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Forord

| Personalebarometer 2020 giver Personale & Udvikling et tilbageblik pa aret, der er gaet, i forhold til tiltag
pa HR-omradet.

Personalebarometeret er bygget op omkring HR-strategien og de tre fokusomrader: Attraktive og sunde
arbejdspladser, Social kapital og Strategisk kompetenceudvikling.

Igennem disse tre fokusomrader vil leeseren fa indsigt i hvilke tiltag, der i 2020 er blevet ivaerksat eller fort-
sat arbejdes med for at vare en arbejdsplads med et starkt fellesskab og hgj social kapital for at kunne ser-
vicere kommunens borgere og brugere bedst muligt.

Aret 2020 har vaeret praget af hele covid-19 situationen, hvilket ogsa har pavirket de forskellige tiltag og
aktiviteter, som normalt foregar pa HR-omradet.

Sundhedsordningen har vaeret i udbud med et gget fokus pa forebyggelse og sundhedsfremme.

| august 2020 besluttede Hovedudvalget, at der skulle indferes rogfri arbejdstid pr. |. januar 2021. Alle ar-
bejdspladser har i efteraret skulle drafte betydningen af regfri arbejdstid hos dem.

For tredje ar i traek har alle arbejdspladser malt deres sociale kapital. Pa trods af covid-19 var svarprocen-
ten hgj, hvilket indikerer, at arbejdspladserne ser social kapital som et vigtigt veerktgj til at arbejde med et
godt psykisk arbejdsmilje.

Hovedudvalget har i forbindelse med den aktuelle sexisme-debat dreftet emnet, og som led heri udsendt en
tilkendegivelse til alle MED-udvalg, hvori Hovedudvalget understreger, at Redovre Kommune tager skarpt
afstand fra sexisme og seksuel chikane.

Kommunalbestyrelsens mal for 2020 var fortsat et samlet sygefravaer pa max. 4,5 %. | 2020 la sygefravaeret
under maltallet. Der har gennem aret vaeret arbejdet med flere initiativer for at nedbringe sygefravaeret.

2020 var ogsa aret, hvor arbejdet med at virkeliggare gnsket om en ny administrationsbygning for alvor
blev sat i gang. Som led heri blev der nedsat en folgegruppe, som skal sikre medarbejderinddragelse i
processen frem mod det nye byggeri.

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

God laeselyst.

Personale & Udvikling



HR-Strategi 2021

Hovedudvalget godkendte i november 2020 en ny HR-strategi, som denne gang er|-arig. HR-strategien
kommer i praksis til at fungere som en forberedelse til den efterfalgende HR-strategi, som vil lzbe over en
4-arig periode. HR-strategien er udarbejdet i forlengelse af droftelser i forvaltningernes Felles-MED og
bestar denne gang af en sammenskrevet strategi og handleplan. Pa den made fas en strategi, hvor leseren
kan se, hvordan vision, mal og fokusomrader udmegntes i indsatser. HR-strategien bestar af tre
fokusomrader.

Fokusomraderne er:

I. Attraktive og sunde arbejdspladser
Fokusomradet viderefares fra den tidligere HR-strategi og indeholder indsatser inden for fastholdelse,
arbejdsmiljg og sundhed. Fokusomradet har til hensigt at fortsaette mange ars initiativer med at sikre
gode og attraktive rammer pa kommunens mange arbejdspladser-.

2. Rekruttering
Samtlige MED-udvalg har peget pa rekruttering som et omrade, der skal prioriteres. For at kunne un-
derstgtte omradet bedst muligt igangsattes en analyse af hvilke faggrupper, der oplever rekrutterings-
vanskeligheder nu, eller hvor der forventes rekrutteringsvanskeligheder, og hvad der kendetegner disse
grupper. Rekrutteringsindsatsen kan herved malrettes.

3. Strategisk kompetenceudvikling
Fokusomradet er viderefgrt fra den tidligere strategi og skal rumme det videre arbejde med at realisere
visionen "Sammen om Radovre”. | forlengelse heraf har Direktionen igangsat et tvaergaende udviklings-
forlgb for ledere og medarbejdere.

Erfaringerne fra nedlukningen under covid-19 er indarbejdet i fokusomrader og indsatser med henblik pa at
skabe bedre kvalitet bade pa vores arbejdspladser og i vores samarbejde med borgere og brugere.

Herudover indeholder strategien en inspirationsoversigt, som samler op pa de gvrige forslag fra
forvaltningernes Flles-MED. Hensigten med oversigten er, at man lokalt kan understgtte fokusomraderne
med egne indsatser ift. de mange forskellige behov, udfordringer og muligheder, der er pa de enkelte
arbejdspladser. Det er forventningen, at man pa den made far igangsat de indsatser, der skaber mest vaerdi
og lokal forankring. Personale & Udvikling opfordrer forvaltningerne til at drefte, hvordan man lokalt kan
stotte op om fokusomraderne med udgangspunkt i inspirationsoversigterne.

Personalebarometret vil ogsa for 2021 felge HR-strategiens fokusomrader. Indholdsfortegnelsen vil derfor

&ndres i overensstemmelse med fokusomraderne.

Fokusomrade: Attraktive og sunde arbejdspladser

Sundhedsordningen

Sundhedsordningen har fokus pa at nedbringe sygefravaeret og gge den fysiske og mentale trivsel for
medarbejderne og indeholder forskellige tilbud, f.eks. fysioterapeutisk behandling, traning i forbindelse med
arbejdsrelaterede gener, sundhedsprofiler, ergonomitjek, psykologordning m.m.

Sundhedsordningen har i 2020 vaeret i udbud. Udbuddet blev vundet af PrimaCare i et samarbejde med
Redovre Fysioterapi & Trzning, der pr. |. april 2020 overtog leveringen af sundhedsydelser til Redovre
Kommune. | det felgende gives en kort introduktion til den nye sundhedsordning. Derudover beskrives,



hvordan den er benyttet i 2020 samt hvilke succeskriterier, der er fastsat for 2021. Som folge af skift af
leverandgr er dataindsamlingen pa brugen af sundhedsordningen for 2020 kun baseret pa perioden fra I.
april — 31. december 2020. Herudover har nedlukning pa grund af covid-19 begraenset brugen af ordningen i
starten af perioden.

Kort introduktion til den nye sundhedsordning

Der blev i slutningen af 2018 vedtaget en strategi for sundhedsordningen, som understotter et gnske om at
tage ansvar som arbejdsgiver og sikre, at medarbejderne kan udfere deres kerneopgave i den tid, de er pa
arbejdsmarkedet uden at blive nedslidt bade fysisk og mentalt.

Den nye ordning har derfor et gget fokus pa at integrere sundhed i medarbejdernes hverdag med
differentierede indsatser og en aktiv forebyggende tilgang, der anerkender et forskelligt behov hos de
forskellige medarbejdergrupper.

Grundelementet i ordningen er fysioterapi til behandling og forebyggelse af arbejdsrelaterede
problemstillinger med efterfelgende mulighed for 8 ugers individuel- eller holdbaseret traening hos Redovre
Fysioterapi & Traning. Traningen er malrettet den specifikke problemstilling, som medarbejderen
henvender sig med.

Som forebyggende og udviklende element vil der i samarbejde med erfarne fysioterapeuter arbejdes med
differentierede og forebyggende indsatser pa udvalgte arbejdspladser. Det har hgj prioritet, at indsatserne
og implementeringen i medarbejdernes hverdag sker tilpasset Izsningen af kerneopgaven.

Derudover vil der stadig vaere mulighed for at fa psykologhjelp ved arbejdsrelaterede problemstillinger,
ligesom der stadig vil vare mulighed for ledelsesradgivning.

Al visitering til bade fysioterapeut og psykologordning gar gennem PrimaCares radgivningscenter.
Med sammensztningen af den nye ordning er s@gt at stille de bedste muligheder til radighed for at
inkorporere og tilpasse forebyggelse og behandling til de specifikke udfordringer, som de enkelte

medarbejdergrupper oplever. Det er dog afgarende, at medarbejderne er klar pa at tage del i den aktive
forebyggelse og styrke deres krop for at mindske gener, smerter og skader.

Hvordan blev Sundhedsordningen benyttet i 2020

Normalt fastsattes der hvert ar en rekke succeskriterier for sundhedsordningen. Grundet skift af
leverander samt nedlukningen forarsaget af covid-19 har der ikke varet fastsat succeskriterier for 2020.
Statistik og tilfredshedsundersggelser er dog fuldt ngje hvert kvartal i opstartsaret for den nye ordning.

| perioden |. april til 31. december 2020 har 350 medarbejdere benyttet fysisk behandling, heraf 312 i form
af behandlingsforlgb og 96 i form af holdtraning. Det svarer til, at 8 % af medarbejderne har brugt ordnin-
gen.

