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Kegbenhavns Kommune

Introduktion

Kebenhavns Kommune stér over for
udfordringer med manglende arbejdskraft

pa velfeerdsomraderne i dag og i fremtiden.

Kgbenhavns Kommune oplever som mange
andre kommuner en udfordring med at
rekruttere personale til velfeerdsomraderne.
Denne udfordring bliver kun sterre i de
kommende &r. Fremtidens udfordringer
kalder pé et behov for at iveerkseette tiltag
bade nationalt sdvel som i Kebenhavns
Kommune.

Personalepolitisk Redegarelse 2022
kortleegger fastholdelses- og rekrutterings-
udfordringer pé kerneomréaderne for
Kgbenhavns Kommunes drift og viser, at for
langt hovedparten af faggrupperne
indenfor de store velfeerdsomrader
forventes efterspergslen efter arbejdskrafti
2030 ikke at blive mgdt af et tilsvarende
udbud.

Personalepolitisk Redeggrelse 2022 har
primeaert fokus péa de forhold, som
Kgbenhavns Kommune som arbejdsgiver
kan handle pa. Denne afgraensning betyder
helt konkret, at det sidelgbende vil veere
nedvendigt at arbejde med lgsningeri
andre spor, som ikke er afdaekket i
Personalepolitisk Redegerelse 2022. Det
uddybes pé side 6-7.

Redeggrelsens anbefalinger pegeriretning
af relevante initiativer, der kan bidrage til at
imgdegé nogle af de udfordringer, som
Kgbenhavns Kommune som arbejdsgiver
star over for. Anbefalingerne - baseret pé
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underliggende analyser - praesenteres
tematiski denne hovedrapport indenfor syv
temaer.

1. Mangel pé arbejdskraft
Arbejdstid
Arbejdsmilje og trivsel
Lenforhold
Pendlerforhold og boligsituation
Nyansatte medarbejdere
Seniorer
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13 anbefalinger til hvordan Kebenhavns
Kommune som arbejdsgiver kan imedega
udfordringer med arbejdskraftmanglen.

| Personalepolitisk Redeggrelse 2022
praesenteres en raekke anbefalinger til,
hvordan Kgbenhavns Kommune som
arbejdsgiver kan tage hdnd om
udfordringerne med rekruttering og
fastholdelse. Anbefalingerne er formuleret
som fokusomrader, initiativer eller
udbredelse af eksisterende tiltag.

P& de naeste to sider praesenteres de
konkrete anbefalinger fra Personalepolitisk
Redeggrelse 2022 i oversigtsform, og i
hvert kapitel er de uddybet og
konkretiseret.

Der er flere hensyn i anbefalingerne, der
skal tilgodeses pd samme tid. Et eksempel
er arbejdstid, hvor der er generelle hensyn
om at @ge arbejdstiden, samtidig med at
der er anbefalinger om at tage specifikke
hensyn til grupper af medarbejdere, som af
forskellige drsager har behov for nedsat tid.
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Anbefalinger

Personalepolitisk Redeggrelse 2022 giver anledning til en reekke anbefalinger
angdende rekruttering og fastholdelse af arbejdskraft pa de store velfaeerdsomréaderi
Kebenhavns Kommune. Anbefalingerne er generelle, dvs. at de gér pé tveers af de
forskellige faggrupper, som er omfattet af redeggrelsen. | udmegntningen af
anbefalingerne vil det veere relevant at se neermere pé specifikke faggrupper.
Ligeledes bgr anbefalingerne implementeres lokalt i forvaltningerne med gje for de
forhold, som ger sig geeldende péa det konkrete omrade. Herunder praesenteres
anbefalingerneioversigtsform, og i hvert kapitel er de uddybet og konkretiseret.

Arbejdstid

Neesten fire ud af ti fastansatte i Kebenhavns Kommune arbejder deltid, og
deltidsarbejde er seerligt udbredt pad sundheds- og eeldreomradet samt péa
dagtilbudsomradet. Hver sjette af de deltidsansatte indenfor velfaeerdsfagene har et
gnske om at gé op i tid (flest blandt de ufagleerte faggrupper), men tre fjerdedele
gnsker ikke at ga op i tid. Balancen mellem arbejdstid og privatliv er vigtig for
medarbejderne, og arbejdspres er blandt barriererne for at gé op i tid.

Anbefaling 1| Ivaerkseet eller forlaeng initiativer i forvaltningerne, der har til formél at
@ge arbejdstiden - seerligt pd sundheds- og eeldreomradet og dagtilbudsomrédet.

Anbefaling 2 | Baser initiativer om gget arbejdstid pé fleksibilitet og mulighed for
indflydelse p& egen arbejdstid.

Anbefaling 3 | Fjern eventuelle barrierer, s& deltidsansatte medarbejdere, der @nsker
det, kan gé& op i arbejdstid.

Arbejdsmilje og trivsel

Et godt arbejdsmilje og god ledelse er helt afggrende for at fastholde arbejdskraft péa
de store velfeerdsomrader. Samtidig pavirker darlig trivsel omfanget af sygefraveer.
Det psykiske arbejdsmilje og ledelsen pé arbejdspladsen er de to veesentligste
arsager til jobskifte blandt fratrddte medarbejdere indenfor velfeerdsfagene i
Kebenhavns Kommune. De to vigtigste udfordringer bestér séledesiat handtere
medarbejdernes oplevelse af et for hgjt arbejdspres samt at sikre synlig, tillidsbaseret
og anerkendende ledelse. Derudover er forholdet mellem tid og arbejdsopgaver
ogsa en oplevet udfordring. Det handler dels om at veere for fa kollegaer pé arbejde
og for lidt tid til kerneopgaven.

Anbefaling &4 | Saet fokus pé et godt arbejdsmilje som forudsaetning for fastholdelse
af kvalificeret arbejdskraft.

Anbefaling 5 | Understgt god ledelse ved at identificere udfordringer og understatte
ledelsesopgaven lokalt.

Anbefaling 6 | Viderefgr initiativer, der har til formél at forebygge og hdndtere
sygefraveer, herunder ved at saette fokus pé arbejdsmilje og trivsel.
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Anbefalinger (fortsat)

Lenforhold

Kgbenhavns Kommune aflenner de store faggrupper indenfor velfeerdsomraderne
pd niveau med eller hgjere end i omegnskommunerne. Kebenhavns Kommune er
generelt lanferende pd undervisningsomradet og det peedagogiske omréde.
Redeggrelsen pegersamtidig p4, at lokale lenforhold ikke er blandt de vigtigste
arsager til fastholdelse af medarbejdere.

Anbefaling 7 | Prioriter lokale lanmidler strategiski retning af de omréader, som er
preeget af storst arbejdskraftmangel, og hvor Kebenhavns Kommune ikke allerede er
lonferende.

Anbefaling 8 | Udarbejd Ilanbenchmark og lznanalyser, som kan danne grundlag for
prioriteringen af lokale lanmidler.

Pendlerforhold og boligsituation

Sterstedelen af Kebenhavns Kommunes ansatte er bosat enten i Kebenhavns
Kommune elleri omegnskommunerne. Redegegrelsen viser, at boligforhold i sig selv
ikke tegner til at veere en afgerende faktor for tiltreekning og fastholdelse af
arbejdskraft.

Anbefaling 9 | Undersgg, hvordan Kgbenhavns Kommune som arbejdsplads kan
understatte gode transport-, parkerings- og pendlingsmuligheder for medarbejdere
og potentielle medarbejdere, der er bosat i omegnskommunerne eller l&engere vaek
fra arbejdspladsen.

Nyansatte medarbejdere

Mere end hvert fjerde jobopslag i Kebenhavns Kommune resulterer ikke i en
ansaettelse, og knap halvdelen af de nye medarbejdere fratreeder stillingen allerede
indenfor de farste to ar efter tiltreedelse. Blandt nye medarbejdere er der hgjere
tilffredshed med rekrutteringsforlgbet end med introduktionen til opgaverne fra
kolleger og naermeste leder.

Anbefaling 10 | Understot en god rekrutteringsproces ved hjeelp af virkningsfulde
rekrutteringsinitiativer.

Anbefaling 11 | Hjeelp nye medarbejdere godt pé vej i Kebenhavns Kommune ved at
tilbyde gode opstartsforlgb.

Anbefaling 12 | Ivaerksaet initiativer, der understotter et eget fokus pé fastholdelse af
ansatte igennem de forste ars ansaettelse i Kebenhavns Kommune.

Seniorer

Knap hver fjerde af de fratrddte seniormedarbejdere traekker sig tidligt tilbage fra
arbejdsmarkedet. Halvdelen af de seniormedarbejdere, der fratreeder Kebenhavns
Kommune, skifter til anden ansaettelse. Blot hver tredje seniormedarbejder indenfor
velfeerdsfagene i Kebenhavns Kommune er tilfreds med de tilpasningsmuligheder,
som arbejdspladsen tilbyder seniorer.

Anbefaling 13 | Understgt en god balance mellem arbejde og seniorliv ved at tilbyde
tilpasninger af arbejdstid eller arbejdsforhold.
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Anbefalingerne peger pé indsatser, hvor
Kgbenhavns Kommune som arbejdsgiver
kan arbejde for at ege udbuddet af
arbejdskraft med henblik pé atimedega
kommunens arbejdskraftmangel pa de
store velfeerdsomrader. Der arbejdes
allerede aktivt i forvaltningerne med flere af
anbefalingernes fokusomrader.

Udfordringerne med arbejdskraftmanglen
loses ikke af Kebenhavns Kommune alene.

Personalepolitisk Redeggrelse 2022 har
udelukkende fokus p& Kebenhavns
Kommunes rolle som arbejdsgiver. Fokus
for redeggrelsen er saledes péa rekruttering
til og fastholdelse af medarbejderei
Kgbenhavns Kommune, samt pd, hvordan

Personalepolitisk Redegarelse 2022

Kebenhavns Kommune kan ege
arbejdsudbuddet, for eksempel ved at fa
flere medarbejdere op i tid og mindske
sygefraveer.

Udfordringerne kreever handlinger fra
andre aktgrer ud over Kgbenhavns
Kommune, hvis udfordringerne samlet set
skal afbedes. Figuren nedenfor illustrerer, at
der bade pa udbuds- og
efterspergselssiden er eksterne forhold,
som har afggrende betydning for
arbejdskraftmanglen, og som ikke er i fokus
i redeggrelsen. Figuren illustrerer ogsé
redegerelsens afgreensede fokus pa
Kgbenhavns Kommune som arbejdsgiver.

Figuren viser, at arbejdskraftmangel pa de store velfeerdsomrader bestemmes af bade efterspergsel efter og
udbud af arbejdskraft. Personalepolitisk Redegerelse 2022 har alene fokus pa Kebenhavns Kommune som

arbejdsgiver

Politiske beslutninger om aendringer i
serviceniveau

Andringer i plejebehovet (flere raske

aldre, nye diagnoser)

Eftersporgsel efter arbejdskraft

Demografiske forhold
Rammer i lovgivningen

Effektiviseringer og digitalisering

Arbejdskraftmangel
% pa de store

velfeerdsomrader

~—

Fokus for Personalepolitisk
Redeggrelse 2022

Note. Figuren viser ikke en fuldsteendig liste over faktorer, der pavirker efterspergsel efter og udbud af arbejdskraft. *Kebenhavns
Kommune har som arbejdsgiver ogsa medansvar for praktik- og elevforlgb.
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P& udbudssiden er uddannelserne et helt
centralt omrdde. Elementer som et gget
optag péd uddannelserne, fastholdelse af de
studerende p& uddannelserne,
tilstreekkeligt med elev- og praktikpladser,
gode praktikforlgb og en god overgang fra
uddannelse og praktik- eller elevtid til
arbejdsliv er helt centrale fokusomrader for
at styrke udbuddet af kvalificeret
arbejdskraft pd de store velfaerdsomrader.
Der er en del af elementerne her ovenfor,
som Kgbenhavns Kommune har indflydelse
pa (herunder praktik- og elevforlgb), og en
del, som afhaenger af andre aktarer.
Uddannelsesomradet er imidlertid ikke et
fokusomrade i Personalepolitisk
Redegerelse 2022.

For sa vidt angér efterspergselsdelen af
figuren pé forrige side, sé er der udfert
analyser af den forventede
arbejdskraftmangel (delrapport1b og 1c).
Efterspergselssiden har derudover ikke
veeret et selvsteendigt fokusomrade i
Personalepolitisk Redegerelse 2022,

P& efterspoergselssiden er der ligeledes en
raeekke forhold, som har betydning for
efterspargslen efter arbejdskraft pa de store
velfeerdsomrader. Den demografiske
udvikling med flere bgrn og eeldre skaber et
@get behov for kvalificeret arbejdskraft, alt
imens politiske beslutninger om aendringer
i serviceniveauet eller effektiviseringer
omvendt badde kan @ge og reducere
efterspergslen.

Analyserne viser, at manglen péa
arbejdskraft pa de store velfeerdsomréder er
omfattende, og at udfordringen blot vil
vokse frem mod 2030. | naeste kapitel
‘Mangel péa arbejdskraft' redegeres for,
hvordan fremskrivninger for Kebenhavns
Kommune viser, at udfordringerne vil veere
omfattende pé flere omréder - men iseer pé
sundheds- og eldreomradet.

Personalepolitisk Redeggrelse 2022

Parallelt med redegorelsen er der arbejdet
med et medlemsforslag om rekruttering
og fastholdelse.

Parallelt med udarbejdelsen af
Personalepolitisk Redegerelse 2022 har
@konomiforvaltningen samarbejdet med
Berne- og Ungdomsforvaltningen,
Socialforvaltningen samt Sundheds- og
Omesorgsforvaltningen om et
medlemsforslag, som Borger-
repreesentationen vedtogijuni 2021, om
rekruttering og fastholdelse af
faguddannede medarbejdere til
velfeerdsomréderne.

Som svar pad medlemsforslaget er der
identificeret en raekke relevante
indsatsomréder, hvor der bl.a. er fokus pé
uddannelse. | arbejdet med
medlemsforslagetindgdr ogsé en
beskrivelse af eksisterende indsatser, som
Kebenhavns Kommune arbejder med i regi
af Uddannelse Kebenhavn.

Personalepolitisk Redegorelse kan
gentages med et fokus pa nye temaer og
fokusomrader.

Dele af Personalepolitisk Redegegrelse vil
kunne gentages, sa der lasbende kan falges
med i fastholdelses- og
rekrutteringsudfordringer i Kebenhavns
Kommune. Eksempelvis kan kommende
redegerelser have et starre fokus pé at
belyse effekter af eksisterende initiativer
eller gd mere i dybden med enkelttemaer.

Nggletallene (delrapport 1a) kan opdateres
i eventuelle kommende udgaver af
redegerelsen, med henblik pa at kunne
felge udviklingen i medarbejder-
sammensatningen over tid. Det anbefales
derimod, at analyserne af forventet udbud
og efterspargsel (delrapport 1b og 1c),
registeranalysen samt
spgrgeskemaundersggelsen (delrapport 2a
og 2b) ikke gentages, da der ikke er
grundlag for at forvente, at konklusionerne
vil @ndre sig fra ar til &r .
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Seks selvstaendige analyser danner fatter sédledes tematisk og pé tveers af disse
grundlag for Personalepolitisk delrapporter, de vigtigste indsigter og
Redegorelse 2022. anbefalinger om udfordringerne med

rekruttering og fastholdelse af arbejdskraft,
som Kgbenhavns Kommune som
arbejdsgiver kan handle pé.

Som del af udarbejdelsen af
Personalepolitisk Redegegrelse 2022 er der i
foraret 2022 gennemfart seks selvstaendige
analyser, som hver iseer er afrapporteretien | delrapporterne er centrale resultater
reekke delrapporter. praesenteret, snarere end en fuldsteendig
gennemgang af nggletal og resultater for

| boksen er hver af delrapporterne
de forskellige medarbejdergrupper.

beskrevet. Denne hovedrapport sammen-

Boks. Delrapporter i Personalepolitisk Redegerelse 2022

Personalepolitisk Redeggrelse 2022 bestar af seks selvsteendige analyser, der er gennemforti
foraret 2022. Disse analyser er hver iseer afrapporteret i en raekke delrapporter. Delrapporterne
supplerer hinanden, men kan ogsé laeses selvstaendigt.

o Delrapport 1a - Nggletal for ansatte i Kebenhavns Kommune: @konomiforvaltningen har -

med lgbende input fra de gvrige forvaltninger - udarbejdet et overordnet overblik over
vaesentlige nggletal, herunder bl.a. Ign, personalesammensaetning, personaleomsaetning og
rekrutteringssituationen i Kgbenhavns Kommune.

o Delrapport 1b - En undersggelse af eksisterende fremskrivninger: @konomiforvaltningen har

undersggt relevante eksisterende fremskrivningsanalyser af den forventede udvikling i
udbud af og efterspargsel efter medarbejdere frem mod 2030 for centrale faggrupper
indenfor velfeerdsomradet.

° Delrapport 1c - En analyse af det forventede udbud af og efterspgrgsel efter arbejdskraft:

Damvad Analytics har for Kgbenhavns Kommune udarbejdet en supplerende analyse af
behovet for medarbejdere pé velfeerdsomréderne specifikt for Kebenhavns Kommune i
2030.

. Delrapport 2a - En registeranalyse af jobskifte pé velfeerdsomréderne: @konomiforvaltningen

har med udgangspunkt i faktiske jobskifte kortlagt, hvorvidt og i hvilket omfang et jobskifte til
eller vaek fra Kebenhavns Kommune sker i forbindelse med andre eendringer i den enkelte
medarbejders arbejds- og privatliv. Analysen er baseret pa registerdata og omfatter udvalgte
faggrupper indenfor velfeerdsfagene.

o Delrapport 2b - Spgrgeskemaundersggelse: @konomiforvaltningen har gennemfart en

spegrgeskemaundersggelse i april 2022 blandt nuvaerende og tidligere medarbejdere i
udvalgte faggrupper. Undersggelsen handler om hhv. arsager til at arbejde i en stilling og til
at fratreede en stilling i Kebenhavns Kommune. Der er modtaget besvarelser fra omkring
7.400 nuveerende og 2.800 tidligere ansatte, hvilket svarer til en samlet svarprocent pé 33,6
procent.

o Delrapport 3 - Udvalgte nationale initiativer og indsatser: @konomiforvaltningen har

udarbejdet et overblik over indsatser og initiativer fra primaert KL m.fl., som inddrages i de
tvaergdende konklusioner.

. Bilag - Beskrivelse af igangveerende rekrutterings- og fastholdelsesindsatser i Kgbenhavns

Kommune. Der er udarbejdet en beskrivelse af centralt forankrede igangveerende
rekrutterings- og fastholdelsesindsatser i Berne- og Ungdomsforvaltningen, Sundheds- og
Omsorgsforvaltningen og Socialforvaltningen pr. 1. november 2021.
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Redegorelsen omfatter bade en bred
malgruppe, som udger storstedelen af de
ansatte i Kebenhavns Kommune og en
mere afgraenset malgruppe, som udgores
af ansatte indenfor de store
velfeerdsomrader.

