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Forord 

 

Personalebarometeret er bygget op omkring HR-strategien. Fokusområderne i HR-strategien er blevet for-

enklet, og der er nu kun 3 mod tidligere 5 fokusområder. Derfor er Personalebarometerets opbygning æn-

dret i forhold til tidligere. 

De tre fokusområder er: Attraktive og sunde arbejdspladser, Nedbringelse af sygefravær og Strategisk 

kompetenceudvikling.  Igennem disse tre fokusområder vil læserne få indsigt i, hvilke tiltag der i 2016 er 

blevet iværksat eller fortsat arbejdes med for i sidste ende at kunne servicere kommunens borgere og bru-

gere bedst muligt.  

Læseren får bl.a. indsigt i, hvad sundhedsordningen indeholder, og hvilke initiativer der iværksættes for at 

nedbringe sygefraværet og øge trivslen for medarbejderne.  

Læs også om indholdet på de årlige arbejdsmiljøseminarer og arbejdsmiljøkonferencen, som har til hensigt 

at videreuddanne alle kommunens arbejdsmiljørepræsentanter/-ledere med henblik på at skabe det bedst 

mulige arbejdsmiljø. 

Læseren kan også få indblik i, hvorvidt det er lykkedes at nedbringe sygefraværet i kommunen. Kommunal-

bestyrelsens mål for 2016 var at nedbringe det samlede sygefravær til 4,5 %. 

Der gives også en kort gennemgang af de kompetenceudviklingsforløb, som er sat i gang i kommunen samt 

et indblik i indholdet på Inspirationsdag for ledere og Fagchefseminaret.  

 

Personalebarometeret afsluttes med afsnittet Personale i tal, som bl.a. giver nogle faktuelle oplysninger om 

antal medarbejdere fordelt på alder og køn, fuldtids- og deltidsansættelser, lønudvikling, personaleomsæt-

ning og arbejdsulykker. 

 

 

God læselyst. 

 

Personale & Udvikling 
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Fokusområde: Attraktive og sunde arbejdspladser 

Sundhedsordningen 

 

I de kommende afsnit kan du læse, hvordan sundhedsordningen er blevet benyttet i 2016. Sundhedsordnin-

gen har fokus på at nedbringe sygefraværet og øge trivslen for medarbejderne og indeholder forskellige til-

bud. For eksempel udarbejdelse af sundhedsprofil, fysioterapeutisk behandling, psykologordning, træning i 

forbindelse med arbejdsrelaterede gener m.m.  

 

I 2014 kom sundhedsordningen på Facebook. Der er indtil videre 424 personer, som følger 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 følges på 

www.facebook.com/sundhedsordningen. 

 

Hvordan blev sundhedsordningen benyttet i 2016 

 

I 2016 var 646 medarbejdere forbi en af vores klinikker til enten fysioterapeutisk behandling, massage, 

zoneterapi, kiropraktik eller for at få udarbejdet en individuel sundhedsprofil. Det er en stigning på ca. 40 

medarbejdere i forhold til 2015. Problemer med nakke og skulder angives af over 40 % af medarbejderne 

som værende årsag til besøgene i klinikkerne. Dernæst kommer problemer med lænderyg som en fjerdedel 

angiver som årsag til deres besøg. 

 

Generelt ses der en stor effekt af behandlingerne i 2016. Medarbejdernes opfattelse af deres egen mulighed 

for indflydelse på problemet stiger fra opstart til afslutning af forløb med hele 51 %. Samtidig falder oplevelsen 

af smerte med 32 %, og medarbejdernes vurdering af både funktions- og arbejdsevne stiger med 

henholdsvis 28 % og 18 %. 

 

14 % af medarbejderne, der kommer i klinikken, er sygemeldt ved første behandling, heraf er 97 % 

raskmeldt, når de kommer til anden behandling. Hele 99 % er raskmeldte efter endt behandlingsforløb. 

 

I begyndelsen af 2016 blev det muligt at booke et yogaforløb af 12 gange til arbejdspladserne, og det har 

været meget populært. Hele 21 yogahold er blevet afviklet i 2016. Herudover er der afhold 2 andre træ-

ningshold. Workshops er stadig populære, og der er afholdt 22 i løbet af 2016. Heraf er 14 ergonomitjek og 

8 sundhedsprofiler. 

Opfølgning på succeskriterier for 2016 

 

Hvert år fastsættes en række succeskriterier for sundhedsordningen. I 2016 valgte styregruppen dog at 

videreføre succeskriterierne for 2015, da de først blev vedtaget efter andet kvartal. Nedenfor kan du læse, 

hvorvidt succeskriterierne er opfyldt i 2016. 

 

 Belægningsprocenten på sundhedsklinikkerne skal være 85 % i gennemsnit i 2016  

Belægningsprocenten angiver, hvor mange af de udbudte timer der benyttes. I 2016 blev 90 % af timerne 

benyttet, hvilket tyder på en større interesse for behandling i klinikkerne. Belægningsprocenten følges tæt, 

da der ved for høj belægningsprocent kan opleves lang ventetid på klinikkerne. 

 

 Maksimalt 3 % udebliver fra behandling uden at melde afbud.  

I 2014 var udeblivelsesprocenten helt oppe på 5 %, hvorfor der blev sat særlig fokus på denne 

problemstilling. I 2015 nåede vi ned på 3,9 %, hvilket også er resultatet for 2016. Derfor skal der stadig 

file:///E:/www.facebook.com/sundhedsordningen
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være særligt fokus på at få medarbejdere til at melde afbud, hvis de er forhindret. Dette er specielt vigtigt, 

når vi har en høj belægningsprocent for at undgå for lang ventetid. 

 

 90 % af de medarbejdere, der har været i behandling i en af klinikkerne, skal have oplevet et fald i 

selvoplevet smerteniveau efter endt behandling.  

I 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 være et fokusområde. 

 

 70 % af brugerne af psykologordningen i 2015 ligger indenfor normalområdet, når de stopper i 

behandling.  

Dette succeskriterie ligger desværre en del under det tilsigtede, da kun 52 % af medarbejderne ligger inden 

for normalområdet efter endt behandling. Det er dog en stigning på 12 % siden 2015. Succeskriteriet må 

sammenholdes med det efterfølgende succeskriterie, hvor 85 % opnår en forbedring. En forklaring på - at 

medarbejderen kan opleve forbedring uden at nå normalområdet - kan skyldes, at der også er privatrelate-

rede problemstillinger, som fylder, hvilket ikke må behandles i denne henseende. 

 

 75 % af brugerne af psykologordningen oplever en forbedret trivsel efter endt behandling.  

Dette kriterie opnås, da 85 % af medarbejderne oplever at trives bedre efter endt behandling. 

 

 Der gennemføres 35 workshops på arbejdspladserne i løbet af 2016.  

Der er i år kun gennemført 22 workshops. Det kan sandsynligvis forklares med den store interesse, der har 

været for yogaforløbene, hvilket har resulteret i hele 21 yogahold.  

 

 Der afholdes 3 træningshold i 2016.  

Der er afholdt hele 23 træningshold i 2016, hvoraf yoga står for de 21.  

 

 80 % af de medarbejdere, der har været i behandling i en af klinikkerne, skal have oplevet en 

stigning i selvoplevet arbejdsevne efter endt behandling.  

Dette kriterie er vi først begyndt at måle på i 2015, hvorfor datamængden stadig er begrænset. Det ses 

dog, at hele 85 % oplever en stigning i selvoplevet arbejdsevne efter end behandling, hvilket er 9 % mere 

end i 2015. 

 

 80 % af medarbejderne, der angiver at have haft sygefravær som følge af den problemstilling, der 

behandles på, er raskmeldte efter endt behandling.  

Dette er ligeledes først blevet inkorporeret i målingerne i 2015, hvorfor datamængden også her stadig er 

begrænset. Resultaterne viser dog, at 99 % af medarbejderne er raske efter endt behandlingsforløb i 2016, 

hvilke er 11 % flere end i 2015. 



6 
 

 

Psykologordning  

 

Som medarbejder i Rødovre Kommune har man mulighed for at få psykologhjælp, hvis man har været udsat 

for en alvorlig arbejdsrelateret hændelse (f.eks. arbejdsulykker, arbejdsrelaterede pludselige dødsfald, vold, 

overfald og trusler) eller har arbejdsrelaterede trivselsproblemer (f.eks. stress, samarbejdsproblemer, mobning 

og chikane). Medarbejderen kan få op til 8 konsultationer, som finansieres 50/50 mellem 

sundhedsordningen og medarbejderens arbejdsplads. 