Belagningsprocenten har vaeret meget svingende i Igbet af dret og lader i hgj grad til at vaere pavirket af co-
vid- 19 restriktioner, forvirring og frygt for at blive smittet.

Det gennemsnitlige antal behandlinger pr. medarbejder har vaeret 3,8, hvilket ligger under landsgennemsnit-
tet, men er i trad med det, der ses pa PrimaCares @vrige sundhedsordninger. Pa holdtraeningen har der i
gennemsnit vaeret 6,9 bookinger pr. hold og i gennemsnit 4 fremmgdte pa holdene.



Den storste arsag til behandlinger er nakke og skulder (37 %) efterfulgt af l&end/bakken (22 %) og arm/hand
(14 %).

For sent afbud/udeblivelser i forbindelse med behandling og hold har ligget pa 14,4 %. Serligt
udeblivelsesprocenten pa hold har varet alt for hgj, hvilket formentlig skyldes forvirring og misforstaelser
omkring nedlukning af ordningen grundet covid-19. Der arbejdes pa forskellige sms-lasninger, der skal
bidrage til at nedbringe udeblivelsesprocenten.

Som folge af @get travlhed i organisationen grundet covid-19 er der ikke igangsat differentierede og
forebyggende indsatser pa udvalgte arbejdspladser. Der er dog udarbejdet en video ”Nar arbejdspladsen
rykker hjem” med demonstration af og gode rad til, hvordan man bgr indrette sig, nar man arbejder
hjemmefra for at forebygge gener i nakke og skuldre. | tilleg hertil er der samtidig udarbejdet en video, der
demonstrer nogle gode gvelser, der kan laves i labet af arbejdsdagen.

Psykologordning

Medarbejdere i Redovre Kommune har mulighed for at fa psykologhjzlp i tilfelde af alvorlige
arbejdsrelaterede hendelser (f.eks. arbejdsulykker, arbejdsrelaterede pludselige dedsfald, vold, overfald og
trusler) og arbejdsrelaterede trivselsproblemer (f.eks. stress, samarbejdsproblemer, mobning og chikane).

Forlgbenes leengde er behovsbaseret og gennemfares som udgangspunkt telefonisk, men kan i sarlige
tilfelde, hvor det vurderes af psykologen at vare den bedste lasning, konverteres til et face-to-face forlgb.

Alle forlgb afsluttes med et skriftligt afsluttende notat fra psykologen, som sendes til den rekvirerende
leder. Medarbejderen skal have givet samtykke hertil, idet der ellers ikke kan oprettes en sag. Formalet med
det afsluttende notat er at styrke dialogen mellem lederen og medarbejderen og dermed muligheden for at
igangsatte relevante tiltag. Medarbejderen vil altid fa det afsluttende notat til gennemlasning og
godkendelse, inden det sendes til lederen.

Psykologforlgb rekvireres gennem egen leder og finansieres fortsat 50/50 mellem arbejdspladsen og
sundhedsordningen.

Igennem psykologordningen har lederne i Redovre Kommune mulighed for at fa sparring og radgivning pr.
telefon af autoriserede psykologer med erhvervspsykologisk erfaring. Der kan ydes radgivning om
arbejdsrelaterede problemstillinger. Ledelsesradgivning afregnes som et almindeligt forleb, som ligeledes
betales 50/50 mellem sundhedsordningen og arbejdspladsen.

| perioden |. april til 31. december 2020 har der vaeret i alt 75 sager. Stress samt belastnings- og
tilpasningsreaktioner har vaeret de primare henvisningsarsager. Covid-19 er i hgj grad et gennemgaende
tema. Enten er det en direkte udlgser til oprettelse af en sag eller ogsa influerer det indirekte pa
medarbejdernes hverdag i en sadan grad, at det udlgser nogle psykologiske reaktioner, herunder angst,
stress, belastningsreaktioner og/eller tilpasningsreaktioner.

Rogfri arbejdstid

Hovedudvalget vedtog d. 20. august 2020, at der indferes rggfri arbejdstid i Redovre Kommune pr. 1. ja-
nuar 202 1. Baggrunden for beslutningen er |) Den ggede rogfri tendens i samfundet, 2) Udbredelsen af reg-
fri arbejdstid i over 40 andre kommuner, 3) Et nationalt mal om en regfri generation i 2030, 4) Redovre
Kommunes deltagelse i partnerskabet om Rogfri Fremtid.



Ud over at bidrage til det nationale mal om en rogfri generation i 2030 indferes rogfri arbejdstid med fal-
gende formal:

e At vare rollemodeller for borgerne - specielt barn og unge samt andre arbejdspladser i kommu-
nen.

e At vare en attraktiv arbejdsplads for alle, hvor man kan vare stolt af at have en arbejdsplads som
tager stilling og tager ansvar for sine medarbejderes sundhed.

e At bidrage til et sundere arbejdsmilje og drage omsorg for medarbejdernes sundhed ved at sikre, at
de ikke udszttes for skadelig virkning fra rygning i arbejdstiden.

e At skabe og sikre gode rammer for en falles pausekultur, som styrker det faglige og sociale felles-
skab pa tvaers af medarbejdergruppen og ikke deler medarbejderne op i "rygere” og "ikke-rygere”.

e At stotte rygestop hos de medarbejdere, som gnsker at stoppe med at ryge, og hermed bidrage til,
at medarbejdere ikke begynder at ryge for at blive en del af fellesskabet. Alle medarbejdere i Rad-
ovre Kommune skal overholde Retningslinjen for ragfri arbejdstid. Det gelder alle kommunens ar-
bejdspladser, bade inde og ude, i borgernes private hjem samt andre steder, medarbejderen ophol-
der sig i arbejdstiden.

| efteraret 2020 har alle arbejdspladser skulle drefte betydningen af regfri arbejdstid hos dem. Det har ve-
ret lagt ud til MED-udvalgene at forberede en passende proces. Personale & Udvikling har udarbejdet mate-
riale med henholdsvis information til ledere og MED-udvalg, praesentation af regfri arbejdstid til personale-
meder, dialogvaerktgjer til personalemgder samt et evalueringsverktgj.

Som en del af implementeringen af regfri arbejdstid atholdes der efter behov gratis rygestopkurser for med-
arbejdere i Redovre Kommune. Det er ogsa muligt at oprette et lokalt hold pa arbejdspladsen uden for ar-
bejdstid med minimum otte deltagere.

Ny administrationsbygning

Kommunalbestyrelsen traf i december 2019 beslutning om vision og grundprincipper for en ny
administrationsbygning, der vil give mulighed for at fa samlet stgrstedelen af de administrative medarbejdere
tet pa Radhuset samt fa skabt bedre og mere tidssvarende rammer at arbejde i og bedre rammer for
borgere, der skal i kontakt med kommunen.

Det er en meget lang proces, der er startet. En ny administrationsbygning kan tidligst sta klar til brug i 2025.
Men det er vigtigt, at medarbejderne bliver inddraget sa tidligt som muligt. Derfor har Hovedudvalget i
2020 nedsat en felgegruppe, der skal sikre medarbejderinddragelse i processen frem mod det nye byggeri.

Folgegruppens opgave er blandt andet at komme med forslag vedrerende indretningen. Derfor tager
gruppen pa ekskursion hos andre virksomheder, der har vaeret igennem samme proces, for at fa input til de
videre dreftelser. Derudover skal medlemmerne i gruppen ogsa besgge hinandens nuvaerende
arbejdspladser for at fa en forstaelse for, hvordan indretning af arbejdspladsen spiller ind i den enkeltes
arbejdsdag. Gruppens arbejde er blevet forsinket grundet covid-19.

Pa baggrund af arbejdet skal felgegruppen komme med anbefalinger til Direktionen og Hovedudvalget, der i
sidste ende afger, hvordan arkitektkonkurrencen skal udformes og hvilke opgaver og dermed hvilke
medarbejdere, der i fremtiden skal have til huse i den nye administrationsbygning.

Arkitektkonkurrencen har varet afviklet henover efteraret, hvor 5 konkurrenceteams har vaeret udvalgt til
at komme med deres bud pa en ny bygning. Det nedsatte bedemmelsesudvalg skal efterfalgende bedemme
de 5 projekter. Der kan formentlig peges pa en vinder til sommer.

Den naste fase af processen frem mod en ny bygning til radhusfunktioner omhandler bearbejdning af det
valgte konkurrenceforslag. Konkurrenceprojektet skal maske tilpasses og bearbejdes til en hgjere



detaljegrad. | den forbindelse er der lagt op til en storre inddragelsesproces bade med fokus pa interne
brugere (medarbejdere) og pa eksterne brugere som borgere og foreninger. Falgegruppen skal fortsat vare
et vigtigt bindeled ud i organisationen.