En vigtig afgreensning i Personalepolitisk
Redegegrelse er mélgruppen af
medarbejdere, som indgér i analyserne.
Generelt omfatter delrapporterne kun
ordinaert ansatte medarbejdere i
Kgbenhavns Kommune. Det betyder, at
timelgnnede, ekstraordinaert ansatte,
fleksjob-ansatte og elever ikke indgér i
redegerelsen. Derudover indgér ledere ikke
i datagrundlaget ud fra en antagelse om, at
rekruttering og fastholdelse af ledere kan

veere preeget af andre problemstillinger end

for gvrige medarbejdere.

Derudover er de seks delanalyser udfert for
hhv. en bred og en mere afgraenset gruppe
af medarbejdere i Kebenhavns Kommune.

Den brede mélgruppe udgeres af knap 90
procent af medarbejderne indenfor de 15
storste overenskomstomréder i
Kgbenhavns Kommune.

Den mere afgraensede mélgruppe udgeres
af medarbejdere indenfor de store
velfeerdsomrédder med et seerligt fokus pé
de faggrupper, hvor arbejdskraftsmanglen
er saerlig udtalt, dvs. indenfor bgrne og
unge-, sundheds-, aeldre- og
socialomradet. Hovedrapporten igennem
omtales denne mélgruppe ogsé bl.a. som
ansatte indenfor velfeerdsfagene og
faggrupper indenfor velfaeerdsfagene.

P& side 58 ses den fulde liste af
medarbejdergrupper, som er omfattet af
hhv. den brede og den mere afgraensede
malgruppe.

Personalepolitisk Redeggrelse 2022

Laesevejledning

Redeggrelsen bestér af syv kapitler, som
adresserer tvaergdende temaer.

| rapportens farste kapitel om mangel pa
arbejdskraft preesenteres resultater om det
forventede udbud af og efterspargsel efter
arbejdskraft pd velfeerdsomraderne
specifikt for Kebenhavns Kommune i 2030
og pé landsplan.

| det andet kapitel preesenteres resultater
om arbejdstid med et seerligt fokus pé
deltidsansatte i Kebenhavns Kommune.

| det tredje kapitel behandles arbejdsmilje
og trivsel, hvor resultater og anbefalinger
primeaert baserer sig pa resultaterne fra
spergeskemaundersggelsen.

| det fjerde kapitel preesenteres resultater
om lonforhold, der bl.a traekker pa en
lonredegerelse for udvalgte faggrupperi
Kgbenhavns Kommune.

| det femte kapitel behandles emnet
pendlerforhold og boligsituation, hvor det
undersgges, hvorvidt pendling og
boligsituation har en betydning for valg og
fravalg af Kebenhavns Kommune som
arbejdsplads.

| rapportens sjette og syvende kapitel
fokuseres pé to udvalgte
medarbejdergrupper, hhv. nye ansatte og
seniorer, hvor det undersgges, hvad der
iseer gor sig geeldende ift. de medarbejdere
pa tveers af faggrupper.
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Mangel pa arbejdskraft

Der er mangel pa arbejdskraft pa de store velfeerdsomrader, og denne udfordring forventes
kun at blive stgrre i de kommende ar. Personalepolitisk Redeggrelse 2022 har i dette lys
fokus pé at vurdere omfanget af arbejdskraftmanglen i Kebenhavns Kommune nu og i
fremtiden for udvalgte faggrupper. | kapitlet preesenteres resultater angdende det
forventede udbud af og efterspergsel efter arbejdskraft i 2030, specifikt for
velfeerdsomraderne i Kebenhavns Kommune. Ligeledes praesenteres opgerelser fra

eksisterende fremskrivninger pa nationalt plan.

Allerede i dag opleves udfordringer med
at rekruttere personale til de store
velfeerdsomrader.

Beskaeftigelsen er, med undtagelse af
enkelte udsving under coronakrisen, steget
betydeligt siden 2013 og ndede i marts
2022 et rekordhgijt niveau (Danmarks
Nationalbank, 2022). For sé vidt angar
ledigheden, er denne faldetigen efter
coronakrisen og har naesten ndet samme
lave niveau som fgr finanskrisen i 2008.

Béde i den private og offentlige sektor
opleves mangel pé bestemte typer af
arbejdskraft, herunder personale indenfor
de store velfeerdsgrupper.

Rekrutteringsudfordringer pa landsplan.

Ifalge opgerelser fra Styrelsen for
Arbejdsmarked og Rekruttering (STAR) for
andet halvar 2021 var den forgeeves
rekrutteringsrate* for folkeskoleleerere og
paedagoger pd hhv. 18 og 29 procent pa
landsplan, svarende til ca. 1.300 og 4.400
ubesatte stillinger.

P& sundhedsomradet er de aktuelle
rekrutteringsudfordringer endnu mere

markante, idet andelen af forgaeves
rekrutteringer for sygeplejersker var 43
procent, imens den for social- og
sundhedshjaelpere samt -assistenter var
hhv. 45 og 38 procent. Dette svarer til 4.500
sygeplejerskesstillinger, 7.200 social- og
sundhjeelpere samt 9.500 social- og
sundhedsassistenter péa landsplan.

Rekrutteringsudfordringer i
hovedstadsomradet.

STAR's opgerelse for hovedstadsomradet
viser, at andelen af forgaeves rekrutteringer
er hgjere for samtlige fernaevnte
faggrupper i hovedstaden end det
generelle nationale niveau. Dette indikerer,
at rekrutteringsudfordringerne er stgrre i
hovedstadsomradet end pé landsplan, for
sé vidt angar de naevnte faggrupper.

Ser man pé Kebenhavns Kommunes egne
negletal om forgeeves stillingsopslag i 2021
(jf. delrapport 1a), viser tallene, at det
allerede nu er vanskeligt at rekruttere visse
faggrupper, og at andelen af forgeeves
stillingsopslag generelt set er steget fra
2018 til 2021.

*Tallene er baseret pad STAR's rekrutteringssurvey fra december 2021 og september 2021. Her defineres en forgaeves rekruttering som
et elektronisk stillingsopslag, der endte uden rekruttering eller med anseettelse af en kandidat uden de efterspurgte kvalifikationer
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Blandt paedagoger samt syge- og
sundhedsplejersker endte 42 procent af alle
stillingsopslag i 2021 i Kebenhavns
Kommune uden anseettelse, imens 37
procent af opslagene blandt social- og
sundhedshjeaelpere og -assistenter endte
uden ansaettelse. Andelen af opslag uden
anseettelse var 22 procent for leerere, hvilket
er under gennemsnittet pa tveers af alle
faggrupper i kommunen, somi 2021 var pa
26 procent for forgaeves stillingsopslag.
Dermed peger tallene p4, at de nuveerende
rekrutteringsudfordringer i Kebenhavns
Kommune er sterst for peedagoger og
sundhedspersonale.

Den demografiske udvikling frem mod
2030 vil age eftersporgslen pa
sundhedspersonale og padagoger
yderligere.

Den forventede demografiske udvikling i
befolkningen er en afgerende faktor for
efterspergslen pé velfeerdsydelser og
dermed ogsé for efterspargslen efter
ansatte indenfor velfeerdsfagene.
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Dette skyldes, at flere seldre borgere skaber
en hgjere eftersporgsel efter
sundhedspersonale, mens flere bgrn i 0-6
&rs alderen skaber en hgjere efterspargsel
efter peedagoger, ligesom flere bgrn i
aldersgruppen 6-15 ar skaber en hojere
eftersporgsel efter skolelaerere.

Figuren nedenfor viser, at bdde andelen af
smé bern (aldersgruppen 0-9 &r) og eeldre
borgere (aldersgrupperne over 80 ar) vil
stige frem mod 2030 i Ksbenhavn savel
som pa landsplan. Mest markant er vaeksten
i eeldre borgere, hvor eksempelvis andelen
af 80+ arige ventes at stige med 48 procent
pé landsplan og 54 procent i Kebenhavns
Kommune frem mod 2030, i forhold til
2022.

Den demografiske udvikling i befolkningen
vil sdledes presse arbejdskraftmanglen
yderligere for bade psedagoger og i
saerdeleshed sygeplejersker og social- og
sundhedshjeelpere samt -assistenter,
sadfremt den forventede stigning i
efterspargslen ikke matches af en
tilsvarende stigning i udbuddet af
personale.

Figuren viser den forventede procentvise udvikling i antallet af personer i de respektive aldersgrupper fra
2022 til 2030 i hhv. Kebenhavns Kommune og hele landet. Procent

70 r

B Kebenhavn
B Hele landet

0-94&r 10-194r 20-294r30-394r40-494r50-594r60-694&r70-794r80-894ar 90+ ar

Kilde: Egne beregninger pa baggrund af Danmarks Statistik, tabel FOLK1A 2022K1, FRKM121 og FRDK121.
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Nationale arbejdskraftfremskrivninger er
enige om fremtidig mangel pa social- og
sundhedshjaelpere samt -assistenter, men
for avrige velfaerdsgrupper varierer
konklusionerne.

En undersggelse af nyere fremskrivninger
af efterspergsel efter og udbud af
arbejdskraftindenfor de store
velfeerdsgrupper viser, at der pé tveers af de
forskellige fremskrivninger vil mangle et
betydeligt antal social- og
sundhedshjeelpere samt -assistenter
(behandles i fremskrivningerne som én
faggruppe) i 2030. Den forventede mangel
spaender mellem 16.000 og 25.000
personer pa landsplan. Forskellene i
resultaterne skyldes overvejende, at én
fremskrivning antager, at deridager
ligeveegt mellem udbud og efterspargsel,
og en anden antager, at der i dag mangler
ca. 11.000 stillinger, hvilket fgrer til en hgjere
forventet arbejdskraftmangel i 2030 (jf.
delrapport 1b).

Efterspergslen efter sygeplejersker vil
stige, men forventningerne til udbuddets
udvikling er ikke entydige.

Angdende sygeplejersker er der enighed
om, at efterspargslen vil stige frem mod
2030, men dog uenighed om, hvor meget
udbuddetvil gges i den tilsvarende periode
(dvs. tilveeksten af nye sygeplejersker
fratrukket afgang fra arbejdsmarkedet). Det
medfegrer, at to fremskrivninger nér frem til,
atderi 2030 vil veere et mindre overudbud
af sygeplejersker péd landsplan, imens den
tredje fremskrivning konkluderer, at der vil
mangle ca. 8.000 personer.
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Enighed om vaekst i efterspoargslen efter
paedagoger frem mod 2030, men
udbudsfremskrivningerne varierer
betragteligt.

De tre fremskrivninger peger p4, at
efterspergslen efter peedagoger vil stige pa
landsplan frem mod 2030. Men, hvor to
fremskrivninger forventer en stigning pa
5-8 procent, anslar en tredje en
efterspergselsstigning pd 16 procent.
Samtidig er der betydelig forskel i
udbudsfremskrivningerne pa tveers af de tre
analyser, hvilket samlet set giver anledning
til forskellige konklusioner om det
forventede forhold mellem udbud og
efterspergsel i 2030.

Efterspergslen efter lerere ventes at falde
frem mod 2030, og to ud af tre
fremskrivninger peger pa et stagnerende
udbud i den tilsvarende periode.

For leererne peger alle tre fremskrivninger
pé, at eftersporgslen frem mod 2030 vil
falde med 2-5 procent, svarende til mellem
1.800 0g 4.000 leerere pé landsplan. P&
udbudssiden nér to af fremskrivningerne
frem til, at udbuddet af laerere vil veere
uaendret frem mod 2030, imens den tredje
fremskrivning forventer en markant vaekst
pa 17 procent. Nar der korrigeres for
fremskrivningernes forskellige antagelser
om den nuveerende
arbejdsmarkedssituation, forventer to
fremskrivninger et samlet overudbud pé ca.
2.000 leerere i 2030, og den tredje anslar et
overudbud pé ca. 18.000 leerere.

Boks. Fremskrivningsresultater er behaftet med usikkerhed og bor ikke anvendes som praecisionsvaerktej.

Fremskrivningsresultaterne, der praesenteres ovenfor, er baseret pa en undersggelse af tre nationale
arbejdskraftfremskrivninger udarbejdeti 2021/2022 af hhv. KL, Damvad Analytics og IRIS Group/HBS
Economics. Neermere om undersggelsen af eksisterende fremskrivninger findes i delrapport 1b.

Grundlaeggende er det vaesentligt at veere opmeaerksom p4, at fremskrivninger rummmer en raekke antagelser og

regnetekniske forudseetninger, hvorfor resultaterne er behaeftet med usikkerhed og ikke begr tolkes som et eksakt
udtryk for, hvordan arbejdsmarkedssituationen vil komme til at se ud. Forskelle i antagelser og metoder pa tveers
af de undersggte fremskrivninger medferer ligeledes, at resultaterne flere steder afviger betydeligt fra hinanden.
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Kebenhavns Kommune ventes at sta
overfor betydelig mangel pa
sundhedspersonale i 2030.

En fremskrivning udarbejdet af Damvad
Analytics for Kebenhavns Kommune som
led i Personalepolitisk Redegerelse 2022
peger pd, at der seerligt vil mangle
sygeplejersker, social- og
sundhedshjalpere samt social- og
sundhedsassistenter i Kebenhavns
Kommune i 2030 (jf. delrapport ic). Deter
vigtigt at bemeerke, at resultaterne af
fremskrivningerne ber leeses som
anvisninger snarere end eksakte
forudsigelser. Resultaterne siger séledes
noget om proportionerne og retningen for
den forventede udvikling.

Fremskrivningen anslér, at Kebenhavns
Kommune i forhold til situationen i dag vil
mangle ca. 900 social- og
sundhedsassistenter samt ca. 2.650 social-
og sundhedshjeelpere i 2030.
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Forklaringen pd den forventede mangel er,
at efterspergslen ventes at stige markant
(26 procent for begge faggrupper), og at
udbuddet samtidig har vanskeligt ved at
felge med. Sidstnaevnte skyldes delvist, at
social- og sundhedshjeelpere samt -
assistenter er blandt de faggrupperi
Kgbenhavns Kommune med den sterste
andel af medarbejdere, som ventes at ga pa
pension eller efterlgn frem mod 2030,
hvilket pavirker udbuddet negativt (jf.
delrapportic).

Derudover vil Kebenhavns Kommune ifglge
fremskrivningen mangle ca. 1.100
sygeplejerskeri 2030. Dette er et resultat af,
at efterspergslen efter sygeplejersker anslés
at vokse med 14 procent frem mod 2030,
hvor udbuddet over samme periode blot
@ges med fem procent.

Figuren viser det forventede forhold (balancen) mellem udbud af og efterspergsel efter arbejdskraft i

Kebenhavns Kommune i 2030.

Laerere
Paedagoger/socialpaedagoger
Paedagogiske assistenter
Socialradgivere

Social- og sundhedsassistenter
Social- og sundhedshjeelpere
Sundhedsplejersker -50 (-22%)
Sygeplejersker

0 2.500

+50 (+3%)

B cfterspargsel 2030

-600 (-10%) B udbud 2030

+50 (+1%)

-1.050 (-10%)
-900 (-19%)
-2.650 (-52%)
-1.100 (-12%)
5.000 7.500 10.000 12.500

Antal personer

Note: Procentsatsen angiver forskellen mellem udbud og efterspgrgsel relativt til udbuddet i 2030. Negative tal/procentsatser
angiver forventet mangel pa medarbejdere (hgjere efterspergsel end udbud).
Kilde: DAMVAD Analytics pa baggrund af Danmarks Statistik, DREAM og Kgbenhavns Kommune.
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Kebenhavns Kommune forventes ligeledes
at mangle paedagoger og laerere i 2030.

Selvom manglen pé arbejdskraft i
Kgbenhavns Kommune i 2030 forventes at
blive starst for faggrupperne indenfor
sundhedsomradet, vil der ifglge
fremskrivningen ogsa veere et underskud pé
600 leerere og 1.050 peedagoger. Manglen
péd peedagoger begrundes med, at der frem
mod 2030 vil veere en efterspargselsvaekst
pd 15 procent samtidig med, at udbuddet
stort set vil vaere konstant. For leererne er
forklaringen, at udbuddet ventes at falde
med fem procent kombineret med en
mindre efterspgrgselsstigning pa tre
procent.

Personalepolitisk Redeggrelse 2022 15

De skitserede udfordringer i forhold til at
matche eftersporgslen efter
velfeerdsuddannede i fremtiden kalder pa
nye indsatser samt nye tilgange til
lesninger.

Der eksisterer allerede nu en situation, hvor
det bade i Kebenhavns Kommune og pé
landsplan er vanskeligt at rekruttere
kvalificeret personale indenfor de store
velfeerdsgrupper. Den demografiske
udvikling frem mod 2030 forventes at drive
efterspergslen efter velfeerdsuddannede
yderligere op, og fremskrivninger peger p4,
at udviklingen i udbuddet af arbejdskrafti
Kgbenhavn sédvel som pé landsplan ikke vil
matche efterspgrgslen i samme periode.
Dette resulterer i, at de rekrutterings-
udfordringer, der opleves i dag, kun vil blive
starre frem mod 2030.

Manglen pé arbejdskraft de kommende ar
kalder pé tiltag bade nationalt sdvel som i
Kebenhavns Kommune. Personalepolitisk
Redeggrelse 2022 peger pé relevante
indsatser og redskaber, hvor Kgbenhavns
Kommune som arbejdsgiver kan bidrage til
atimgdegé fremtidens udfordringer hvad
angar rekruttering og fastholdelse af
medarbejdere, samt pé, hvordan
Kebenhavns Kommune kan @ge
arbejdsudbuddet.
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Arbejdstid

Personalepolitisk Redeggrelse 2022

Behovet for at rekruttere arbejdskraft til de store velfeerdsomréader i Kebenhavns Kommune

kan reduceres, hvis Kgbenhavns Kommune som arbejdsplads formér at ege det antal timer,

som de ansatte leverer. Arbejdstid er derfor et vigtigt fokusomrédde i Personalepolitisk

Redeggrelse 2022.

Der er et potentiale i at age arbejdstiden
for medarbejdere indenfor
velferdsfagene.

Nggletal fra Kebenhavns Kommune viser, at
naesten fire ud af ti fastansatte i Kebenhavns
Kommune arbejder deltid (37 procent*),
mens de resterende seks ud af ti (63
procent) fastansatte arbejder fuldtid (se
figuren).

Af de deltidsansatte er naesten halvdelen
ansat 32-36 timer om ugen, mens naesten
tre ud af ti er ansat 28-31 timer pr. uge (jf.
delrapport1a).

