaver frem for at veere fredsstillende made; at ens indsats farer til til-
besvaeret af for meget administration, bureau- fredsstillende resultater bade for omgivelserne
krati, uhensigtsmaessige arbejdsgange, kontrol og og for en selv.

indberetninger, darligt fysisk og psykisk arbejds-

miljo osv.

Bilag 2.1.

Andel af Kebenhavns Kommunes befolkning og arbejdsstyrke pa 16-
66 ar samt ansatte, der er fra ikke-vestlige lande
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Bilag 2.2.

Antal
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Bilag 2.3.

Gns. antal sygedage pr. ansat for 6-byerne

O2006 2007
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Esbjerg

Kilde: FLD.

Odense Randers Alborg

Tal for K erK

egen

(kilde: RUBIN)

21,2

Arhus
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Kebenhavn (egne tal)
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Bilag 2.4.

Gns. antal
sygedage

2006, 2007 og 2008

Kort- og langtids sygefraveer pr. ansat efter forvaltninger B 15 dage og derover

Dunder 15 dage

25

20

Kilde: LIS 2009 pr. 31.03.2009

Udviklingen i langtidsfravaeret bidrager i hgjere grad end korttidsfraveeret til udviklingstendensen i det samlede fravaer: markant stigning fra
2006 til 2007 og moderat fald fra 2007 til 2008. For opdeling pr: forvaltning se bilag 2.4.

Bilag 2.5.

Gns. antal dage

Gns. fraveer pr. ansat med fraveer > 21 dage
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Bilag 2.6.

Fravaersarsager 2008

Graviditetsgener 3%

Barns 1. sygedag 2%

Omsorgsdage 1%

Nedsat tjieneste 6%

Kursus 4%

Tienestefri 2%

Tilskadekomst i tj. 1%
Paragraf-28 (kronisk syg)

1%

Bilag 2.7.

Antal
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Antal medarbejdere i KK fordelt pa arene 55-66+, 2007 og 2008
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