Bazredystighedslab

| forlengelse af sidste ars budgetresolutioner besluttede Kommunalbestyrelsen at igangsatte en
inddragelsesproces om FN’s verdensmal og gren omstilling med borgere, virksomheder, foreninger,
organisationer og institutioner, der skal munde ud i partnerskaber i lokalsamfundet. Med baggrund i
Kommunalbestyrelsens beslutning vil lokalsamfundet derfor blive inviteret til at veere med i en proces —
Baredygtighedslab - hvor man kan fa hjelp og sparring til at udvikle en idé, der kan stgtte den grgnne
omstilling og/eller et eller flere af FN’s 17 verdensmal. Workshoppen afholdes i marts 2021.

De bzrende principper i Beredygtighedslab bygger pa visionen "Sammen om Radovre”, hvor gnsket er at
udvikle fremtidens Redovre i samspil mellem et aktivt lokalsamfund og engagerede medarbejdere i
kommunen.

Medarbejderne skal stille deres ekspertise til radighed i form af viden og vejledning fra fagpersoner, der skal
hjelpe borgerne med at udvikle de baredygtige idéer/koncepter og hjelpe med at skabe kontakt til andre
eksperter gennem deres netvaerk. Eksperter kan vare alt fra f.eks. peedagoger, ingenigrer og biologer til
livssituationseksperter som f.eks. mennesker med handicap, personer i ressourceforlgb i Jobcenteret samt
bern og unge. Beredygtighedslab bidrager siledes ogsa til at styrke et "Sammen om Rgedovre”-mindset hos
medarbejderne, hvor de pa alle niveauer mader borgerne med nysgerrighed og oprigtig interesse i at finde
nye og gode lgsninger til gavn for fellesskabet.

Baredygtighedslab blev afholdt som digital workshop den 4. marts 2021 med |1 hold, der arbejdede med
hver deres baredygtige idéer. Der deltog 27 borgere, || holdfacilitatorer, 16 videnspersoner fra Redovre
Kommune og 3 eksterne videnspersoner. Derudover deltog udvalgsformandene og tre
kommunalbestyrelsesmedlemmer. Workshoppen startede med et indleg fra Borgmesteren og
livsstilsekspert Anne Glad. Borgmesteren og Anne Glads indledende oplag blev livestreamet til Facebook
med mulighed for live-chat for borgere, der ikke deltog i selve workshoppen. Resten af workshoppen
foregik pa zoom for de tilmeldte. De indledende oplag fungerede som et rammesazttende element for
aftenen og gav ogsa de borgere, der ikke deltog i workshoppen mulighed for at fa et indblik i, hvad Redovre
Kommune har af fokusomrader i forhold til beredygtighed og pa globale tendenser.

Inddragelseskonceptet fra Baredygtighedslab om at invitere borgerne ind og hjelpe dem videre med deres
idéer kan desuden anvendes i andre sammenhznge i organisationen. Efter Beredygtighedslab vil der derfor
blive foretaget en afsluttende opfglgning pa, om der er borgere, der gnsker at arbejde videre med deres
idéer i samarbejde eller partnerskab med Redovre Kommune. Direktionen vurderer de konkrete ideer,
inden de forelzegges politisk. Herudover vil Projektgruppen lave kort opsamling med metoder og erfaringer
fra Baredygtighedslab, som kan anvendes ved fremtidige borgerinvolveringsprojekter.



Fokusomrade: Social Kapital

Social kapital — resultater af maling i 2020

Den tredje maling af social kapital blev afviklet i slutningen af oktober maned under den anden bglge af
covid-19.

| og med 2020 har varet et meget atypisk ar pa grund af covid-19, kunne der forventes en indflydelse i
negativ retning, men det afspejler hverken svarprocenten eller resultatet.

Atter engang var svarprocenten meget hgj (90 %), og det indikerer, at arbejdspladserne ser social kapital
som et vigtigt veerktaj med hensyn til at fremme et godt psykiske arbejdsmiljg. Samtidigt peger det pa, at de
lokale TRIOer (tillidsrepraesentant, arbejdsmiljgrepraesentant og leder) har udfert en stor indsats for at fa
involveret alle kolleger og skabt mening omkring hele processen.

Herunder ses de sammenlagte resultater:

Social Kapital Indeks Deltagelse

Total Svarprocent

90%

2774 ud af 3078

medarbejdere
har svaret

Total, 2019: 76 Svarprocent, 2019: 91% (2809 af 3073)
Total, 2018: 75 Svarprocent, 2018: 84% (2625 af 3116)

Som de foregaende ar udger malingen 14 spgrgsmal som samles i fire diamanter.

Herunder ses resultaterne af de 4 diamanter i 2020 sammenlignet med de to foregaende ar:



De fire diamanter
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Tillid Retferdighed Samarbejde Kvalitet i kerneopgaven
® Total Total, 2019 Total, 2018

Specielt vardien tillid, som ogsa de foregaende ar I3 hgijt, er igen hojdescorer og er tilmed gget i 2020. Det
ses, at ikke kun tillid, men ogsa samarbejde og kvalitet i kerneopgaven, er steget i forhold til sidste ar.
Diamanten retferdighed er status quo.

Tilliden fortzller noget om det kollegiale sammenhold, vores evne til at stole pa hinanden og tiltro til de
udmeldinger, der kommer fra vores ledelse.

Herunder ses resultaterne vedrgrende tillid inden for udvalgte omrader:
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Som det ses, har samtlige omrader en hgj score inden for tillid. Serligt to omrader har dog siden 2019 aget
deres tillid markant. Kultur- og Fritidsomradet havde i 2019 en score pa 86, som er steget til 90 i 2020, og
Jobcentret havde i 2019 en score pa 83, som er steget til 87 i 2020.



Resultaterne opgares stadigvak pa en skala fra 0-100, som inddeles i tre farvekategorier:

Middel social kapital 49-65 - Hvilke handlinger skal ivaerksaettes?

Alle arbejdspladser har modtaget eget resultat og skal herefter drefte og malrette den videre indsats.

Herunder ses resultaterne af de 14 spargsmal for hele kommunen:

Spergsmal Indeks Indeks Indeks
2018 2019 2020

I. Jeg stoler pa, at mine kolleger gor et godt stykke arbejde 85 85 85
2. Mit forhold til min leder er praget af gensidig respekt og tillid? 84 85 85
3. Jeg har tillid til de udmeldinger, som kommer fra al ledelse over min 80 79 8l
leder

4. Jeg oplever, at arbejdsopgaverne bliver fordelt pa en retferdig made 72 72 73
5. Vi er gode - kollegerne imellem - til at Igse konflikter? 73 74 73
6. Jeg kan ga til min leder og fa hjzlp til at lgse konflikter, som jeg ikke 8l 8l 82
selv kan lgse?

7. Vi - kollegerne imellem - siger til hinanden, nar vi gor et godt stykke 70 70 70
arbejde?

8. Vi - kolleger og leder — hjelper hinanden med at lgse 77 78 79

arbejdsopgaverne, nar der er behov for det?

9. Jeg bliver involveret i beslutninger pa arbejdspladsen, som har 72 72 73
betydning for mine arbejdsopgaver?

10. Min leder er god til at formidle beslutninger, sa de giver mening for 75 77 78
mig i mit arbejde?

I'l. Jeg anerkendes af min leder for det arbejde, jeg udferer? 79 79 80
12. Jeg oplever, at jeg og mine kolleger har samme opfattelse af hvilken 70 71 72

kvalitet, der skal leveres?

I3. Jeg oplever, at det er muligt at prioritere min tid, sa jeg kan leve op 67 68 70
til den kvalitet, der skal leveres?

14. Vi er gode til at bruge kolleger i andre afdelinger/arbejdspladser, 68 70 70
nar opgaven kraver det?



Kun et spgrgsmal har lavere score i 2020 i forhold til 2019. Det omhandler konfliktlasning mellem kolleger
(spargsmal 5).

Det skal bemzrkes, at der er sket en positiv udvikling i spgrgsmalene vedrgrende kvalitet i kerneopgaven
(sporgsmal 12 og |3).

Det tyder pa, at de foregaende ars dialoger om kerneopgaven har baret frugt med hensyn til at skabe storre
konsensus omkring den kvalitet, der skal leveres og samtidigt sterre match mellem den tid, der er til
radighed og den kvalitet, der skal ydes. Sidstnaevnte er en vigtig faktor i forhold til at forebygge stress.

Ses der p3, hvor der er mulighed for forbedringer, sa er der et udviklingspotentiale i at arbejde med
anerkendelse og ros, dvs. sige til hinanden, nar vi gor et godt stykke arbejde. Scoren har ligget pa 70 de
sidste tre ar, sa selv om der scores hgijt pa spergsmalene vedragrende tillid, sa tyder noget p3, at vi er mere
forbeholdne i forhold til at udtrykke det direkte.

Social kapital i ledergrupper

Tilsvarende indsatsen vedrgrende social kapital pa arbejdspladserne er der udarbejdet en drejebog for
arbejdet med social kapital i ledergrupperne.