Det indikerer, at der i Kebenhavns
Kommune - ligesom pé landsplan - er et
vist potentialei at forege arbejdstiden

blandt mange grupper af ansatte indenfor
velferdsfagene. Det skal dog understreges,
aten ggning af arbejdstiden, ikke kan lgse
arbejdskraftmanglen, men blot reducere
denneietvist omfang.

En stigende aldersprofil for mange af disse
medarbejdergrupper betyder, at
Kebenhavns Kommune fremadrettet vil f&
endnu flere medarbejdere pé deltid, idet
seniormedarbejdere (60+ ar) ifelge
Kebenhavns Kommunes egne nggletal i
gennemsnitarbejder en time mindre om
ugen end de 50-59 arige. (If. delrapport
1a).

Figuren viser gennemsnitlig ugentlig aftalt arbejdstid, antal (personer) og andel ansatte i Kebenhavns

Kommune, sep. 2021.

37 pct
Deltid
14.202 personer

63 pct
Fuldtid
23.964 personer

1%
47% 20-27 timer|

32-36 timer

Kilde: Delrapport 1a - Nggletal for ansatte i Kebenhavn. KRL. Alle ansatte ekskl. timelgnnede, fleksjob, ekstraordinzert ansatte og

elever. Sep. 2021.

*Deltidsansatte omfatter medarbejdere, som er ansat til under 37 timer om ugen. Dette geelder ogséa for medarbejdere, der arbejder
aften- og/eller nattevagter, for hvem ansaettelsen i Sundheds- og Omsorgsforvaltningen ofte vil veere pa 28 timer.
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Der er mellem faggrupper betydelig
forskel pa andelen, der arbejder deltid.

Der er stor forskel pé andelen af
deltidsansatte pa tveers af faggrupper.
Ansatte pd sundheds- og eeldreomradet
samt pé dagtilbudsomrddet har generelt set
en hgj andel deltidsansatte. Sédledes udger
de deltidsansatte 71 procent blandt fagleert
social- og sundhedspersonale og 50
procent blandt fagleerte peedagoger pa
dagtilbudsomradet.

Den hgjeste andel deltidsansatte findes
blandt de ufaglaerte faggrupper*, hvor de
deltidsansatte udger hhv. 85 procent
blandt ufagleert social- og
sundhedspersonale og 65 procent blandt
ufagleert peedagogisk personale pa
dagtilbudsomradet (se figuren). Potentialet
i at @ge arbejdstiden for de ufagleerte
medarbejdergrupper er imidlertid usikkert,
bl.a. fordi en agning af arbejdstiden alene
blandt ufagleerte medarbejdergrupper ikke
vil kunne reducere arbejdskraftmanglen én
til én, idet opgavelgsningen ofte
forudseetter fagleert arbejdskraft.

Personalepolitisk Redeggrelse 2022

Helt anderledes er fordelingen mellem
fuldtids- og deltidsansatte blandt leererne,
hvor kun 16 procent af de fastansatte
arbejder deltid.

Blandt de deltidsansatte har tre ud af fire en
gennemsnitlig aftalt ugentlig arbejdstid pa
mellem 28 og 36 timer. Det geelder for 95
procent af de fagleerte peedagoger pé
dagtilbudsomradet, som arbejder deltid, og
for 91 procent af det fagleerte social- og
sundhedspersonale, som arbejder deltid, at
de arbejder mellem 28 og 36 timer om
ugen.

Den gennemsnitlige arbejdstid i
Kebenhavns Kommune er pa niveau med
andre kommuner, men internt er der
forskelle imellem forvaltningerne.

Den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid i
Kgbenhavns Kommune for de sterste
faggrupper indenfor velfeerdsomréderne
svarer nogenlunde til den tilsvarende
gennemsnitlige arbejdstid i
omegnskommunerne**, hele landet og 6-
byerne.

Figuren viser andelen af deltidsansatte samt den gennemsnitlige arbejdstid i 2021 indenfor udvalgte grupper.

Procent og timer pr. uge.
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Note: Alle ansatte ekskl. timelennede, fleksjob, ekstraordinaert ansatte og elever. Sep. 2021.

Kilde: Delrapport 1a - Nggletal for ansatte i Kebenhavn. KRL.

*Der kan veere tale om studerende, der arbejder ved siden af studiet.
** Omegnskommuner: Frederiksberg, Gentofte, Gladsaxe, Herlev, Redovre, Hvidovre og Tarnby Kommune.
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Nggletal viser imidlertid, at der indenfor
samme faggrupper, pa tveers af
Kebenhavns Kommunes forvaltninger, er
forskelle i den gennemsnitlige arbejdstid.

De sterste faggrupper indenfor aeldre- og
sundhedsomrédet arbejder i gennemsnit
faerre timer om ugen i Sundheds- og
Omsorgsforvaltningen end i
Socialforvaltningen. Beregninger viser, at
der vil kunne realiseres ekstra 54 arsveerk,
hvis det er muligt at ege den
gennemsnitlige ugentlige arbejdstid blandt
social- og sundhedsassistenter i Sundheds-
og Omsorgsforvaltningen til det samme
niveau som arbejdstiden i
Socialforvaltningen. (Jf. delrapport 1a).

Arbejdstiden er steget blandt ansatte pa
sundheds-, @ldre- og handicapomradet
over de seneste syv ar.

Nogletal fra Kebenhavns Kommune viser, at
der er sket en stigning i arbejdstiden over
tid.
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Den gennemsnitlige, aftalte ugentlige
arbejdstid for alle ansatte i Kebenhavns
Kommune er steget med ca. 27 minutter
pr. medarbejder i perioden 2015-2021. Det
svarer til ca. tre arbejdsdage mere om éret
pr. medarbejderi 2021 end i 2015. (Jf.
delrapportia).

Den storste stigning i den gennemsnitlige,
aftalte ugentlige arbejdstid ses hos social-
og sundhedshjeaelperne, somi 2021
gennemsnit arbejder 1,3 timer mere om
ugen end i 2015. Arbejdstiden eri samme
periode ligeledes steget blandt social- og
sundhedsassistenter og blandt
sygeplejersker. Leerere og paedagoger har i
samme periode oplevet et mindre fald i
arbejdstiden.

Bédde Bgrne- og Ungdomsforvaltningen og
Sundheds- og Omsorgsforvaltningen har
pr. november 2021 igangveerende
initiativer, der har til formél at ege
arbejdstiden. (Se boksen herunder for
nuveerende initiativer om arbejdstid).

Boks. Igangvaerende initiativer om arbejdstid i Kebenhavns Kommune og pa landsplan
Det er i november 2021 afdaekket, hvilke centrale initiativer Barne- og Ungdomsforvaltningen (BUF), Sundheds-
og Omsorgsforvaltningen (SUF) og Socialforvaltningen (SOF) har igangsat mhp. at fa flere deltidsansatte op i

tid:

. Projekt flere op i tid (SUF): Projektet har til formal at fa deltidsansatte medarbejdere til atgd op i
arbejdstid. Projektet arbejder bl.a. med mulighed for fuldtid for alle sundhedsfaglige medarbejdere
(indfert i 2020), at stillinger slas op med fuldtid eller fleksibelt timetal op til fuldtid, at undersgge de
planleegningsmaessige udfordringer for enhederne ved fuldtid for alle medarbejdere, at tydeliggere de
okonomiske fordele ift. pension og livstidsindkomst for medarbejderne ved at gé op i tid.

. Flere paedagoger pa fuldtid (BUF): Med projektet slés alle paedagogstillingeri BUF op pé fuldtid.

Pa landsplan findes ligeledes initiativer, der har fokus pé at fa flere velfeerdsansatte pa deltid.

. Fremtid med fuldtid: | starten af 2020 blev KL og Forhandlingsfeellesskabet enige om malseetningerne for
en feelles indsats for at fa flere kommunale medarbejdere op i tid. Indsatsen har seerligt fokus pa
aldreomradet, dagtilbudsomradet, sygeplejeomréadet, psykiatrien og rengeringsomradet. 26 kommuner,
heriblandt Kgbenhavns Kommune, har meldt sig som ngglekommuner, og skal via workshops,
prevehandlinger og pilotforsgg udfordre og finde lgsninger pa de strukturelle og kulturelle barrierer, der
holder kommunernes ansatte fra at arbejde pa fuldtid. Der skal arbejdes med en lang raekke udfordringer,

blandt andet:

o Praksis og kultur pa arbejdspladserne

o Styrket dialog og fokus pa vagtplaner

o Fysiske og psykiske arbejdsmiljgspargsmal

o At sikre fortsat sammenhaeng mellem arbejds- og privatliv
o Fortsat understattelse af kompetencer og udvikling

Viden pa tvaers: KL og Forhandlingsfaellesskabet driver sammen hjemmesiden Viden P& Tveers (vpt.dk),
som blandt andet seetter fokus pa fuldtid i koommunerne. P4 hjemmmesiden kan kommuner og kommunale
arbejdspladser finde redskaber til arbejdet med at fa ansatte op i tid, samt en raekke cases, der kan give
inspiration til, hvordan man konkret kan tilga udfordringen.

Kilde: Delrapport 3 - Udvalgte nationale initiativer og indsatser samt Bilag - Beskrivelse af igangvaerende rekrutterings- og
fastholdelsesindsatser i Kebenhavns Kommune.
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Bade arbejdstiden og balancen mellem
arbejdstid og privatliv er vigtig for ansatte
indenfor velfaerdsfagene.

En registerundersggelse af faktiske jobskifte
blandt fratrddte medarbejdere indenfor
velfeerdsfagene i Kebenhavns Kommune
viser, at fire ud af ti fratrddte medarbejdere
gar ned i tid i deres nye job, mens blot hver
fierde gar op i tid ifm. jobskifte veek fra
Kebenhavns Kommune. Blandt nye
medarbejdere, der tiltreeder en stilling i
Kgbenhavns Kommune, er det derimod lige
mange - omkring en tredjedel - som gér
hhv. op og ned i arbejdstid ifm. jobskifte (jf.
delrapport 2a).

P& baggrund af registerundersggelsen
alene er det ikke muligt at afgere, hvorvidt
den lavere arbejdstid i det nye job er en
egentlig preeference blandt de fire ud af ti
fratrddte medarbejdere, eller om forskellen
skyldes andre forhold. Fx at Kebenhavns
Kommune i hgjere grad tilbyder en
ansaettelse med hgj arbejdstid end andre
arbejdsgivere eller for visse grupper evt.
udbetaler arbejdstidsbestemte saerydelser i
stedet for afspadsering.

Resultaterne er derfor suppleret med en
speorgeskemaundersggelse, hvor béde
nuvaerende og fratrddte medarbejdere er
blevet spurgt om arsagerne til, at de
arbejder i Kgbenhavns Kommune eller om
arsagerne til jobskifte vaek fra Kebenhavns
Kommune. (Jf. delrapport 2b).

Spergeskemaundersggelsen viser, at bade
"mine arbejdstider” og “sammenhangen
mellem arbejdsliv og privatliv’ er i top fem
over de vigtigste drsager til, at nuvaerende
medarbejdere arbejder i en stilling indenfor
velfeerdsfagene i Kebenhavns Kommune.
Dette resultat peger p4, at arbejdstiderne
og balancen mellem arbejdsliv og privatliv
har stor betydning for de ansatte indenfor
velfeerdsfagene i Kebenhavns Kommune.

Samtidig angives "mine arbejdstider” kun
sjeeldent som en arsag til jobskifte blandt de
medarbejdere, som er fratrddt en stilling
indenfor velfeerdsfagene i Kebenhavns
Kommune.
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Det gaelder bade for fratrddte, som i
Kebenhavns Kommune var ansat pé deltid,
og for fratrddte, som var ansat pé fuldtid, at
arbejdstiderne for disse medarbejdere kun
sjeeldent var en vigtig arsag til jobskifte. (Jf.
delrapport 2b).

Blot hver tiende fratrddte medarbejder
angiver sédledes "mine arbejdstider” som én
af de vigtigste drsager til jobskifte.

Hver sjette af de deltidsansatte indenfor
velfaerdsfagene har et onske om atgaop i
tid, men ikke alle oplever, at de har
muligheden.

| spergeskemaundersggelsen svarer
omkring hver sjette af de deltidsansatte
medarbejdere (17 procent), at de godt
kunne teenke sig at gé op i tid. (Se figuren
naeste side).

Der er imidlertid stor forskel p& gnsket om
at gé opitid faggrupperne imellem. Blandt
de ufagleerte medarbejdergrupper (avrigt
paedagogisk personale pé specialomradet,
ufagleert social- og sundhedspersonale
samt gvrigt peedagogisk personale pé
dagtilbudsomradet) er det flere end hver
fierde af de deltidsansatte, som har et enske
om at gé op i tid. Blandt leererne og blandt
fagleert social- og sundhedspersonale og
fagleerte paedagoger pé dagtilbudsomradet
er det omkring hver syvende af de
deltidsansatte, som gnsker at gd op i tid. | de
gvrige faggrupper er det faerre end hver
syvende. (Jf. delrapport 2b).

Blandt de deltidsansatte som svarer, at de
har et enske om at gé op i tid, oplever
imidlertid fire ud af ti (38 procent), at deres
arbejdsplads ikke giver dem mulighed for at
gé op i tid. Det betyder alts§, at der ud af alle
nuvaerende deltidsansatte tilsyneladende er
omkring seks procent, hvis gnske om at gé
op i tid ikke imadekommes.

Ligeledes er det veerd at bemaerke, at der er
omkring fire ud af ti (43 procent) af de
medarbejdere, som har et anske om at gé
op i tid, som oplever at de har muligheden,
men som alligevel arbejder deltid.
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Figuren viser andelen af de deltidsansatte nuvaerende medarbejdere, der ensker at ga op i tid, herunder om

arbejdspladsen giver mulighed herfor Procent.

Kunne du taenke dig at ga op i tid eller
arbejde pa fuld tid?

Note: Antal besvarelser: 3.225 nuveerende deltidsansatte.
Kilde: Delrapport 2b - Spergeskemaundersggelse.

Tre ud af fire af de deltidsansatte indenfor
velfaerdsfagene ensker ikke at ga op i tid.

Tre fijerdedele (73 procent) af de
deltidsansatte ensker imidlertid ikke at g&
op i tid, mens omkring hver tiende (10
procent) er uafklaret. Blandt de
medarbejdere, som ikke gnsker at gge
arbejdstiden, begrunder omkring halvdelen
det med, at det "ikke vil heenge sammen
med mit privatliv’, og omkring fire ud af ti
svarer, at det vil veere for fysisk hardt, for
psykisk kraevende eller at arbejdspresset vil
veere for stort. (Det var muligt at angive
flere drsager).

Samlet set peger disse resultater pa, at der
er en vilje til at @ge arbejdstiden blandt
omkring en sjettedel af de deltidsansatte
medarbejde indenfor velfaeerdsfagene.

For denne gruppe vil det veere relevant, at
Kgbenhavns Kommune som arbejdsplads
understgtter mulighederne og reducerer
de barrierer, der matte veere, foratgédopii
tid.

B Ne

Giver din arbejdsplads dig mulighed for
at ga opi tid eller arbejde pa fuld tid?

\ﬁ

B

.Ja

B Ved ikke/@nsker
ikke at svare

Det vil derudover veere seerligt relevant at
undersgge, hvorvidt der er et uforlgst
potentiale i at sge arbejdstiden blandt de
ufagleerte ansatte pa dagtilbudsomradet,
specialomradet og SOSU-omradet, som er
de faggrupper, der som oftest arbejder
deltid. Det er dog her en central preemis, at
de ufagleerte ansatte pd mange omrader
ikke nedvendigvis kan eller m& gé ind og
varetage de samme opgaver som det
fagleerte personale.

Samtidig viser resultaterne ogs§, at langt
storstedelen af de deltidsansatte ikke har et
gnske om at @ge arbejdstiden, eksempelvis
fordi de oplever, at det ikke vil haenge
sammen med deres privatliv at arbejde flere
timer. Her er det centralt at undersgge,
hvorvidt et fokus pé at forbedre det psykiske
og fysiske arbejdsmiljg ogsé kan spille
positivt ind pa deltidsansatte
medarbejderes vilje og preeferenceri
forhold til at ege arbejdstiden.
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Anbefalinger om arbejdstid

Personalepolitisk Redegerelse 2022 giver anledning til tre anbefalinger angdende
arbejdstid blandt ansatte pé de store velfeerdsomréder i Kebenhavns Kommune.

Anbefaling 1| Ivaerkseet eller forlaeng initiativer i forvaltningerne, der har til formél at
@ge arbejdstiden - seerligt pd sundheds- og eeldreomradet og dagtilbudsomradet.

Hvis Kebenhavns Kommune kan lykkes med at |afte flere medarbejdere op i tid, er
det muligt at reducere arbejdskraftmanglen. Det geelder seerligt de fagomrader, hvor
en relativt stor andel af medarbejderne arbejder deltid, fx social- og
sundhedspersonale og paedagoger pa dagtilbudsomradet. Ligeledes geelder det for
de ufaglaerte medarbejdere indenfor bade social- og sundhedsomradet og det
paedagogiske omréde, hvoraf en stor andel arbejder deltid. Dog mé& der tages
forbehold for, at en @gning af arbejdstiden alene blandt ufagleerte medarbejder-
grupper ikke vil kunne reducere arbejdskraftmanglen én til én, idet opgavelgsningen
ofte forudseetter fagleert arbejdskraft. For at imgdegé arbejdskraftmanglen, er der
snarere behov for at gge arbejdstiden blandt det fagleerte personale.

Det er derudover relevant at undersgge neermere, hvad der imellem forvaltningerne
forklarer forskelle i arbejdstiden for specifikke faggrupper, mhp. at identificere
forvaltningsspecifikke lasninger, som kan udbredes péa tveers af Kebenhavns
Kommune. Initiativer ber desuden sé vidt muligt iveerksaettes pé tveers af kommuner
mhp. at mindske risikoen for, at arbejdstid bliver en konkurrenceparameter.

Anbefaling 2 | Baser initiativer om gget arbejdstid pa fleksibilitet og mulighed for
indflydelse p& egen arbejdstid.

Arbejdstiden og balancen mellem arbejdsliv og privatliv er vigtig for de ansatte
indenfor velfeerdsfagene. Der er samtidig en betydelig andel af de deltidsansatte
medarbejdere - omtrent tre ud af fire - som i gjeblikket ikke @nsker at gé op i tid, og
for hvem @get arbejdstid vil veere forbundet med et for stort psykisk eller fysisk
arbejdspres.

