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Forord

Personalebarometeret er bygget op omkring HR-strategien. Fokusomraderne i HR-strategien er blevet for-
enklet, og der er nu kun 3 mod tidligere 5 fokusomrader. Derfor er Personalebarometerets opbygning n-
dret i forhold til tidligere.

De tre fokusomrader er: Attraktive og sunde arbejdspladser, Nedbringelse af sygefraver og Strategisk
kompetenceudvikling. Igennem disse tre fokusomrader vil lzserne fa indsigt i, hvilke tiltag der i 2016 er
blevet ivaerksat eller fortsat arbejdes med for i sidste ende at kunne servicere kommunens borgere og bru-
gere bedst muligt.

Leseren far bl.a. indsigt i, hvad sundhedsordningen indeholder, og hvilke initiativer der ivaerkszttes for at
nedbringe sygefravaeret og ege trivslen for medarbejderne.

Laes ogsa om indholdet pa de arlige arbejdsmiljgseminarer og arbejdsmiljgkonferencen, som har til hensigt
at videreuddanne alle kommunens arbejdsmiljereprasentanter/-ledere med henblik pa at skabe det bedst
mulige arbejdsmiljg.

Laseren kan ogsa fa indblik i, hvorvidt det er lykkedes at nedbringe sygefravaret i kommunen. Kommunal-
bestyrelsens mal for 2016 var at nedbringe det samlede sygefravaer til 4,5 %.

Der gives ogsa en kort gennemgang af de kompetenceudviklingsforlgb, som er sat i gang i kommunen samt
et indblik i indholdet pa Inspirationsdag for ledere og Fagchefseminaret.

Personalebarometeret afsluttes med afsnittet Personale i tal, som bl.a. giver nogle faktuelle oplysninger om
antal medarbejdere fordelt pa alder og kan, fuldtids- og deltidsansaettelser, lenudvikling, personaleomszt-
ning og arbejdsulykker.

God laeselyst.

Personale & Udvikling



Fokusomrade: Attraktive og sunde arbejdspladser

Sundhedsordningen

| de kommende afsnit kan du lase, hvordan sundhedsordningen er blevet benyttet i 2016. Sundhedsordnin-
gen har fokus pa at nedbringe sygefravaeret og gge trivslen for medarbejderne og indeholder forskellige til-
bud. For eksempel udarbejdelse af sundhedsprofil, fysioterapeutisk behandling, psykologordning, trening i
forbindelse med arbejdsrelaterede gener m.m.

| 2014 kom sundhedsordningen pa Facebook. Der er indtil videre 424 personer, som felger siden, hvor der
bl.a. er opslag om kommende arrangementer og indsatser, nyheder, tilbud fra sundhedsordningen samt
viden og inspiration om sund livsstil. Sundhedsordningen kan falges pa
www.facebook.com/sundhedsordningen.

Hvordan blev sundhedsordningen benyttet i 2016

1 2016 var 646 medarbejdere forbi en af vores klinikker til enten fysioterapeutisk behandling, massage,
zoneterapi, kiropraktik eller for at fa udarbejdet en individuel sundhedsprofil. Det er en stigning pa ca. 40
medarbejdere i forhold til 2015. Problemer med nakke og skulder angives af over 40 % af medarbejderne
som varende arsag til besggene i klinikkerne. Dernzast kommer problemer med lenderyg som en fjerdedel
angiver som arsag til deres besog.

Generelt ses der en stor effekt af behandlingerne i 2016. Medarbejdernes opfattelse af deres egen mulighed
for indflydelse pa problemet stiger fra opstart til afslutning af forleb med hele 51 %. Samtidig falder oplevelsen
af smerte med 32 %, og medarbejdernes vurdering af bade funktions- og arbejdsevne stiger med
henholdsvis 28 % og 18 %.

14 % af medarbejderne, der kommer i klinikken, er sygemeldt ved ferste behandling, heraf er 97 %
raskmeldt, nar de kommer til anden behandling. Hele 99 % er raskmeldte efter endt behandlingsforlgb.

| begyndelsen af 2016 blev det muligt at booke et yogaforlgb af 12 gange til arbejdspladserne, og det har
veret meget populert. Hele 2| yogahold er blevet afviklet i 2016. Herudover er der afhold 2 andre trze-
ningshold. Workshops er stadig popula®re, og der er afholdt 22 i Igbet af 2016. Heraf er 14 ergonomitjek og
8 sundhedsprofiler.

Opfelgning pa succeskriterier for 2016

Hvert ar fastsettes en rakke succeskriterier for sundhedsordningen. | 2016 valgte styregruppen dog at
viderefere succeskriterierne for 2015, da de forst blev vedtaget efter andet kvartal. Nedenfor kan du lase,
hvorvidt succeskriterierne er opfyldt i 2016.

e Belagningsprocenten pa sundhedsklinikkerne skal vaere 85 % i gennemsnit i 2016
Belegningsprocenten angiver, hvor mange af de udbudte timer der benyttes. | 2016 blev 90 % af timerne
benyttet, hvilket tyder pd en storre interesse for behandling i klinikkerne. Belaegningsprocenten folges teet,
da der ved for haj beleegningsprocent kan opleves lang ventetid pd klinikkerne.

e Maksimalt 3 % udebliver fra behandling uden at melde afbud.
I 2014 var udeblivelsesprocenten helt oppe pd 5 %, hvorfor der blev sat sarlig fokus pd denne
problemstilling. | 2015 ndede vi ned pad 3,9 %, hvilket ogsa er resultatet for 2016. Derfor skal der stadig


file:///E:/www.facebook.com/sundhedsordningen

vaere serligt fokus pd at fa medarbejdere til at melde afbud, hvis de er forhindret. Dette er specielt vigtigt,
ndr vi har en hgj belegningsprocent for at undgd for lang ventetid.

90 % af de medarbejdere, der har veret i behandling i en af klinikkerne, skal have oplevet et fald i
selvoplevet smerteniveau efter endt behandling.
1 2016 oplevede 80 % et fald i smerteniveau, hvilket ikke er helt nok til at opfylde dette kriterie.

85 % af de medarbejdere, der har benyttet klinikkerne skal have oplevet en fremgang i
funktionsniveau ud fra en medarbejdervalgt arbejdsaktivitet efter endt behandling.

Dette oplever 82 % af medarbejderne, hvilket er 12 % lavere end i 2015. Kriteriet opfyldes derfor ikke helt
og vil fortsat vere et fokusomrdde.

70 % af brugerne af psykologordningen i 2015 ligger indenfor normalomradet, nar de stopper i
behandling.

Dette succeskriterie ligger desvaerre en del under det tilsigtede, da kun 52 % af medarbejderne ligger inden
for normalomrddet efter endt behandling. Det er dog en stigning pa |12 % siden 2015. Succeskriteriet ma
sammenholdes med det efterfolgende succeskriterie, hvor 85 % opndr en forbedring. En forklaring pa - at
medarbejderen kan opleve forbedring uden at nG normalomrddet - kan skyldes, at der ogsd er privatrelate-
rede problemstillinger, som fylder, hvilket ikke md behandles i denne henseende.

75 % af brugerne af psykologordningen oplever en forbedret trivsel efter endt behandling.
Dette kriterie opnds, da 85 % af medarbejderne oplever at trives bedre efter endt behandling.

Der gennemfores 35 workshops pa arbejdspladserne i labet af 2016.
Der er i dr kun gennemfart 22 workshops. Det kan sandsynligvis forklares med den store interesse, der har
varet for yogaforlebene, hvilket har resulteret i hele 21 yogahold.

Der afholdes 3 traningshold i 2016.
Der er afholdt hele 23 treeningshold i 2016, hvoraf yoga stdr for de 21.

80 % af de medarbejdere, der har vaeret i behandling i en af klinikkerne, skal have oplevet en
stigning i selvoplevet arbejdsevne efter endt behandling.

Dette kriterie er vi forst begyndt at mdle pd i 2015, hvorfor datamaengden stadig er begraenset. Det ses
dog, at hele 85 % oplever en stigning i selvoplevet arbejdsevne efter end behandling, hvilket er 9 % mere
endi2015.

80 % af medarbejderne, der angiver at have haft sygefravaer som folge af den problemstilling, der
behandles pa, er raskmeldte efter endt behandling.

Dette er ligeledes forst blevet inkorporeret i mdlingerne i 2015, hvorfor datamangden ogsd her stadig er
begraenset. Resultaterne viser dog, at 99 % af medarbejderne er raske efter endt behandlingsforleb i 2016,
hvilke er 1l % flere end i 2015.



Psykologordning

Som medarbejder i Redovre Kommune har man mulighed for at fa psykologhjaelp, hvis man har veret udsat
for en alvorlig arbejdsrelateret hendelse (f.eks. arbejdsulykker, arbejdsrelaterede pludselige dedsfald, vold,
overfald og trusler) eller har arbejdsrelaterede trivselsproblemer (f.eks. stress, samarbejdsproblemer, mobning
og chikane). Medarbejderen kan fa op til 8 konsultationer, som finansieres 50/50 mellem
sundhedsordningen og medarbejderens arbejdsplads.