Drejebogen fastlegger opgaven og den forventning, som ledere skal have til hinanden i forhold til at styrke
den sociale kapital i de ledersammenhange, de indgar i. Med drejebogen folger ogsa et dialogvaerktaj og en
vejledning med konkrete bud pa, hvordan man kan arbejde med opgaven. Den enkelte ledergruppe afgar
dog selv, hvordan de vil ga til opgaven.

Fokus pa covid-19 har bevirket, at det ikke har varet muligt at afsette den forngdne tid i ledergrupperne til

indsatsen. Dagtilbudsledergruppen har dog i slutningen af 2020 sat gang i deres arbejde med social kapital i
ledergruppen.

Arbejdsmiljgseminarer og arbejdsmiljgkonference

Pa grund af covid-19 har det ikke vaeret muligt at afholde uddannelse for arbejdsmiljgrepraesentanter/-
ledere. Under normale forhold afholdes der 2 halvdags-seminarer i henholdsvis april og september samt et
heldags-seminar i december.

Der blev dog afholdt 2 undervisningsseancer i udfyldelse af elektronisk APV-handleplan over to omgange
med i alt 100 deltagere i overensstemmelse med det davarende forsamlingsforbud.

Den arlige arbejdsmiljgdraftelse i Hovedudvalget

Arbejdsmiljggruppen under Hovedudvalget udarbejder arligt en oversigt med forslag til det kommende ars
arbejdsmiljgindsatser, som efterfolgende forelegges Hovedudvalget med henblik pa beslutning.

| 2020 besluttede Hovedudvalget, at der skal arbejdes med falgende indsatser:

I. Forebyggelse af krenkelser

Begrebet "krenkelser” er en samlebetegnelse for fire typer af adfeerd, hvor medarbejderens grense er
blevet overskredet, og det har medfert en negativ folelsesmaessig reaktion.



| forbindelse med arbejdspladsvurderingen, som gennemfares hver tredje ar, skal medarbejderne svare p3,
om de har oplevet kraenkende adferd inden for det seneste ar.

Her ses de seneste resultater fra slutningen af 2019 sammenlignet med de to foregaende malingers
resultater fordelt pa de fire typer af kreenkelser:

Kreenkende adfaerd

Mobning Seksuel chikane Trusler om vold Fysisk vold

® 2013 ™ 2016 m2019

Der er pa baggrund af resultaterne besluttet falgende indsatser:

Mobning: Resultaterne fra arbejdspladsvurderingen viser, at omkring halvdelen af de haendelser, der har
varet omkring mobning, foregar mellem kolleger. Indsatsen bestar i at udarbejde vaerktgjer til handtering
og forebyggelse af mobning mellem kolleger.

Seksuel chikane/sexisme: Arbejdspladsvurderingen viser, at episoder med seksuel chikane i 95 % af
tilfeldene kommer fra borgere, og primart ligger inden for xldre- og handicapomradet. Episoderne er
handteret Igbende.

Hovedudvalget har endvidere udsendt en holdningstilkendegivelse vedrgrende sexisme til alle MED-udvalg. |
tilkendegivelsen understreges, at Redovre Kommune tager skarpt afstand fra sexisme og seksuel chikane.
Det papeges, at alle har et ansvar for, at der handles pa seksuel chikane, og at vi iser skal vere
opmarksomme pa de tilfelde, hvor seksuel chikane udgves som led i en ulig magtrelation, f.eks. af en
overordnet. Herudover opfordres alle arbejdspladser/MED-udvalg til at tage en dialog om, hvordan man
oplever situationen pa arbejdspladsen, hvor gransen gar for ytringer og adferd og om, hvad man ger, hvis
det alligevel sker, herunder hvordan der bedst tages hand om den krankede.

Trusler om vold og fysisk vold: Disse to typer af kraeenkende adfaerd tegner sig for sterstedelen af alle
episoder med krenkende adfeerd og kommer - ligesom seksuel chikane — i 95 % af tilfeeldene fra borgere.
Storstedelen af tilfeldene sker inden for skoleomradet, hvorfor indsatsen malrettes dette omrade.

Digital chikane: Der har vaeret episoder med chikane via sociale medier, og kommunens retningslinjer vil
derfor blive udvidet med vaerktgjer, som arbejdsmiljggrupperne kan anvende til at skabe tryghed blandt
medarbejderne samt anvise, hvad der skal ske, nar episoderne sker.



2. Udarbejdelse af vejledning til hvad en god APV-handleplan ber indeholde

Der udarbejdes en vejledning, som beskriver en raekke opmarksomhedspunkter i forbindelse med
opbygningen af indsatserne i APV-handleplanen, sa de bliver mere konkrete og brugbare for kommunens
arbejdspladser-.

3. Styrke den meningsskabende kommunikation i relationen mellem leder og medarbejdere

Social kapital malingen maler i hvor hgj grad, lederen kan kommunikere beslutninger, sa de giver mening for
medarbejderne i deres arbejde. Dette sporgsmal scorer lavest af de spargsmal, der males pa i forhold til
relationen mellem leder og medarbejder. Eftersom denne indsats ogsa er en del af Det tvargaende
udviklingsforleb for hele organisationen, overferes det videre arbejde i forste omgang hertil.

4. Bedre brug af statistik pa arbejdsskadeomradet

Arbejdsulykker og narved-ulykker registreres i dag elektronisk, og h&ndelser, der medfgrer lettere
personskade, nedskrives pa papir (i de sakaldte riv- og kradsskemaer).

Indsatsen bestar i a) at sikre, at der registreres korrekt ift. de tre typer af arbejdsskader, og b) at handelser
med lettere personskade fremover registreres elektronisk. Formalet er, at arbejdsmiljgorganisationen far
bedre mulighed for at anvende statistikker med forebyggelse for gje.

5. Forebyggelse af hgje folelsesmaessige krav i arbejdet

Spergsmalet “Bringer arbejdet medarbejderne i falelsesmassigt belastende situationer” scorede lavt inden
for to brancher "Undervisere” og "Institutioner for bgrn og unge”. Der ivaerksattes indsatser inden for de
relevante omrader, sa medarbejderne i hgjere grad er i stand til at handtere folelsesmassigt belastende
situationer og bliver styrket i deres mentale robusthed.

Nedbringelse af sygsefraver — kort status pa aret, maltal og indsatser

| 2020 var sygefravaret for Redovre Kommune pa 4,2 %, hvilket er lavere end i 2019, hvor sygefravaeret var
pa 4,9 %. Kommunalbestyrelsens mal var et samlet sygefravaer pa max. 4,5 % i bade 2018, 2019 og 2020.
Sygefravaeret ligger saledes under kommunens maltal. Sygefravaeret i 2020 svarer til et gennemsnitligt
sygefravaer pa 10,9 dage pr. fuldtidsmedarbejder eller 135,2 fuldtidsstillinger.

Sygefravaer for medarbejdere, der arbejder eller har arbejdet hjemmefra under covid-19, indgar i

statistikken. Covid- 19 relateret sygefravaer registreres ikke som sygefravaer. Ser vi pa det samlede
sygefravaer har szrligt administrationsomradet og kultur- og fritidsomradet oplevet et stort fald i

sygefravaeret, hvilket formentlig skyldes hjemmearbejde i en stor del af 2020.

Tabel |. Sygefravaerspct. for forvaltningerne 2018 2019 2020 Maltal
Barne- og Kulturforvaltningen 4,8% 51% 42% | 4,7%
Ressource- og Serviceforvaltningen 2,4% 2,3% 2,0% | 2,0%
Social- og Sundhedsforvaltningen 5,3% 51% 4,6% | 4,7%
Teknisk Forvaltning 3,7% 3,5% 3,5% 3,9%
Radovre Kommune 4,8% 49% 42% | 4,5%




Qget fokus pd hygiejne

Covid-19 har medfert, at der i den daglige drift er kommet et starre fokus pa forebyggende
hygiejneforanstaltninger pa kommunens arbejdspladser i forhold til at reducere smittespredning og nye
smitteudbrud. Kommunalbestyrelsen har i forlengelse heraf besluttet, at det skal underseges, hvordan
investering i opgraderet renggring og professionalisering af hygiejnestandarder kan bidrage til nedbringelse
af sygefravar, som kan skabe raderum og fornyet kvalitet. Samtidig er der afsat 2,5 mio. kr. til ekstra
renggring og fokus pa hygiejne samt styrkelse af hygiejneindsatsen f.eks. i form af ansazttelse af en
hygiejnemedarbejder, som ogsa kan bidrage til at mindske sygdom hos borgere og ansatte. Sagen har
veret politisk behandlet i Kommunalbestyrelsen i marts 2021.

| februar 2020 besluttede Hovedudvalget, at der fortsat skulle arbejdes med nedbringelse af sygefravaer i
form af 30 dages opfglgning pa individuelle sager og fokus pa arbejdspladser med et sygefravar, der ligger
over forvaltningens maltal:

30 dages opfalgning pa individuelle fravaerssager

Personale & Udvikling har siden august maned foretaget opfelgning pa medarbejdere med 30 dages
sygefravaer eller mere inden for Isbende 12 maneder. Formalet er at understgtte handteringen af
sygefravaer igennem en txt og god dialog med de centrale ledere om de konkrete sygefravaerssager.