 

Medarbejderen kan vælge at afslutte psykologforløbet med en trepartssamtale. Trepartssamtalen er et 

tilbud om en enkelt samtale mellem medarbejderen, dennes nærmeste leder og psykologen. 

Trepartssamtalen har et fremadrettet fokus og sætter scenen for en drøftelse af, hvordan medarbejderen 

og lederen sammen kan sikre en sund og god arbejdsdag for medarbejderen. Ved drøftelse af behovet for 

psykologforløb kan nærmeste leder med fordel gøre medarbejderen opmærksom på muligheden for 

trepartssamtalen. 

 

I 2016 har der i alt været 97 sager, hvilket er 12 færre end i 2015. Størstedelen relaterer sig til 

stress/udbrændthed, men også funktionsproblemer og voldsomme hændelser er årsag til en større del af 

behandlingsforløbene. Behandlingsforløbene strækker sig gennemsnitlig over 4,8 konsultationer. 

 

Igennem psykologordningen har ledere ligeledes mulighed for at få sparring og rådgivning pr. telefon af 

autoriserede psykologer med erhvervspsykologisk erfaring. Der kan ydes ledelsesrådgivning om 

arbejdsrelaterede problemstillinger. Det kunne f.eks. være i forbindelse med stressramte medarbejdere, 

konflikthåndtering, medarbejdersamtaler mm. 

Sundhedsambassadøruddannelse 

 

I 2016 blev der uddannet 19 nye sundhedsambassadører. På uddannelsen, som varede to dage, lærte de nye 

sundhedsambassadører blandt andet om sundhedsadfærd, og hvorfor det nogle gange kan være svært at 

leve sundere i hverdagen. Der blev sat fokus på 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 på arbejdet, hvilket gør arbejdspladsen til et oplagt sted at 

have fokus på sundheden. Når arbejdet derudover stiller specifikke krav til medarbejderen både fysisk og 

psykisk, er det vigtigt, at der også er mulighed for at ruste sig til at opretholde en sund hverdag. Og her har 

sundhedsambassadørerne en vigtig rolle. 

 

En sundhedsambassadør er en medarbejder, der har en særlig viden om, hvordan man på arbejdspladsen 

kan arbejde med at gøre det lettere at have en sund hverdag. Sundhedsambassadørernes opgave er at sætte 

sundhed på dagsordenen på deres arbejdsplads. I samarbejde med Personale & Udvikling igangsætter 

ambassadørerne indsatser, som skal fremme sundhed og trivsel hos deres kollegaer. Derudover videregiver 

de information om sundhedsordningens tilbud, så sundhedsordningen når ud til flere medarbejdere.  

 

I Rødovre Kommune er der nu 55 medarbejdere og 31 ledere, som er uddannet sundhedsambassadører, og 

som alle er med til at sætte fokus på sundheden på arbejdspladsen. De 86 sundhedsambassadører er fordelt 

på mange forskellige arbejdspladser lige fra daginstitutioner og skoler til plejecentre og den tekniske drift. 

 

Næste sundhedsambassadøruddannelse vil blive afholdt i foråret 2017 og vil igen byde på et par spændende 

dage med ny viden, gode diskussioner samt muligheden for at møde andre sundhedsambassadører, som alle 

brænder for at forbedre vores mulighed for en sund arbejdsdag. 
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Netværksdag for sundhedsambassadører 

 

Knap 50 af kommunens sundhedsambassadører var i oktober 2016 samlet til den årlige netværksdag for at 

dele viden og erfaringer samt blive opdateret på sundhedsordningens tiltag og tilbud, og hvad der generelt 

rører sig på sundhedsområdet.  

I 2016 var temaet forandringer. Vi står alle både midt i og foran forandringer af forskellig art og størrelse. 

Og heldigvis for det, for uden forandringer ville der ikke være udvikling. Mange forandringer lægger vi knapt 

mærke til, enten fordi de er så små, eller fordi de giver så meget mening for os, at vi ikke kan lade være. 

Der, hvor forandringer får en negativ klang, er typisk, når de rører så dybt ved vores daglige vaner, at vi sy-

nes, at vi skal bruge meget tid og energi på at gøre tingene anderledes eller i alt sin enkelthed, når vi ikke 

forstår, hvorfor vi skal forandre. 

Sundhedsambassadørerne fik mulighed for at drøfte forandringers påvirkning af den mentale sundhed og de-

le erfaringer og ideer til, hvordan vi som arbejdsplads kan tage vare på den mentale sundhed og bevare et 

godt arbejdsmiljø, når vi står over for uundgåelige forandringer.  

På netværksdagen havde vi besøg af forfatter og foredragsholder René Nielsen, som var ude for en ultimativ 

personlig forandring, da han som 25-årig mistede begge ben i en ulykke. René satte for alvor forandringer i 

perspektiv og fortalte hans inspirerende historie om, hvordan begrænsninger blev vendt til udfordringer og 

selvudvikling, og hvordan motivationen til at opnå de mål, 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 arrangørerne fra Rødovre 

Kommune er glade for og stadig også lidt stolte over. 

Som noget nyt var der i 2016 mulighed for at tilmelde både løbe- og gåhold. Det er formentlig årsagen til, at 

vi i 2016 var betydelig flere deltagere end tidligere år. Ikke mindre end 31 løbehold og 17 gå-hold var til-

meldt stafetten. Omkring 250 deltagere, heppere og hjælpere var i alt samlet omkring arrangementet i Fæl-

ledparken. 

Arrangementet bød som sædvanligt på masser af godt vejr, motion og fællesskab. Undervejs var der mulig-

hed for at proviantere fra de DHL-pakker, der følger med tilmeldingen, og efter sidste løber var kommet i 

mål, sluttede aftenen af med en lækker buffet, der igen blev leveret af Bing & Nørgaard.  

Også i år rykkede Falck Healthcare ind i Rødovre Kommunes telt og gav massage til de løbere, der måtte 

ønske det.  

Kommunens deltagelse i DHL-stafetten arrangeres af Rødovre Kommune, Personaleforeningen i Rødovre 

Kommune (PiRK) samt Rødovre Kommunale Sportsklub(RKS).  

Bike & Run 

 

På en mandag aften i juni mødte 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 Firmaidræt. Holdet består af tre løbere og to 

cyklister, og til sammen tilbagelægger de en marathondistance. Ruterne er lagt i smukke omgivelser, og den 

lokale beliggenhed ved Vestvolden gør det nemmere for kollegaer, der ikke selv deltager på et hold, at 
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komme forbi og heppe. Samtidig åbner arrangementet op for en større målgruppe, da det både er muligt at 

løbe og cykle. 

Efter sidste års succes besluttede styregruppen for sundhedsordningen at sponsorere både deltagergebyr 

og T-shirts til alle deltagere fra Rødovre Kommune. Som noget nyt gjorde et samarbejde med Kantinen på 

Rådhuset det muligt for holdene at købe en Snack Box, som de kunne afhente på pladsen sammen med de-

res startnumre. Snack Boxens indhold var sammensat til at give deltagerne optimal energi til løbe- eller cy-

kelturen. 

Sundhedsordningen tror på, at arrangementer som Bike & Run er med til at bidrage til et godt arbejdsmiljø 

ved at give medarbejderne noget andet end blot arbejde at samles om. Derfor sponsorer sundhedsordnin-

gen også i 2017 både deltagergebyr og T-shirts til alle hold og håber på endnu flere friske deltagere, når sta-

fetten løber af stablen den 12. juni. 

Projekt Sund Arbejdsplads – en del af Sundhedsordningens vision 

 

I august 2015 blev en ny strategi for sundhedsordningen vedtaget. Sundhedsordningen skal understøtte HR-

strategiens vision om Rødovre Kommune som en attraktiv arbejdsplads med engagerede og stolte medar-

bejdere. Sundhedsordningen har til formål at løfte medarbejdernes sundhed og trivsel, herunder bidrage til 

at reducere sygefravær, så arbejdspladserne kan udføre deres kerneopgave bedst muligt.  

Ét af fokusområderne er ”Målrettede indsatser”, hvor områder med sundhedsmæssige udfordringer tilbydes 

ekstra indsatser. 

Derfor er Projekt Sund Arbejdsplads opstået. Der igangsættes pilotprojekter med en målrettet indsats på 

fire institutioner. Et mål med indsatsen er blandt andet at bidrage med værktøjer, så afdelingen får flere res-

sourcer i hverdagen. Indsatsen kan både fokusere på fysisk eller psykisk sundhed.  