Medarbejderen kan valge at afslutte psykologforlebet med en trepartssamtale. Trepartssamtalen er et
tilbud om en enkelt samtale mellem medarbejderen, dennes nermeste leder og psykologen.
Trepartssamtalen har et fremadrettet fokus og s®tter scenen for en dreftelse af, hvordan medarbejderen
og lederen sammen kan sikre en sund og god arbejdsdag for medarbejderen. Ved droftelse af behovet for
psykologforlgb kan nzrmeste leder med fordel gare medarbejderen opmaerksom pa muligheden for
trepartssamtalen.

I 2016 har der i alt vaeret 97 sager, hvilket er |12 ferre end i 2015. Sterstedelen relaterer sig til
stress/udbrandthed, men ogsa funktionsproblemer og voldsomme handelser er arsag til en stgrre del af
behandlingsforlgbene. Behandlingsforlebene strekker sig gennemsnitlig over 4,8 konsultationer.

Igennem psykologordningen har ledere ligeledes mulighed for at fa sparring og radgivning pr. telefon af
autoriserede psykologer med erhvervspsykologisk erfaring. Der kan ydes ledelsesradgivning om
arbejdsrelaterede problemstillinger. Det kunne f.eks. vare i forbindelse med stressramte medarbejdere,
konflikthandtering, medarbejdersamtaler mm.

Sundhedsambassadgruddannelse

I 2016 blev der uddannet 19 nye sundhedsambassadgrer. Pa uddannelsen, som varede to dage, lerte de nye
sundhedsambassadgrer blandt andet om sundhedsadferd, og hvorfor det nogle gange kan vere svart at
leve sundere i hverdagen. Der blev sat fokus pa det sunde team og ikke mindst den mentale sundhed, som
er et meget aktuelt emne i en hverdag fyldt med uforudsigelighed og forandringer, som rigtig mange
oplever.

Vi bruger i gennemsnit 20 % af hele vores liv pa arbejdet, hvilket gor arbejdspladsen til et oplagt sted at
have fokus pa sundheden. Nar arbejdet derudover stiller specifikke krav til medarbejderen bade fysisk og
psykisk, er det vigtigt, at der ogsa er mulighed for at ruste sig til at opretholde en sund hverdag. Og her har
sundhedsambassadgrerne en vigtig rolle.

En sundhedsambassader er en medarbejder, der har en sarlig viden om, hvordan man pa arbejdspladsen
kan arbejde med at gore det lettere at have en sund hverdag. Sundhedsambassadgrernes opgave er at sztte
sundhed pa dagsordenen pa deres arbejdsplads. | samarbejde med Personale & Udvikling igangstter
ambassadgrerne indsatser, som skal fremme sundhed og trivsel hos deres kollegaer. Derudover videregiver
de information om sundhedsordningens tilbud, sa sundhedsordningen nar ud til flere medarbejdere.

| Redovre Kommune er der nu 55 medarbejdere og 31 ledere, som er uddannet sundhedsambassadgrer, og
som alle er med til at satte fokus pa sundheden pa arbejdspladsen. De 86 sundhedsambassadarer er fordelt
pa mange forskellige arbejdspladser lige fra daginstitutioner og skoler til plejecentre og den tekniske drift.

Naste sundhedsambassaderuddannelse vil blive afholdt i foraret 2017 og vil igen byde pa et par spzndende
dage med ny viden, gode diskussioner samt muligheden for at mgde andre sundhedsambassadgrer, som alle
brander for at forbedre vores mulighed for en sund arbejdsdag.



Netvaerksdag for sundhedsambassadarer

Knap 50 af kommunens sundhedsambassaderer var i oktober 2016 samlet til den arlige netvarksdag for at
dele viden og erfaringer samt blive opdateret pa sundhedsordningens tiltag og tilbud, og hvad der generelt
rorer sig pa sundhedsomradet.

| 2016 var temaet forandringer. Vi star alle bade midt i og foran forandringer af forskellig art og sterrelse.
Og heldigvis for det, for uden forandringer ville der ikke vaere udvikling. Mange forandringer laegger vi knapt
mzrke til, enten fordi de er sa sma, eller fordi de giver sa meget mening for os, at vi ikke kan lade veere.
Der, hvor forandringer far en negativ klang, er typisk, nar de rgrer sa dybt ved vores daglige vaner, at vi sy-
nes, at vi skal bruge meget tid og energi pa at gere tingene anderledes eller i alt sin enkelthed, nar vi ikke
forstar, hvorfor vi skal forandre.

Sundhedsambassadgrerne fik mulighed for at drafte forandringers pavirkning af den mentale sundhed og de-
le erfaringer og ideer til, hvordan vi som arbejdsplads kan tage vare pa den mentale sundhed og bevare et
godt arbejdsmiljg, nar vi star over for uundgaelige forandringer.

Pa netvaerksdagen havde vi besgg af forfatter og foredragsholder René Nielsen, som var ude for en ultimativ
personlig forandring, da han som 25-arig mistede begge ben i en ulykke. René satte for alvor forandringer i
perspektiv og fortalte hans inspirerende historie om, hvordan begransninger blev vendt til udfordringer og
selvudvikling, og hvordan motivationen til at opna de mal, han havde sat for sit liv inden ulykken, aldrig for-
svandt.

DHL-stafet

DHL-stafetten er en tilbagevendende begivenhed den sidste onsdag i august, som arranggrerne fra Redovre
Kommune er glade for og stadig ogsa lidt stolte over.

Som noget nyt var der i 2016 mulighed for at tilmelde bade labe- og gahold. Det er formentlig arsagen til, at
vi i 2016 var betydelig flere deltagere end tidligere ar. lkke mindre end 31 Igbehold og 17 ga-hold var til-
meldt stafetten. Omkring 250 deltagere, heppere og hjzlpere var i alt samlet omkring arrangementet i Fel-
ledparken.

Arrangementet bad som sadvanligt pa masser af godt vejr, motion og fellesskab. Undervejs var der mulig-
hed for at proviantere fra de DHL-pakker, der folger med tilmeldingen, og efter sidste Igber var kommet i
mal, sluttede aftenen af med en lakker buffet, der igen blev leveret af Bing & Nargaard.

Ogsa i ar rykkede Falck Healthcare ind i Redovre Kommunes telt og gav massage til de Igbere, der matte
onske det.

Kommunens deltagelse i DHL-stafetten arrangeres af Redovre Kommune, Personaleforeningen i Redovre
Kommune (PiRK) samt Redovre Kommunale Sportsklub(RKS).

Bike & Run

Pa en mandag aften i juni madte 26 hold med i alt 130 medarbejdere op ved Vestvolden for at deltage i Bike
& Run 2016.

Bike & Run er en firmastafet for alle, som arrangeres af Dansk Firmaidrat. Holdet bestar af tre labere og to
cyklister, og til sammen tilbageleegger de en marathondistance. Ruterne er lagt i smukke omgivelser, og den
lokale beliggenhed ved Vestvolden gar det nemmere for kollegaer, der ikke selv deltager pa et hold, at



komme forbi og heppe. Samtidig abner arrangementet op for en sterre malgruppe, da det bade er muligt at
lebe og cykle.

Efter sidste ars succes besluttede styregruppen for sundhedsordningen at sponsorere bade deltagergebyr
og T-shirts til alle deltagere fra Redovre Kommune. Som noget nyt gjorde et samarbejde med Kantinen pa
Radhuset det muligt for holdene at kgbe en Snack Box, som de kunne afhente pa pladsen sammen med de-
res startnumre. Snack Boxens indhold var sammensat til at give deltagerne optimal energi til labe- eller cy-
kelturen.

Sundhedsordningen tror pa, at arrangementer som Bike & Run er med til at bidrage til et godt arbejdsmiljo
ved at give medarbejderne noget andet end blot arbejde at samles om. Derfor sponsorer sundhedsordnin-

gen ogsa i 2017 bade deltagergebyr og T-shirts til alle hold og haber pa endnu flere friske deltagere, nar sta-
fetten Igber af stablen den 12. juni.

Projekt Sund Arbejdsplads — en del af Sundhedsordningens vision

| august 2015 blev en ny strategi for sundhedsordningen vedtaget. Sundhedsordningen skal understgtte HR-
strategiens vision om R@dovre Kommune som en attraktiv arbejdsplads med engagerede og stolte medar-
bejdere. Sundhedsordningen har til formal at lafte medarbejdernes sundhed og trivsel, herunder bidrage til
at reducere sygefraver, sa arbejdspladserne kan udfere deres kerneopgave bedst muligt.

Et af fokusomraderne er ”"Malrettede indsatser”, hvor omrader med sundhedsmassige udfordringer tilbydes
ekstra indsatser.

Derfor er Projekt Sund Arbejdsplads opstaet. Der igangsattes pilotprojekter med en malrettet indsats pa
fire institutioner. Et mal med indsatsen er blandt andet at bidrage med varktgjer, sa afdelingen far flere res-
sourcer i hverdagen. Indsatsen kan bade fokusere pa fysisk eller psykisk sundhed.

En af arbejdspladserne har valgt at sette fokus pa bade den fysiske og psykiske sundhed, hvilket beskrives
herunder.