Indsatsen forventes at medvirke til tidlig iveerksattelse af evt. fastholdelsesinitiativer, hvorved den
sygemeldte medarbejder forhabentlig kan vende hurtigere tilbage, og sygefravaret dermed mindskes
fremover.

Den overordnede vurdering er, at lederne er relativt gode til at fa fulgt op pa fravaret i form af afholdelse
af samtaler. Nogle steder er der dog udfordringer med afholdelse af samtaler i forhold til
sygefravaersretningslinjerne, dokumentation for afholdelse af samtaler, fastholdelsesplaner, legeerkleringer,
mulighedserkleringer samt opfglgning pa konkrete aftaler.

30 dages opfelgningen fortsaetter i 2021, hvor Personale & Udvikling har fokus pa afholdelse og opfelgning af
sagerne.

Fokus pad arbejdspladser med et sygefravaer der ligger over forvaltningens mdiltal

For at understatte det brede arbejdspladsfokus pa nedbringelse af sygefravaeret udarbejder Personale &
Udvikling en oversigt over arbejdspladser med et sygefravaer, der ligger over forvaltningens maltal for
sygefravaer sammenholdt med sygefravaret for de forrige 12 maneder og 25-36 maneder. Med
udgangspunkt i oversigten udvalger direktor og fagchef de arbejdspladser, der har brug for et serligt fokus
ift. nedbringelse af deres sygefraveer. Indsatsen er forankret lokalt.

Indsatsen har varet pavirket af travlhed grundet covid-19, hvor direkterer og fagchefer har varet ngdt til at

prioritere den daglige drift hgjt. Samtidig er sygefravaeret faldet i 2020. Begge faktorer har fert til at
indsatsen ikke har faet sa meget opmarksomhed som tiltaenkt.

STAR-projekt — Sammen om sygefravar pa xldre- og handicapomradet

Redovre Jobcenter, /Aldre- og Handicapafdelingen og Personale & Udvikling har igangsat et projekt med
stotte fra Beskaftigelsesministeriets pulje til nedbringelse af sygefravaer pa zldre- og handicapomradet.

Formalet med projektet er at forebygge sygefraver og begraense langden af sygemeldinger i zldreplejen.
Projektet forventes at nedbringe sygefravaeret pa ®ldre- og handicapomradet samt at give indsigter og



erfaringer og derved nye handlemuligheder. Det forventes, at handlemulighederne ligeledes kan anvendes i
den gvrige kommunale indsats med at nedbringe sygefravaeret i hele organisationen.

Pa baggrund af en grundig analyse af omradet med involvering af blandt andet sygemeldte medarbejdere,
ledere og tillidsreprasentanter er der nu udarbejdet en strategi for projektet med falgende indsatser:

Tidligere involvering af Jobcentret

Statte til handtering af livets udfordrende situationer
Trening/forebyggelse

Fokus pa god forberedelse af fravaerssamtalen
Materiale om handtering af sygefraver pa RK-Intra
Arshjul pa personalemgder

For at oge kendskabet til hinanden samt skabe og udbygge et godt samarbejde inviteres alle niveau 3- og 4-
ledere, tillidsreprasentanter og arbejdsmiljsreprasentanter til kick-off meder med Personale & Udvikling
og fastholdelseskonsulenten i Jobcentret, hvor alle indsatspunkter gennemgas. Pa mgderne vil ledere,
tillidsreprasentanter og arbejdsmiljgreprasentanter samtidigt blive undervist i god og korrekt
sygefravarsopfelgning, herunder en grundig introduktion til samarbejdet med Jobcenteret.

Arbejdsulykker

| 2020 blev der anmeldt 408 arbejdsulykker i Redovre Kommune, hvilket er 55 flere end i 2019.

31 % af ulykkerne bestod i 2020 af uoplyste skader, og 15% bestod af chok som felge af aggression og trus-
ler fra mennesker. | 2019 var 20 % af ulykkerne uoplyste skader. Forstuvninger og forstrakninger, overfladi-

ske skader pa forskellige dele af kroppen og andre former for ledskred ligger pa 11 — 13 %.

Storstedelen af skaderne ligger under det padagogiske arbejde samt social- og sundhedsarbejde i private
hjem (inkl. plejehjem).

Antal ulykker anmeldt via InsuBiz
Forvaltning 2018 | 2019 | 2020
Barne- og Kulturforvaltningen 140 218 209
RSF/Stab 0 I 0
Social- og Sundhedsforvaltningen 122 112 165
Teknisk Forvaltning 37 22 34
| alt 299 353 408

Nzrved-ulykker er ikke omfattet af ovenstaende oversigt.

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



Narved-ulykker kan f.eks. vaere:

e Vand pa gulvet, som man kan glide i.

e Som 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, herunder naerved-
ulykker. 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.

| afsnittet Personale i Tal er vist en tabel over anmeldte arbejdsulykker og arbejdsulykkefravaeret fordelt pa

forvaltninger og afdelinger samt en tabel over fraveer i forhold til arbejdsskadetype.

Fokusomrade: Strategisk kompetenceudvikling

Puljen til strategisk kompetenceudyvikling

Direktionen har oprettet en pulje, hvor der kan sgges midler til delvis finansiering af strategiske kompeten-
ceudviklingsforlgb pa tvars af forvaltninger eller for hele afdelinger, teams eller faggrupper, som understat-
ter HR-strategiens fokusomrader. Der var 550.000kr. i puljen i 2020, og der er 550.000 kr. i 2021.

Der tages stilling til omfanget af fagomradernes medfinansiering af projekterne fra ansggning til ansggning.
Medfinansieringen skal sikre, at flere kompetenceudviklingsforlgb har mulighed for at fa del i midlerne i pul-
jen.

Der gives ikke tilskud til Ignudgifter, transport, forplejning og overnatning, og det forudszttes, at der forst
seges om midler i Den Kommunale Kompetencefond, hvis det er muligt. L&s mere om puljen, og hvordan
man sgger midler pa RK-Intra.

| bade 2019 og 2020 er der givet midler til et tvaergaende kompetenceudviklingsforlab ”Sammen med Unge”
mellem Borne- og Kulturforvaltningen og Social- og Sundhedsforvaltningen.

”Sammen med Unges” mal er at udvikle en sammenhangende Ungestrategi, hvor kommune og unge
borgere sammen styrker fellesskab, medansvar og engagement i lokalsamfundet. Forlgbet realiseres
gennem to spor: Det forste spor handler om at fa indsigt i de unges verden og give dem indflydelse pa den
fremtidige ungeindsats. | perioden november 2019 til november 2020 er der gennemfart en stor kvalitativ
analyse med inddragelse af mere end 250 unge, 50 medarbejdere og ledere, lokale erhvervsledere,
foreningslivet og frivillige fra Redovre. | processen er der indsamlet et stort datamateriale, som viser, hvad
unge i Redovre i 2020 er optaget af, hvad de bavler med, og hvad de dremmer om. De mange input, der er
indsamlet undervejs, udger et omfattende kvalitativt datamateriale, som har bibragt ny viden og mange
relevante indsigter.

Det andet spor handler om at lgfte kompetencerne hos medarbejderne gennem et action-learning forlgb,
sa de i hgjere grad kan arbejde med ungeinddragelse og etablering af en ny strategi pa omradet. Forlgbet


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

entrerer med samme teoretiske fundament som Social- og Sundhedsforvaltningens forlgb "Sammen med
Borgeren”.

Den kommende Ungestrategi star saledes pa et solidt datagrundlag og er et godt eksempel pa Redovre
Kommunes vision om at udvikle politik og velfeerd sammen med borgerne.

Forlgbet har modtaget 200.000 kr. i 2019 og 100.000 kr. i 2020.

Tvaergaende udviklingsforlgb for alle ledere og medarbejdere i 2020 og 202 |

Velferdssamfundet og den kommunale opgavelgsning er under forandring, og det oplever vi ogsa i Redovre
Kommune. Det betyder, at der er kommet mere fokus pa velferdsfornyelse, teknologi og fellesskaber. Det
stiller krav til organisationen om at finde nye mader at lzse de kommunale serviceopgaver pa, herunder
hvordan organisationen i hgjere grad skaber rum for, at vi sammen med borgerne udvikler nye
velferdslgsninger samtidig med, at vi fortsat udvikler vores evne til at tilpasse os samfundsudviklingen.
Kommunalbestyrelsen har derfor bevilget 4 millioner kr. til et tveergaende udviklingsforlgb for hele
organisationen, der skal finde sted henover de naste 2 ar.