Det pegersamlet set pd, at initiativer, der har til formdal at gge arbejdstiden bar
iveerkseettes i trdd med tillidsdagsordenen og ud fra et princip om indflydelse og
fleksibilitet. Det ber tilstraebes, at rammerne for fuldtidsarbejde eller aget arbejdstid
muligger en god balance mellem arbejdsliv og privatliv. Parallelt hermed er det helt
centralt at understoatte et godt psykisk og fysisk arbejdsmilje, som kan have stor
betydning for de deltidsansatte medarbejderes praeference for @get arbejdstid. | den
sammenhaeng kan faste samtaler om arbejdstid mellem leder og medarbejder, hvor
gnsker og muligheder afstemmes, veere et relevant initiativ.

Anbefaling 3 | Fjern eventuelle barrierer, s deltidsansatte medarbejdere, der gnsker
det, kan gé op i arbejdstid.

Blandt de deltidsansatte har op imod en sjettedel et anske om at gé op i tid, og blandt
nogle faggrupper har endnu flere dette gnske. Samtidig er det ikke alle deltidsansatte
medarbejdere, som oplever, at deres arbejdsplads i Kebenhavns Kommune giver
dem muligheden for at gé op i tid. Det ber undersgges naermere, hvorvidt der er
barrierer for, at medarbejdere, der har et anske om at ege timetallet, ogsé har
muligheden. Eksempelvis kan den made, som stillinger slds op pa (som deltid eller
fuldtid), den made vagtplaner og arbejdstid tilretteleegges p4, arbejdstidens
placering (for eksempel som dag-, aften-, natte-, eller weekendvagter), specifikke
anseettelsesforhold eller fordelingen af opgavevaretagelsen faggrupperne imellem
teenkes at udgere barrierer for at @ge arbejdstiden.
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Arbejdsmilje og trivsel

Et godt arbejdsmilje - herunder motivation og trivsel blandt medarbejderne - er
medvirkende til at tiltreekke og fastholde kvalificeret arbejdskraft. Omvendt kan ringe trivsel
udgere en medvirkende drsag til gget sygefraveer blandt medarbejderne og til ensker om
jobskifte. P4 den baggrund er trivsel og arbejdsmilje et centralt fokusomrade i

Personalepolitisk Redegerelse 2022.

Medarbejdere indenfor velfaerdsfagene er
ofte motiveret af indholdet i arbejdet og af
kollegiale arbejdsfaellesskaber.

Viden om medarbejdernes arsager til at
arbejde indenfor velfeerdsfagenei
Kgbenhavns Kommune kan give en
fornemmelse af, hvad der er vigtigt for at
tiltreekke og fastholde kvalificeret
arbejdskraft pé de store velfeerdsomrader.

| spergeskemaundersggelsen blev
nuveerende medarbejdere spurgt om, hvad
der er de vigtigste arsager til, at de arbejder
i en stilling indenfor velfeerdsfagene i
Kgbenhavns Kommune. Her svarede
storstedelen, at "indholdeti arbejdet” og
"kollegerne” udger de vigtigste arsager. (Jf.
delrapport 2b).

Omkring 7.400 nuveerende ansatte i
Kebenhavns Kommune, fra ni faggrupper,
svarede pé spgrgsmalet om arsager til "at
du arbejder i din nuvaerende stilling”.

Figuren péd naeste side viser alle de &rsager,
som medarbejderne kunne veelge imellem,
sammen med en angivelse af, hvor stor en
andel, der valgte den enkelte &rsag som én
af de tre vigtigste (se figuren naeste side):

* Omkring seks ud af ti (58 procent) af
medarbejderne angiver "mine kolleger”
som én af de tre vigtigste arsager til at
arbejde i en stilling indenfor
velfeerdsfagene i Kebenhavns Kommune.
(Jf. delrapport 2b).

+ Omkring halvdelen (53 procent) af
medarbejderne angiver “indholdet i mit
arbejde” som én af de tre vigtigste
arsager. (Jf. delrapport 2b).

Spergeskemaundersggelsen viser, at netop
disse to forhold er blandt de vigtigste

arsager for samtlige af de ni faggrupper,
som undersggelsen omfatter.
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Det geelder séledes eksempelvis bédde for
social- og sundhedspersonale, paedagoger,
socialpaedagoger, leerere, sygeplejersker og
sundhedsplejersker, at netop kollegerne og
indholdet i arbejdet er pé top tre over de
vigtigste &rsager til at arbejde i en stilling
indenfor velfeerdsfagene i Kebenhavns
Kommune.

Resultaterne bekraefter, at mange ansatte
indenfor velfeerdsfagene er drevet af
indholdet i arbejdet, ligesom det kollegiale
feellesskab tilleegges stor betydning. Bliver
disse forhold imidlertid udfordret, kan det
have konsekvenser for fastholdelse af
kvalificeret arbejdskraft.
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En ny afdeekning af eksisterende viden
om arbejdskraftmangel pé de store
velfeerdsomréder fastslar netop, at et
darligt arbejdsmilje bidrager til
udfordringerne med at fastholde den
kvalificerede arbejdskraft, bdde blandt
SOSU-medarbejdere, sygeplejersker,
paedagoger og folkeskolelaerere (VIVE,
2022).

Dette fund peger pé, at udfordringen
med at sikre gode rammer for de ansatte
pd de store velfeerdsomrader ikke kun
skal lzses lokalt i kommunerne, men ogsé
nationalt.

Figuren viser arsager til at arbejde i stillingen blandt nuvaerende medarbejdere fra ni faggrupper*, rangeret
efter andelen af respondenter, der har angivet den specifikke arsag som blandt de tre vigtigste. Procent.

... tre arsager, du synes er de vigtigste for, at du arbejder i din nuvaerende stilling?

Kollegaerne

Indholdet i arbejdet

Arbejdstider

Muligheden for indflydelse
Sammenhang mellem arbejde og privatliv
Udviklingsmuligheder

Ledelsen

Lenforhold

Det psykiske arbejdsmilja

Anden arsag

Forhold mellem arbejdstid og opgaver

Det fysiske arbejdsmilje

Seniorforhold

0 20 40 60 80 100

B Har valgt denne arsag (top tre)

Note: *Undersggelsen omfatter felgende nifaggrupper: 1) Leerere ved folkeskoler og specialskoler. 2) Paedagoger i
daginstitutioner, fritidsklubber mv. 3) @vrigt peedagogisk personale pa dagtiloudsomréadet. 4) Socialpeedagoger. 5) @vrigt
paedagogisk personale pa specialomradet. 6) Socialradgivere. 7) Social- og sundhedspersonale, fagleert. 8) @vrigt social og
sundhedspersonale, ufagleert. 9. Sygeplejersker og sundhedsplejersker. Antal besvarelser: 7.377 nuvaerende medarbejdere.
Medarbejderne blev fgrst bedt om atvaelge "alle vigtige arsager (mindst tre)”, og herefter blev medarbejderne bedt om at
prioritere de "tre vigtigste arsager”.

Kilde: Delrapport 2b - Spergeskemaundersggelse.
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Et for stort arbejdspres udger den
vigtigste arsag til jobskifte.

Viden om tidligere ansattes rsager til at
sege vaek fra Kebenhavns Kommune peger
i retning af, hvilke forhold det er vigtigt at
forbedre for at lykkes med at fastholde
medarbejdere indenfor velfeerdsfagene i
Kgbenhavns Kommune.

| spergeskemaundersggelsen blev tidligere
ansatte indenfor velfeerdsfagene spurgt om,
hvad der udgjorde de vigtigste arsager til
deres jobskifte vaek fra Kebenhavns
Kommune. Figuren pé neeste side viser, at
de vigtigste drsager blandt de fratrédte
medarbejdere var "det psykiske
arbejdsmilje pa arbejdspladsen”!, “ledelsen
pa arbejdspladsen” og "forholdet mellem
den tid, dervar til rdidighed og de opgaver,
der skulle Igses” (jf. delrapport 2b).

Spergeskemaundersggelsen viser, at netop
disse forhold var blandt de vigtigste drsager
for samtlige af de ni faggrupper, som
undersggelsen omfatter. Det gaelder
séledes eksempelvis bade for social- og
sundhedspersonale, peedagoger,
socialpaedagoger, leerere, sygeplejersker og
sundhedsplejersker, at netop det psykiske
arbejdsmilje og ledelsen pé arbejdspladsen
var i top tre over de vigtigste &rsager til at
fratraede en stilling indenfor
velfeerdsfagene i Kebenhavns Kommune.

Omkring 2.800 tidligere ansatte, som alle
var fratrddt en stilling i Kebenhavns
Kommuneienten 2019, 2020 eller 2021,
svarede pé spergsmalet om arsager til "at
du fratrddte din stilling i Kebenhavns
Kommune”.

Personalepolitisk Redeggrelse 2022 26

Figuren pd naeste side viser alle de arsager,
som medarbejderne kunne veelge imellem,
sammen med en angivelse af, hvor stor en
andel, der valgte den enkelte drsag som én
af de tre vigtigste. Her er psykisk
arbejdsmilje den &rsag, som flest angiver:

* Knap halvdelen (48 procent) af de
fratradte medarbejdere angav "det
psykiske arbejdsmiljg pa arbejdspladsen”
som én af de tre vigtigste drsager til, at
de foretog et jobskifte vaek fra
Kebenhavns Kommune. (Jf. delrapport
2b).

* Opregnettil et samlet antal fratrddte
medarbejdere, svarer det til, at derii
gennemsnit er omkring 1.500
medarbejdere om aret, der er fratrddt en
stilling indenfor velfeerdsfageneii
Kgbenhavns Kommune med netop det
psykiske arbejdsmiljg som én af de tre
vaesentligste drsager til jobskifte.
(Opregningen forudseetter, at
deltagernes svar er repraesentative.)

For de tidligere medarbejdere, for hvem det
psykiske arbejdsmilje var en vigtig érsag til
jobskifte, viser undersggelsen desuden, at
det ofte handler om en oplevelse af, at
arbejdspresset var for stort:

* Knap tre ud af fire (71 procent) af de
fratrddte medarbejdere, som vaegter
psykisk arbejdsmilje som en vigtig arsag,
svarede sdledes uddybende, at det
handler om, at de oplevede, "at
arbejdspresset var for stort.” (Jf.
delrapport 2b).

"l undersggelsen daekker &drsagen "psykisk arbejdsmilje” over motivation, engagement, arbejdspres samt arbejdet med malgruppen.
Selvom det kollegiale faellesskab eller forhold, der relaterer sig til kreenkende adfeerd (fx mobning og chikane) ligeledes er relateret til det
psykiske arbejdsmiljg, s er disse forhold ikke daekket ind under arsagen psykisk arbejdsmiljz i spergeskemaundersagelsen. Disse forhold
udgjorde i stedet alternative svarkategorier, som respondenterne ogsa kunne vaelge imellem som érsager til jobskifte, nemlig hhv. arsagen
"mine kolleger” og arsagen "méaden min arbejdsplads handterede kraenkende adfeerd”.
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Manglende anerkendelse fra ledelsen og * Opregnettil et samlet antal fratradte
manglende tillid til ledelsens udmeldinger medarbejdere svarer det til, at deri

udger vigtige arsager til jobskifte.

Et andet centralt fund fra
spergeskemaundersggelsen er, at ledelsen
pa arbejdspladsen ofte angives af de
tidligere medarbejdere som en vigtig drsag

tative.
til jobskifte (se figuren). reprasentative.)

gennemsnit er omkring 1.400
medarbejdere om aret, der er fratradt
med ledelsen som én af de tre
vaesentligste &rsager. (Opregningen
forudseetter, at deltagernes svar er

Spergeskemaundersggelsen viser, at: For de tidligere medarbejdere, for hvem

* Omkring fire ud af ti (43 procent) blandt
de fratrddte medarbejdere angav
"ledelsen pa arbejdspladsen” som én af
de tre vigtigste drsager til, at de foretog
et jobskifte vaek fra Kebenhavns

ledel dmeldi .
Kommune. (J3f. delrapport 2b). eaelsens uameliainger

ledelsen pé arbejdspladsen var en vigtig
arsag til jobskifte, viser undersggelsen
desuden, at det ofte handler om en
oplevelse af manglende anerkendelse fra
ledelsen og om ikke at have tillid til

Figuren viser arsager til jobskifte blandt fratradte medarbejdere fra ni faggrupper*, rangeret efter andelen,

der har angivet den specifikke arsag som blandt de tre vigtigste. Procent.

... de tre vigtigste arsager til, at du fratradte din stilling?

Det psykiske arbejdsmilja 48

Ledelsen 43
Forhold mellem arbejdstid og opgaver
Nye udfordringer

Anden arsag

Lenforhold

Udviklingsmuligheder

Sammenhang mellem arbejde og privatliv
Muligheden for indflydelse

Det fysiske arbejdsmilje

Indholdet i arbejdet

Kollegaerne

Arbejdstider

Tilbagetraekning

Kreenkende adfaerd

Ansaettelse udlgb

Seniorforhold

1 1 1 1

0 20 40 60 80

B Har valgt denne arsag (top tre)

100

Note: *Undersggelsen omfatter felgende nifaggrupper: 1) Leerere ved folkeskoler og specialskoler. 2) Paedagoger i
daginstitutioner, fritidsklubber mv. 3) @vrigt peedagogisk personale pa dagtiloudsomréadet. 4) Socialpeedagoger. 5) @vrigt
paedagogisk personale pa specialomradet. 6) Socialradgivere. 7) Social- og sundhedspersonale, fagleert. 8) @vrigt social og
sundhedspersonale, ufagleert. 9. Sygeplejersker og sundhedsplejersker. Antal besvarelser: 2.755 fratradte medarbejdere.
Medarbejderne blev farst bedt om atvaelge "“alle vigtige adrsager (mindst tre)” og herefter blev medarbejderne bedt om at

prioritere de "tre vigtigste arsager”.
Kilde: Delrapport 2b - Spergeskemaundersggelse.
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Spergeskemaundersggelsen viser desuden,
at:

* Omkring halvdelen (52 procent) af de
fratrddte medarbejdere, som vaegter
ledelsen som en vigtig &rsag, svarede, at
de ikke havde tillid til de udmeldinger,
som kom fra ledelsen.

* Omkring halvdelen (49 procent)
svarede, at det handlede om en oplevelse
af, at deres arbejde ikke blev padskennet af
ledelsen. (Det var muligt at angive flere
arsager).

Disse resultater peger p4, at ledelse er et
vigtigt elementi at styrke og understotte et
godt arbejdsmilje for ansatte indenfor
velfeerdsfagene i Kebenhavns Kommune.

For lidt tid til opgavelosningen er en vigtig
arsag til jobskifte.

Figuren viser ligeledes, at drsagen
"forholdet mellem den tid, der var til
rddighed og de opgaver, der skulle Igses”
var i top tre over de drsager til jobskifte som
fylder blandt de tidligere ansatte:

* For omkring en fjerdedel (23 procent) af
de tidligere ansatte indenfor
velfeerdsfagene i Kebenhavns Kommune
var “forholdet mellem den tid der var til
rddighed og de opgaver, der skulle Igses”
blandt de tre vigtigste &rsager til, at de
fratrédte stillingen.

For de tidligere medarbejdere, for hvem
forholdet mellem tid og opgaver var en
vigtig arsag til jobskifte, viser
undersggelsen desuden, at det badde
handler om, at der ikke var tilstraekkelig tid
til kerneopgaven og om en oplevelse af, at
der ikke var nok medarbejdere pé arbejde.
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Spergeskemaundersggelsen viser, at:

+ Otte ud af ti (80 procent) af de fratradte
medarbejdere, som vaegter forholdet
mellem tid og opgaver som en vigtig
arsag, svarede, at "der ikke var
tilstreekkelig tid til at udfere
kerneopgaven”.

* Omkring tre ud af fire (74 procent)
svarede desuden, at "der ikke var nok
medarbejdere pé arbejde” til, at de kunne
"udfere arbejdet tilfredsstillende”.

Resultaterne tegner samlet set et billede af,
at en stor andel af de tidligere
medarbejdere i Kebenhavns Kommune
oplever, at det psykiske arbejdsmiljz pa
arbejdspladsen udfordres af et for stort
arbejdspres og manglende tid til
kerneopgaverne.

Det hgjeste sygefravaer i Kebenhavns
Kommune er blandt faggrupper pa det
paedagogiske omrade og pa social- og
sundhedsomradet.

Arbejdsmiljg og trivsel har stor
sammenhaeng med medarbejdernes
sygefraveer. Samtidig kan behovet for at
rekruttere arbejdskraft reduceres, hvis man
kan finde veje til at reducere de ansattes
sygefraveer. Derfor er sygefraveer ligeledes
et fokus i Personalepolitisk Redegerelse
2022.

Sygefraveereti Kebenhavns Kommune er
med undtagelse af enkelte omrader, pa
niveau med omegnskommunerne, hele
landet og 6-byerne*.

| 2021 var sygefraveeret i Kebenhavns
Kommune 13,2 dagsveerk i gennemsnit pr.
fuldtidsansat** (se figuren naeste side). Det
er en stigning pa 1,5 fravaersdagsveerki
forhold til 2020.

* 6-byerne er Kzbenhavn, Odense, Esbjerg, Randers, Arhus og Aalborg.

** Opggrelsen af sygefraveereti Personalepolitisk redegerelse 2022 adskiller sig fra opgerelsen af sygefraveereti
"Arsresultat for sygefravaer i Kebenhavns Kommune 2021”7, som er forelagt @konomiudvalget. Det skyldes blandt andet, at i
opgerelsen af sygefraveereti “Arsresultat for sygefraveer i Kebenhavns Kommune 2021” medtages elever i opgerelsen af
sygefraveeret. Elever indgar ikke i sygefraveeret i Personalepolitisk redegerelse 2022. Sygefraveereti Personalepolitisk
redegarelse 2022 er baseret pa KRL-lokale Iandata. Arsresultat for sygefraveer i Kgbenhavns Kommune 2021 er baseret pé
Ledelsesinfo Personale for Kebenhavns Kommunes sygefravaer. Dette medfgrer en mindre forskel i opgerelsen af
sygefraveeret.” | data fra KRL er det ikke muligt at adskille fraveer som fglge af corona fra gvrigt fraveer.
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Sygefraveeret er fra 2020 til 2021 steget for
14 ud af 15 faggrupper. Sygefraveeret i bade
2020 og 2021 har veeret praeget af corona-

krisen.

Der er imidlertid stor forskel pa
sygefraveeret faggrupperne imellem.
Figuren viser, at sygefraveeret er hgjest for
faggrupper pé det peedagogiske omrade og
pa sundheds- og eeldreomréadet.

Hgjest sygefraveer i 2021 havde hhv. gvrigt
paedagogisk personale pa
dagstiloudsomradet, peedagoger pa
dagstilbudsomradet og fagleert social- og
sundhedspersonale - alle med over 18
fraveersdagsveerki 2021. Socialrddgivere og
leerere havde omvendt et markant lavere
sygefraveer pd omkring 11 0g 12
fraveersdage i 2021.
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Registeranalysen af faktiske jobskifte veek fra
Kgbenhavns Kommune, undersgger bl.a.,
hvor stor en andel af de fratrddte
medarbejdere der overgér til
sygedagpenge og jobafklaring. (3f.
delrapport 2a).