Elastiktraning med feedback

Traening med elastik har vist sig enormt effektivt i forhold til at forebygge nedslidning. Og der skal faktisk
ikke serlig meget til. Medarbejderne er sat til at trene tre gvelser tre gange om ugen i et halvt ar med op-
fordring til at fortsaette pa egen hand efter de forste 6 maneder. | Izbet af de forste 6 maneder har medar-
bejderne faet tre forskellige treningsprogrammer, som de har kert i to maneder ad gangen. Qvelserne er
blevet introduceret af sundhedskoordinatoren.

Som en del af et velfeerdsteknologisk projekt har projektet faet mulighed for at afprgve en helt ny teknologi
kaldet Bandcizer. Via en sensor, som sattes pa elastikken, males, hvor ofte elastikken er blevet brugt, hvor

lenge den har vaeret i gang, hvor mange kilo der er blevet trukket i den mm. Dette giver en helt unik mulig-
hed for at sammenligne de oplevede effekter af treningen med, hvor meget der er blevet tranet.

Derudover er en anden dimension blevet udforsket. Det er meget oppe i tiden med aktivitets-trackere, og
der er mange teorier om, at det virker motiverende for treningen at kunne se sine resultater. Derfor er
det interessant at undersgge, om det motiverer medarbejderne at kunne felge med i deres traningsdata.

Projektet afsluttes i februar 2017 og resultaterne analyseres derefter.

Mental sundhedsfremme

| en travl hverdag, hvor opgaverne star i kg, kan det til tider vaere svart at sta imod hverdagens stress og
udfordringer. Mental sundhedsfremme handler om at fremme de ting, som ger os mental sunde og oparbej-
de nye vaner, som skaber gget mentalt overskud. Noget af det, som kan vare en tidsrever og drene os for



energi, er tankefelder. Der findes mange former for tankefelder. En tankefelde opstar, nar fglelser og be-
kymringer bliver styrende for problemlgsningen. F.eks. kan falelser, som er Igbet labsk, fa os til at stirre os
blinde pa én lgsning eller bruge for meget tid og energi pa forhold, som vi alligevel ikke kan andre.

Gennem fire moduler har medarbejderne arbejdet med fem faktorer, som alle har betydning for den menta-
le sundhed. Mellem selve modulerne er medarbejderne desuden blevet opfordret til at vare ekstra op-
marksomme pa deres egen mentale opmarksomhed.

Forlgbet afsluttes ultimo januar 2017.

At den mentale sundhed fylder meget i dag, er der ingen tvivl om. | 2017 vil to andre arbejdspladser arbejde
med mental sundhedsfremme tilpasset deres rammer og hverdag, som en del af Projekt Sund Arbejdsplads.

Arbejdsmiljgseminarer og konference 2016

Der afholdes hvert ar to halvdagsseminarer i Viften samt en heldagskonference i Idraettens Hus med henblik
pa at videreuddanne alle kommunens arbejdsmiljgreprasentanter/-ledere.

Seminarerne i Viften foregik i april og september maned 2016.

| april maned var de reviderede retningslinjer vedrgrende vold, mobning og chikane pa programmet. Der
blev sat fokus pa vigtigheden i at registrere episoder, sa det efterfglgende er muligt at finde ud af, hvor stort
problemet er. | meget alvorlige tilfelde kan det komme pa tale, at der foretages en politianmeldelse. Det er

derfor vigtigt, at arbejdspladsen forholder sig til, hvornar der bar registreres samt eventuelt anmeldes.

Opl=egsholder var Pernille Rosenkrantz-Theil, som ud fra egne erfaringer fortalte om det at vaere ramt af
stress, og hvordan arbejdspladsen bedst kan handtere en stressramt medarbejders tilbagevenden.

| september maned holdet tillids- og arbejdsmiljgreprasentanten fra Tinderhgj Skole et spaendende og lere-
rigt foredrag om et projekt, der kerte pa skolen: En skole uden vold.

Projektet afprevede nye mader at gribe krenkende episoder an pa. | projektperioden blev der arbejdet sy-
stematisk med, at alle episoder blev videregivet til registrering. Ogsa selv om den medarbejder, der var di-
rekte involveret, ikke selv gnskede eller syntes, der var behov for det.

Projektet blev afsluttet ultimo 2016.

Dagens andet opleg blev holdt af Emilia van Hauen, som fortalte om den enkeltes folelse af at vaere en del
af feellesskabets betydning for arbejdsmiljget. Det er vigtigt for os, at vi feler, at vi bidrager til fellesskabet,
for at vi kan fa oplevelsen af succes og stolthed i vores arbejde.

Bade arbejdsmiljgseminaret i foraret og efteraret havde stor deltagelse.

Endelig blev der afholdt arbejdsmiljgkonference i Idraettens Hus i december, hvor temaet var narvaer og
fravaer. Der blev holdt oplag om stress, og hvad der udlgser det, samt at der ogsa kan ligge en vigtig lzring i
at se pa, hvilke karakteristika der er for de medarbejdere, som stort set aldrig er syge.

Konferencen havde deltagelse af omkring 100 arbejdsmiljgreprasentanter/-ledere fra Redovre.

Du kan finde materiale fra dagene pa RK-Intra under Personale/Arbejdsmiljg og sundhed - les mere her.


http://rk-intra/personale?item=8867

Arbejdspladsvurdering (APV)

| foraret 2016 gennemforte alle arbejdspladser i kommunen en arbejdspladsvurdering, som kom rundt om
bade det fysiske og psykiske arbejdsmiljg.

Det fysiske arbejdsmilje er inddelt i brancher, og der ses i den forbindelse en sammenhang mellem
resultaterne og antal anmeldte arbejdsulykker. Der har i 2016 ikke varet foretaget en overordnet indsats
for at lofte tvaergaende indsatser inden for det fysiske arbejdsmilja, idet dette er henlagt til de enkelte
forvaltninger, som selv ser pa arbejdsskadestatistikkerne.

Der har i de seneste APV’er veret fokus pa social kapital som en vigtig faktor for at have et godt psykisk
arbejdsmilja. Social kapital maler styrken i tre relationelle parametre: Tillid, retferdighed og samarbejde.

Herunder ses en oversigt over resultaterne fordelt pa udvalgte omrader:

Omrade Tillid (omhandler | Retferdighed Samarbejde Social kapital (tillid,
det at kunne give | (omhandler (omhandler retferdighed og
udtryk for ligevaerdighed, samarbejde i egen | samarbejde under
meninger og anerkendelse og gruppe og i forhold | ét)
folelser og have konflikthandtering) | til andre grupper
tillid til ledelsens og ledelsen samt
udmeldinger) involvering i

beslutninger)

Daginstitutioner 79 74 80 79

Kultur og fritid 85 80 88 85

Skoler 75 67 79 74

Borne og familie 80 72 80 77

Jobcentret 75 69 79 74

/Eldre - handicap 79 72 82 77

RKE 93 92 93 93

TF Drift 72 65 77 72

Park og natur 74 69 77 74

Redovre Kommune

i alt 79 72 82 77

Skala: 0-48 betragtes som ringe, 49-65 betragtes som middel, 66-81 betragtes som godt og 82-100
betragtes som helt i top.

Overordnet set viser resultaterne, at vi ligger hgijt i forhold til at "lofte i felles flok”. Hgj social kapital er lig
med, at vi far et bedre udgangspunkt, samtidigt med at medarbejderne opnar bedre trivsel.

Et andet omrade, der males pa i APV’en er kompetenceudvikling.

| alt 37 % af de adspurgte angiver, at de ikke har veret til medarbejderudviklingssamtale inden for det
seneste ar. Det vides ikke, hvor stor en andel af de 37 % som er nyansatte, og om dette derfor er arsagen
til, at der ikke er afholdt en medarbejderudviklingssamtale.

Planlaegning og ansvar for, at der bliver afholdt medarbejderudviklingssamtale, ligger hos lederen. Derfor vil
der med henblik pa at fa mere viden pa omradet ogsa blive spurgt til medarbejderudviklingssamtalen i den
kommende ledelsesevaluering, som gennemfgres i foraret 2017.




Herefter vil det blive besluttet, om der skal etableres en malrettet overordnet indsats, som sikrer, at alle
medarbejdere én gang om aret far tilbudt en medarbejderudviklingssamtale.