Én af arbejdspladserne har valgt at sætte fokus på både den fysiske og psykiske sundhed, hvilket beskrives 

herunder. 

Elastiktræning med feedback 

Træning med elastik har vist sig enormt effektivt i forhold til at forebygge nedslidning. Og der skal faktisk 

ikke særlig meget til. Medarbejderne er sat til at træne tre øvelser tre gange om ugen i et halvt år med op-

fordring til at fortsætte på egen hånd efter de første 6 måneder. I løbet af de første 6 måneder har medar-

bejderne fået tre forskellige træningsprogrammer, som de har kørt i to måneder ad gangen. Øvelserne er 

blevet introduceret af sundhedskoordinatoren.   

Som en del af et velfærdsteknologisk projekt har projektet fået mulighed for at afprøve en helt ny teknologi 

kaldet Bandcizer. Via en sensor, som sættes på elastikken, måles, hvor ofte elastikken er blevet brugt, hvor 

længe den har været 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 træningen med, hvor meget der er blevet trænet. 

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 træningen at kunne se sine resultater. Derfor er 

det interessant at undersøge, om det motiverer medarbejderne at kunne følge med i deres træningsdata. 

Projektet afsluttes i februar 2017 og resultaterne analyseres derefter. 

Mental sundhedsfremme 

I en travl hverdag, hvor opgaverne står i kø, kan det til tider være svært at stå imod hverdagens stress og 

udfordringer. Mental sundhedsfremme handler om at fremme de ting, som gør os mental sunde og oparbej-

de nye vaner, som skaber øget mentalt overskud. Noget af det, som kan være en tidsrøver og dræne os for 
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energi, er tankefælder. Der findes mange former for tankefælder. En tankefælde opstår, når følelser og be-

kymringer bliver styrende for problemløsningen. F.eks. kan følelser, som er løbet løbsk, få os til at stirre os 

blinde på én løsning eller bruge for meget tid og energi på forhold, som vi alligevel ikke kan ændre.  

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 være ekstra op-

mærksomme på deres egen mentale opmærksomhed.  

Forløbet afsluttes ultimo januar 2017. 

At den mentale sundhed fylder meget i dag, er der ingen tvivl om. I 2017 vil to andre arbejdspladser arbejde 

med mental sundhedsfremme tilpasset deres rammer og hverdag, som en del af Projekt Sund Arbejdsplads.  

 

Arbejdsmiljøseminarer og konference 2016 

 

Der afholdes hvert år to halvdagsseminarer i Viften samt en heldagskonference i Idrættens Hus med henblik 

på at videreuddanne alle kommunens arbejdsmiljørepræsentanter/-ledere. 

Seminarerne i Viften foregik i april og september måned 2016. 

I april måned var de reviderede retningslinjer vedrørende vold, mobning og chikane på programmet. Der 

blev sat fokus på vigtigheden i at registrere episoder, så det efterfølgende er muligt at finde ud af, hvor stort 

problemet er. I meget alvorlige tilfælde kan det komme på tale, at der foretages en politianmeldelse. Det er 

derfor vigtigt, at arbejdspladsen forholder sig til, hvornår der bør registreres samt eventuelt anmeldes. 

Oplægsholder var Pernille Rosenkrantz-Theil, som ud fra egne erfaringer fortalte om det at være ramt af 

stress, og hvordan arbejdspladsen bedst kan håndtere en stressramt medarbejders tilbagevenden. 

I september måned holdt tillids- og arbejdsmiljørepræsentanten fra Tinderhøj Skole et spændende og lære-

rigt foredrag om et projekt, der kørte på skolen: En skole uden vold. 

Projektet afprøvede nye måder at gribe krænkende episoder an på. I projektperioden blev der arbejdet sy-

stematisk med, at alle episoder blev videregivet til registrering. Også selv om den medarbejder, der var di-

rekte involveret, ikke selv ønskede eller syntes, der var behov for det. 

Projektet blev afsluttet ultimo 2016. 

Dagens andet oplæg blev holdt af Emilia van Hauen, som fortalte om den enkeltes følelse af at være en del 

af fællesskabets betydning for arbejdsmiljøet. Det er vigtigt for os, at vi føler, at vi bidrager til fællesskabet, 

for at vi kan få oplevelsen af succes og stolthed i vores arbejde. 

Både arbejdsmiljøseminaret i foråret og efteråret havde stor deltagelse.  

Endelig blev der afholdt arbejdsmiljøkonference i Idrættens Hus i december, hvor temaet var nærvær og 

fravær. Der blev holdt oplæg om stress, og hvad der udløser det, samt at der også kan ligge en vigtig læring i 

at se på, hvilke karakteristika der er for de medarbejdere, som stort set aldrig er syge. 

Konferencen havde deltagelse af omkring 100 arbejdsmiljørepræsentanter/-ledere fra Rødovre.   

Du kan finde materiale fra dagene på RK-Intra under Personale/Arbejdsmiljø og sundhed - læs mere her.  

http://rk-intra/personale?item=8867
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Arbejdspladsvurdering (APV) 

 

I foråret 2016 gennemførte alle arbejdspladser i kommunen en arbejdspladsvurdering, som kom rundt om 

både det fysiske og psykiske arbejdsmiljø. 

 

Det fysiske arbejdsmiljø er inddelt i brancher, og der ses i den forbindelse en sammenhæng mellem 

resultaterne og antal anmeldte arbejdsulykker. Der har i 2016 ikke været foretaget en overordnet indsats 

for at løfte tværgående indsatser inden for det fysiske arbejdsmiljø, idet dette er henlagt til de enkelte 

forvaltninger, som selv ser på arbejdsskadestatistikkerne. 

 

Der har i de seneste APV’er været fokus på social kapital som en vigtig faktor for at have et godt psykisk 

arbejdsmiljø. Social kapital måler styrken i tre relationelle parametre: Tillid, retfærdighed og samarbejde. 

 

Herunder ses en oversigt over resultaterne fordelt på udvalgte områder: 

  

Område Tillid (omhandler 

det at kunne give 

udtryk for 

meninger og 

følelser og have 

tillid til ledelsens 

udmeldinger) 

Retfærdighed 

(omhandler 

ligeværdighed, 

anerkendelse og 

konflikthåndtering)  

Samarbejde 

(omhandler 

samarbejde i egen 

gruppe og i forhold 

til andre grupper 

og ledelsen samt 

involvering i 

beslutninger) 

Social kapital (tillid, 

retfærdighed og 

samarbejde under 

ét) 

Daginstitutioner 79 74 80 79 

Kultur og fritid 85 80 88 85 

Skoler 75 67 79 74 

Børne og familie 80 72 80 77 

Jobcentret 75 69 79 74 

Ældre - handicap 79 72 82 77 

RKE 93 92 93 93 

TF Drift 72 65 77 72 

Park og natur 74 69 77 74 

Rødovre 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 højt i forhold til at ”løfte i fælles flok”. Høj social kapital er lig 

med, at vi får et bedre udgangspunkt, samtidigt med at medarbejderne opnår bedre trivsel.  

 

Et andet område, der måles på i APV’en er kompetenceudvikling.  

 

I alt 37 % af de adspurgte angiver, at de ikke har været til medarbejderudviklingssamtale inden for det 

seneste år. Det vides ikke, hvor stor en andel af de 37 % som er nyansatte, og om dette derfor er årsagen 

til, at der ikke er afholdt en medarbejderudviklingssamtale. 

 

Planlægning og ansvar for, at der bliver afholdt medarbejderudviklingssamtale, ligger hos lederen. Derfor vil 

der med henblik på at få mere viden på området også blive spurgt til medarbejderudviklingssamtalen i den 

kommende ledelsesevaluering, som gennemføres i foråret 2017. 
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Herefter vil det blive besluttet, om der skal etableres en målrettet overordnet indsats, som sikrer, at alle 

medarbejdere én gang om året får tilbudt en medarbejderudviklingssamtale. 

Succeskriterier for sundhedsordningen 2017 

 

 Maksimalt 3 % udebliver fra behandling 

 

 90 % af de medarbejdere, der har været i behandling i en af klinikkerne, skal have oplevet et fald i 

selvoplevet smerteniveau efter endt behandling.  

 

 85 % af de medarbejdere, der har benyttet klinikkerne, skal have oplevet en fremgang i 

funktionsniveau ud fra en medarbejdervalgt arbejdsaktivitet efter endt behandling. 