Blandt de fratradte medarbejdere indenfor
de store velfeerdsfag var deti 2018 omkring
seks procent, som overgik til sygedagpenge
ellerjobafklaring. Omkring to ud af tre (66
procent) af disse medarbejdere var pa
sygedagpenge pa et tidspunkti manederne
forud for fratreedelse. (Medarbejdere, der
blev afskediget fra deres stilling i
Kgbenhavns Kommune som falge af
sygefraveer, indgér ikke i tallene.) Dette
peger pa, at sygdom og sygefraveer for
denne medarbejdergruppe var en
udfordring allerede fgr, medarbejderen
fratradte sin stilling i Kebenhavns
Kommune.

Figuren viser sygefravaer for forskellige, udvalgte faggrupper i Kebenhavns Kommune. Fravarsdagsvaerk i

2020 og 2021.

@vrig peedagogisk personale i daginstitutioner,...
Paedagoger i daginstitutioner, fritidsklubber mv.
Social- og sundhedspersonale (SOSU-assistenter...
Socialpsedagoger

@vrig paedagogisk personale pa degn-...
Sundhedsplejersker, sygeplejersker mv.
Specialarbejdere & Teknisk Service
Social- og sundhedspersonale (ikke uddannede)
Rengerings-/kekkenmedhjeelpere
Kebenhavns Kommunei alt
Leerere ved folkeskoler og specialskoler
Socialradgivere
Ergo- og fysioterapeuter
Vejledere/undervisere (beskaeftigelsesomradet)
Kontoradministrativt personale

Akademikere

1 1 ]

5 10 15 20
m2021 =2020

Note: Sygefraveeret er opgjort i gennemsnitlig fravaersdagsveerk per fuldtidsansat. Sygefravaeret i 2020 og 2021 er atypiske ar,
hvor mange ansatte har veeret hjemsendt/arbejdet hjemmefra med tilsvarende ekstraordinaert lavt sygefraveer. Modsat har der
vaeret mange faggrupper som har veeret betydelig eksponeret - seerligt i 2021 - og hvor fraveeret dermed har veeret hgijt.

Kilde Delrapport 1a - Nagletal for ansatte i Kebenhavn. KRL. Alle ansatte ekskl. timelgnnede, ekstraordinzert ansatte, fleksjob og
elever. Sep. 2020-2021.
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Boks. lgangvaerende initiativer pa omradet.

| Kebenhavns Kommune og péa landsplan findes mange initiativer, der har til formél at understatte trivsel og et
godtarbejdsmilje blandt medarbejderne. Udvalgte initiativer fremhaeves nedenfor:

Trivsel og arbejdsmilje:

Arbejdsmilje Kebenhavn: Arbejdsmilje Kebenhavn er Kebenhavns Kommunes radgiver om arbejdsmilje og
trivsel. Arbejdsmilje Kebenhavn radgiver indenfor alle omrader af arbejdsmiljg, herunder fysisk
arbejdsmiljg, stress og trivsel, sundhedsfremme, sygefraveer og organisationskultur.

Den faste trivselsmaling (alle forvaltninger): Trivselsundersggelsen er en maling, der gennemfgres hvert
andet ar, og som bl.a. undersgger, hvordan de ansatte oplever indflydelse pa deres arbejde, jobtilfredshed,
udviklingsmuligheder, fysisk og psykisk arbejdsmilje. Hver enkelt arbejdsplads har efterfalgende et ansvar
for at falge op pé resultaterne, herunder at udarbejde handlingsplaner for, hvordan man kan styrke trivslen
og forebygge mistrivsel. Ligeledes skal alle dele af MED-organisationen med udgangspunkti resultaterne fra
deres organisationsomréade drefte, hvordan man kan styrke medarbejdertrivslen. Méalet er at bevare og styrke
Kgbenhavns Kommune som en attraktiv og effektiv arbejdsplads. (Kilde: Medarbejder.kk.dk).

Tillid pa dagsordenen (alle forvaltninger): Afseettet for tillidsdagsordenen i Kebenhavns Kommune er
"Kodeks for tillid”, som Borgerrepraesentationen vedtog tilbage i 2013, ud fra en forstaelse af, at eget tillid til
ledernes og medarbejdernes faglighed og demmekraft friger mere tid til kerneopgaverne, sikrer bedre
kvalitet og hgjner arbejdsgleeden. Kebenhavns Kommune har i mange ar arbejdet med at konkretisere
tillidsdagsordenen ved fx at fierne ungdvendige proceskrav, have fokus p4, at tiden bruges rigtigt og styrke
arbejdsfaellesskabet pa den enkelte arbejdsplads. (Kilde: Medarbejder.kk.dk).

Arbejdsfeallesskaber (alle forvaltninger): Borgerrepraesentationen vedtog i 2019 "Charter for
arbejdsfaellesskaber” i samarbejde med de centrale faglige organisationer. Steerke arbejdsfaellesskaber har
som formal at bidrage til at sikre hgj kvalitet i Iasningen af kerneopgaven for borgerne og trivsel blandt
medarbejderne. | et steerkt arbejdsfeaellesskab har man pa den enkelte arbejdsplads og samlet som
organisation en feelles forstaelse af kerneopgaven og af, hvordan den lgses. (Kilde: Medarbejder.kk.dk).

Arbejdsgangsindsatsen (SOF): Indsatsen skal styrke trivsel og flow i hverdagen gennem bedre
arbejdsgange og rammer for de udkerende medarbejdere i Den Sociale Hiemmepleje.

Ledelse:

Ledelsesevaluering (SOF): SOF gennemfgrer forste gang i 2022 og sidenhen hvert andet ér en
ledelsesevaluering for alle ledere i forvaltningen. Ledelsesevalueringen bestér af 26 spargsmal, som skal
besvares af lederen selv, lederens neermeste leder samt af lederens medarbejdere. Ledelsesevalueringen
skal i hgj grad ses som et lokalt veerktgj, der giver mulighed for, at den enkelte leder kan lave en
temperaturmaling pa sin ledelse sammen med sin leder og medarbejdere. (Kilde: Medarbejder.kk.dk).

Ledelsesindsats (SUF): Indsatsen, som er malrettet enhedsledere og afdelingsledere, har til formal at skabe
gode rammer for ledernes faglige og personalemaessige ledelse, bl.a. med administrativ hjeelp, principper
for ledelsesspaend og delegering samt kompetenceudvikling af forskellige ledelseslag. Hertil systematiske
introduktioner af nye ledere i SUF.

Ledelseskommissionen og Ledelses- og kompetenceaftalen: Ledelseskommissionen blev nedsati 2017 af
den daveerende regering for at understotte bedre ledelse i hele den offentlige sektor. | forleengelse heraf
blev Ledelses- og Kompetenceaftalen indgaet primo 2019 mellem Staten, KL og Danske Regioner. Parterne
onskede med aftalen atigangsaette initiativer og tiltag til at i) styrke offentlig ledelse, ii) understatte
udvikling af kompetente ledere og medarbejdere i den offentlige sektor samtiii) understgtte velfungerende
offentlige arbejdspladser. Medarbejdernes kompetencer og mere tid til kerneopgaven er et af de aspekter,
som neevnes i aftalen, og her er parterne enige om at samarbejde om dette pa forskellige mader.

Sygefravaer

Sygefravaersstrategi 2020: Med Sygefraveersstrategi 2020 (vedtaget af @konomiudvalgeti 2017)
igangsatte Kgbenhavns Kommune en ny strategi for sygefraveer. Strategien rummer fire fokusomréder, der
handler om: 1) At tydeliggere og ege det faelles ansvar. 2) At forbedre den forebyggende indsats som en vej
til lavere sygefraveer. 3) At professionalisere og optimere fraveersindsatsen i hele organisationen, sa
indsatsen bliver sa effektivsom muligt. 4) At fortseette og udbrede hidtidige, effektfulde elementer i
sygefraveersindsatsen. (Kilde: Medarbejder.kk.dk).

Arbejdsmilje Kebenhavn, Tidlig Indsats: Tidlig Indsats er Arbejdsmilje Kebenhavns tilbud til alle
medarbejdere og ledere i Kebenhavns Kommune om rddgivning og statte til at handtere mistrivsel i
forbindelse med arbejdet eller sygefraveer. Tidlig Indsats kan kontaktes ved generel mistrivsel i forbindelse
med arbejdet, leengerevarende sygefraveer eller frygt for fraveer, anske om hjaelp til at udarbejde
fastholdelsesplaner, samt ved behov for afklaring af en arbejdssituation (Kilde: Medarbejder.kk.dk).

KL's sygefravaersforum (2020-2022): KL oprettede i 2020 et tvaerkommunalt sygefravaersforum, hvor
kommunerne kan dele erfaringer, overvejelser og idéer og hente inspiration til det videre arbejde med at
nedbringe sygefraveaereti egen kommune.

Kilde: Delrapport 3 - Udvalgte nationale initiativer og indsatser, Bilag - Beskrivelse af igangvaerende rekrutterings- og
fastholdelsesindsatser i Kebenhavns Kommune, samt medarbejder.kk.dk.
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Anbefalinger om arbejdsmilje og trivsel

Personalepolitisk Redegerelse 2022 giver anledning til en raekke anbefalinger
angdende arbejdsmiljg og trivsel:

Anbefaling &4 | Seet fokus pé et godt arbejdsmilje som forudsaetning for fastholdelse
af kvalificeret arbejdskraft.

Resultaterne fra Personalepolitisk Redegerelse 2022 peger p4, at et godt
arbejdsmiljz er helt afgerende for at fastholde kvalificeret arbejdskraft p& de store
velfeerdsomrader. | dette lys kan resultaterne fra den faste trivselsméling anvendes
som et afsaet for at identificere omrader, hvor deri seerlig grad er behov for at
understgtte medarbejdertrivsel.

En primeaer udfordring bestér i at hdndtere medarbejdernes oplevelse af et for hgijt
arbejdspres. En anbefaling er derfor at viderefere og udvikle nye initiativer, der sikrer
den forngdne tid til opgavelgsningen og herigennem bidrager til at hgjne kvalitet,
effektivitet og arbejdsglaede blandt medarbejdere pé de store velfeerdsomrader. Der
er i dette arbejde behov for at tage eksisterende arbejdsgange, processer og rutiner
op til overvejelse. Forbedrings- og forandringsprocesser bgr sé vidt muligt foregéa
lokalt forankret, i mindre skala og i samarbejde mellem ledelse og medarbejdere.

Samtidig kan arbejdskraftmanglen i sig selv dog medvirke til oplevelsen af et for hgjt
arbejdspres.

Anbefaling 5 | Understgt god ledelse ved at identificere udfordringer og understotte
ledelsesopgaven lokalt.

Personalepolitisk Redegerelse 2022 peger ogsa p4, at synlig, tillidsbaseret og
anerkendende ledelse er vigtigt for medarbejderne pé de store velfeerdsomrader.
Der er behov for, at forvaltningerne iveerksaetter lokale tiltag, der har fokus pé at
understgtte god ledelse.

Med det formél at understatte god ledelse og opnéd viden om, hvor der er behov for
at understgtte ledelsen yderligere, kan der gennemfgres evalueringer- f.eks. vha. den
feellesoffentlige ledelsesevaluering. Resultaterne kan pege pé, hvordan der skabes
gode rammer og vilkér for ledelse. Eksempelvis kan det péd visse omrader veere
relevant at se pa ledelsesspaendet (dvs. antallet af medarbejdere pr. leder) eller
ivaerkseette andre initiativer, der kan bidrage til at understoatte ledelsesopgaven.
Desuden anbefales det at viderefgre tilbud om kompetenceudvikling til forskellige
ledelseslag.

Anbefaling 6 | Viderefer initiativer, der har til formal at forebygge og hdndtere
sygefraveer, herunder ved at saette fokus pé arbejdsmiljz og trivsel.

Arbejdsmiljg og trivsel har stor sammenhaeng med medarbejdernes sygefraveer
Samtidig kan behovet for at rekruttere arbejdskraft reduceres, hvis Kebenhavns
Kommune kan finde veje til at nedbringe sygefraveeret blandt medarbejderne pé de
store velfeerdsomrader. Herunder er det seerligt vigtigt at seette fokus pé et godt
arbejdsmilje og en styrket trivsel blandt medarbejderne.

Det er nedvendigt at viderefgre initiativer, der har til formal at forebygge og hadndtere
sygefraveer, seerligt blandt de medarbejdergrupper, hvor sygefraveeret i dag er hgjt.
Det geelder eksempelvis paedagogisk personale og social- og sundhedspersonale.
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Lonforhold
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De lanforhold, som tilbydes, kan spille en rolle for medarbejdernes motivation og
tilfredshed og dermed ogsé for muligheden for at tiltraekke og fastholde arbejdskraft. P&
den baggrund er der i forbindelse med Personalepolitisk Redegerelse bl.a. udarbejdeten
lanredegerelse for udvalgte faggrupper i Kebenhavns Kommune. Resultaterne peger p4, at
Kgbenhavns Kommune er lgnfegrende pé flere af de store velfaerdsomrader.

Kun en mindre del af Ieannen fastsaettes
lokalt.

Hovedparten af Isnnen for kommunalt
ansatte er centralt fastsat i overenskomster,
mens en mindre del af Iannen forhandles
lokalt pa arbejdspladsen. Det er den
sakaldte lokale Iendannelse. Aftaler om lokal
Izn kan enten veere individuelle aftaler for
den enkelte ansatte eller en forhdndsaftale. |
en forndndsaftale fastsaettes, hvilke kriterier
der skal opfyldes for, at en ansat eller
gruppe af ansatte far lan efter aftalen. |
Kgbenhavns Kommune udger den lokale
landannelse gennemsnitligt for alle ansatte
cirka 10,5 procent af lannen. Den lokale lzns
andel af den samlede Ign varierer imidlertid
mellem faggrupper.

Det er séledes blot en mindre del af
lanniveauet, som bliver fastsat lokalt af den
kommunale arbejdsgiver. Alligevel kan de
lanforhold, som tilbydes medarbejderne,
teenkes at spille en rolle for medarbejdernes
motivation og tilfredshed og dermed ogsé
for muligheden for at tiltreekke og fastholde
arbejdskraft i Kebenhavns Kommune. Lan
er pa den baggrund et fokusomréde i
Personalepolitisk Redegerelse 2022.

* 6-byerne er Kebenhavn, Odense, Esbjerg, Randers, Arhus og
Aalborg Kommune.

Omegnskommunerne er Frederiksberg, Gentofte, Gladsaxe,
Herlev, Redovre, Hvidovre og Tdrnby Kommune.

Kebenhavns Kommune aflenner de store
faggrupper indenfor velfeerdsomraderne
pa niveau med eller hojere end i
omegnskommunerne.

Som en del af Personalepolitisk
Redeggrelse 2022 er der udarbejdet en
lenredegerelse, som for udvalgte
faggrupper sammenligner lgnniveauet i
Kebenhavns Kommune med Ignniveauet i
omegnskommunerne, 6-byerne* og hele
landet. (3f. delrapport 1a).

Samlet set er gennemsnitslgnnen for alle de
store faggrupper indenfor
velfeerdsomraderne hgjere i Kebenhavns
Kommune end i hele landet og i 6-byerne.

| det felgende fremhaeves alene
sammenligningen til omegnskommunerne.
Sammenligningen til hele landet og til de
gvrige 6-byer findes i delrapport 1a.

En sammenligning til omegnskommunerne
viser, at Ksbenhavns Kommune aflegnner de
store faggrupper indenfor
velfeerdsomrdderne pé niveau med eller
hgjere end i omegnskommunerne . (Jf.
delrapport 1a - se figuren naeste side).

Forklaringen pé det hgjere lznniveau i
Kebenhavns Kommune er primeaert
udmentningen af lokal lan. Ogsé forskelle i
anciennitet kan forklare forskelle i l[anniveau.
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Figuren viser lennen for udvalgte ufaglaerte faggrupper og faggrupper med erhvervsfaglig uddannelse i
Kebenhavns Kommune sammenholdt med omegnskommunerne. Gennemsnitlig arlig nettolen (1.000 kr.) i

2021.
. Omegnskommuner

. Kgbenhavns Kommune

Social- og sundhedspersonale, ikke-udd. 277
277
Social- og sundhedshjeelpere 337
344
Social- og sundhedsassistenter S
371
298
Paeedagogmedhjeelpere
geg jeelp 303
347
Paedagogiske assistenter (degn
gog (degn) 344
344
Paedagogiske assistenter (da
gog (dag) 341
Omsorgs- og peedagogmedhjeaelpere 321
gs- 09 p 909 jeelp 335
200 250 300 350 400
Figuren viser lannen for udvalgte faggrupper med mellemlang uddannelse i Kebenhavns Kommune

sammenholdt med omegnskommunerne. Gennemsnitlig arlig nettolen (1.000 kr.) i 2021.
. Omegnskommuner

. Kgbenhavns Kommune

440

S lejersk
ygeplejersker 442

. 449
Sundhedspl ke
undhedsplejersker 437
411
Socialradgi
ocialradgivere 409
Socialpaed
ocialpeedagoger 405
Paedagoger
. 406
F t t
ysioterapeuter 410
405
Ergot t
rgoterapeuter 410
Leerere ved folkeskoler og specialskoler 45271
200 250 300 350 400 450 500

Note: Lonstatistikken viser gennemsnitsnettolegnnen (Ign ekskl. pension, seerydelser og overarbejde) for de enkelte
stillingskategorier sammenholdt med de tilsvarende gennemsnitslgnninger i omegnskommunerne. | den samlede
gennemsnitslgn er der ikke taget hgjde for forskelle i erfaring (anciennitet). | opgerelsen korrigeres ikke for forskelle i
omradetilleeg*.

Kilde: Delrapport 1a - Nggletal for ansatte i Kebenhavn. KRL, arsgrundlag 2021.

* sammenligningen af lan mellem Kgbenhavns Kommune og omegnskommunerne, hele landet samt 6-byerne, er der ikke
korrigeret for forskelle i omradetilleeg. Omradetilleegget er imidlertid det samme i Kebenhavns Kommune og omegnskommunerne,
og har derfor ikke betydning for forskellen i gennemsnitslen. Omréadetilleegget udger en forholdsvis lille del af lannen i kommuner og
regioner. Omrédetilleeggets andel af lgnnen er stgrst for ansatte i kommuner i Storksbenhavnsomradet. | Kebenhavns Kommune
udgjorde omradetillaeg pr. marts 2021 ca. 2,2% af den samlede Ign ekskl. seerydelser og pension. Omradetillaeggenes starrelse og
andel af den samlede lgn varierer mellem de forskellige medarbejdergrupper-..
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Kebenhavns Kommune er lenfgrende pa
undervisningsomradet og det
paedagogiske omrade.