Succeskriterier for sundhedsordningen 2017

e Maksimalt 3 % udebliver fra behandling

e 90 % af de medarbejdere, der har varet i behandling i en af klinikkerne, skal have oplevet et fald i
selvoplevet smerteniveau efter endt behandling.

e 85 % af de medarbejdere, der har benyttet klinikkerne, skal have oplevet en fremgang i
funktionsniveau ud fra en medarbejdervalgt arbejdsaktivitet efter endt behandling.

e 70 % af brugerne af psykologordningen ligger inden for normalomradet, nar de stopper
behandlingen.

e 75 % af brugerne af psykologordningen oplever forbedret trivsel efter endt behandling.
e Der gennemfares 25 workshops pa arbejdspladserne i Igbet af 2017.
e Der afholdes 20 traningshold i 2017.

e 85 % af de medarbejdere, der har vaeret i behandling i en af klinikkerne, skal have oplevet en
stigning i selvoplevet arbejdsevne efter endt behandling.

e 90 % af medarbejderne, der angiver at have haft sygefravaer som folge af den problemstilling, der
behandles pa, er raskmeldte efter endt behandling.
Fokusomrade: Nedbringelse af sygefravaer

Nedbringelse af sysefravaer

Sygefravaeret i Redovre Kommune faldt i 2016 til 4,55 % fra 4,96 % i 2015 - et fald pa 0,41 procentpoint.
Kommunalbestyrelsens mal for 2016 var et samlet sygefraver pa 4,5 %. Kommunalbestyrelsens mal er sale-
des naet. Malet om et samlet sygefraver pa 4,5 % videreferes i 2017.

Der har ogsa i 2016 varet fokus pa at senke sygefravaret.

12015 blev der ivaerksat en rakke initiativer, der skulle bidrage til at nedbringe sygefravaret. Som beskrevet i
personalebarometret for 2015 bestod initiativerne i kontakt og sparring til institutioner med hgijt fraver,
dreftelse af fravaer og handlemuligheder i MED-strukturen og arbejdsmiljgudvalg, fokus pa sundhedstiltag i
udviklingsaftalerne samt en revision af sygefravaersretningslinjerne, der bl.a. bestod i, at medarbejderne ind-
kaldes tidligere til samtale.

Som et yderligere initiativ besluttede direktionen i januar 2016, at sygefravaersstatistikkerne til hhv. direktion
og direkterer, der farhen viste sygefravaeret for indevarende ar og foregaende ar, fremover skulle vise syge-
fravaeret for indevarende ar samt de to foregaende ar for at give et mere detaljeret billede af sygefravaers-
udviklingen.

| lebet af 2016 har der varet fortsat fokus pa implementeringen af de ivaerksatte tiltag samt en endnu mere



malrettet indsats fra Personale & Udvikling for i hajere grad at undersgge og lytte til ledernes behov for
stotte til at nedbringe sygefravaeret. | den forbindelse udtrykte lederne, at handteringen af stress- og depres-
sionsramte medarbejdere kunne vare vanskelig. Der blev derfor arrangeret et oplag pa Lederforum i sam-
arbejde med en psykolog fra Falck Healthcare. Oplagget omhandlede, hvordan man fastholder fokus pa,
hvad der er vigtigt for den stressramte at fa talt om og for lederen at fa svar pa i forhold til tilbagevenden til
arbejdspladsen.

Herudover har Personale & Udvikling ydet bistand i forbindelse med en rakke arbejdspladsrettede indsatser
inden for det psykiske arbejdsmiljg, der er udsprunget af arbejdspladsens APV.

Sygefravaeret har vaeret faldende i 2016, hvilket peger i retning af, at direktionens vedvarende fokus samt de
iveerksatte tiltag begynder at have en effekt.

Set i lyset af at sygefraveeret i 4. kvartal 2016 ligger hojere end i 2015, er der dog fortsat behov for et ledel-
sesmassigt fokus pa sygefravaeret.

Sygefra- Sygefra- Sygefra- Mal for sygefra-

Va&rspro- Va&rspro- Va&Irspro- varsprocent i

centi20l4 |centi20l5 |centi20l6 |2017
Rgdovre Kommuneii alt 4,99 % 4,96 % 4,55 % 4,50 %
Social- og Sundhedsforvaltningen 503 % 496 % 502 % 4,70 %
Barne- og Kulturforvaltningen 537 % 537 % 4,45 % 4,70 %
Stabsfunktioner 3,03 % 1,98 % 2,13 % 2,00 %
Teknisk Forvaltning 3,72 % 3,71 % 4,07 % 3,90 %
Ressource- og Serviceforvaltningen 2,94 % 2,66 % 2,56 % 2,00 %

Arbejdsulykker

Der blev i 2016 anmeldt 267 arbejdsulykker i Redovre Kommune, hvilket er samme niveau som i 2015,
hvor der blev anmeldt 268 arbejdsulykker. Tidligere har antallet af anmeldte arbejdsulykker ligget stabilt pa
omkring 200 arbejdsulykker om aret.

Der har i de senere ar veret fokus pa anmeldelse af arbejdsulykker, hvilket formodes at vare arsagen til, at
antal anmeldte ulykker er steget i 2015 og 2016.

Hovedparten af ulykkerne bestod ogsa i 2016 af forstuvninger eller forstrakninger som folge af fald, laft el-
ler forkert vridning eller drejning af kroppen, psykisk chok som folge af aggression og trusler samt overfla-

diske skader pa forskellige dele af kroppen.

Det er uzndret i "kontakten med borgere”, at starstedelen af ulykkerne opstar.



Antal ulykker anmeldt via InsuBiz
Forvaltning 2014 | 2015 | 2016
Borne- og Kulturforvaltningen 89 110 108
Ressource- og Serviceforvaltningen/Stab 4 0 3
Social- og Sundhedsforvaltningen 104 133 139
Teknisk Forvaltning 15 25 27
| alt 212 268 267

Narved-ulykker er ikke omfattet af ovenstaende oversigt.

Narved-ulykker skal fortsat indberettes i forsikringsadministrationssystemet InsuBiz saledes, at kommunen
kan fa overblik over arten og omfanget af nzrved-ulykker og pa det grundlag blive i stand til at arbejde mal-
rettet med forebyggelse af arbejdsulykker.

Narved-ulykker kan veere:

Vand pa gulvet, som man kan glide i.

Sem i vaeggen, som kan forvolde skade, hvis nogen rammer det.

Gang pa byggepladser uden hjelm.

Tilspidsede konflikter mellem medarbejdere og borgere eller medarbejdere og elever m.v., der kan
eskalere, men som ikke gor det.

Forvaltninger, afdelinger og institutioner skal selv treekke deres arbejdsskadestatistikker.

Dette gores pa InsuBiz X-net, samme sted som ulykkerne skal anmeldes. Vejledning hertil findes pa RK-
Intra under Administration/Arbejdsulykker/Sadan danner man en skadestatistik — se vejledningen her.

Fravar i forbindelse med arbejdsulykker registreres fortsat alt for ofte forkert eller bliver slet ikke registre-
ret. Derfor er der igen i ar brugt uforholdsmaessigt mange ressourcer pa at verificere og indhente korrekte
oplysninger til Personalebarometret. Det kunne se ud til, at det i nogle tilfelde er de decentrale arbejdsgan-
ge, som er skyld i fejlregistreringerne, hvilket ville kunne afhjalpes ved at fa italesat vigtigheden i korrekt re-
gistrering i bade Insubiz og OPUS/Vagtplan. Personale & Udvikling vil overveje endnu en gang at sztte fokus
pa dette pa et arbejdsmiljgseminar eller lign.

Pa sidste side her i Personalebarometeret er vist en tabel over anmeldte arbejdsulykker og arbejdsulykke-
fraveeret fordelt pa forvaltninger og afdelinger.

Fokusomrade: Strategisk kompetenceudvikling

Inspirationsdag for ledere

Den arlige Inspirationsdag for samtlige ledere i Redovre Kommune blev afholdt i Viften den 2. november
2016. Arets tema var "Den autentiske leder”, og malet med dagen var at give lederne en dybere forstaelse
af, hvordan de kan indga mere autentisk i deres relationer og fa et nyt perspektiv pa deres egen rolle i de
konflikter, de naturligt bliver en del af.


http://rk-intra/Dagligadmin?item=6413

Til at berige lederne inden for dette tema var oplagsholder og konsulent Ernest Holm Svendsen fra konsu-
lentfirmaet "Kunsten at vare menneske” engageret.

Oplxgget tog udgangspunkt i, hvordan vores hjerne fungerer, og hvordan vi opbygger vores "kort over vir-
keligheden”, som er et subjektivt syn pa verden, der nogle gange kolliderer med andres opfattelser. Det er
som oftest vores forskellige kort over virkeligheden, der skaber konflikter og ikke selve virkeligheden. Her-
efter udforskede lederne gennem en rekke enkle ovelser deres egne kort over virkeligheden med henblik
pa at fa identificeret nogle konkrete kilder til konflikter i deres egen hverdag og fa afdekket, hvad det er for
nogle overbevisninger, der er arsag til disse konflikter.

Den sidste halvdel af dagen blev lederne introduceret for et verktgj, der hedder "The Work”, som hjelper
til at lzse op for disse overbevisninger, der er den egentlige arsag til vores problemer.

Alt i alt et spendende og anderledes opleg om konflikthandtering.
Du kan finde materiale fra dagen pa RK-Intra under Strategi og Ledelse/Lederfora - lees mere her.

Udviklingsaftalerne — kerneopgaven og effekter

Udviklingsaftalerne skal forst og fremmest fungere som et styringsredskab for den decentrale leder og give
mening for leder og medarbejdere lokalt. Derfor er konceptet for udviklingsaftalerne fra 2017 tilpasset, sa
der er mulighed for at tilpasse formen til de behov, der er i den enkelte enhed.