 

 70 % af brugerne af psykologordningen ligger inden for normalområdet, når de stopper 

behandlingen. 

 

 75 % af brugerne af psykologordningen oplever forbedret trivsel efter endt behandling. 

 

 Der gennemføres 25 workshops på arbejdspladserne i løbet af 2017. 

 

 Der afholdes 20 træningshold i 2017. 

 

 85 % af de medarbejdere, der har været i behandling i en af klinikkerne, skal have oplevet en 

stigning i selvoplevet arbejdsevne efter endt behandling. 

 

 90 % af medarbejderne, der angiver at have haft sygefravær som følge af den problemstilling, der 

behandles på, er raskmeldte efter endt behandling. 

 

Fokusområde: Nedbringelse af sygefravær 

Nedbringelse af sygefravær 

 

Sygefraværet i Rødovre Kommune faldt i 2016 til 4,55 % fra 4,96 % i 2015 - et fald på 0,41 procentpoint. 

Kommunalbestyrelsens mål for 2016 var et samlet sygefravær på 4,5 %. Kommunalbestyrelsens mål er såle-

des nået. Målet om et samlet sygefravær på 4,5 % videreføres i 2017. 

 

Der har også i 2016 været fokus på at sænke sygefraværet. 

 

I 2015 blev der iværksat en række initiativer, der skulle bidrage til at nedbringe sygefraværet. Som beskrevet i 

personalebarometret for 2015 bestod initiativerne i kontakt og sparring til institutioner med højt fravær, 

drøftelse af fravær og handlemuligheder i MED-strukturen og arbejdsmiljøudvalg, fokus på sundhedstiltag i 

udviklingsaftalerne samt en revision af sygefraværsretningslinjerne, der bl.a. bestod i, at medarbejderne ind-

kaldes tidligere til samtale. 

 

Som et yderligere initiativ besluttede direktionen i januar 2016, at sygefraværsstatistikkerne til hhv. direktion 

og direktører, der førhen viste sygefraværet for indeværende år og foregående år, fremover skulle vise syge-

fraværet for indeværende år samt de to foregående år for at give et mere detaljeret billede af sygefraværs-

udviklingen. 

 

I løbet af 2016 har der været fortsat fokus på implementeringen af de iværksatte tiltag samt en endnu mere 
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målrettet indsats fra Personale & Udvikling for i højere grad at undersøge og lytte til ledernes behov for 

støtte til at nedbringe sygefraværet. I den forbindelse udtrykte lederne, at håndteringen af stress- og depres-

sionsramte medarbejdere kunne være vanskelig. Der blev derfor arrangeret et oplæg på Lederforum i sam-

arbejde med en psykolog fra Falck Healthcare. Oplægget omhandlede, hvordan man fastholder fokus på, 

hvad der er vigtigt for den stressramte at få talt om og for lederen at få svar på i forhold til tilbagevenden til 

arbejdspladsen. 

 

Herudover har Personale & Udvikling ydet bistand i forbindelse med en række arbejdspladsrettede indsatser 

inden for det psykiske arbejdsmiljø, der er udsprunget af arbejdspladsens APV. 

 

Sygefraværet har været faldende i 2016, hvilket peger i retning af, at direktionens vedvarende fokus samt de 

iværksatte tiltag begynder at have en effekt.  

 

Set i lyset af at sygefraværet i 4. kvartal 2016 ligger højere end i 2015, er der dog fortsat behov for et ledel-

sesmæssigt fokus på sygefraværet. 

 

  

Sygefra-

værspro-

cent i 2014 

Sygefra-

værspro- 

cent i 2015 

Sygefra-

værspro- 

cent i 2016 

Mål for sygefra-

værsprocent i 

2017 

Rødovre Kommune i alt 4,99 % 4,96 % 4,55 % 

 

4,50 % 

Social- og Sundhedsforvaltningen 5,03 % 4,96 % 5,02 % 

 

4,70 % 

Børne- og Kulturforvaltningen 5,37 % 5,37 % 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 Rødovre Kommune, hvilket er samme niveau som i 2015, 

hvor der blev anmeldt 268 arbejdsulykker. Tidligere har antallet af anmeldte arbejdsulykker ligget stabilt på 

omkring 200 arbejdsulykker om året. 

 

Der har i de senere år været fokus på anmeldelse af arbejdsulykker, hvilket formodes at være årsagen til, at 

antal anmeldte ulykker er steget i 2015 og 2016. 

 

Hovedparten af ulykkerne bestod også i 2016 af forstuvninger eller forstrækninger som følge af fald, løft el-

ler forkert vridning eller drejning af kroppen, psykisk chok som følge af aggression og trusler samt overfla-

diske skader på forskellige dele af kroppen.  

 

Det er uændret i ”kontakten med borgere”, at størstedelen af ulykkerne opstår.  

 

 

 

 



13 
 

 

Antal ulykker anmeldt via InsuBiz   

Forvaltning 2014 2015 2016 

 Børne- og Kulturforvaltningen 89 110 108 

 Ressource- og Serviceforvaltningen/Stab 4 0 3 

 Social- og Sundhedsforvaltningen 104 133 139 

 Teknisk Forvaltning 15 25 27 

I alt 212 268 267 

 

 

Nærved-ulykker er ikke omfattet af ovenstående oversigt. 

 

Nærved-ulykker skal fortsat indberettes i forsikringsadministrationssystemet InsuBiz således, at kommunen 

kan få overblik over arten og omfanget af nærved-ulykker og på det grundlag blive i stand til at arbejde mål-

rettet med forebyggelse af arbejdsulykker. 

 

Nærved-ulykker kan være: 

 

 Vand på gulvet, som man kan glide i. 

 Søm i væggen, som kan forvolde skade, hvis nogen rammer det. 

 Gang på byggepladser uden hjelm. 

 Tilspidsede konflikter mellem medarbejdere og borgere eller medarbejdere og elever m.v., der kan 

eskalere, men som ikke gør det. 

 
Forvaltninger, afdelinger og institutioner skal selv trække deres arbejdsskadestatistikker. 

 

Dette gøres på InsuBiz X-net, samme sted som ulykkerne skal anmeldes. Vejledning hertil findes på RK-

Intra under Administration/Arbejdsulykker/Sådan danner man en skadestatistik – se vejledningen her. 

 

Fravær i forbindelse med arbejdsulykker registreres fortsat alt for ofte forkert eller bliver slet ikke registre-

ret. Derfor er der igen i år brugt uforholdsmæssigt mange ressourcer på at verificere og indhente korrekte 

oplysninger til Personalebarometret. Det kunne se ud til, at det i nogle tilfælde er de decentrale arbejdsgan-

ge, som er skyld i fejlregistreringerne, hvilket ville kunne afhjælpes ved at få italesat vigtigheden i korrekt re-

gistrering i både Insubiz og OPUS/Vagtplan. Personale & Udvikling vil overveje endnu en gang at sætte fokus 

på dette på et arbejdsmiljøseminar eller lign. 

 

På sidste side her i Personalebarometeret er vist en tabel over anmeldte arbejdsulykker og arbejdsulykke-

fraværet fordelt på forvaltninger og afdelinger. 

 

Fokusområde: Strategisk kompetenceudvikling 

Inspirationsdag for ledere 

 

Den årlige Inspirationsdag for samtlige ledere i Rødovre Kommune blev afholdt i Viften den 2. november 

2016. Årets tema var ”Den autentiske leder”, og målet med dagen var at give lederne en dybere forståelse 

af, hvordan de kan indgå mere autentisk i deres relationer og få et nyt perspektiv på deres egen rolle i de 

konflikter, de naturligt bliver en del af. 

 

http://rk-intra/Dagligadmin?item=6413
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Til at berige lederne inden for dette tema var oplægsholder og konsulent Ernest Holm Svendsen fra konsu-

lentfirmaet ”Kunsten at være menneske” engageret. 

 

Oplægget tog udgangspunkt i, hvordan vores hjerne fungerer, og hvordan vi opbygger vores ”kort over vir-

keligheden”, som er et subjektivt syn på 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 række enkle øvelser deres egne kort over virkeligheden med henblik 

på at få identificeret nogle konkrete kilder til konflikter i deres egen hverdag og få afdækket, hvad det er for 

nogle overbevisninger, der er årsag til disse konflikter.  

 

Den sidste halvdel af dagen blev lederne introduceret for et værktøj, der hedder ”The Work”, som hjælper 

til at løse op for disse overbevisninger, der er den egentlige årsag til vores problemer. 