Det fremgér af lanredegerelsen, at
Kgbenhavns Kommune er lgnfgrende pé
undervisningsomrédet og pé det
paedagogiske omrade (jf. delrapport 1a - se
figuren pé forrige side). Lanforskellen er
endnu hgjere, hvis der ogsé tages hgjde for
forskelle i anciennitet.

Den gennemsnitlige nettodrslgn for leerere
ved folkeskolen i Kebenhavns Kommune er
séledes 12.700 kr. hgjere arligtend i
omegnskommunerne, mens den
gennemsnitlige nettoérslen (dvs. len ekskl.
pension og saerydelser) for peedagoger i
Kgbenhavns Kommune er 11.800 kr. hgjere
arligtend i omegnskommunerne.

Forskellene er endnu sterre for laerere med
mere end 5 ars anciennitet og for
paedagoger med op til 8 ars anciennitet.

Nedenfor listes udvalgte,
faggruppespecifikke resultater om Ign (jf.
delrapportia):

* For |eerere og paedagoger er
gennemsnitslgnnen hgjere i Kebenhavns
Kommune end i omegnskommunerne.

» For sygeplejersker, fysioterapeuter og
ergoterapeuter er gennemsnitslgnnenii
Kgbenhavns Kommune pé niveau med
omegnskommunerne.

* Forsocial- og sundhedsassistenter er
gennemsnitslennen i Kebenhavns
Kommune pé niveau med
omegnskommunerne.

+ For ufagleerte grupper indenfor
velfaerdsomraderne (fx
paedagogmedhjeelpere, ufagleert social-
og sundhedspersonale samt omsorgs-
og padagogmedhjeelpere) er
gennemsnitslgnnen pé niveau med eller
hgjere end i omegnskommunerne.
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Op imod halvdelen af nytiltradte
medarbejdere pa de store
velfeerdsomrader oplever en stigning i
timelgnnen, nar de starter i Kebenhavns
Kommune.

Registeranalysen af faktiske jobskifte til og
fra Kebenhavns Kommune viser, at knap
halvdelen (46 procent) af de nytiltradte
medarbejdere oplever en stigning i
timelgnnen (pé fem procent eller mere) i
forbindelse med, at de skifter til etjob i
Kgbenhavns Kommune. (Jf. delrapport 2a).

Over halvdelen af de nytiltradte leerere,
socialrddgivere, sygeplejersker (inkl.
sundhedsplejersker), samt fagleert social-
og sundhedspersonale stiger i timelgn
(mindst fem procent), nar de skifter til et
job i Kebenhavns Kommune. (Jf.
delrapport 2a).

Med den anvendte opggrelsesmetode er
detimidlertid ikke muligt at afgere, hvorvidt
stigningen i timelgn ifm. jobskifte til
Kgbenhavns Kommune er udtryk for en
forskel i arbejdstidens placering og/eller
omfanget af udbetalte arbejdstidsbestemte
seerydelser (f.eks. for aften-, nat- og
weekendarbejde) mellem det gamle og det
nye job.

Lenforhold er ikke den vigtigste
motivation for at arbejde indenfor
velfaerdsfagene. Samtidig udger lennen en
vaesentlig arsag til overvejelser om
jobskifte blandt nuvaerende
medarbejdere. Dog er lon kun sjaeldent en
vaesentlig arsag til jobskifte blandt de
fratradte medarbejdere.

Spergeskemaundersggelsen blandt
nuveerende medarbejdere viser, at
lanforhold kun sjeeldent udger en vigtig
arsag til at arbejde i en stilling indenfor
velfeerdsfagene i Kebenhavns Kommune.
Omkring hver tiende (13 procent) angav
“mine lenforhold” som én af de tre vigtigste
arsager.



Kegbenhavns Kommune

Bédde nuveerende og tidligere medarbejdere
blev ligeledes spurgt om, hvad der udger
de vigtigste rsager til jobskifte veek fra
Kgbenhavns Kommune (blandt tidligere
medarbejdere) eller til eventuelle
overvejelser om jobskifte (blandt
nuveerende medarbejdere).

Blandt de nuveerende medarbejdere var
lanforhold blandt de vigtigste &rsager til
jobskifte. Knap fire ud af ti (37 procent)
angiver sdledes, at lanforhold er én af de tre
vigtigste &rsager til overvejelser om
jobskifte. Billedet ser dog anderledes ud
blandt de tidligere medarbejdere. Blandt de
medarbejdere, som reelter fratrddt en
stilling i Kebenhavns Kommune, angiver
blot hver femte (17 procent), at lenforhold
udgjorde én af de vaesentligste &rsager til
jobskifte.

Den lon, der tilbydes, har for mange en
betydning for oplevelsen af at blive
anerkendt for sin arbejdsindsats.

For de medarbejdere, som angiver
lenforhold som en vigtig arsag til jobskifte
(eller overvejelser herom), handler det bl.a.
om en oplevelse af, at den indsats, de yder,
ikke bliver tilstraekkeligt anerkendt gennem
lannen. Dette geelder for béde tidligere og
nuveaerende medarbejdere. (Jf. delrapport
2b).

Tre ud af fire (75-78 procent) af de tidligere
og nuveaerende medarbejdere, som angiver
lanforhold som en arsag til jobskifte (eller
overvejelser herom), svarer, at det handler
om, at de ikke oplever, at deres indsats

bliver tilstreekkeligt anerkendt gennem
lannen.

Ligeledes svarer syv ud af ti af disse
medarbejdere (65-70 procent), at det
handler om, at de "ikke er tilfredse med det
samlede Ignniveau sammenlignet med
andre”.
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For omkring halvdelen (48-53 procent)
handler det om en oplevelse af, at der "ikke
er tilstraekkelig klarhed om kriterierne for
lontilleeg”.

Forvaltningerne har iveerksat
ekstraordinzere Igninitiativer i form af
lontillaeg, herunder fastholdelsesbonusser.

| Kebenhavns Kommune blev der med
Budget 22 afsat 75 mio. kr. arligti perioden
2022 til 2025 til at im@degé rekrutterings-
og fastholdelsesudfordringer pd udvalgte
velfeerdsomréder.

| Berne- og Ungdomsforvaltningen (BUF),
Sundheds- og Omsorgsforvaltningen
(SUF) og Socialforvaltningen (SOF) er
disse puljemidler bl.a. udmgntet som
ekstraordineere lgninitiativer.

Andre kommuner har indfert lignende
lgninitiativer i forsgget pé at tiltraskke
uddannet arbejdskraft. P4 landsplan er der
med regeringens lgnstrukturkomité
yderligere fokus pé Ignnen i den offentlige
sektor.

Boksen pé naeste side viser udvalgte
initiativer vedregrende Ignforhold.
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Boks. Igangvarende initiativer vedrerende lgnforhold i Kebenhavns Kommune.

| Kebenhavns Kommune blev der i forbindelse med Budget 2022 afsat puljemidler pa 75 mio. kr.

arligti perioden 2022-25 til at imedega rekrutterings-og fastholdelsesudfordringer pa udvalgte

velfeerdsomréader.

Puljemidlerne er fordelt mellem BUF (48 procent), SUF (30 procent) og SOF (22 procent). De tre

forvaltninger har bl.a. udmegntet puljen ved at ivaerkszette Igninitiativer. Herunder fremhaeves

udvalgte eksempler.

Borne- og Ungdomsforvaltningen (BUF):

+ Bonus til nyuddannede paedagoger: 15.000 kr. til nyuddannede paedagoger i lgbet af det forste
ars anseettelse.

+ Tilleeg for kontinuitet i ansaettelsen til paedagoger: 15.000 kr. ved mindst otte ars uafbrudt
ansaettelse.

+ Fastholdelsesbonus til paedagoger pa 65+ ar: 30.000 kr. til peedagoger pa 65+ ar, der fastholder
deres arbejdstid i hele perioden 2022-2024 (og som fratreeder herefter).

Socialforvaltningen (SOF):

+ Engangstillaeg til sygeplejersker pa seerligt specialiserede omrader: Omkring 8.500 kr. ved
mindst ét ars anseettelse pa seerligt specialiserede omrader.

+ Tilleeg for kontinuitet i anseettelsen til social- og sundhedsassistenter og -hjalpere: Omkring
6.500 kr. ved mindst tre ars anseettelse, samt i den efterfalgende periode omkring 2.500 kr. for
fortsat anseettelse.

+ Engangstillaeg til aktive praktikvejledere: Omkring 6.000 kr. ved mindst ét &rs erfaring som
praktikvejleder.

+ Funktionstilleeg til faste nattevagter blandt social- og sundhedsassistenter og -hjeelpere:
Omkring 1.000 kr. pr. méaned til faste nattevagter.

+ Engangstillaeg til nyuddannede socialpaedagoger: Omkring 15.000 kr. efter enten seks eller 12
maneders kontinuerlig anseettelse.

+ Engangstilleeg for kontinuitet i ansaettelsen til socialpaedagoger: Omkring 15.000 kr. ved mindst
11 ars kontinuerlig ansaettelse.

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen (SUF):

+ Fastholdelsestillaeg: Omkring 7.000 kr. ved mindst fem ars anciennitet.

+ Tillaeg til natte- og aftenvagter: Omkring 10.000 kr. i arligt (2023-2025) til natte- og aftenvagter.

+ Tilleeg til praktikvejledere og kliniske vejledere: Omkring 8.500 kr. arligt (2023-2025) til
praktikvejledere og kliniske vejledere.

Igangvaerende initiativer om lenforhold pa landsplan

Hovedparten af lannen for kommunalt ansatte er centralt fastsat i overenskomster. Pa landsplan er

der med Lgnstrukturkomitéen desuden et fokus péa lennen i den offentlige sektor:

= Lonstrukturkomitéen: Regeringen har nedsat en Ignstrukturkomité, der skal kigge neermere pé
loanudviklingen i den offentlige sektor. Lanstrukturkomitéen er nedsat af regeringen i forleengelse
af Folketingets lovindgreb, der afsluttede konflikten pa sygeplejerskeomradet og lagde op til, at
der skulle nedseettes en komité til at analysere lgnstrukturerne pa det offentlige omréade.
Komitéen, der bestér af eksperter og repraesentanter fra arbejdsmarkedets parter, skal blandt
andetanalysere og sammenligne lgnstrukturer og lenudvikling i den offentlige sektor samt belyse
konsekvenser af eventuelle eendringer.

+ OK18 og OK21: Ved overenskomstforhandlingerne i 2018 blev der afsat en rekrutteringspulje pa
ca. 522 mio. kr. Rekrutteringspuljen blev primeert prioriteret til social- og sundhedsassistenter og
erfarne sygeplejersker i kommunerne. Ved overenskomstforhandlingerne i 2021 blev der afsat en
rekrutteringspulje pa 140 mio. kr. Puljen er mélrettet SOSU-omradet.

Kilde: Delrapport 3 - Udvalgte nationale initiativer og indsatser.
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Anbefalinger om lenforhold

Personalepolitisk Redegarelse 2022 giver anledning til to anbefalinger angdende
lanforhold pé de store velfeerdsomréder i Kebenhavns Kommune.

Anbefaling 7 | Prioriter lokale lanmidler strategiski retning af de omréader, som er
preeget af storst arbejdskraftmangel, og hvor Kgbenhavns Kommune ikke allerede er
lonferende.

Hovedparten af lannen for kommunalt ansatte er centralt fastsat i overenskomster,
mens det kun er en mindre del af den samlede lzn, som bliver fastsat lokalt. Der er
séledes anledning til at felge med i, hvilke konklusioner Lenstrukturkomitéen
kommer frem til.

Lokal lan kan anvendes som et strategisk ledelsesveerktgj, idet et konkurrencedygtigt
lokalt lanniveau er én faktor blandt flere i forhold til at kunne fastholde og rekruttere
kvalificerede medarbejdere pé velfeerdsomrdderne. Samtidig udger lannen et
redskab til at anerkende medarbejdere for den indsats, de yder.

Lenredeggrelsen viser, at Kebenhavns Kommune generelt afleanner de store
faggrupper indenfor velfeerdsomréderne pé niveau med eller hgjere end i
omegnskommunerne, og at Kebenhavns Kommune pa nogle omréder er
lanferende. Samtidig kan Kebenhavns Kommune, pga. kommunens stgrrelse som
arbejdsplads, karakteriseres som markedsledende i hovedstadsomrédet hvad angar
lanniveauet for flere faggrupper. Det kan i praksis betyde, at lokale lanlgft kan
medfere lgnspiraler, der over tid udhuler forsag pé at skabe Iznkonkurrencefordele.
Derfor er det i Kebenhavns Kommune saerligt vigtigt, at der foreligger et feelles
lendatagrundlag, der kan styrke muligheden for at traeffe strategiske, langsigtede
beslutninger om lgnniveau og lenudvikling.

Anbefaling 8 | Udarbejd Ienbenchmark og lgnanalyser, som kan danne grundlag for
en styrket prioritering af lokale leanmidler.

Et styrket overblik over lanniveauet i Kebenhavns Kommune kan give et grundlag for
bedre at kunne prioritere lokale lanmidler de rigtige steder.

Der kan udarbejdes lgnbenchmark for udvalgte faggrupper med faste intervaller,
som vil kunne indgé som fast ledelsesinformation. Lenbenchmark kan bidrage til at
skabe et overblik over det generelle Iznniveau i Kebenhavns Kommune for relevante
faggrupper samt for seerlige omrader eller forvaltninger, sammenholdt med det
tilsvarende lgnniveau i sammenlignelige kommuner.

Ydermere kan specifikke lananalyser ogsd anvendes til at vurdere, om eksisterende
initiativer, eksempelvis lgntilleeg til specifikke faggrupper, har en positiv betydning
for rekruttering eller fastholdelse af medarbejdere.
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Pendlerforhold og boligsituation

Fraveelger medarbejderne Kgbenhavns Kommune som arbejdsplads, fordi det er vanskeligt
at finde passende boliger neer arbejdspladsen? | Personalepolitisk Redegerelse 2022, er det
undersggt, hvorvidt pendling og boligsituation har betydning for valg og fravalg af Keben-
havns Kommune som arbejdsplads. Resultaterne tegner et billede af, at boligsituation ikke
lader til at have afggrende betydning for arbejdskraftmanglen i Kebenhavns Kommune.

Storstedelen af Kebenhavns Kommunes Séledes bor omkring seks ud af ti (62
medarbejdere er bosat i Kebenhavn eller i procent) i Kebenhavns Kommune, mens
omegnskommunerne. Der er mindre omkring hver femte (19 procent) borién af
forskelle mellem aldersgrupper og omegnskommunerne. Den resterende
faggrupper. femtedel (19 procent) bor enten i gvrige

kommuner i Storkgbenhavn** (8 procent)
eller Region Hovedstaden (5 procent),
mens kun seks procent er bosatien
kommune uden for Region Hovedstaden.
(Jf. delrapport 1a).

Nggletal fra Kebenhavns Koommune viser, at
storstedelen af Kebenhavns Kommunes
medarbejdere ogsé er bosat i Kebenhavns
Kommune elleri omegnskommunerne*.

Figuren viser bopaelskommuner for udvalgte faggrupper i Kebenhavns Kommunes i 2021. Procent.

@vrigt peedagogisk personale i daginstitutioner, fritidsklubber mv. 7% m
Leerere ved folkeskoler og specialskoler 68
Paedagoger i daginstitutioner, fritidsklubber mv. 67
@vrigt social- og sundhedspersonale, ufagleert 70
Social- og sundhedspersonale (SOSU-assistenter og -hjaelpere mv.) 65
Rengerings-/kekkenmedhjeelpere 67
Akademikere 61
Dvrigt peedagogisk personale pa degn-/specialomradet 65
Socialradgivere 62
Sygeplejersker, sundhedsplejersker mv. 57
Socialpadagoger 59
Ergo- og fysioterapeuter 55
Vejledere/undervisere (beskaeftigelsesomradet) 57
Teknisk Service og specialarbejdere 57
Kontoradministrativt personale 47
0 20 40 60 80 100
u Kgbenhavn = Omegnskommune = @vrige kommuner

Note: Alle ansatte ekskl. timelennede, ekstraordinzert ansatte, fleksjob og elever. Nov. 2021. Grundet afrundinger kan den enkelte
kategori afvige fra at summere til 100.
Kilde: Delrapport 1a - Nggletal for ansatte i Kebenhavn. Opus Len og Personale.

* Omegnskommuner: Frederiksberg, Gentofte, Gladsaxe, Herlev, Redovre, Hvidovre og Tarnby Kommune.
** @vrige Kommuner Storkebenhavn: Albertslund, Ballerup, Brendby, Drager, Glostrup, Hgje-Taastrup, Ishgj, Lyngby-Taarbaek, Vallensbaek.
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Der er imidlertid forskel pé
bopeaelssituationen medarbejderne imellem,
nar man ser pé alder og faggrupper. De 50+
&rige medarbejdere bor i hgjere grad end
de yngre ansatte uden for Kebenhavns
Kommune og omegnskommunerne (jf.
delrapport 1a). Medarbejdere i de store
faggrupper indenfor undervisnings-
omradet, det paedagogiske omrade og
social- og sundhedsomradet bor i mindre
grad end gvrige faggrupper uden for
Kgbenhavns Kommune og omegns-
kommunerne (se figuren pa forrige side).

Samlet set peger nggletallene pé, at
storstedelen af medarbejderneii
Kebenhavns Kommune er bosat indenfor
kommunegraensen, men at en betydelig
andel af medarbejderne pendler ind til
arbejdspladserne fra omegnskommunerne.
Derudover forméar Kebenhavns Kommune
0gsa at tiltraekke en mindre andel ansatte,
som pendlerind fra gvrige kommuner med
en stgrre pendlingsafstand. | regi af
medlemsforslag om rekruttering og
fastholdelse er det foresldet at se pé
rekruttering af arbejdskraft fra udlandet
(f.eks. Sydsverige). Den indsamlede viden
om pendlermegnstre kan saettes i spil i det
arbejde.
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Der er ikke en vaesentlig sammenhaeng
mellem jobskifte og aendringer i
medarbejdernes boligsituation.

| registeranalysen af faktiske jobskifte blandt
medarbejdere indenfor velfeerdsfagene er
det afdaekket, om tiltraedelse til eller
fratreedelse fra et job i Kebenhavns
Kommune sker i forbindelse med andre
andringer i den enkelte medarbejders
arbejds- og privatliv. (Jf. delrapport 2a).
Hermed far vi et billede af, om fratradte
medarbejdere skifter job vaek fra
Kgbenhavns Kommune i forbindelse med,
at de eksempelvis flytter leengere vaek fra
Kebenhavn, far en sterre bolig eller oplever
familieforegelse.