Fremadrettet kan spillereglerne for udviklingsaftalen sammenfattes i fire punkter:

e Aftalen skal have fokus pa udvikling af kerneopgaven og effektmaling. P4 RK-Intra under ”Strategi &
Ledelse” er der vejledning til, hvordan dette kan gribes an — laes mere her.

e Medarbejderne skal vare med til at udarbejde og folge op pa udviklingsaftalen. Lederen er frit stillet
i forhold til, hvordan inddragelsen skal forega.

e Aftalen skal ikke samle stgv pa hylden.Aftalen skal udvikle sig i takt med ny leering om, hvordan ind-
satsen virker. Lederen kan frit beslutte, hvor lang aftaleperioden skal vaere. Det anbefales dog, at der
fastlegges et tidspunkt i lzbet af 2017, hvor fagchef og ledere pa omradet folger op pa aftalerne.

e Aftalen kan erstattes med andre planer eller malsatninger for omradet. Der er ikke krav om at fin-
de pa nye mal for udviklingen, hvis der er mal for enhedens kerneopgaver i anden sammenhzng. Der
er heller ikke grund til at fglge op pa de samme mal flere steder.

Fagchefseminar

Hvad betyder det, at Redovre Kommune far 4.000 borgere over de naste 5 ar? Kan vi finde nye lasninger
sammen, nar vi vokser? Hvad er det vigtigste, at vi revurderer? Kan vi frigere ressourcer til nye initiativer til
borgerne?

Fagcheferne medtes i november 2016 for at arbejde med de udfordringer og muligheder, som felger med,
nar vi far mange flere borgere. Det er der ingen faerdige svar pa, men det handler om, at vi @ver os i at se pa
vores opgaver fra nye vinkler.Vi skal ogsa arbejde sammen pa tvars af hele organisationen, sa vi far gje pa al-
le de muligheder og kompetencer, som vi har tilsammen. Sidst men ikke mindst skal borgerne vaere med til
at skabe og udvikle velfeerden i Redovre.

Pa seminaret blev der delt erfaringer med bl.a. velferdsteknologi, borgerdrevne forslag og projektet ”Sam-
men om familien”, hvor medarbejdere fra Jobcenteret og Berne- og Familieafdelingen arbejder ssmmen om
at stgtte udsatte familier.


http://rk-intra/StrategiogLedelse?item=7408
http://rk-intra/StrategiogLedelse?item=5220

Befolkningstilvaeksten vil tage til i de kommende ar, og derfor bliver spgrgsmalene ved med at vaere aktuelle
at stille bade i forhold til den overordnede skonomi og byplanlaegning, og nar vi arbejder med de mange vel-
feerdstilbud, som borgerne oplever til dagligt.

Du kan leese mere om Fagchefseminaret pa RK-Intra .

Sammen om Rgdovre

”Sammen om Rgdovre” er et udviklingsprojekt om fornyelse af velfeerden. Under overskriften "Velferds-
fornyelse” blev der i maj 2013 afholdt en virksomhedskonference, som ferte til || udviklingsprojekter.

Herunder gives en status pa de to HR-relaterede projekter:
Velfeerdskommunen - Nye roller og kompetencer

Som beskrevet i Personalebarometret for 2015 er der i projektet arbejdet med, hvordan omstillingen af vel-
feerdssamfundet &endrer kommunes kerneopgave, og dermed ogsa hvordan medarbejderne skal udfere de-
res arbejde. Helt konkret har projektet beskaftiget sig med udvikling af de nye roller og kompetencer, som
organisationens mange fagligheder far brug for i takt med, at der stilles nye krav til opgavelgsningen som led
i velferdsfornyelsen.

Projektet har identificeret tre medarbejderroller: ressourcefinderen, oversztteren og medbyggeren, og der
er arbejdet med at identificere, hvilke kompetencer der understgtter disse roller.

Samtidig har det vaeret hensigten at udvikle disse roller og kompetencer, sa organisationen kleedes endnu
bedre pa til at omstille og forny velferden.

Som led heri skal der tilbydes kompetenceudvikling til de borgernare fagomrader med det formal at lofte
medarbejdernes kompetencer, sa de er klzdt pa til at varetage opgaverne i fremtidens velferdskommune.

Det gares gennem lokalt forankrede projekter i de borgernere omrader, hvor der bade arbejdes med at
forsta egen rolle i forhold til velfeerdsfornyelsen og hvilke konkrete faglige og generelle kompetencer som
det kraever af de involverede medarbejdergrupper i forhold til de kompetencer, der knytter sig til de enkel-
te roller.

Udgangspunktet for kompetenceudviklingen er, at projekterne udvikles pa baggrund af fagomradernes be-
hov for og efterspargsel efter kompetenceudvikling.

Finansiering af projekterne sker gennem puljen til strategisk kompetenceudvikling med lokal medfinansiering
for at sikre, at flere afdelinger har mulighed for at fa del i midlerne i puljen, da det forventes, at flere af
kompetenceudviklingsprojekterne er af et sterre omfang og dermed omkostningstunge.

Projektet har naet sine milepzle, og arbejdet med kompetenceudviklingen er godt pa vej.

Der er allerede afviklet eller igangsat projekter inden for stort set alle de borgernare omrader af organisa-
tionen. Eftersom der er valgt en efterspgrgsels- og behovsstyret strategi, er der enkelte omrader, hvor der
ikke er igangsat kompetenceudviklingsprojekter, idet de pageldende omrader har haft fokus pa andre vz-
sentlige arbejdsopgaver.


http://rk-intra/StrategiogLedelse?item=5515

| forhold til projektets fortsatte kommunikation arbejdes der med at udbrede forstaelsen af de nye roller og
kompetencer, herunder vigtigheden af at se sin faglighed pa en ny made som led i velferdsfornyelsen og fa
skabt et felles sprog i hele organisationen.

| anden halvdel af 2016 har der derfor vaeret fokus pa at fortzlle de gode historier og fa delt lzringen fra de
forskellige kompetenceudviklingsprojekter, hvilket vil fortsette ind i 2017. Dette sker via en artikelserie i de
kommende numre af Den Rade Trad, hvor de forskellige projekter udbredes.

Da denne artikelserie ogsa godt kunne tenkes at give inspiration til nye projekter og dermed afstedkomme
nye ansegninger, har Direktionen besluttet, at puljen til strategisk kompetenceudvikling fortsat i 2017 pri-
maert anvendes til at medfinansiere kompetenceudvikling, som ivaerksattes som en del af projektet "Vel-
feerdskommunen — nye roller og kompetencer”, dog med mulighed for at Direktionen kan dispensere i for-
hold til centralt planlagte kurser, som understatter andre strategiske mal.

Dermed fastholdes fokus pa arbejdet med velferdsfornyelsen og pa at sikre kompetenceudviklingen i for-
hold til nye roller og kompetencer.

Den digitale arbejdsplads

Direktionen besluttede ved behandlingen af overdragelsesnotatet, at det fremtidige arbejde med formalet
deles i to:

| den tvaergaende gruppe for borgerbetjening (DDSG) indgar kompetenceudvikling som en del af arbejdet i
gruppen. Kompetenceudviklingen her vil dels vaere i forhold til rollerne i ”Sammen om Rgdovre” dels i for-
hold til kendskabet til mulighederne for digitalisering.

| forleengelse af implementeringen af SBSYS som tvargaende ESDH-system i april 2017 skal der i forvaltnin-
ger og afdelinger beskrives, hvordan anvendelsen af de digitale muligheder indgar i arbejdsgangene. Digitali-
seringsafdelingen leverer som input til dette arbejde en oversigt over, hvilke tvaeergaende muligheder vi alle-
rede har.

Puljen til strategisk kompetenceudvikling

Puljens formal er at stotte kompetenceudviklingsforlgb og uddannelser pa tvars af forvaltninger eller for
hele afdelinger, som understgtter strategiske mal og opgaver. Det er en forudsatning, at projekterne i
afdelingerne er tvarfaglige.

| forbindelse med tildeling af midler fra puljen er ansagerne forpligtet til efter endt uddannelse at udarbejde
et ekstrakt af uddannelsen, udarbejde en kompetencebeskrivelse samt valge en eller flere ambassadgrer.

Formalet er at sikre lzering og videndeling, hvilket blandt andet vil ske gennem artikler i Den Rede Trad
samt oplag pa andre arbejdspladser om, hvordan rollerne og de kompetencer, som har varet tilknyttet
projektet, er blevet en del af hverdagen.



Der kan sgges delvis finansiering af kompetenceudviklingsforlzb og uddannelser, som opfylder puljens
formal. Der var knap 900.000 kr. i puljen i 2016.

Der er i 2016 godkendt 3 store ansggninger om midler fra puljen til strategisk kompetenceudvikling. Alle
ansggningerne har til formal at understotte kompetenceudviklingen i "Velfeerdskommune — Nye roller og
kompetencer”:

Kompetenceudviklingsforlgb for sygeplejersker og social — og sundhedsassistenter i Hjemmeplejen,
SOC

Kompetenceudviklingsforlgb, der tager afsat i det paradigmeskift, der sker i udviklingen af det
borgernare sundhedsvaesen i forhold til tilgangen til opgavelasningen inden for sundhedslovens
opgaver i primarsektoren, hvor medarbejdernes roller &ndres bade i forhold til kollegaer og
borgere. Der arbejdes med primzrsygeplejersken som medbygger, social- og sundhedsassistenten
som oversatter og primarsygeplejersken og social- og sundhedsassistenten som ressourcefindere.