 

Alt i alt et spændende og anderledes oplæg om konflikthåndtering. 

 

Du kan finde materiale fra dagen på RK-Intra under Strategi og Ledelse/Lederfora - læs mere her. 

Udviklingsaftalerne – kerneopgaven og effekter 

 

Udviklingsaftalerne skal først 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, så 

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: 

 

 Aftalen skal have fokus på udvikling af kerneopgaven og effektmåling. På RK-Intra under ”Strategi & 

Ledelse” er der vejledning til, hvordan dette kan gribes an – læs mere her.  

 Medarbejderne skal være med til at udarbejde og følge op på udviklingsaftalen. Lederen er frit stillet 

i forhold til, hvordan inddragelsen skal foregå. 

 Aftalen skal ikke samle støv på hylden. Aftalen skal udvikle sig i takt med ny læring om, hvordan ind-

satsen virker. Lederen kan frit beslutte, hvor lang aftaleperioden skal være. Det anbefales dog, at der 

fastlægges et tidspunkt i løbet af 2017, hvor fagchef og ledere på området følger op på aftalerne. 

 Aftalen kan erstattes med andre planer eller målsætninger for området. Der er ikke krav om at fin-

de på nye mål for udviklingen, hvis der er mål for enhedens kerneopgaver i anden sammenhæng. Der 

er heller ikke grund til at følge op på de samme mål flere steder. 

Fagchefseminar 

 

Hvad betyder det, at Rødovre Kommune får 4.000 borgere over de næste 5 år? Kan vi finde nye løsninger 

sammen, når vi vokser? Hvad er det vigtigste, at vi revurderer? Kan vi frigøre ressourcer til nye initiativer til 

borgerne? 

 

Fagcheferne mødtes i november 2016 for at arbejde med de udfordringer og muligheder, som følger med, 

når vi får mange flere borgere. Det er der ingen færdige svar på, men det handler om, at vi øver os i at se på 

vores opgaver fra nye vinkler. Vi skal også arbejde sammen på tværs af hele organisationen, så vi får øje på al-

le de muligheder og kompetencer, som vi har tilsammen. Sidst men ikke mindst skal borgerne være med til 

at skabe og udvikle velfærden i Rødovre. 

 

På seminaret blev der delt erfaringer med bl.a. velfærdsteknologi, borgerdrevne forslag og projektet ”Sam-

men om familien”, hvor medarbejdere fra Jobcenteret og Børne- og Familieafdelingen arbejder sammen om 

at støtte udsatte familier. 

 

http://rk-intra/StrategiogLedelse?item=7408
http://rk-intra/StrategiogLedelse?item=5220
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Befolkningstilvæksten vil tage til i de kommende år, og derfor bliver spørgsmålene ved med at være aktuelle 

at stille både i forhold til den overordnede økonomi og byplanlægning, og når vi arbejder med de mange vel-

færdstilbud, som borgerne oplever til dagligt.  

 

Du kan læse mere om Fagchefseminaret på RK-Intra . 

Sammen om Rødovre 

 

”Sammen om Rødovre” er et udviklingsprojekt om fornyelse af velfærden. Under overskriften ”Velfærds-

fornyelse” blev der i maj 2013 afholdt en virksomhedskonference, som førte til 11 udviklingsprojekter. 

 

Herunder gives en status på de to HR-relaterede projekter: 

 

Velfærdskommunen - Nye roller og kompetencer  

 

Som beskrevet i Personalebarometret for 2015 er der i projektet arbejdet med, hvordan omstillingen af vel-

færdssamfundet ændrer kommunes kerneopgave, og dermed også hvordan medarbejderne skal udføre de-

res arbejde. Helt konkret har projektet beskæftiget sig med udvikling af de nye roller og kompetencer, som 

organisationens mange fagligheder får brug for i takt med, at der stilles nye krav til opgaveløsningen som led 

i velfærdsfornyelsen.  

 

Projektet har identificeret tre medarbejderroller: ressourcefinderen, oversætteren og medbyggeren, og der 

er arbejdet med at identificere, hvilke kompetencer der understøtter disse roller. 

 

Samtidig har det været hensigten at udvikle disse roller og kompetencer, så organisationen klædes endnu 

bedre på til at omstille og forny velfærden. 

 

Som led heri skal der tilbydes kompetenceudvikling til de borgernære fagområder med det formål at løfte 

medarbejdernes kompetencer, så de er klædt på til at varetage opgaverne i fremtidens velfærdskommune.  

 

Det gøres gennem lokalt forankrede projekter i de borgernære områder, hvor der både arbejdes med at 

forstå egen rolle i forhold til velfærdsfornyelsen og hvilke konkrete faglige og generelle kompetencer som 

det kræver af de involverede medarbejdergrupper i forhold til de kompetencer, der knytter sig til de enkel-

te roller.  

 

Udgangspunktet for kompetenceudviklingen er, at projekterne udvikles på baggrund af fagområdernes be-

hov for og efterspørgsel efter kompetenceudvikling. 

 

Finansiering af projekterne sker gennem puljen til strategisk kompetenceudvikling med lokal medfinansiering 

for at sikre, at flere afdelinger har mulighed for at få del i midlerne i puljen, da det forventes, at flere af 

kompetenceudviklingsprojekterne er af et større omfang og dermed omkostningstunge. 

 

Projektet har nået sine milepæle, og arbejdet med kompetenceudviklingen er godt på vej.  

 

Der er allerede afviklet eller igangsat projekter inden for stort set alle de borgernære områder af organisa-

tionen. Eftersom der er valgt en efterspørgsels- og behovsstyret strategi, er der enkelte områder, hvor der 

ikke er igangsat kompetenceudviklingsprojekter, idet de pågældende områder har haft fokus på andre væ-

sentlige arbejdsopgaver.  

 

http://rk-intra/StrategiogLedelse?item=5515
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I forhold til projektets fortsatte kommunikation arbejdes der med at udbrede forståelsen af de nye roller og 

kompetencer, herunder vigtigheden af at se sin faglighed på en ny måde som led i velfærdsfornyelsen og få 

skabt et fælles sprog i hele organisationen.  

 

I anden halvdel af 2016 har der derfor været fokus på at fortælle de gode historier og få delt læringen fra de 

forskellige kompetenceudviklingsprojekter, hvilket vil fortsætte ind i 2017. Dette sker via en artikelserie i de 

kommende numre af Den Røde Tråd, hvor de forskellige projekter udbredes.  

 

Da denne artikelserie også godt kunne tænkes at give inspiration til nye projekter og dermed afstedkomme 

nye ansøgninger, har Direktionen besluttet, at puljen til strategisk kompetenceudvikling fortsat i 2017 pri-

mært anvendes til at medfinansiere kompetenceudvikling, som iværksættes som en del af projektet ”Vel-

færdskommunen – nye roller og kompetencer”, dog med mulighed for at Direktionen kan dispensere i for-

hold til centralt planlagte kurser, som understøtter andre strategiske mål. 

 

Dermed fastholdes fokus på arbejdet med velfærdsfornyelsen og på 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 formålet 

deles i to: 

 

I den tværgående gruppe for borgerbetjening (DDSG) indgår kompetenceudvikling som en del af arbejdet i 

gruppen.  Kompetenceudviklingen her vil dels være i forhold til rollerne i ”Sammen om Rødovre” dels i for-

hold til kendskabet til mulighederne for digitalisering. 

 

I forlængelse af implementeringen af SBSYS som tværgående ESDH-system i april 2017 skal der i forvaltnin-

ger og afdelinger beskrives, hvordan anvendelsen af de digitale muligheder indgår i arbejdsgangene. Digitali-

seringsafdelingen leverer som input til dette arbejde en oversigt over, hvilke tværgående muligheder vi alle-

rede har. 

Puljen til strategisk kompetenceudvikling 

 

Puljens formål er at støtte kompetenceudviklingsforløb og uddannelser på tværs af forvaltninger eller for 

hele afdelinger, som understøtter strategiske mål og opgaver. Det er en forudsætning, at projekterne i 

afdelingerne er tværfaglige. 

 

I forbindelse med tildeling af midler fra puljen er ansøgerne forpligtet til efter endt uddannelse at udarbejde 

et ekstrakt af uddannelsen, udarbejde en kompetencebeskrivelse samt vælge en eller flere ambassadører.  