Registeranalysen viser, at skift i
boligsituation og familieforhold ikke har
udpreeget sammenfald med jobskifte.
Figuren viser, at blandt fratradte
medarbejdere flytter kun hver tiende (10
procent) til en bopaelskommune leengere
vaek fra Kebenhavn i forbindelse med
jobskifte. Til sammenligning flytter ligeledes
omkring hver tiende (9 procent) blandt de
tiltrddte medarbejdere teettere pa byen i
forbindelse med, at de tiltreeder stillingeni
Kebenhavns Kommune. (Jf. delrapport 2a).

Figuren viser skift i bopael laengere vaek fra Kebenhavns Kommune blandt fratradte medarbejdere i nyt job

fordelt efter ni faggrupper. Procent.

Leerere ved folkeskoler og specialskoler
Socialradgivere

Paedagoger i daginstitutioner, fritidsklubber mv.
Socialpaedagoger

@vrig paedagogisk personale i daginstitutioner,
fritidsklubber mv.

Social- og sundhedspersonale (SOSU-assistenter og

-hjeelpere mv.)

Sygeplejersker, sundhedsplejersker, mv.
Ikke uddannet social- og sundhedspersonale
@vrig paedagogisk personale pa degn-
/specialomradet

Alle faggrupper (gennemsnit)

Note: N = 2.157 fratradte medarbejdere, der seks maneder efter fratraedelse er i nytjob.

Kilde: Delrapport 2a - Registeranalyse.
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Der er ogsé her forskel mellem
faggrupperne. Leerere, socialrddgivere og
paedagoger er de faggrupper, hvor en lidt
storre andel flytter vaek fra Kebenhavn, nar
de skifter job (over 10 procent). (Se figuren
pa forrige side).

Privatliv er en vigtig arsag til fratraedelse
for en forholdsvis lille del af
medarbejderne, og det handler mere om
familiesituation og transport end om
boligsituation.

| en spergeskemaundersggelse, som er
udfert som en del af Personalepolitisk
Redegegrelse 2022, har tidligere
medarbejdere fra udvalgte faggrupper
indenfor velfeerdsfagene i Kebenhavns
Kommune svaret pd, om “sammenhaengen
mellem arbejdsliv og privatliv (fx transport-,
bolig-, familie- og helbredssituation)” var
en vigtig &rsag til at fratreede fra en stilling i
Kgbenhavns Kommune. Omkring hver
sjette af de fratradte medarbejdere (16
procent) angiver sammenhangen mellem
arbejdsliv og privatliv (herunder
boligsituation) som en vigtig arsag til
jobskifte. (3f. delrapport 2b).
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Figuren viser uddybende svar for de
fratrddte medarbejdere, for hvem privatlivet
var en vigtig arsag til jobskifte. For de
fratrddte, for hvem netop privatlivvar en
vigtig arsag til jobskifte, handler det typisk
om medarbejderens familiesituation eller
om, at der ikke var gode transport- eller
parkeringsmuligheder eller for lang
transporttid. Derimod handler det kun for
tre ud af 10 (31 procent) - af de 16 procent,
som har valgt det som en vigtig drsag - om
oplevelsen af ikke at have mulighed for at fa
en passende bolig tet pé arbejdspladsen

Resultaterne tegner et billede af, at
boligsituation sjeeldent er blandt de
vigtigste &rsager til jobskifte. Nar
sammenhangen mellem arbejdsliv og
privatliv er vigtig, s er det snarere
pendlerforhold (transport- og
parkeringsmuligheder, samt transporttid)
end boligmarkedet, som er afgegrende for
beslutningen om jobskifte.

Svar pa spergsmalet: "Nu vil vi gerne hore, hvad ‘sammenhaengen mellem mit arbejdsliv og mit
privatliv’' handlede om for dig. I hvilken grad er folgende vigtigt for, at du fratradte din stilling i Kebenhavns

Kommune”:

Dit arbejde var ikke foreneligt med din
familiesituation?

Du ikke havde gode transport- eller
parkeringsmuligheder eller du havde for lang
transporttid?

Dit arbejde var ikke foreneligt med dit helbred
(fysisk og/eller psykiske velbefindende)?

Du ikke havde mulighed for at f&4 en bolig, som
passede til dine behov, teet pa din davaerende
arbejdsplads?

Dit arbejde var ikke foreneligt med dit fritidsliv,
herunder samveaer med venner?

50
49
32
31
29

Note: Antal besvarelser: 443 fratradte medarbejdere, for hvem privatlivet var en vigtig arsag til jobskifte.

Kilde: Delrapport 2b - Spergeskemaundersggelse.
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Boks. Igangvarende initiativer om pendler- og boligforhold - i Kebenhavns Kommune og pa
landsplan

Det er i november 2021 afdaekket, hvilke centrale initiativer Berne- og Ungdomsforvaltningen (BUF),
Sundheds- og Omsorgsforvaltningen (SUF) og Socialforvaltningen (SOF) har igangsat mhp. at
forbedre rekruttering og opstart af nye medarbejdere. Der er ikke initiativer, som knytter sig til
pendlerforhold og boligsituation.

Pa nationalt plan kan af aktuelle tiltag neevnes regeringens boligudspil 2021: ‘Teettere pa Il - byer
med plads til alle’. | forleengelse heraf blev indgaet en politisk aftale om at etablere Fonden for
blandede byer, som tilfgres samlet 10 mia. kr. frem til 2035.

Anbefalinger om pendlerforhold

Personalepolitisk Redeggrelse 2022 giver anledning til en enkelt anbefaling om tiltag
for pendlere blandt ansatte i Kebenhavns Kommune.

Anbefaling 9 | Undersgg, hvordan Kebenhavns Kommune som arbejdsplads kan
understgtte gode transport-, parkerings- og pendlingsmuligheder for medarbejdere
og potentielle medarbejdere, der er bosat i omegnskommunerne eller l&engere vaek
fra arbejdspladsen.

Dette kan ses i sammenhang med indsatser, som relaterer sig til rekruttering i
udlandet, fx Sydsverige.

Boligsituationen

Resultaterne fra Personalepolitisk Redegegrelse 2022 peger p4, at boligforhold ikke
tegner til at veere en afgerende faktor for tiltreekning og fastholdelse af kvalificeret
arbejdskraft til Kebenhavns Kommune. Der er pd den baggrund ikke arbejdet videre
med at formulere anbefalinger pé dette omréde til Personalepolitisk Redeggrelse
2022. Resultaterne af spergeskemaundersggelsen skal ses i denne konkrete
sammenhaeng, hvor der er blevet spurgt om boligforhold i relation til fastholdelse af
eller fratraedelse fra en ansaettelse i Kebenhavns Kommune, hvor det viser sig, at
andre forhold har eller har haft relativt sterre indflydelse. Der er sdledes mange andre
aspekter af behovet for passende boligforhold i Kebenhavn, som ikke er afdaekket her,
og der er dermed ikke beleeg for at sige noget om behovet for at udbygge byen
generelt set.
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Nye ansatte

I hvor hgj grad Kgbenhavns Kommune formdr at tiltreekke og fastholde nye medarbejdere
har afgerende betydning for muligheden for at imedegéa arbejdskraftmanglen pa flere af de
store velfeerdomrader. Imidlertid er det mere end hver fjerde jobopslag i Kebenhavns
Kommune, der ikke resulterer i en anseettelse, og knap halvdelen af de nye medarbejdere
fratreeder stillingen allerede indenfor to ar efter tiltraedelse. Derfor er der i Personalepolitisk
Redeggrelse 2022 et seerligt fokus pé& de nyansatte medarbejdere, herunder initiativer, som
handler om rekruttering og opstart.

| 2021 resulterede mere end hver fjerde | 2018 var det omkring 22 procent af
jobopslag i Kebenhavns Kommune ikke i jobopslagene til stillinger i Kebenhavns
en ansattelse. som resulterede uden ansaettelse, mens

denne andel i 2021 er steget til omkring

Nggletalsrapporten viser, at der er sket en )
9 PP 26 procent. (Se figuren).

generel stigning i andelen af jobopslag i

Kebenhavns Kommune, som ikke resulterer Figuren viser, at der i samme periode har

i en anseettelse. (JIf. delrapport 1a). veaeret en stigning i andelen af jobopslag
uden anseettelser for 12 ud af 14 faggrupper.

Figuren viser opslag uden ansaettelser fordelt pa faggrupper i 2018 og 2021. Andel.
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Note: Alle lukkede stillingsopslag ekskl. elevstilling, stillinger til stattet beskeeftigelse, plejefamilier/aflastningsfamilier,
studentermedhjaelperstillinger, fritidsjobs. 2018-2021.
Kilde: Delrapport 1a - Nggletal for ansatte i Kebenhavn.
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De jobopslag, som i 2021 har den hgjeste
andel, der resulterer uden ansaettelse, er
stillinger til hhv. peedagoger pé
dagtilbudsomradet (42 procent),
sygeplejersker og sundhedsplejersker (42
procent) og til fagleert social- og
sundhedspersonale (37 procent).

Halvdelen af de ansatte forlader
Kgbenhavns Kommune i lebet af de forste
to ars ansaettelse.

| negletalsrapporten redegeres der for
personaleomsaetningen i Kebenhavns
Kommune, ligesom der er udfgrt en analyse
af, hvor leenge medarbejderne forbliver
ansat i Kebenhavns Kommune efter
tiltreedelse. (Jf. delrapport 1a).

For sd vidt angar ekstern
personaleomsaetning - dvs. hvor mange
ansatte, der fratreeder en stilling i
Kebenhavns Kommune - ligger
personaleomseetningen i Kebenhavns
Kommune generelt lavere end i
omegnskommunerne, men hgjere end i 6-
byerne ogi hele landet.

| Kebenhavns Kommune er det naer ved
halvdelen af de ansatte, som forlader
kommunen allerede indenfor to ar efter
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tiltreedelse. Derefter er der imidlertid en
markant lavere personaleomsaetning for de
medarbejdere, der fgrst har veeret ansat i to
ar eller mere. (Se figuren).

To &r efter tiltraedelse i Kebenhavns
Kommune er omkring halvdelen (53
procent) fortsat ansat. Seks ar efter
tiltreedelsen er en tredjedel (32 procent)
fortsat ansat i kommunen.

For alle de faggrupper, som indgér i
redegegrelsen, sker den storste afgang fra
Kgbenhavns Kommune indenfor de ferste
to ar efter tiltreedelse, mens der ligeledes
for samtlige faggrupper kan observeres en
udfladning i afgangsmenstre i de
efterfelgende ér.

Der er stor forskel pa personale-
omsatningen faggrupperne imellem.

Der er imidlertid stor forskel p& den
eksterne personaleomsaetning mellem
faggrupper. (Se figuren péa naeste side).

Hgjest ekstern personaleomsaeetning ses
blandt ufagleerte ansatte. Dette kan dog
forklares af, at en relativt stor andel af de
ufagleerte er unge, som overgar til
uddannelse (jf. delrapport 2a).

Figuren viser andelen af ansatte som fortsat arbejder i Kebenhavns Kommune 1-6 ar efter tiltraedelse. Procent
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Note: Figuren viser samlede tal for nyansatte i 2012-2016. Tallene er opgjort pa kalenderar, hvor tiltraeedelsesaret taeller som ar1i
en seksarig periode. Alle ansatte ekskl. timelgnnede, ekstraordinaert ansatte, fleksjob og elever. 2017-2021.
Kilde: Delrapport 1a - Nggletal for ansatte i Kebenhavn. Opus Lan og Personale.



Kegbenhavns Kommune

Seerligt ufagleert social- og
sundhedspersonale har en hgj ekstern
personaleomsaetning p&d omkring 66
procenti 2021. Det betyder, at blandt al
ufagleert social- og sundhedspersonale
fratrddte to ud af tre ansatte deresstilling i
organisationenilgbetaf 2021.
(Fratreedelserne er opgjort maned for
mdaned og inkluderer ikke medarbejdere,
der er fratrddt en tidsbegraenset stilling.)

Ogsé fagleerte ansatte pd sundheds- og
aeldreomradet, pd dagtilbudsomrédet og
pé socialomrédet har en relativt hgj ekstern
personaleomsaetning. Det geelder sdledes
bade sygeplejersker og sundhedsplejersker
(26 procent), fagleert social- og
sundhedspersonale (25 procent),
paedagoger pa dagtilbudsomradet (21
procent) og socialpaedagoger (20
procent).

Storstedelen af de nyansatte udtrykker
tilfredshed med rekrutterings- og
opstartsforlebet i Kebenhavns Kommune.

| spergeskemaundersggelsen blandt
nuvaerende og tidligere ansatte i
Kgbenhavns Kommune blev de nyligt
ansatte (dvs. medarbejdere med under tre
ars anciennitet i organisationen) spurgt om
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deres tilfredshed med rekrutterings-
processen og opstartsforlgbet. (Jf.
delrapport 2b).

Mere end tre ud af fire nyansatte
medarbejdere udtrykker tilfredshed med
rekrutteringsforlgbet, herunder med selve
jobopslaget (otte ud af ti),
anseettelsessamtalen (ni ud af ti) og den
made de nye medarbejdere oplevede at
blive modtaget pa ved anseettelsen (otte ud
afti). Deter lidt feerre af de nyansatte, som
udtrykker tilfredshed med introduktionen til
opgaverne fra kolleger (syv ud af ti) og fra
naermeste leder (seks ud af ti).

De tidligere ansatte, som fratradte stillingen
allerede indenfor de ferste tre ars
anseettelse i Kebenhavns Kommune naevner
generelt de samme arsager til jobskifte som
fratrddte med hgjere anciennitet, nemlig
det psykiske arbejdsmilje og ledelsen pé
arbejdspladsen (se kapitel om arbejdsmilje
og trivsel). Imidlertid udtrykker denne
gruppe generelten lavere grad af
tilfredshed med opstartsforlgbet end andre
nyansatte. Eksempelvis var blot omkring fire
ud af ti af de fratraddte i denne gruppe
tilfredse med introduktionen til opgaverne
fra den neermeste leder.

Figuren viser ekstern personaleomsatning i 2021 for ansatte i Kebenhavns Kommune, fordelt efter

faggrupper ogi alt. Procent.

@vrigt social- og sundhedspersonale, ufagleert

@vrigt paedagogisk personale i daginstitutioner, fritidsklubber mv.

@vrigt peedagogisk personale pé degn-/specialomradet
Sygeplejersker, sundhedsplejersker mv.

Social- og sundhedspersonale (SOSU-assistenter og -hjeaelpere mv.)

Paedagoger i daginstitutioner, fritidsklubber mv.
Socialpsedagoger

Socialrddgivere

Ergo- og fysioterapeuter

Ikke-faglaerte ansatte ved rengering mv.
Teknisk Service og specialarbejdere
Vejledere/undervisere indenfor besk.omr.
Kontor administrativt personale
Akademikere

Leerere ved folkeskoler og specialskoler
Kebenhavns Kommune (gennemsnit i alt)
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Note: Alle ansatte ekskl. timelgnnede, ekstraordineert ansatte, fleksjob og elever. 2017-2021. Opus Lan og Personale.

Kilde: Delrapport 1a - Nggletal for ansatte i Kebenhavn.
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Boks. Igangvaerende initiativer, der understatter rekruttering og opstart i Kebenhavns Kommune

Det er i november 2021 afdaekket, hvilke centrale initiativer Berne- og Ungdomsforvaltningen (BUF),
Sundheds- og Omsorgsforvaltningen (SUF) og Socialforvaltningen (SOF) har igangsat mhp. at
forbedre rekruttering og opstart af nye medarbejdere. Derudover er der i alle tre forvaltninger, ifm.
Budget 22, iveerksat Igninitiativer, der har til formal at gge incitamentet for kontinuitet i anseettelsen.
Nedenfor ses udvalgte initiativer:

Tiltraeekning af arbejdskraft

+ Synlighed pa padagoguddannelsen (BUF) er et initiativ hvor BUF indgaér i forskellige strategiske
samarbejder med Kgbenhavns Professionshgjskole for at @ge tiltreekningen af kommende
medarbejdere.

* Vores-hverdag.dk (SUF) er et rekrutteringssite med formalet at dele alle de gode historier om
SUF, fx historier om seerlige indsatser medarbejderportreetter mv, poste stillingsopslag.

+ Dagtilbudskampagne - High Five (BUF) er en kampagneindsats, der skal synliggere veerdien af
paedagogfaget og de kabenhavnske dagtilbud.

+ Faelles standard for praktik i dagtilbud (BUF) skal ggre det attraktivt at komme i praktiki
Kgbenhavn. Formélet er, at de studerende mgder uddannede vejledere, gode leeringsmiljzer og
en tydelig plan for deres praktikforlgb.

* SOF som professionelt uddannelsessted (SOF) er en uddannelsesenhed, som har fokus pé at
skabe gode leeringsmiljger og praktikforlgb for elever og studerende, sé de trives, bliver dygtige
og efterfelgende har lyst til at blive ansati SOF.

Rekruttering

* Rekrutteringssupport (BUF): Rekrutteringskurser om alt fra jobannoncen til samtalen og hjeelp til
at skrive stillingsopslag.

+ Taskforce til rekruttering og SoMe (SUF): Understatter enhedernes rekrutteringsopgaver, bl.a.
skrive/redigere stillingsopslag, radgivning om konkrete rekrutteringsudfordringer, udarbejdelse
af profilfilm om enhederne, som kan bruges i rekrutteringerne og annoncering af stillingsopslag.

* Indsats vedr. Malrettet kommunikation (SOF): Indsatsen arbejder for at forbedre match mellem
arbejdsplads og ansgger gennem malrettet kommunikation, samt at brande SOF som attraktiv
arbejdsplads.

Opstart af nye medarbejdere

* Modtagelse af nye medarbejdere (BUF): Koncept for modtagelse af nye medarbejdere pé intra
kombineret med konkret sparring og support til systematisk modtagelse og onboarding af nye
medarbejdere og derved gge fastholdelsen af medarbejderne.

« Digital introduktion "Velkommen i SUF"” (SUF): En digital introduktion til SUF som arbejdsplads
med det formal at sikre en stgrre tydelighed om forvaltningens opgaver, vision og mission mv.

* Indsats vedr. Bedre onboarding (SOF): Indsatsen skal sikre ordentlig og mere systematisk
modtagelse og onboarding af nye medarbejdere og derved gge fastholdelsen af medarbejderne.

* Ny onboarding platform (alle forvaltninger): Onboarding af nye medarbejdere i Kebenhavns
Kommune er i dag kendetegnet ved manuelle processer, som er delvist systemunderstottet af
flere systemer. 1 2022 og forste kvartal af 2023 udruller @konomiforvaltningen en platform til
onboarding af nye medarbejdere. Formalet er at understgtte de administrative opgaver, der
udfgres i forbindelse med onboarding samt at sikre en bedre onboarding oplevelse for den nye
medarbejder. Platformen er afprevet i @konomiforvaltningen og systemunderstatter
onboarding-processen, fra kandidaten er valgt, og indtil prevetiden udlgber.