Videreforelse af kompetenceudviklingsforlgb for skolepedagoger for alle kommunens SFO’er, Sko-
leafdelingen, BKF

| 2015 og 2016 blev der afviklet et pilotprojekt med henblik pa at udvikle og styrke den nye skole-
paedagogfaglige rolle. Formalet var at udvikle paedagogernes rolle i overensstemmelse med kravene i
folkeskolereformen og Redovre Kommunes forventninger til velfeerdsudvikling.

Pilotprojektet blev afsluttet og evalueret i april 2016. Kompetenceudviklingsforlgbet har givet den
onskede effekt, hvorfor Skoleafdelingen har besluttet at udbrede uddannelsen til alle skolepadago-
ger pa kommunens seks SFO’er.

Felles kompetenceudvikling inden for administrativ borgerbetjening (Borgerbetjeningsstyregrup-
pen), SOC

Et projekt der skal understgatte forankringen af velfeerdsprojektets tre roller — brobygger, overset-
ter og ressourcefinder. Formalet er, at medarbejdere og ledere inden for administrativ borgerbe-
tjening opnar en fzlles forstaelse af deres egen rolle i forhold til velferdsfornyelsen, sa de er bedre
kledt pa til at yde helhedsorienteret og samskabende borgerbetjening i fremtidens velfeerdskom-
mune.

Som opstart pa projektet blev der i 2016 afholdt en workshop, der havde til formal at skabe en fl-
les forstaelse af mal, indhold og format for tvaerfaglig kompetenceudvikling inden for administrativ
borgerbetjening og dermed et felles tvaergaende afset for et kommende projektarbejde, herunder
identificering og konceptbeskrivelse af et pilotprojekt. Der arbejdes pt. med planlegningen af det
videre forlgb.

Herunder gives en opfelgning pa projekter, som fik midler fra puljen i 2015:

Den motiverende samtale, Radgivnings- og Behandlingscentret og Socialpsykiatrien

Social- og Psykiatriafdelingen ved Radgivnings- og Behandlingscentret havde et sp&ndende undervisningsfor-
leb i den motiverende samtale.

Deltagerne til undervisningen var tvaerfagligt sammensat ved socialradgivere, psykolog, stotte-
kontaktpersoner, bo-medarbejdere og misbrugskonsulenter.



Den motiverende samtale er nu et fundament i misbrugsbehandlingen — bade individuelt og i gruppeforle-
bene. Enkelte metoder i den motiverende samtale er udbredt til andre samarbejdspartnere i Redovre
Kommune, men der har ikke varet ivaerksat mere formelle undervisningsseancer til samarbejdspartnere.

Efter endt undervisning valgte Radgivnings- og Behandlingscentret at fortsatte lzringen og udvikle den mo-
tiverende samtale i form af et 6 maneders supervisionsforlgb. Den motiverende samtale er derfor en fast
forankret metode i primart misbrugsbehandlingen, men ogsa anvendelig i arbejdet med @vrige socialt udsat-
te borgere.

Undervisning i Business Case og gevinstrealisering, RSF/central planlagt

| november 2015 blev der afholdt workshop i businesscases og gevinstrealisering med udgangspunkt i vaerk-
tojet "BC Light”. Dagen var tilrettelagt af "Faarup og Partners” og havde deltagelse af |4 medarbejdere fra
RSF, BKF og TF. Workshoppen blev fulgt op af en "tilpasningsworkshop”, hvor varktgjet blev tilpasset til
Redovre Kommune. Siden er varktgjet blevet “sidemands”-introduceret til yderligere en handfuld medar-
bejdere i Redovre Kommune.

Varktojet er blevet anvendt i budgetprocessen for budget 2017 og kan endvidere understgtte ambitionen
om at arbejde ud fra et falles sprog om projektledelse og -styring.



Personale i tal

| dette afsnit behandles felgende emner:

Der er ingen nemme lasninger

Ansatte med ikke-vestlig baggrund
Seniorjob

Antal medarbejdere fordelt pa alder og ken
Fuldtids- og deltidsansatte

Lenudvikling generelt

Personaleomsatning

Arbejdsulykker og fravaer

Statistikkerne til "Personale i tal” er dannet via Kommunernes og Regionernes Landatakontor (KRL) med
tal for november 2016 og omfatter manedslgnnede fuldtids- og deltidsansatte. Timelgnnede ansatte,
politikere, flexjobbere, honorarlennede, pleje- og aflastningsfamilier og stette-kontakt indgar ikke i
opgarelserne. Statistikkerne er opgjort som antal personer med undtagelse af ”"Lenudvikling”, hvor der er
omregnet til fuldtidsbeskaeftigede.

Der er ingen nemme |lgsninger

| juni 201 | aftalte Hovedudvalget nogle overordnede principper og en proces for, hvordan bade medarbej-
dere og ledere sikres starst mulig tryghed, nar budgetbesparelser og omorganisering kan resultere i ompla-
cering og afskedigelser. Aftalen er geldende frem til marts 2018.

I 2016 var ingen medarbejdere omfattet af "Der er ingen nemme Igsninger”. Der har saledes ikke vaeret
behov for at gere brug af aftalen.

Seniorjob

For at have ret til et seniorjob skal borgeren vaere ledig, medlem af en a-kasse og indbetale til efterlensord-
ningen, og der ma hgjst vare fem ar til efterlgnsalderen. Samtidig skal borgeren have opbrugt retten til ar-
bejdslzshedsdagpenge og arbejdsmarkedsydelse.

Seniorjobbet kan sgges tre maneder for og to maneder efter, at retten til arbejdsmarkedsydelse er opbrugt.

Hvis kommunen ikke ansatter borgeren i et seniorjob senest to maneder efter, at ansggningen er modta-
get, eller senest nar retten til arbejdsmarkedsydelse er opbrugt, skal kommunen betale en kompensation,
der svarer til borgerens tidligere dagpengesats.

Det er kommunen, der fastsatter seniorjobbets indhold og omfang, og kommunen skal sa vidt muligt tage
hensyn til borgerens kvalifikationer og interesser.

Der skal vere tale om merbeskaftigelse og ikke et allerede eksisterende job. Bortset fra dette er lon- og
anszttelsesvilkar de samme, som galder for tilsvarende arbejde. En borger i seniorjob er omfattet af den
lovgivning, der gxlder for andre leanmodtagere, som er ansat i kommunen.

Hvis borgeren er fuldtidsforsikret, skal kommunen tilbyde borgeren et seniorjob pa fuld tid. Hvis borgeren
er deltidsforsikret, skal kommunen tilbyde borgeren et deltidsjob.



Redovre Kommune forsgger at matche borgerens kompetencer i seniorjobbet, hvilket i nogle tilfelde kan
vere vanskeligt, da seniorerne kan besidde kompetencer, som ikke naturligt ligger inden for de kommunale
opgaver.

I 2016 er der blevet ansat |3 nye medarbejdere, og ultimo december 2016 var der i alt 37 medarbejdere i
seniorjob i Redovre Kommune.

Ansatte med ikke-vestlig herkomst

@konomiudvalget besluttede i 2010, at andelen af ansatte med ikke-vestlig herkomst skal afspejle den sam-
me forholdsmassige fordeling som arbejdsstyrken i Redovre Kommune.

2012 2013 2014 2015
Arbejdsstyrken i Rgédovre | Region Redovre | Region Rgdovre | Region Reédovre | Region
kommunen samt Hoved- Hoved- Hoved- Hoved-
tilhgrende region staden staden staden staden

Arbejdsstyrken, total
18.074 871.485 18.212 877.097 18.363 885.085

Andel af Tal ikke tilgaengelige

arbejdsstyrken med
ikke-vestlig herkomst | 12,23% 9,71% 12,90% 9,99% 13,55% 10,48%

Ansatte i Reédovre | Region Reédovre | Region Rgdovre | Region Reédovre | Region
kommunen samt i Hoved- Hoved- Hoved- Hoved-
kommunerne i den staden staden staden staden
tilhgrende region i

alt

Indvandrere/efter-

kommere (lkke-
vestlig herkomst)

360 14.966 387 15.152 412 15.662 414 16.242
Indvandrere/efter-
kommere (Vestlig
herkomst)

75 5.083 84 5.033 82 4.938 77 4.779

Kommunalt ansatte,
total
3.659 148.269 3.697 147.575 3.661 146.043 3.606 145.027

Andel ansatte i
kommunen med
ikke-vestlig herkomst 9,84% 10,09% 10,47% 10,27% 11,25% 10,72% 11,48% 11,20%

Tallene er baseret pa en saerkgrsel fra Danmarks Statistik og KRL, 2011 — 15 (16 - 66 ar)
Som det fremgar af tabellen, udger andelen af arbejdsstyrken med ikke-vestlig herkomst 13,55 % i Redovre

Kommune i 2014 (der foreligger endnu ikke tal for 2015). Af de 3.606 ansatte i kommunen i 2015 (inkl.
timelennede) er de 414 af ikke-vestlig herkomst, hvilket svarer til |1,48 %. Det betyder derfor, at
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kommunen er ca. 2 % (svarende til 72 ansatte) fra at na malsztningen for 2014, hvilket ogsa forventes at

vare tilfeldet for 2015.

| perioden 2012 — 2015 er der sket en stigning i antallet af ansatte med ikke-vestlig baggrund fra 9,84 % til
11,48 % for Redovre Kommune. Stigningen er knap sa hgj for regionen.