  

Formålet er at sikre læring og videndeling, hvilket blandt andet vil ske gennem artikler i Den Røde Tråd 

samt oplæg på andre arbejdspladser om, hvordan rollerne og de kompetencer, som har været tilknyttet 

projektet, er blevet en del af hverdagen. 
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Der kan søges delvis finansiering af kompetenceudviklingsforløb og uddannelser, som opfylder puljens 

formål. Der var knap 900.000 kr. i puljen i 2016. 

 

Der er i 2016 godkendt 3 store ansøgninger om midler fra puljen til strategisk kompetenceudvikling. Alle 

ansøgningerne har til formål at understøtte kompetenceudviklingen i ”Velfærdskommune – Nye roller og 

kompetencer”: 

 
1. Kompetenceudviklingsforløb for sygeplejersker og social – og sundhedsassistenter i Hjemmeplejen, 

SOC 

Kompetenceudviklingsforløb, der tager afsæt i det paradigmeskift, der sker i udviklingen af det 

borgernære sundhedsvæsen i forhold til tilgangen til opgaveløsningen inden for sundhedslovens 

opgaver i primærsektoren, hvor medarbejdernes roller ændres både i forhold til kollegaer og 

borgere. Der arbejdes med primærsygeplejersken som medbygger, social- og sundhedsassistenten 

som oversætter og primærsygeplejersken og social- og sundhedsassistenten som ressourcefindere. 

 

2. Videreførelse af kompetenceudviklingsforløb for skolepædagoger for alle kommunens SFO’er, Sko-

leafdelingen, BKF  

I 2015 og 2016 blev der afviklet et pilotprojekt med henblik på at udvikle og styrke den nye skole-

pædagogfaglige rolle. Formålet var at udvikle pædagogernes rolle i overensstemmelse med kravene i 

folkeskolereformen og Rødovre Kommunes forventninger til velfærdsudvikling.  

 

Pilotprojektet blev afsluttet og evalueret i april 2016. Kompetenceudviklingsforløbet har givet den 

ønskede effekt, hvorfor Skoleafdelingen har besluttet at udbrede uddannelsen til alle skolepædago-

ger på kommunens seks SFO’er.  

 

3. Fælles kompetenceudvikling inden for administrativ borgerbetjening (Borgerbetjeningsstyregrup-

pen), SOC 

Et projekt der skal understøtte forankringen af velfærdsprojektets tre roller – brobygger, oversæt-

ter og ressourcefinder. Formålet er, at medarbejdere og ledere inden for administrativ borgerbe-

tjening opnår en fælles forståelse af deres egen rolle i forhold til velfærdsfornyelsen, så de er bedre 

klædt på til at yde helhedsorienteret og samskabende borgerbetjening i fremtidens velfærdskom-

mune. 

 

Som opstart på projektet blev der i 2016 afholdt en workshop, der havde til formål at skabe en fæl-

les forståelse af mål, indhold og format for tværfaglig kompetenceudvikling inden for administrativ 

borgerbetjening og dermed et fælles tværgående afsæt for et kommende projektarbejde, herunder 

identificering og konceptbeskrivelse af et pilotprojekt. Der arbejdes pt. med planlægningen af det 

videre forløb. 

 

 

Herunder gives en opfølgning på projekter, som fik midler fra puljen i 2015: 

 

Den motiverende samtale, Rådgivnings- og Behandlingscentret og Socialpsykiatrien 

 

Social- og Psykiatriafdelingen ved Rådgivnings- og Behandlingscentret havde et spændende undervisningsfor-

løb i den motiverende samtale. 

 

Deltagerne til undervisningen var tværfagligt sammensat ved socialrådgivere, psykolog, støtte-

kontaktpersoner, bo-medarbejdere og misbrugskonsulenter. 
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Den motiverende samtale er nu et fundament i misbrugsbehandlingen – både individuelt og i gruppeforlø-

bene. Enkelte metoder i den motiverende samtale er udbredt til andre samarbejdspartnere i Rødovre 

Kommune, men der har ikke været iværksat mere formelle undervisningsseancer til samarbejdspartnere.  

 

Efter endt undervisning valgte Rådgivnings- og Behandlingscentret at fortsætte læringen og udvikle den mo-

tiverende samtale i form af et 6 måneders supervisionsforløb. Den motiverende samtale er derfor en fast 

forankret metode i primært misbrugsbehandlingen, men også anvendelig i arbejdet med øvrige socialt udsat-

te borgere. 

 

Undervisning i Business Case og gevinstrealisering, RSF/central planlagt 

 

I november 2015 blev der afholdt workshop i businesscases og gevinstrealisering med udgangspunkt i værk-

tøjet ”BC Light”. Dagen var tilrettelagt af ”Faarup og Partners” og havde deltagelse af 14 medarbejdere fra 

RSF, BKF og TF. Workshoppen blev fulgt op af en ”tilpasningsworkshop”, hvor værktøjet blev tilpasset til 

Rødovre Kommune. Siden er værktøjet blevet ”sidemands”-introduceret til yderligere en håndfuld medar-

bejdere i Rødovre Kommune. 

 

Værktøjet er blevet anvendt i budgetprocessen for budget 2017 og kan endvidere understøtte ambitionen 

om at arbejde ud fra et fælles sprog om projektledelse og -styring. 
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Personale i tal 

I dette afsnit behandles følgende emner: 

 

 Der er ingen nemme løsninger 

 Ansatte med ikke-vestlig baggrund 

 Seniorjob 

 Antal medarbejdere fordelt på alder og køn 

 Fuldtids- og deltidsansatte 

 Lønudvikling generelt  

 Personaleomsætning 

 Arbejdsulykker og fravær 

 

Statistikkerne til ”Personale i tal” er dannet via Kommunernes og Regionernes Løndatakontor (KRL) med 

tal for november 2016 og omfatter månedslønnede fuldtids- og deltidsansatte. Timelønnede ansatte, 

politikere, flexjobbere, honorarlønnede, pleje- og aflastningsfamilier og støtte-kontakt indgår ikke i 

opgørelserne. Statistikkerne er opgjort som antal personer med undtagelse af ”Lønudvikling”, hvor der er 

omregnet til fuldtidsbeskæftigede. 

 

Der er ingen nemme løsninger 

 

I juni 2011 aftalte Hovedudvalget nogle overordnede principper og en proces for, hvordan både medarbej-

dere og ledere sikres størst mulig tryghed, når budgetbesparelser og omorganisering kan resultere i ompla-

cering og afskedigelser. Aftalen er gældende frem til marts 2018.  

 

I 2016 var ingen medarbejdere omfattet af ”Der er ingen nemme løsninger”. Der har således ikke været 

behov for at gøre brug af aftalen.  

 

Seniorjob 

 

For at have ret til et seniorjob skal borgeren være ledig, medlem af en a-kasse og indbetale til efterlønsord-

ningen, og der må højst være fem år til efterlønsalderen. Samtidig skal borgeren have opbrugt retten til ar-

bejdsløshedsdagpenge og arbejdsmarkedsydelse. 

Seniorjobbet kan søges tre måneder før og to måneder efter, at retten til arbejdsmarkedsydelse er opbrugt. 

Hvis kommunen ikke ansætter borgeren i et seniorjob senest to måneder efter, at ansøgningen er modta-

get, eller senest når retten til arbejdsmarkedsydelse er opbrugt, skal kommunen betale en kompensation, 

der svarer til borgerens tidligere dagpengesats. 

Det er kommunen, der fastsætter seniorjobbets indhold og omfang, og kommunen skal så vidt muligt tage 

hensyn til borgerens kvalifikationer og interesser. 

Der skal være tale om merbeskæftigelse og ikke et allerede eksisterende job. Bortset fra dette er løn- og 

ansættelsesvilkår de samme, som gælder for tilsvarende arbejde. En borger i seniorjob er omfattet af den 

lovgivning, der gælder for andre lønmodtagere, som er ansat i kommunen.  

Hvis borgeren er fuldtidsforsikret, skal kommunen tilbyde borgeren et seniorjob på fuld tid. Hvis borgeren 

er deltidsforsikret, skal kommunen tilbyde borgeren et deltidsjob.  
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Rødovre Kommune forsøger at matche borgerens kompetencer i seniorjobbet, hvilket i nogle tilfælde kan 

være vanskeligt, da seniorerne kan besidde kompetencer, som ikke naturligt ligger inden for de kommunale 

opgaver. 

I 2016 er der blevet ansat 13 nye medarbejdere, og ultimo december 2016 var der i alt 37 medarbejdere i 

seniorjob i Rødovre Kommune.  