Formalet med udviklingsforlgbet er at bidrage til den fortsatte virkeliggerelse af visionen "Sammen om
Redovre” gennem udvikling og fornyelse af praksis og professionel identitet hos medarbejdere og ledere.
Udviklingen og fornyelsen af praksis tager afszt i en forstaelse, hvor borgerne og medarbejderne er
omdrejningspunkt og dermed medskabere af ny praksis.

Igennem forlgbet skal kommunens medarbejdere og ledere blive stadig bedre i stand til at skabe velferd i
samspil med borgerne og pa tvars af organisatoriske graenseflader. Centralt star evnen til pa en reflekteret
made at respondere pa de muligheder og begraensninger, der viser sig, nar man er sammen om at forny
praksis.

Udviklingsforlabet kommer til at besta af en rekke forskellige leringsaktiviteter, som straekker sig over to
ar, og som lgbende sttes i sgen bade inden for og pa tveers af forvaltninger. Det er en forudsatning for
udviklingsforlgbet, at der sker en betydelig involvering af samtlige medarbejdere og ledere, sa der kommer
et sterkt lokalt ejerskab til forlgbet.

Laeringsaktiviteterne vil besta af en kombination af undervisningsforleb, hvor der undervises i kompetencer,
feerdigheder og metoder, som adresserer sig til de indholdsmzassige temaer samt lokale udviklingsforlgb,
hvor der gennem aktionslaring arbejdes systematisk med at skabe laering og ny praksis omkring givne
aktuelle problemstillinger. Udviklingsforlabene kan ogsa besta i en fortsattelse af eksisterende forlgb, som
allerede understotter formalet. Den lzring og de erfaringer, som organisationen har opbygget under covid-
19 ift. til omstilling, nye samarbejdsformer og &ndrede krav til ledelse (f.eks. nar ledere har ledt pa afstand
under covid-19), vil ogsa indga i forlgbet. Forlabene fastlaegges i teet samspil pa den enkelte arbejdsplads og
med stor involvering af medarbejderne.



Personale i tal

| dette afsnit behandles felgende emner:

Seniorjob
Praktikplads-AUB

Medarbejdernes alder og ken
Fuldtids- og deltidsansatte
Lenudvikling generelt
Personaleomsatning
Arbejdsulykker og fraver

Der er ingen nemme lasninger

Ansatte med ikke-vestlig baggrund

Statistikkerne til "Personale i tal” er dannet via Kommunernes og Regionernes Landatakontor (KRL) med
tal for november 2020 og omfatter manedslgnnede fuldtids- og deltidsansatte. Timelgnnede ansatte, politi-
kere, flexjobbere, honorarlgnnede, pleje- og aflastningsfamilier og stotte-kontakt indgar ikke i opgerelserne
med undtagelse af ”Ansatte med ikke-vestlig baggrund”, hvor timelgnnede er medtaget. Statistikkerne er
opgjort som antal personer med undtagelse af "Lgnudvikling”, hvor der er omregnet til fuldtidsbeskaefti-

gede.

Ansatte med ikke-vestlis herkomst

Okonomiudvalget besluttede i 2010, at andelen af ansatte med ikke-vestlig herkomst skal afspejle den
samme forholdsmassige fordeling som arbejdsstyrken i Redovre Kommune.

| nedenstaende tabel ses det, at af de 3.834 ansatte i kommunen i 2019 (inkl. timelgnnede) er de 499 af
ikke-vestlig herkomst, hvilket svarer til 13,02 %, hvilket er en stigning fra 2018, hvor andelen la pa 12,37 %.
Det er saledes ogsa den hgjeste andel af ansatte i kommunen med ikke-vestlig herkomst de seneste 3 ar.

Tallene for 2020 er endnu ikke tilgengelige.

2017 2018 2019
Ansatte i kommunen samt i
kommunerne i den tilhgrende region Region Region Region
ialt Rpdovre | Hovedstaden | Rgdovre | Hovedstaden | Rgdovre | Hovedstaden
Etniske danskere 3.064 121.441 3.201 122.137 3.250 121.557
Indvandrere/efterkommere
(Ikke-vestlig herkomst) 462 17.498 464 18.624 499 19.903
Indvandrere/efterkommere
(Vestlig herkomst) 85 4.365 86 4.487 85 4,524
Kommunalt ansatte, total 3.611 143.304 3.751 145.248 3.834 145.984
Indvandrere/efterkommere
(Ikke-vestlig herkomst) 462 17.498 464 18.624 499 19.903
Kommunalt ansatte, total 3.611 143.304 3.751 145.248 3.834 145.984
Andel ansatte i kommunen med ikke-
vestlig herkomst 12,79% |12,21% 12,37% |12,82% 13,02% | 13,63%

Tallene er baseret pa en saerkgrsel fra Danmarks Statistik og KRL, 2017-2019 (16-66 ar)




Nedenstiende tabel viser antallet af ansatte med ikke-vestlig herkomst fordelt pa omrader i 2019:

Rgdovre, 2019 Administrativt | Bgrn & unge | Teknisk | Undervis- | Zldre, Total
omrade omradet omrade | nings- sundhed og

samt omradet | handicap

service
Etniske danskere 533 1.124 356 531 706 3.250
Indvandrere/efterkommere
(Ikke-vestlig herkomst) 48 117 124 30 180 499
Indvandrere/efterkommere
(Vestlig herkomst) 16 20 14 9 26 85
Kommunalt ansatte, total 597 1.261 494 570 912 3.834
Indvandrere/efterkommere
(Ikke-vestlig herkomst) 48 117 124 30 180 499
Kommunalt ansatte, total 597 1.261 494 570 912 3.834
Andel ansatte med ikke-vestlig
herkomst blandt de ansatte i
kommunen 8,04% 9,28% | 25,10% 5,26% 19,74% 13,02%

Tallene er baseret pa en szaerkgrsel fra Danmarks Statistik og KRL, 2019 (16-66 ar)

Som i 2018 er andelen af ansatte med ikke-vestlig herkomst sterst inden for "Teknisk omrade samt
service”, hvor det er hver fierde, der er af ikke-vestlig herkomst. Herefter er det omradet ”/4ldre, sundhed
og handicap”, hvor hver femte ansatte er af ikke- vestlig herkomst.

Medarbejdernes alder og ken

Der er 134 flere manedslgnnede ansatte i november 2020 i forhold til november 2019. Der er en samlet
tilgang pa 147 overenskomstansatte samt et fald pa 9 elever og 4 tjenestemand.

Den ggede tilgang skal ses i lyset af, at der er ansat ekstra personale i forbindelse med Covid-19. Det er
samtidig naturligt, at antallet af tjenestemand er faldende, da alle ansattelser som hovedregel sker pa over-
enskomstvilkar.

Dimensioneringen pa SOSU-omradet blev &ndret i opgaende retning fra 2020 — 2021 med ca. 30 % for
SSA-elever og ca. |5 % for SSH-elever. Samtidigt overgik det fulde arbejdsgiveransvar for disse elever til
kommunerne. Der er en ny dimensionering pa vej for en 5-arig periode, som skal vare pa plads inden ud-
gangen af maj 2021. Ud over stigningen i dimensioneringen har der varet/er der sat aget fokus pa rekrutte-
ring og fastholdelse af SOSU-eleverne samt styrkelse af vejlederrollen i den forbindelse.

Desuden tilvejebringer kommunen et antal praktikpladser til de paedagogstuderende, men det svinger fra ar
til ar, hvor mange pladser der bliver benyttet.
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Der blev i 2020 kun ansat én kontorelev, da de to gvrige sprang fra.

Anszttelsesform Antal 2018 | Antal 2019 | Antal 2020
Overenskomstansatte 3.109 3.121 3.268
Tjenestemand 53 48 44
Elever 117 131 122
I alt 3.279 3.300 3.434

Figur I: Aldersfordelingen i Redovre Kommune set over en 2-arig periode (2018/2019 —2019/2020)
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Den procentvise aldersfordeling har ikke 2ndret sig det store i forhold til november 2018.

Andelen af seniormedarbejdere, det vil sige medarbejdere fra 60 ar og op, udger 12,0 % af den samlede ma-

nedslgnnede medarbejderstab — se figur 2 herunder.
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Figur 2: Aldersfordeling i % i Redovre Kommune pr. november 2020
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Gennemsnitsalderen for manedslennet personale i Redovre Kommune er 45 ar. Herunder ses
gennemsnitsalderen pr. forvaltning.

Figur 3: Gennemsnitsalderen pr. forvaltning i november 2020
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Figur 4: Aldersfordeling i % i Redovre kommune og kommunerne pa landsplan pr. november 2020
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Som det fremgar af figur 4 adskiller Redovre Kommune sig ikke meget fra resten af landet, og den procen-
tuelle aldersfordeling har heller ikke @ndret sig meget fra 2019.