Nedenstaende tabel viser antallet af ansatte med ikke-vestlig herkomst fordelt pa omrader i 2015:

Aldre,
Teknisk sundhed
Administrativt Bgrn & unge- omrade samt Undervisnings- og
Regdovre, 2015 omradet service omradet handicap Total
Etniske danskere 507 1.020 354 508 726 3.115
Indvandrere/efterkommere
(Ikke-vestlig herkomst) 29 80 129 20 156 414
Indvandrere/efterkommere
(Vestlig herkomst) 7 20 19 12 19 77
Kommunalt ansatte, total 543 1.120 502 540 901 3.606
Indvandrere/efterkommere
(Ikke-vestlig herkomst) 29 80 129 20 156 414
Kommunalt ansatte, total 543 1.120 502 540 901 3.606
Andel ansatte med ikke-
vestlig herkomst blandt de
ansatte i kommunen 5,34% 7,14% 25,70% 3,70% 17,31% 11,48%

Tallene er baseret pa en saerkgrsel fra Danmarks Statistik og KRL, 2015 (16-66 ar)

Hver fjerde af de ansatte med ikke-vestlig herkomst er ansat inden for det tekniske omrade samt service.
Naest flest, ca. 17 %, er ansat inden for &ldre, sundhed og handicap.

Medarbejdernes alder og kan

Der er stort set uendret antal manedslannede ansatte i november 2016 i forhold til november 2015. Der
er kun sket et fald pa 5 manedslgnnede ansatte siden 2015. Tjenestemandene star for det starste fald med

|3 ansatte.

Anszttelsesform Antal 2016 | Antal 2015 | Antal 2014
Overenskomstansatte 2.977 2.972 3.036
Tjenestemaend 77 90 104
Elever 135 132 169
I alt 3.189 3.194 3.309
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Figur 1: Aldersfordelingen i Redovre Kommune set over en 2-arig periode (2014/2015 — 2015/2016)

Aldersfordeling over en 2-arig periode

m 2014 - 2015
m 2015 - 2016

Pers. under
20 Pers20:29 o 3039

Pers. 40-49

Pers. 50-59 60+

Andelen af seniormedarbejdere, det vil sige medarbejdere fra 60 ar og op, er steget 0,5 procentpoint siden
sidste ar og udger nu | 1,5 % af den samlede manedslgnnede medarbejderstab.

Som tidligere beskrevet er konsekvensen af tilbagetrakningsreformen, at der fremover vil vare flere zldre
medarbejdere pa arbejdsmarkedet.

Gennemsnitsalderen for manedslgnnet personale i Redovre Kommune er pa 45 ar. Herunder ses
gennemsnitsalderen pr. forvaltning.

Figur 2: Gennemsnitsalderen pr. forvaltning i november 2016

Gennemsnitsalder pr. forvaltning

50

48
46

44

42

40

38

lalt

BKF

RSF/Stab

SOC

B Gennemsnitsalder

45

43

49

46

48

22




Figur 3: Aldersfordeling i % i Redovre Kommune pr. november 2016
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Figur 4: Aldersfordeling i % i Redovre kommune og kommunerne pa landsplan pr. november 2016

Sammenligning af aldersfordelingen i Redovre
Kommune og pa landsplan
35%
30%
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10%
5%
0% Under 20 20-29 30-39 40-49 50-59 60+
® Rgdovre 01% 12% 22% 27% 27% 12%
B Landsplan 01% 12% 20% 27% 29% 12%

Som det fremgar af figur 4 adskiller Redovre Kommune sig ikke fra resten af landet, og den procentuelle
aldersfordeling har heller ikke &ndret sig meget fra 2015. Kommunens andel af ansatte mellem 30 — 39 ar
er en smule hgjere end pa landsplan, hvorimod andelen af 50 — 59 arige er en anelse mindre end pa
landsplan.

23



Figur 5: Procentvis fordeling af de 3.189 manedslgnnede ansatte pr. forvaltning

Procentvis fordeling af medarbejdere pr.
forvaltning november 2016
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Den procentvise fordeling af medarbejdere pr. forvaltning er fuldstaendig uendret fra 2015. Som det
fremgar af figuren, er halvdelen af medarbejderne i Redovre Kommune (1.612 medarbejdere) ansat i Barne-
og Kulturforvaltningen. Godt en tredjedel af medarbejderne (I.151 medarbejdere) er ansat i Social- og
Sundhedsforvaltningen. De to forvaltningsomrader tegner sig altsa fortsat for 87 % af den samlede
medarbejderstab.

Andelen af kvindelige ansatte i Redovre Kommune er uendret pa 74 %. Pa landsplan er andelen af
kvindelige ansatte fortsat pa 77 % pr. november 2016.

Herunder fremgar alders- og kensfordelingen i Redovre Kommune.

Figur 6: Alders- og kensfordeling i Redovre Kommune pr. november 2016
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Fuldtids- og deltidsansatte

Definitionen af en fuldtidsansat er en ansat, som arbejder 37 timer om ugen. Deltidsansatte er gvrige ansat-
te, som ikke er pa fuld tid.

Figur 7: Fordelingen af fuldtids- og deltidsansatte i de enkelte forvaltninger i 2016

Fordelingen af fuldtids- og deltidsansatte i 2016
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Andelen af fuldtidsansatte er steget med | procentpoint i forhold til 2015.

Den storste forskel er pa TF og RSF’'s omrader, hvor andelen af fuldtidsansatte er steget med henholdsvis 4
og 3 procentpoint.

Pa landsplan er fordelingen af fuldtids- og deltidsansatte er uendret 56 % pa fuldtid og 44 % pa deltid pr.
november 2016, jf. KRL.

| Barne- og Kulturforvaltningen og Social- og Sundhedsforvaltningen er hhv. 39 % og 40 % af de ansatte del-
tidsansatte. Det er daginstitutionsomradet i Barne- og Kulturforvaltningen og ®ldreomradet (hjemmeplejen
og plejehjemmene) pa Social- og Sundhedsforvaltningens omrade, som tegner sig for den sterste andel af
deltidsansatte. Der er et fald pa | procentpoint for sa vidt angar andelen af deltidsansatte pa Berne- og Kul-
turforvaltningen omrade. Andelen af deltidsansatte pa Social- og Sundhedsforvaltningens omrade er uzn-
dret.

| Teknisk Forvaltning er 44 % af de ansatte deltidsansatte, hvilket er 4 procentpoint lavere end i 2015. |
Redovre Kommunale Renggring er 86 % af de ansatte deltidsansatte, hvilket er 2 procentpoint lavere end i
2015.

Deltidsansatte, der gnsker det, har fortrinsadgang til at sage ledige timer, nar disse opstar som falge af stil-
lingsledighed eller opnormering. Arbejdsgiveren har som led i den indgaede aftale mellem KL og
KTO/Sundhedskartellet pligt til at tilbyde ledige timer til deltidsansatte, forinden arbejdsgiveren kan udbyde
de ledige timer til andre.
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Lonudvikling

Herunder fremgar lgnudviklingen i Redovre Kommune fra november 2015 til november 2016.

Tabel |: Lenudviklingen i Redovre Kommune i perioden november 2015 — november 2016 opgjort pr. fagforvaltning

Stigning i kr. fra

Lenstigning i % fra

Forvaltning 2015 - november 2016 - november 2015-2016 2015-2016
Fuld-
Fuldtids- | Gennemsnits- | tidsbe- | Gennemsnits- | alt | alt
beskaef. len skeef. lgn
Borne- og Kulturforvaltningen 1.469,5 34.845| 1.466,4 35.296 45] 1,3%
RSF/Stab 104,6 43.967 104,7 44.822 855 1,9%
Social- og Sundhedsforvaltningen 1.031,5 33.319| 1.047,3 34.117 798 2,4%
Teknisk Forvaltning 285,3 32.595 287,0 33.667 1.073 3,3%
34416 35.060 644 1,9%

Tabellen er opgjort pa manedslznnede og omregnet til fuldtidsbeskaftigede samt opgjort pa bruttolgn inkl.

pension, serlig feriegodtgarelse, ATP/AKUT og beregnet pension for tjenestemand.

Der kan vere flere arsager til udsving i enten negativ eller positiv lenudvikling. Der kan vare blevet ansat

flere eller feerre inden for de enkelte overenskomstgrupper, som skal deles om samme lgnsum, der kan va-

re forhandlet engangstillzg, udbetalt genetilleg eller lignende, som kan pavirke Ignudviklingen kraftigt.

| perioden 2015 — 2016 er den gennemsnitlige Iznudvikling i Redovre Kommune pa 1,9 %. 12014 — 2015 var

Iznudviklingen pa 3,3 %.