 

Ansatte med ikke-vestlig herkomst 

 

Økonomiudvalget besluttede i 2010, at andelen af ansatte med ikke-vestlig herkomst skal afspejle den sam-

me forholdsmæssige fordeling som arbejdsstyrken i Rødovre Kommune. 

 

 

2012 

  

2013 

  

2014 

  

2015 

  

Arbejdsstyrken i 
kommunen samt 
tilhørende region 

Rødovre Region 
Hoved-
staden 

Rødovre Region 
Hoved-
staden 

Rødovre Region 
Hoved-
staden 

Rødovre Region 
Hoved-
staden 

 
Arbejdsstyrken, total 
 18.074 871.485 18.212 877.097 18.363 885.085 

Tal ikke tilgængelige 
Andel af 
arbejdsstyrken med 
ikke-vestlig herkomst 12,23% 9,71% 12,90% 9,99% 13,55% 10,48% 

 
Ansatte i 
kommunen samt i 
kommunerne i den 
tilhørende region i 
alt 

 
Rødovre 

 
Region 
Hoved-
staden 

 
Rødovre 

 
Region 
Hoved-
staden 

 
Rødovre 

 
Region 
Hoved-
staden 

 
Rødovre 

 
Region 
Hoved-
staden 

Indvandrere/efter-
kommere (Ikke-
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 på en særkørsel fra Danmarks Statistik og KRL, 2011 – 15 (16 - 66 år)  

 

Som det fremgår af tabellen, udgør andelen af arbejdsstyrken med ikke-vestlig herkomst 13,55 % i Rødovre 

Kommune i 2014 (der foreligger endnu ikke tal for 2015). Af de 3.606 ansatte i kommunen i 2015 (inkl. 

timelønnede) er de 414 af ikke-vestlig herkomst, hvilket svarer til 11,48 %. Det betyder derfor, at 
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kommunen er ca. 2 % (svarende til 72 ansatte) fra at nå målsætningen for 2014, hvilket også forventes at 

være tilfældet for 2015. 

 

I perioden 2012 – 2015 er der sket en stigning i antallet af ansatte med ikke-vestlig baggrund fra 9,84 % til 

11,48 % for Rødovre Kommune. Stigningen er knap så høj for regionen. 

 

Nedenstående tabel viser antallet af ansatte med ikke-vestlig herkomst fordelt på områder i 2015: 

  

Rødovre, 2015 
Administrativt 
område 

Børn & unge- 
området 

Teknisk 
område samt 
service 

Undervisnings-
området 

Ældre, 
sundhed 
og 
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 på en særkørsel fra Danmarks Statistik og KRL, 2015 (16-66 år) 
 

Hver fjerde af de ansatte med ikke-vestlig herkomst er ansat inden for det tekniske område samt service. 

Næst flest, ca. 17 %, er ansat inden for ældre, sundhed og handicap. 

 

Medarbejdernes alder og køn 

 

Der er stort set uændret antal månedslønnede ansatte i november 2016 i forhold til november 2015. Der 

er kun sket et fald på 5 månedslønnede ansatte siden 2015. Tjenestemændene står for det største fald med 

13 ansatte.  

 

 

Ansættelsesform Antal 2016 Antal 2015 Antal 2014 

Overenskomstansatte 2.977 2.972 3.036 

Tjenestemænd 77 90 104 

Elever 135 132 169 

I alt 3.189 3.194 3.309 
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Figur 1: Aldersfordelingen i Rødovre Kommune set over en 2-årig periode (2014/2015 – 2015/2016) 

 

Andelen af seniormedarbejdere, det vil sige medarbejdere fra 60 år og op, er steget 0,5 procentpoint siden 

sidste år og udgør nu 11,5 % af den samlede månedslønnede medarbejderstab.  

Som tidligere beskrevet er konsekvensen af tilbagetrækningsreformen, at der fremover vil være flere ældre 

medarbejdere på arbejdsmarkedet.  

Gennemsnitsalderen for månedslønnet personale i Rødovre Kommune er på 45 år. Herunder ses 

gennemsnitsalderen pr. forvaltning. 

Figur 2: Gennemsnitsalderen pr. forvaltning i november 2016 
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Figur 3: Aldersfordeling i % i Rødovre Kommune pr. november 2016 

 
 

 

Figur 4: Aldersfordeling i % i Rødovre kommune og kommunerne på landsplan pr. november 2016 

 

Som det fremgår af figur 4 adskiller Rødovre Kommune sig ikke fra resten af landet, og den procentuelle 

aldersfordeling har heller ikke ændret sig meget fra 2015. Kommunens andel af ansatte mellem 30 – 39 år 

er en smule højere end på landsplan, hvorimod andelen af 50 – 59 årige er en anelse mindre end på 

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

 
 

 

Den procentvise fordeling af medarbejdere pr. forvaltning er fuldstændig uændret fra 2015. Som det 

fremgår af figuren, er halvdelen af medarbejderne i Rødovre Kommune (1.612 medarbejdere) ansat i Børne- 

og Kulturforvaltningen. Godt en tredjedel af medarbejderne (1.151 medarbejdere) er ansat i Social- og 

Sundhedsforvaltningen. De to forvaltningsområder tegner sig altså fortsat for 87 % af den samlede 

medarbejderstab. 

Andelen af kvindelige ansatte i Rødovre Kommune er uændret på 74 %. På landsplan er andelen af 

kvindelige ansatte fortsat på 77 % pr. november 2016.  

 

Herunder fremgår alders- og kønsfordelingen i Rødovre Kommune. 

 
Figur 6: Alders- og kønsfordeling i Rødovre 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 øvrige ansat-

te, som ikke er på fuld tid. 

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

 
 

 

 

Andelen af fuldtidsansatte er steget med 1 procentpoint i forhold til 2015.  

Den største forskel er på TF og RSF´s områder, hvor andelen af fuldtidsansatte er steget med henholdsvis 4 

og 3 procentpoint. 

På landsplan er fordelingen af fuldtids- og deltidsansatte er uændret 56 % på fuldtid og 44 % på deltid pr. 

november 2016, jf. KRL.  

I Børne- og Kulturforvaltningen og Social- og Sundhedsforvaltningen er hhv. 39 % og 40 % af de ansatte del-

tidsansatte. Det er daginstitutionsområdet i Børne- og Kulturforvaltningen og ældreområdet (hjemmeplejen 

og plejehjemmene) på Social- og Sundhedsforvaltningens område, som tegner sig for den største andel af 

deltidsansatte. Der er et fald på 1 procentpoint for så vidt angår andelen af deltidsansatte på Børne- og Kul-

turforvaltningen område. Andelen af deltidsansatte på Social- og Sundhedsforvaltningens område er uæn-

dret. 

I Teknisk Forvaltning er 44 % af de ansatte deltidsansatte, hvilket er 4 procentpoint lavere end i 2015. I 

Rødovre Kommunale Rengøring er 86 % af de ansatte deltidsansatte, hvilket er 2 procentpoint lavere end i 

2015. 

Deltidsansatte, der ønsker det, har fortrinsadgang til at søge ledige timer, når disse opstår som følge af stil-

lingsledighed eller opnormering. Arbejdsgiveren har som led i den indgåede 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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Lønudvikling 

 

Herunder fremgår lønudviklingen i Rødovre Kommune fra november 2015 til november 2016. 

 
Tabel 1: Lønudviklingen i Rødovre Kommune i perioden november 2015 – november 2016 opgjort pr. fagforvaltning 

Forvaltning 2015 - november 2016 - november 

Stigning i kr. fra 

2015 - 2016 

Lønstigning i % fra 

2015 - 2016 

  

Fuldtids-

beskæf. 

Gennemsnits-

løn 

Fuld-

tidsbe-

skæf. 

Gennemsnits-

løn 

I alt I alt 

Børne- og Kulturforvaltningen 1.469,5 34.845 1.466,4 35.296 451 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% 

    34.416   35.060 644 1,9% 
 

 

Tabellen er opgjort på månedslønnede og omregnet til fuldtidsbeskæftigede samt opgjort på bruttoløn inkl. 

pension, særlig feriegodtgørelse, ATP/AKUT og beregnet pension for tjenestemænd. 

Der kan være flere årsager til udsving i enten negativ eller positiv lønudvikling. Der kan være blevet ansat 

flere eller færre inden for de enkelte overenskomstgrupper, som skal deles om samme lønsum, der kan væ-

re forhandlet engangstillæg, udbetalt genetillæg eller lignende, som kan påvirke lønudviklingen kraftigt.  