Figur 5: Procentvis fordeling af de 3.434 manedslgnnede ansatte pr. forvaltning

Procentvis fordeling af medarbejdere pr. forvaltning
november 2020

11%

BKF

50%
soc

36%

|

RSF/Stab
3%

23



Den procentvise fordeling af medarbejdere pr. forvaltning er stort set uendret fra 2019. Halvdelen af med-
arbejderne i Redovre Kommune (1.71 | medarbejdere) er ansat i Berne- og Kulturforvaltningen, og godt en
tredjedel af medarbejderne (1.235 medarbejdere) er ansat i Social- og Sundhedsforvaltningen. De to forvalt-
ningsomrader tegner sig altsa for 85,8 % af den samlede medarbejderstab.

Andelen af kvindelige ansatte i Redovre Kommune er uzndret pa 74 %. Pa landsplan er andelen af kvinde-
lige ansatte pr. november 2020 fortsat pa 78 %.

Figur 6: Alders- og kensfordeling i Redovre Kommune pr. november 2020
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Fuldtids- og deltidsansatte

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

Figur 7: Fordelingen af fuldtids- og deltidsansatte i de enkelte forvaltninger i 2020

Fordelingen af fuldtids- og deltidsansatte i 2020
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Andelen af fuldtidsansatte er faldet med | procentpoint fra november 2019 i Redovre Kommune, og vi lig-
ger nu pa 60 %. Pa landsplan er andelen af fuldtidsansatte faldet fra 61 % i november 2019 til 55 % i novem-
ber 2020.
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| bade Barne- og Kulturforvaltningen og Social- og Sundhedsforvaltningen er 40 % af de ansatte deltidsan-
satte. Det er fortsat dagtilbudsomradet i Barne- og Kulturforvaltningen og ®ldreomradet pa Social- og
Sundhedsforvaltningens omrade, som tegner sig for den stgrste andel af deltidsansatte.

Redovre Kommune er den kommune med flest fuldtidsansatte pa sosu-omradet.

| Teknisk Forvaltning er 47 % af de ansatte uandret deltidsansatte og skyldes primart, at 87 % af de ansatte
i Redovre Kommunale Renggring er deltidsansatte.

Deltidsansatte, der gnsker det, har fortrinsadgang til at sage ledige timer, nar disse opstar som folge af stil-
lingsledighed eller opnormering. Arbejdsgiveren har som led i den indgdede aftale mellem KL og KTO/Sund-

hedskartellet pligt til at tilbyde ledige timer til deltidsansatte, forinden arbejdsgiveren kan udbyde de ledige

timer til andre.

Lenudvikling

Herunder fremgar Ignudviklingen i Redovre Kommune fra november 2019 til november 2020. Tabellen er

opgjort pa "Alle ansatte”.

Tabel I: Lenudviklingen i Redovre Kommune i perioden november 2019 — november 2020 opgjort pr. fagforvaltning

Stigning i kr. fra | Lenstigning i %
Forvaltning 2019 - november 2020 - november 2019-2020 | fra2019-2020
Fuldtids- | Gennemsnits- | Fuldtids- | Gennemsnits- l alt l alt
beskaf. lzn beskaef. lon
Borne- og Kulturforvaltningen 1.527,2 37.346| 1.542,5 38.269 923 2,4%
RSF/Stab 109,0 48.968 110,5 52.634 3.666 7,0%
Social- og Sundhedsforvaltningen 1.075,9 36.291 1.129,3 37.391 634 2,9%
Teknisk Forvaltning 302,7 36.154 336,7 37.027 693 2,4%
Redovre Kommune 3.0158 37.296| 3.120,0 38.346 649 2,7%

Tabellen er opgjort pa manedslennede og omregnet til fuldtidsbeskaftigede samt opgjort pa bruttolgn inkl.
pension, serlig feriegodtgarelse, ATP/AKUT og beregnet pension for tjenestemand.

| perioden 2019 — 2020 er den gennemsnitlige lanudvikling i Redovre Kommune pa 2,7 % mens den i perio-

den 2018 — 2019 var pa 1,7 %.

Jf. KRL er Ignudviklingen i omegnskommunerne og pa landsplan pa hhv. 2,8 % og 2,4 % i perioden 2019 —
2020 mod en gennemsnitlig Ianudvikling pa 1,6 % i bide omegnskommunerne og pa landsplan i perioden
2018 — 2019. Redovre Kommune falger dermed igen i ar den generelle Iznudvikling.

Omegnskommunerne bestar af: Kabenhavn, Ballerup, Brgndby, Gladsaxe, Glostrup, Herlev og Hvidovre.
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Som det fremgar nedenfor, vil lanstigningen i procent se anderledes ud, hvis den eksempelvis opgares pa
”Ansat begge ar” eller "Samme stilling begge ar”.

Lenstigningi % | Lenstigningi % | Lenstigningi %

Forvaltning fra2019 -2020 | fra2019-2020 | fra 2019 -2020
Samme stilling
Alle ansatte Ansat begge ar | begge ar

Borne- og Kulturforvaltningen 2,4% 3,8% 3,5%
RSF/Stab 7,0% 4,0% 3,9%
Social- og Sundhedsforvaltningen 2,9% 3,6% 3,8%
Teknisk Forvaltning 2,4% 3,6% 3,7%
Redovre Kommune 2,7% 4,0% 3,7%

Andel af lokal Ign

Det fremgar af Redovre Kommunes overordnede lgnpolitik, at kommunen agter at fastholde den skgnnede
andel pa 8 % af den samlede Ignsum til forhandling af lokal Ian.

Pr. november 2020 var andelen af lokal Ign pa 8,8 % af den samlede Iznsum. Pr. november 2019 var andelen
af lokal Ign pa 8,5 %, og pr. november 2018 var andelen af lokal lzn pa 8,2 % af den samlede lznsum.

Malet om at fastholde den skennede andel pa 8 % af den samlede Ignsum til forhandling af lokal Ign jf. Red-
ovre Kommunes overordnede lgnpolitik, er altsa ogsa i 2020 opfyldt.

| omegnskommunerne ligger andelen af lokal len pa I 1,1 %, og pa landsplan ligger den pa 8,7 %, hvilket kan

vaere en tilfeldighed alt efter hvilken type af lokal lzn, der er ydet, og hvordan lokal lennen oprindelig har
varet registreret. Det er derfor et svert sammenligneligt omrade.

Personaleomsztning

Personaleomsatningen indikerer kommunens evne til at rekruttere og fastholde medarbejdere. Ved at op-
gore personaleomsztningen kan vi dels skanne over den administrative belastning, herunder omkostnin-
gerne der opstar ved erstatning af personale, og dels kan vi vurdere, hvor megen erfaring og kunnen der
tabes over en vis tidsperiode.

Personaleomsatningen pavirkes af eksterne forhold som f.eks. den generelle beskaftigelsessituation og kon-
kurrencen pa serlige omrader, men den er samtidig ogsa en god indikator for kommunens arbejdsmilje og
medarbejdertilfredshed.

Personaleomsztningen udregnes pa falgende made:

Antal fratradte (afgang i alt) x 100 / Antal ansatte (nov. 2019 + nov. 2020/2)
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Personaleomsatningen 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-
stromning af medarbejdere arbejdspladsen skal handtere.

Med en stor gennemstromning kan det f.eks. vaeere vanskeligt at sikre kontinuitet. En stor gennemstrgmning
betyder ogsa store udgifter for arbejdspladsen i forbindelse med ansattelser 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 tilfort tilstreekkelig ny viden, dynamik og inspiration.

Personaleomsztningen er praeget af specifikke faggruppeforhold f.eks. vikarbenyttelse. Pedagogmedhjalpere
herer ofte til blandt de yngste faggrupper og er ligeledes praeget af korttidsansattelser. Pracise konklusio-
ner pa personaleomsatningen forudsztter derfor kendskab til de sarlige forhold inden for de enkelte om-
rader.

Som navnt i begyndelsen af dette afsnit er kun manedslgnnede fuldtids- og deltidsansatte omfattet, og op-
gorelsen nedenfor medtager kun den afgang, der er ud af kommunen, det vil sige nyt job ved en anden ar-
bejdsgiver, pensionering mv., idet det er disse faktorer, som der typisk er mest interesse for i personalepo-
litiske sasmmenhange.

Tabel 2: Personaleomsztningen malt i % i Redovre Kommune over en 3 arig periode fra november — november

. Z&ndring i % Z&ndring i % Zndring i %
Forvaltning
2017/2018 2018/2019 2019/2020

Teknisk Forvaltning 6% 4% 4%
Bgrne- og Kulturforvaltningen 10% 11% 12%
Social- og Sundhedsforvaltningen 12% 10% 9%
RSF/Stab 5% 3% 5%
| alt 10% 10% 10%

Kommunens personaleomsatning har varet uendret siden 2017/18. Tendensen er den samme pa hele det
kommunale omrade. Pa landsplan er personaleomsatningen for manedslannet personale med afgang ud af

kommunerne fortsat pa 8 %. For omegnskommunernes vedkommende er omsztningen ligeledes uaendret

pa 10 %. jf. KRL.