Jf. KRL er Ignudviklingen i omegnskommunerne pa 3,0 % i perioden 2015 — 2016, og pa landsplan har lgn-

udviklingen vaeret pa 2,6 %.

Omegnskommunerne bestar af: Kgbenhavn, Ballerup, Brendby, Gladsaxe, Glostrup, Herlev og Hvidovre.

Andel af lokal Ign

Det fremgar af Redovre Kommunes overordnede lgnpolitik, at kommunen agter at fastholde den skennede
andel pa 8 % af den samlede Iansum til forhandling af lokal Ign.

Pr. november 2016 var andelen af lokal Ign pa 8,3 % af den samlede Iznsum. Pr. november 2015 var andelen

af lokal lgn pa 8,0 % af den samlede lznsum.

Andelen af lokal Izn kan svinge fra maned til maned og fra ar til ar. Der er mange eksempler pa, hvorfor an-

delen af lokal Ign enten kan falde eller stige.

En af forklaringerne kan vaere, at der har vaeret grundlgnsstigninger med modregning i lokale lgntilleeg eller

ved brug af lokal lgn, forhgjelse af pensionsbidrag mv. Disse eksempler vil ikke indga i opgerelsen. Der er li-

geledes klassikeren, hvor der har veret ydet flere engangstilleg det ene ar end det andet.

26




| omegnskommunerne ligger lokal Iznsandelen pa 10,5 %, og pa landsplan ligger den pa 8,6 %, hvilket igen
kan vare en tilfeldighed alt efter hvilken type af lokal Izn, der er ydet. Det er derfor et svert sammenligne-
ligt omrade.

Personaleomsatning

Personaleomsztningen indikerer kommunens evne til at rekruttere og fastholde medarbejdere. Ved at op-

gore personaleomsztningen kan vi dels skenne over den administrative belastning, herunder omkostninger-
ne der opstar ved erstatning af personale, og dels kan vi vurdere, hvor megen erfaring og kunnen der tabes
over en vis tidsperiode.

Personaleomsztningen pavirkes af eksterne forhold som f.eks. den generelle beskaftigelsessituation og
konkurrencen pa sarlige omrader, men den er samtidig ogsa en god indikator for kommunens arbejdsmilja
og medarbejdertilfredshed.

Personaleomsztningen udregnes pa falgende made:
Antal fratradte (afgang i alt) x 100 / Antal ansatte (nov. 2014 + nov. 2015/ 2)

Personaleomsztningen viser, hvor mange medarbejdere der er fratradt i perioden set i forhold til det gen-
nemsnitlige antal medarbejdere i perioden. Denne beregningsmetode viser, hvor stor eller lille en gennem-
stremning af medarbejdere arbejdspladsen skal handtere.

Med en stor gennemstremning kan det f.eks. vaere vanskeligt at sikre kontinuitet. En stor gennemstremning
betyder ogsa store udgifter for arbejdspladsen i forbindelse med anszttelser og introduktionsforlgb. Samti-
dig kan der vare kortere eller lengere perioder, hvor arbejdspladsen ikke er i stand til at prastere, hvad
den plejer, fordi der enten er ubesatte stillinger, eller fordi de nyansatte endnu ikke er sa effektive som de
medarbejdere, der forlod arbejdspladsen. Derudover far arbejdspladsen med en lille gennemstremning ma-
ske ikke tilfert tilstreekkelig ny viden, dynamik og inspiration.

Generelt siges det, at en personaleomsatning pa omkring 10 % sikrer en vis udskiftning, som er ngdvendig
for at opretholde balancen mellem fornyelser i arbejdsstyrken og det at sikre kontinuitet i arbejdet.

Personaleomsztningen er praeget af specifikke faggruppeforhold f.eks. vikarbenyttelse. Pedagogmedhjalpere
harer ofte til blandt de yngste faggrupper og er ligeledes praget af korttidsanszttelser. Pracise konklusio-
ner pa personaleomsatningen forudsatter derfor kendskab til de szrlige forhold inden for de enkelte om-
rader.

Som nzvnt i begyndelsen af dette afsnit er kun manedslennede fuldtids- og deltidsansatte omfattet, og op-
gorelsen nedenfor medtager kun den afgang, der er ud af kommunen, dvs. nyt job ved en anden arbejdsgi-
ver, pensionering mv., idet det er disse faktorer, som der typisk er mest interesse for i personalepolitiske
sammenhange.
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Tabel 2: Personaleomsatningen malt i % i Redovre Kommune over en 3 arig periode fra november — november

Andring AEndring AEndring
Forvaltning ii% | % | %
2015/2016 2014/2015 2013/2014

Teknisk Forvaltning 9% 11% 10%
Bgrne- og Kulturforvaltningen 17% 18% 14%
Social- og Sundhedsforvaltningen 17% 20% 11%
RSF/Stab 7% 9%

| alt 16% 18% 10%

Kommunens personaleomsatning er faldet med 2 procentpoint. Pa landsplan er personaleomsatningen for
manedslgnnet personale med afgang ud af kommunerne pa 17 % og for omegnskommunernes vedkommen-
de er omsztningen pa 19 %, jfr. KRL.

Redovre Kommune ligger igen pa nogenlunde samme personaleomsztning, som fer krisen. | 2008 — 2009 la
personaleomsatningen pa |5 %. Kommunens anszttelsesstop i 201 | havde stor betydning for personale-
omsatningen i arene derefter, men den fortsatte positive konjunktur afspejles ogsa i kommunens persona-
leomsztning.

Nedenstaende tabel viser faggrupper med en personaleomsatning pa mere end 10 % i Redovre Kommune.
Egu-elever, PAU-elever og pedagogstuderende er udtaget af tabellen, da de selvsagt har en hgj personale-
omsatning. En hgj personaleomsatning skal ses i sammenhang med flere faktorer og kan derfor ikke enty-
digt opfattes som problematisk.

Tabel 3: Personaleomsztning over 10 % opgjort pa faggrupper

Gennemsnitligt antal | Personaleomsaetning i %
Overenskomstomrade ansatte i 2015 og 2016 15/16
Administration og it mv., KL 268 1%
Ledere m.fl,, undervisningsomradet 32 13 %
Ikke fagleerte lgnarb. ved rengering m.v. 153 13 %
Teknisk Service 9l 13 %
P=d. pers., daginst./klub/skolefr. 493 13 %
Hjemmevejledere og paed.pers., dogninst. 74 14 %
Akademikere, KL 126 14 %
Chefer, KL 28 14 %
Oms.- og ped.medhj. samt pad. ass., KL 14 14 %
Lerere mAfl. i folkesk. og spec.underv. 417 15 %
Socialradg./socialformidlere, KL 93 16 %
Social- og sundhedspersonale, KL 522 19 %
Syge- og sundhedspersonale - basis, KL 200 20 %
Tandklinikassistenter, KL 19 21 %
Pzd. pers., forebyg. og dagbehandl. omr. 14 21 %
Pzdagogmedhj. og paedagogiske assistenter 222 22 %
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Arbejdsulykker

Tabel 4: Anmeldte arbejdsulykker og arbejdsskadefravaer over en 3 arig periode

Skadear
2014 2015 2016
Forvaltning/Afdeling Arbejds- Arbejds- Arbejds-
betinget betinget betinget
Antal fraveer | Antal fravaer | Antal fravaer
skader (AF) skader (AF) skader (AF)
Bgrne- og Kulturforvaltningen 89 929 110 1.189 98 121
Daginstitutionsafdelingen 23 22 57 301 41 12
Kulturafdelingen 5 13 5 69 5 4
Skoleafdelingen 61 64 48 819 52 105
Ressource- og Serviceforvaltningen/Stab 4 12 3 12
Digitaliseringsafdelingen 0
Indkgb & Jura 0 2 4
Personale & Udvikling 12 1 8
Social- og Sundhedsforvaltningen 104 183 133 203 139 382
Borgerservice 1 0
Bgrne- og Familieafdelingen 4 0 6 0 9 3
Redovre Jobcenter 6 7 10 0 10 48
Social- og Psykiatriafdelingen 2 0 14 0 13 52
Social- og Sundhedsforvaltningens Sekretariat 2 0 1 0
Zldre- og Handicapafdelingen 90 176 101 203 107 279
Teknisk Forvaltning 15 258 25 228 27 78
Miljgkontoret 4 0 1 0
Rgdovre Kommunale Ejendomme 5 68 10 195 6 12
Teknisk Drift 10 190 11 33 19 66
Sekretariatet i Teknisk Forvaltning 1 0
Total 212 552 268 1.620 267 593

Ud fra det registrerede fravaer er der sket et fald i antal fraversdage, som nu ligger pa niveau med tallet i
2014. 12013 var antal fraversdage oppe pa 1.015. Antal fraversdage hanger naturligvis ogsa sammen med
skadens art, og det er derfor svaert at sammenligne fra ar til ar.
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