I perioden 2015 – 2016 er den gennemsnitlige lønudvikling i Rødovre Kommune på 1,9 %. I 2014 – 2015 var 

lønudviklingen på 3,3 %.  

Jf. KRL er lønudviklingen i omegnskommunerne på 3,0 % i perioden 2015 – 2016, og på landsplan har løn-

udviklingen været på 2,6 %. 

Omegnskommunerne består af: København, Ballerup, Brøndby, Gladsaxe, Glostrup, Herlev og Hvidovre. 

Andel af lokal løn 

 

Det fremgår af Rødovre Kommunes overordnede lønpolitik, at kommunen agter at fastholde den skønnede 

andel på 8 % af den samlede lønsum til forhandling af lokal løn. 

 

Pr. november 2016 var andelen af lokal løn på 8,3 % af den samlede lønsum. Pr. november 2015 var andelen 

af lokal løn på 8,0 % af den samlede lønsum. 

 

Andelen af lokal løn kan svinge fra måned til måned og fra år til år. Der er mange eksempler på, hvorfor an-

delen af lokal løn enten kan falde eller stige.  

En af forklaringerne kan være, at der har været grundlønsstigninger med modregning i lokale løntillæg eller 

ved brug af lokal løn, forhøjelse af pensionsbidrag mv. Disse eksempler vil ikke indgå i opgørelsen. Der er li-

geledes klassikeren, hvor der har været ydet flere engangstillæg det ene år end det andet.  
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I omegnskommunerne ligger lokal lønsandelen på 10,5 %, og på landsplan ligger den på 8,6 %, hvilket igen 

kan være en tilfældighed alt efter hvilken type af lokal løn, der er ydet. Det er derfor et svært sammenligne-

ligt område. 

Personaleomsætning 

 

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

gøre personaleomsætningen kan vi dels skønne over den administrative belastning, herunder omkostninger-

ne der opstår ved erstatning af personale, og dels kan vi vurdere, hvor megen erfaring og kunnen der tabes 

over en vis tidsperiode. 

 

Personaleomsætningen påvirkes af eksterne forhold som f.eks. den generelle beskæftigelsessituation og 

konkurrencen på særlige områder, men den er samtidig også en god indikator for kommunens arbejdsmiljø 

og medarbejdertilfredshed. 

 

Personaleomsætningen udregnes på følgende måde: 

 

Antal fratrådte (afgang i alt) x 100 / Antal ansatte (nov. 2014 + nov. 2015/ 2) 

 

Personaleomsætningen viser, hvor mange medarbejdere der er fratrådt i perioden set i forhold til det gen-

nemsnitlige antal medarbejdere i perioden. Denne beregningsmetode viser, hvor stor eller lille en gennem-

strømning af medarbejdere arbejdspladsen skal håndtere. 

 

Med en stor gennemstrømning kan det f.eks. være vanskeligt at sikre kontinuitet. En stor gennemstrømning 

betyder også store udgifter for arbejdspladsen i forbindelse med ansættelser og introduktionsforløb. Samti-

dig kan der være kortere eller længere perioder, hvor arbejdspladsen ikke er i stand til at præstere, hvad 

den plejer, fordi der enten er ubesatte stillinger, eller fordi de nyansatte endnu ikke er så effektive som de 

medarbejdere, der forlod arbejdspladsen. Derudover får arbejdspladsen med en lille gennemstrømning må-

ske ikke tilført tilstrækkelig ny viden, dynamik og inspiration. 

 

Generelt siges det, at en personaleomsætning på omkring 10 % sikrer en vis udskiftning, som er nødvendig 

for at opretholde balancen mellem fornyelser i arbejdsstyrken og det at sikre kontinuitet i arbejdet.  

 

Personaleomsætningen er præget af specifikke faggruppeforhold f.eks. vikarbenyttelse. Pædagogmedhjælpere 

hører ofte til blandt de yngste faggrupper og er ligeledes præget af korttidsansættelser. Præcise konklusio-

ner på personaleomsætningen forudsætter derfor kendskab til de særlige forhold inden for de enkelte om-

råder. 

 

Som nævnt i begyndelsen af dette afsnit er kun månedslønnede fuldtids- og deltidsansatte omfattet, og op-

gørelsen 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 

sammenhænge. 
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Tabel 2: Personaleomsætningen målt i % i Rødovre Kommune over en 3 årig periode fra november – november 

Forvaltning 

Ændring Ændring Ændring 

i % i % i % 

2015/2016 2014/2015 2013/2014 

Teknisk Forvaltning 9% 11% 10% 

Børne- og Kulturforvaltningen 17% 18% 14% 

Social- og Sundhedsforvaltningen 17% 20% 11% 

RSF/Stab 7% 9%   

I alt 16% 18% 10% 

 

 

Kommunens personaleomsætning er faldet med 2 procentpoint. På landsplan er personaleomsætningen for 

månedslønnet personale med afgang ud af kommunerne på 17 % og for omegnskommunernes vedkommen-

de er omsætningen på 19 %, jfr. KRL. 

Rødovre Kommune ligger igen på nogenlunde samme personaleomsætning, som før krisen. I 2008 – 2009 lå 

personaleomsætningen på 15 %. Kommunens ansættelsesstop i 2011 havde stor betydning for personale-

omsætningen i årene derefter, men den fortsatte positive konjunktur afspejles også i kommunens persona-

leomsætning. 

Nedenstående tabel viser faggrupper med en personaleomsætning på mere end 10 % i Rødovre Kommune. 

Egu-elever, PAU-elever og pædagogstuderende er udtaget af tabellen, da de selvsagt har en høj personale-

omsætning. En høj personaleomsætning skal ses i sammenhæng med flere faktorer og kan derfor ikke enty-

digt opfattes som problematisk.  

Tabel 3: Personaleomsætning over 10 % opgjort på faggrupper 

Overenskomstområde 

Gennemsnitligt antal 

ansatte i 2015 og 2016 

Personaleomsætning i % 

15/16 

Administration og it mv., KL 268 11 % 

Ledere m.fl., undervisningsområdet 32 13 % 

Ikke faglærte lønarb. ved rengøring m.v. 153 13 % 

Teknisk Service 91 13 % 

Pæd. pers., daginst./klub/skolefr. 493 13 % 

Hjemmevejledere og pæd.pers., døgninst. 74 14 % 

Akademikere, KL 126 14 % 

Chefer, KL 28 14 % 

Oms.- og pæd.medhj. samt pæd. ass., KL 14 14 % 

Lærere m.fl. i folkesk. og spec.underv. 417 15 % 

Socialrådg./socialformidlere, KL 93 16 % 

Social- og sundhedspersonale, KL 522 19 % 

Syge- og sundhedspersonale - basis, KL 200 20 % 

Tandklinikassistenter, KL 19 21 % 

Pæd. pers., forebyg. og dagbehandl. omr. 14 21 % 

Pædagogmedhj. og pædagogiske assistenter 222 22 % 
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Arbejdsulykker 

 

Tabel 4: Anmeldte arbejdsulykker og arbejdsskadefravær over en 3 årig periode  

Forvaltning/Afdeling 

Skadeår 

2014 2015 2016 

Antal 
skader 

Arbejds-
betinget 
fravær 

(AF)  
Antal 

skader 

Arbejds-
betinget 
fravær 

(AF)  
Antal 

skader 

Arbejds-
betinget 
fravær 

(AF)  

 Børne- og Kulturforvaltningen 89 99 110 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 2 0         

Indkøb & Jura 1 0     2 4 

Personale & Udvikling 1 12     1 8 

 Social- og Sundhedsforvaltningen 104 183 133 203 139 382 

Borgerservice     1 0     

Børne- og Familieafdelingen 4 0 6 0 9 3 

Rødovre Jobcenter 6 7 10 0 10 48 

Social- og Psykiatriafdelingen 2 0 14 0 13 52 

Social- og Sundhedsforvaltningens Sekretariat 2 0 1 0     

Ældre- og Handicapafdelingen 90 176 101 203 107 279 

 Teknisk Forvaltning 15 258 25 228 27 78 

Miljøkontoret     4 0 1 0 

Rødovre 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 fravær er der sket et fald i antal fraværsdage, som nu ligger på niveau med tallet i 

2014. I 2013 var antal fraværsdage oppe på 1.015. Antal fraværsdage hænger naturligvis også sammen med 

skadens art, og det er derfor svært at sammenligne fra år til år.  

 

 