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-
omsztning. En hgj personaleomsatning skal ses i sammenhang med flere faktorer og kan derfor ikke enty-
digt opfattes som problematisk.

Var ogsa opmaerksom p3, at nar det gennemsnitlige antal ansatte er lavt, vil personaleomsztningen vaere
desto hgjere.
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Tabel 3: Personaleomsztning over 10 % opgjort pa faggrupper og sammenligning med omegnskommuner og landsplan

& A PO % POi % PO i %
O vy YL Y 2019/2020 2019/2020 2019/2020
2019/20 Rgdovre Omegnskom- Landsplan
Kommune munerne
Pzd.pers., forebyg. og dagbehandl.omr-. 24,5 16% 4% 3%
P=d.pers., szrlige stillinger 10,0 13% 2% 7%
Pzdagogmedhj. og pedagogiske ass. 243,5 18% 14% 13%
Pad.pers. daginst/klub/skolefri 529,5 12% 9% 5%
Socialradg./socialformidlere, KL 91,0 1% 10% 6%
Tandklinikassistenter 15,5 13% 7% 6%
Tandlager 7,5 19% 7% 1%

Storstedelen af overenskomstgrupperne ligger saledes med en personaleomszatning pa mindre end 10 %.

Arbejdsulykker

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

Skadear
2018 2019 2020
Ar- Ar-

Forvaltning/Afdeling bejt:ls- bej<:ls- X
betin- betin- Arbejds-
Antal getfra- | Antal get fra- betinget

ska- veer ska- veaer Antal fraveaer
der (AF) der (AF) |skader (AF)

Borne- og Kulturforvaltningen 140 329 216 202 208 322
Administrationen 4 2 0 0 0 0
Dagtilbudsomradet 33 220 100 163 96 91
Kulturafdelingen 2 0 4 3 5 3
Skoleafdelingen 98 107 109 36 104 228
Den Kommunale Tandpleje 3 0 3 0 3 0
Ressource- og Serviceforvaltningen/Stab 0 0 | 0 1 11
Indkegb & Jura 0 0 I 0 I I
Social- og Sundhedsforvaltningen 123 400 112 446 167 233
Borne- og Familieafdelingen 6 219 10 30 6 0
Redovre Jobcenter 5 31 7 69 I 70
Social- og Psykiatriafdelingen 3 0 8 7 4 0
Social- og Sundhedsforvaltningens Sekretariat 2 0 2 18 0 0
/Eldre- og Handicapafdelingen 97 150 87 322 146 163
Teknisk Forvaltning 36 121 22 143 32 45
Miljz og Affald 4 6 3 13 7 20
Redovre Kommunale Ejendomme 12 62 7 20 19 I
Teknisk Drift 19 43 12 110 6 24
Sekretariatet i Teknisk Forvaltning I 0 0 0 0 0
Total 299 849 353 956 408 611

Ud fra det registrerede fravar er der et markant fald i antal fravaersdage, men antallet af fravaersdage han-
ger naturligvis ogsa sammen med skadens art, og det er derfor svart at sammenligne fra ar til ar.
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Nedenfor er skadestyper opgjort i forhold til antal fravarsdage, og som navnt tidligere i Personalebarome-
teret skyldes hovedparten af arbejdsulykkerne forstuvninger eller forstrakninger som folge af fald, loft eller
forkert vridning eller drejning af kroppen og overfladiske skader pa forskellige dele af kroppen.

Tabel 5: Antal skader og registreret fravaer i 2020 fordelt pa skadestyper

2020

Arbejdsbetinget
Skadestype Antal skader fraver
Akut infektion 12 0
Amputation, afrivning eller knusning af legemsdel I 0
Andre former for chok (f.eks. angreb fra dyr, naturkatastrofer) 3 0
Andre former for forbraending m.v. I 4
Andre former for knoglebrug 4 0
Andre former for forgiftning og infektion 2 0
Andre former for indre skader 2 0
Andre former for knoglebrud 3 0
Andre former for ledskred, forstuvninger og forstrakninger 47 62
Andre former for sar og overfladiske skader 16 0
Andre skader pga. ekstreme temperaturer, lys eller bestraling 2
Andre skader pga. lyd, vibrationer eller tryk 3
Chok som folge af aggression og trusler fra mennesker 6l 15
Flere lige alvorlige skader 6 0
Forbrending og skoldning (pga. varme genstande, ild, friktion, bestraling, strem) 3
Forstuvninger og forstrakninger (inkl. overrivning af muskler, sener/nerver) 44 70
Hjernerystelse og indre skader i kraniet 7 163
Indre skader i brystkasse, mave eller baekken 2 0
Ledskred (f.eks. skulder der er gaet af led) I 0
Lukkede brud I 79
Overfladiske skader (inkl. bla maerker, insektbid, fremmedlegme i gje eller ore) 43 3
Uoplyst skade 127 33
Abne brud 2 2
Abne sar (inkl. afrivning af negle, sar med muskel-/sene-/nerveskader) 9 53
Total 408 611
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Der er ingen nemme lgsninger

I juni 2011 aftalte Hovedudvalget nogle overordnede principper og en proces for, hvordan ansatte sikres
storst mulig tryghed, nar budgetbesparelser og omorganisering kan resultere i omplacering og afskedigelser.
Hovedudvalget besluttede pa madet den 26. april 2018 at viderefgre aftalen uden tidsbegraensning. Aftalen
droftes fremover ved ny MED-periode hvert 4. ar — naeste gang i 2022, idet HOU har besluttet, at valgperi-
oden forlenges med ét ar pga. Covid-19.

1 2020 var tre medarbejdere omfattet af ’Ingen nemme lgsninger”.
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 lgn- og
ansattelsesvilkar de samme, som galder for tilsvarende arbejde. En borger i seniorjob er omfattet af den
lovgivning, der galder 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.

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

| 2020 blev der ansat 2 nye medarbejdere, og i Iabet af 2020 er 19 seniorjobbere fratradt, sa der ultimo de-
cember 2020 var i alt | | medarbejdere i seniorjob i Redovre Kommune.

Praktikplads-AUB

Regeringen og arbejdsmarkedets parter indgik i august 2016 en aftale, hvis formal var at skabe flere praktik-
pladser.

Pr. I. januar 2018 tradte den nye Praktikplads-AUB i kraft. Ordningen belgnner arbejdsgivere, som uddan-
ner elever fra erhvervsuddannelserne, mens arbejdsgivere med for fa elever skal betale et ekstra bidrag.

Hvert ar modtager arbejdsgivere en forskudsopggrelse med mal for, hvor mange elever de skal ansztte,
inden aret er gaet. Arbejdsgivere, der overstiger deres mal for elever, kan fa bonus, og de arbejdsgivere,

der ikke lever op til deres mal, skal betale et bidrag til Praktikplads-AUB.

Redovre Kommune modtog i juni 2020 en forskudsopgarelse, som viste, at kommunen pa davarende tids-
punkt havde ansat flere elever end vores mal.
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Elever vagter forskelligt afhengig af deres uddannelse, og derfor omregnes elever til elevpoint.

Elevpoint

Den gverste sgjle viser de elevpoint, | skal opna inden 31.12.2020
Den midterste sgjle viser jeres aktuelle elevpoint.

Det betyder, at | aktuelt ligger 10,69 elevpoint over jeres mal.

Mal for elevpoint: 72,68

Aktuelle elevpoint: 83,37

Forskel i elevpoint: 10,69

Arsopgzrelse og dermed udbetaling af bonus eller opkravning af bidrag sker automatisk én gang arligt i juni
maned det efterfglgende ar.

Forskudsopggrelsen over antallet af elever og erhvervsuddannede medarbejder for Redovre Kommune vi-
ste i juni 2020, at kommunen I3 over sit mél, og at vi star til at fa en udbetaling fra Praktikplads-AUB. Har
Redovre Kommune ansat flere elever i lebet af 2020, kan belgbet stige. Arsopgerelsen modtages i juni
2021.

Elevpoint
Den gverste sgjle viser de elevpoint, som indgar i beregningen af Praktikplads-AUB. Den midterste sgjle viser

jeres aktuelle elevpoint.
Det betyder, at | aktuelt er 36,76 elevpoint over jeres maltal, der indgar i beregningen af Praktikplads-AUB.

Mal for elevpoint: 42,49

Aktuelle elevpoint: 79,25
Forskel i elevpoint: 36,76 _

Kommunens mal for elevpoint og aktuelle elevpoint kan andre sig i lobet af aret, hvis antallet og sammen-
seetningen af erhvervsuddannede medarbejdere og elever i kommunen andrer sig. Det betyder, at kommu-
nens bidrag bade kan blive mindre eller sterre i Igbet af aret.

Kommunens bidrag kan blive sat ned, hvis bidragene til den kommunale sektor samlet set giver underskud.
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