Lontillaeg for kontinuitet

+ Tilleeg for kontinuitet i ansaettelsen (BUF, SUF, SOF): | Kebenhavns Kommune blev der i
forbindelse med Budget 2022 afsat puljemidler pa 75 mio. kr. arligti perioden 2022-25 til at
imgdega rekrutterings-og fastholdelsesudfordringer pé udvalgte velfeerdsomrader. Badde BUF,
SUF og SOF har iveerksat Igninitiativer, herunder ekstraordinaere lgntilleeg for kontinuitet i
anseettelsen, for eksempel i form at en engangsydelse efter ét, tre, fem eller otte ars anseettelse.
(Lees mere om de konkrete initiativer i kapitlet om lgnforhold.)

Kilde: Delrapport 3 - Udvalgte nationale initiativer og indsatser samt Bilag - Beskrivelse af igangveaerende rekrutterings- og
fastholdelsesindsatser i Kebenhavns Kommune.



Kgbenhavns Kommune Personalepolitisk Redegarelse 2022

Anbefalinger om rekruttering og opstart af nye medarbejdere

Personalepolitisk Redeggrelse 2022 giver anledning til tre anbefalinger angédende
rekruttering og opstart af nye medarbejdere til de store velfeerdsomraderi
Kgbenhavns Kommune.

Anbefaling 10 | Understot en god rekrutteringsproces ved hjeelp af virkningsfulde
rekrutteringsinitiativer.

Nggletalsrapporten viser, at godt en fijerdedel af jobopslagene til stillingeri
Kabenhavns Kommune ikke resulterer i en ansaettelse. Dette er bl.a. et resultat af for
fa& kvalificerede ansggere, men det kan ogsé skyldes, at selve rekrutteringsprocessen
ikke forlaber optimalt. | forvaltningerne er der lokalt allerede ivaerksat en raekke
initiativer, som har til formal at understotte en god og effektiv rekrutteringsproces.
Det vil veere relevant at viderefere og udbrede de rekrutteringsinitiativer, som viser
sig at veere virkningsfulde.

Anbefaling 11 | Hjeelp nye medarbejdere godt pé vej i Kebenhavns Kommune ved at
tilbyde gode opstartsforlgb.

Der findes i Ksbenhavns Kommune allerede en reekke initiativer, som har til formal at
tilbyde gode opstartsforlgb for nye medarbejdere. Spgrgeskemaundersggelsen
viser, at nye medarbejdere generelt er tilfredse med rekrutteringsprocessen og
opstartsforlebet, om end lidt feerre er tilfredse med den introduktion, som de
modtog fra kollegerne og fra neermeste leder. Seerligt blandt de tidligere
medarbejdere, som fratradte stillingen i Kebenhavns Kommune allerede indenfor de
forste tre ar, var kun fire ud af ti tilfredse med den introduktion, som de modtog fra
naermeste leder. Det tyder p4, at det er relevant at prioritere og viderefgre
onboarding-initiativer, der har til formal at understatte en god opstart af nye
medarbejdere. Samtidig ber der prioriteres ressourcer til, at bdde ledere og
medarbejdere har tid og ressourcer til at tage godt imod nye kolleger.

Anbefaling 12 | Iveerkseet initiativer, der understatter et gget fokus pé fastholdelse af
ansatte igennem de forste ars anseettelse i Kebenhavns Kommune.

Nggletallene viser, at op imod halvdelen af de ansatte forlader deres stilling i
Kgbenhavns Kommune allerede indenfor de farste to ar efter tiltreedelse. Samtidig
viser tallene, at afgangen er lavere, nar ferst medarbejderne har veeret ansat i mere
end to &r. Dette fund giver anledning til at undersgge naermere, hvad der har
betydning for, hvor l&enge medarbejderne forbliver ansat i organisationen. Det kan
bade handle om rammerne for anseettelsen og om indholdet i arbejdet. Ligesom for
andre medarbejdergrupper er det desuden ngdvendigt at saette fokus pé et godt
arbejdsmilje og understatte god ledelse lokalt (se kapitel om arbejdsmilj@ og trivsel).

Systematiserede tilbud om kompetenceudvikling og mulighed for at specialisere sig
eller at avancere, nér en vis anciennitet er opnéet, kan derudover spille ind pa
medarbejdernes motivation for at blive i organisationen. Ligeledes kan der lokalt ydes
lontilleeg for kontinuitet i ansaettelsen, udover hvad der felger af overenskomster.
Bé&de BUF, SUF og SOF har ifm. Budget 22 iveerksat ekstraordineere Igntilleeg mhp. at
fastholde medarbejdere, eksempelvis i form af en engangsydelse efter ét, tre, fem
eller otte ars anseettelse. Safremt disse Igninitiativer viderefares, vil det veere centralt
at undersgge, hvorvidt tilleegget har betydning for, hvor l&enge medarbejderne bliver
i Kebenhavns Kommune.
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Blandt de ansatte i Kebenhavns Kommune er der indenfor flere faggrupper en forholdsvis
hej andel af 50+ &rige, der pa kort og mellemlangt sigt kan forventes at forlade
arbejdsmarkedet. Andelen af seniorer forventes at stige i de kommende &r. Rekruttering og
fastholdelse af seniorer er af vaesentlig betydning for arbejdsudbuddet, badde i Kebenhavns
Kommune og pé landsplan. Derfor er seniorer et vigtigt fokusomréade i Personalepolitisk

Redeggrelse 2022.

En hgj andel af de ansatte i Kebenhavns
Kommune kan pa kort og mellemlangt sigt
forventes at forlade arbejdsmarkedet.

Nggletalsrapporten viser, at den samlede
aldersprofil for ansatte i Kebenhavns
Kommune har eendret sig i perioden 2012-
2021, hvor der samlet set er kommet en
storre andel seniorer.(Jf. delrapport 1a).

ZAndringen af den samlede aldersprofil i
Kgbenhavns Kommune daekker over store
forskelle i aldersprofilen mellem
faggrupper. Figuren viser andelen af
ansatte, som er hhv. 50-59 ar og 60+ ar for
udvalgte faggrupper i Kebenhavns
Kommune.

Indenfor flere faggrupper er der en relativt
hgj andel af 50+ og 60+ arige, der pé kort
og mellemlangt sigt kan forventes at forlade
arbejdsmarkedet. Dette geelder seerligt for
ansatte indenfor teknisk service og
specialarbejdere samt for
kontoradministrativt personale.

Ogsé pé sundheds- og eeldreomradet er
andelen af 50-59-4rige og 60+éarige relativt
hgj blandt fagleert social- og
sundhedspersonale samt blandt
sygeplejersker og sundhedsplejersker.

Figuren viser for udvalgte faggrupper andelen af ansatte, som er hhv. 50-59 ar samt 60+ ar. Procent

Teknisk Service og specialarbejdere

Kontoradministrativt personale

Social- og sundhedspersonale (SOSU-assistenter og -hjeelpere mv)

Sygeplejersker, sundhedsplejersker mv.
Rengerings-/kekkenmedhjaelpere
Vejledere/undervisere (beskaeftigelsesomradet)
Socialpadagoger

@vrigt social- og sundhedspersonale, ufaglaert
Padagoger i daginstitutioner, fritidsklubber mv.

Leerere ved folkeskoler og specialskoler

@vrigt peedagogisk personale pa degn-/specialomradet
Akademikere

Ergo- og fysioterapeuter

Socialradgivere

@vrigt peedagogisk personale i daginstitutioner, fritidsklubber mv.

—

]

— B o+ ar
I B 50-59:r
—

I

0 10 20 30 40

Note: Alle ansatte ekskl. timelennede, ekstraordineert ansatte, fleksjob og elever. Sep. 2021. KRL.

Kilde: Delrapport 1a - Nggletal for ansatte i Kebenhavn.
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Blandt fagleert social- og

sundhedspersonale er omkring 49 procent Hvilke aldersgrupper defineres som

. . "seniorer” i Personalepolitisk Redegorelse
af de ansatte 50 ar eller eeldre. (Se figuren 20222
pa forrige side).

I nggletalsrapporten (delrapport 1a)

Aldersprofilen for social- og omfatter seniorerne 50-59-arige og 60+

sundhedsassistenter og social- og arige.
sundhedshjaelpere samt peedagoger i .
Kgbenhavns Kommune svarer stort set til | registeranalysen (delrapport 2a) og

. . sporgeskemaundersggelsen (delrapport
aldersprofilen for de samme faggrupperi 2b) omfatter seniorerne ansatte, som er

omegnskommunerne, hele landet og 6- 55+ &r.
byerne. (Jf. delrapport 1a).

Seniorer har en lavere ugentlig arbejdstid

end yngre ansatte.

P& grund af denne sammenhang mellem
alder og gennemsnitlig arbejdstid méa en
foregelse af andelen af 60+ arige forventes
at medfere en lavere gennemsnitlig
arbejdstid samlet set. (Jf. delrapport 1a).

Den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid
for udvalgte stillingskategorier i
Kebenhavns Kommune indenfor
velfeerdsomréderne er lavere blandt de 60+
arige, end blandt yngre ansatte. For 60+
arige er den gennemsnitlige ugentlige
arbejdstid omkring en time lavere end
blandt de 50-59-4rige.Tendensen er seerligt
udbredt for sygeplejersker. (Se figuren
nedenfor).

Figuren viser den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid (timer/uge) opdelt pa aldersgrupper for udvalgte
faggrupper/stillingskategorier i Kebenhavns Kommune 2021.

Timer/uge
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—
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= | 2erere ved folkeskoler og specialskoler Social- og sundhedsassistenter
Social- og sundhedshjeelpere Padagoger
— Sygeplejersker Socialpaedagoger

Note: Alle ansatte ekskl. timelgnnede, ekstraordineert ansatte, fleksjob og elever. Sep. 2021. KRL.
Kilde: Delrapport 1a - Nggletal for ansatte i Kebenhavn.
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Knap hver fjerde af de fratradte
seniormedarbejdere trakker sig tidligt
tilbage fra arbejdsmarkedet, mens knap
halvdelen fortsaetter i et nyt job

Registeranalysen undersgger skift i
arbejdsmarkedstilknytning, herunder ogsé
for de seniorer, som fratreeder en stilling i
Kebenhavns Kommune. (Jf. delrapport 2a).

Figuren viser arbejdsmarkedstilknytningen
blandt fratrddte seniorer. Knap hver fjerde
seniormedarbejderialderen 55-64 ar, der
forlader en stilling i Kebenhavns Kommune,
traekker sig tidligt tilbage ved at overgé til
efterlgn (23 procent). Med udfasningen af
efterlensordningen vil der i fremtiden veere
faerre medarbejdere, som kan gere brug af
ordningen. Imidlertid er der etableret nye
tilbagetraekningsordninger, navnlig
seniorpension og tidlig tilbagetraekning
(‘Arne-pension’), som vil kunne sgges af
seniormedarbejdere fremover.

Der er dog ogsé en betydelig andel af de
fratrddte seniormedarbejdere, som overgér
til anden beskaeftigelse. Det geaelder for knap
halvdelen (46 procent).

Af de fratrddte seniormedarbejdere, som
overgar til anden beskaeftigelse, er det
omkring fire ud af ti (44 procent), der gar
ned i arbejdstid i det nye job.
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Dette er dog ikke markant flere end blandt
de yngre fratrddte medarbejdere (dvs.
under 55 ar), hvor ligeledes omkring fire ud
afti (39 procent) gar ned i tid ifm. jobskifte.
(Jf. delrapport 2a).

To tredjedele af de nuvaerende
seniormedarbejdere vil anbefale en ven at
sege job i Kebenhavns Kommune

Spergeskemaundersggelsen blandt
nuveaerende og tidligere ansatte indenfor
velfeerdsfagene i Kebenhavns Kommune
afdaekker blandt andet jobtilfredshed samt
arsager til jobskifte. | undersggelsen blev
seniorer (55+ ar) ligeledes spurgt om deres
tilfredshed med eksisterende
seniorordninger. (Jf. delrapport 2b).

Resultaterne angdende jobtilfredshed viser,
at omkring to ud af tre (64 procent) afde
nuvaerende seniormedarbejdere vil
anbefale en ven at sgge et job svarende til
deres nuvaerende job i Kebenhavns
Kommune. P& den méade adskiller
seniorernes generelle jobtilfredshed sig ikke
fra de yngre ansatte (dvs. under 55 ar),
hvor ligeledes to ud af tre (62 procent) vil
anbefale deres nuvaerende job. (Jf.
delrapport 2b).

Figuren viser arbejdsmarkedstilknytning for fratradte seniorer (55-64 ar). Fratradte medarbejdere under 55 ar

indgar som sammenligningsgruppe. Procent
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Note: 468 fratradte medarbejdere i alderen 55-64 ar. og 3.578 fratradte medarbejdere under 55 &r. Fratraedelse i lgbet af 2018.

Kilde: Delrapport 2a - Registeranalyse.
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Figuren viser svarfordelingen for tilfredshed med arbejdspladsens indsats for at fastholde seniorer og
muligheder for at tilpasse arbejdstid eller andre jobforhold blandt nuvaerende seniormedarbejdere (55+ ar).

Procent.

I hvilken grad er du tilfreds med...

...din arbejdsplads' indsats for at fastholde
seniormedarbejdere?

... de muligheder, din arbejdsplads giver for at
seniormedarbejdere kan tilpasse arbejdstid eller
jobforhold?

[l Vedikke/@nsker [ ! mindre grad/I

ikke at svare

Note: Antal besvarelser: 1.957 nuveerende seniorer.
Kilde: Delrapport 2b - Spgrgeskemaundersggelse.

Spergeskemaundersggelsen blandt de
tidligere ansatte indenfor velfeerdsfageneii
Kebenhavns Kommune viser ogs4, at
arsagerne til jobskifte generelt er de samme
blandt seniorerne (55+ ar) som blandt de
yngre ansatte (under 55 ar). Ligesom for
andre ansatte er "det psykiske arbejdsmilje
pa arbejdspladsen” (43 procent) og
"ledelsen péa arbejdspladsen” (43 procent)
séledes de to vigtigste drsager til jobskifte,
som angives af seniorer, mens den tredje
hyppigste drsag imidlertid er "et anske om
tidlig tilbagetraekning” (26 procent), hvilket
helt naturligt kun er en hyppig &rsag blandt
seniorerne. (Jf. delrapport 2b).

Spergeskemaundersggelsen viser desuden,
at "det fysiske arbejdsmiljz pa
arbejdspladsen” er den tredje vigtigste
arsag til jobskifte blandt fagleert social- og
sundhedspersonale (jf. delrapport 2b).
Samtidig viser nggletallene, at denne
faggruppe udgeres af relativt mange
seniorer (jf. delrapport 1a).

Hver tredje seniormedarbejder er tilfreds
med de tilpasningsmuligheder
arbejdspladsen tilbyder.

| spergeskemaundersggelsen blev seniorer
(55+ ar) ligeledes spurgt til deres oplevelse
af den indsats, som arbejdspladsen yder for
at fastholde seniormedarbejdere,

[l Hverkeneller ] |hejgrad/i

lav grad nogen grad

herunder de tilpasninger, som
arbejdspladsen tilbyder
seniormedarbejdere. (Jf. delrapport 2b).

Figuren viser svarfordelingen for
seniorernes tilfredshed med
arbejdspladsens fastholdelsesindsats.

Blandt seniorerne er fire ud af ti (38
procent) tilfredse med arbejdspladsens
indsats for at fastholde seniorer, mens
omkring hver tredje (36 procent) er
tilfredse med de muligheder, som
arbejdspladsen giver for at tilpasse
arbejdstiden eller andre jobforhold.

Storstedelen af medarbejderne, som er pa
en seniorordning, oplever, at ordningen
opfylder deres behov.

| spergeskemaundersggelsen blev de
seniormedarbejdere, som angiver, at de er
pé en seniorordning i Kebenhavns
Kommune (16 procent), spurgt om deres
tilfredshed med seniorordningen. To ud af
tre (66 procent) oplever, at ordningen
opfylder deres behov. (Jf. delrapport 2b).
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Boks. Igangvarende initiativer for Seniorer - i Kebenhavns Kommune og pa landsplan:

| Kebenhavns Kommune findes en seniorpolitik, som indeholder en raekke tiltag for seniorer i Kebenhavns
Kommune. Detindebeerer bl.a. seniorsamtale, tre typer af senioraftaler, seniorstillinger mv.

Det er herudover rammeaftalen om seniorer, der seetter rammerne for den seniorpolitiske indsats i Kebenhavns
Kommune. | 2021 blev rammeaftalen om seniorpolitik og etablering af partnerskab fornyet:

. KL, Forhandlingsfeellesskabet: OK21, Fornyelse af Rammeaftale om Seniorpolitik:

o | februar 2021 blev KL og Forhandlingsfeellesskabet enige om at forny rammeaftalen om
seniorpolitik fra 2008, som er med til at seette rammerne for arbejdet med fastholdelse af seniorer.
Aftalen fastslar den feelles malseetning om at fastholde seniorer pa det kommunale arbejdsmarked
ved at understgtte et langt og godt arbejdsliv for medarbejderne.

o Etablering af ‘Partnerskab om et godt og langt seniorarbejdsliv’. Her forpligter parterne sig pa en
fornyet og styrket indsats, der bidrager med nye perspektiver og muligheder for bade arbejdsgiver
og medarbejdere. Partnerskabet er etableret for den kommende overenskomstperiode (OK21) og
der afsaettes 3 mio. kr., der er finansieret af midler fra Aftalen om udviklingsmaessige aktiviteter
indgéet mellem KL og Forhandlingsfeellesskabet

Der findes ligeledes en raekke lon- og puljetiltag fra Budget 2022, som er mélrettet seniorer. Udmeantningen af

puljen til fastholdelse og rekruttering i hhv. BUF og SOF listes nedenfor:

o Mulighed for nedgang i arbejdstid (SOF): Dette initiativ giver mulighed for nedgang i arbejdstid ned til
30 timer ugentligt til socialpeedagogiske medarbejdere pa 60+ ar. Puljemidlerne finansierer
kompensation for 50 procent af lennedgang det farste ar, 30 procent det andet &r og 20 procent det
tredje ar.

. Seniorstilling (paeedagoger i BUF): Ret til seniorstillinger pa nedsat tid (mindst 30 timer om ugen) for 60+
&rige med delvis lgnkompensation

. Serlige fordele for seniorer (paedagoger i BUF):
Udover de fire til fem &rlige ekstra seniordage for 58-59-arige samt de 6 rlige seniordage for de 60 +
arige blev deriforbindelse med puljerne afsat midler til falgende:

o Fastholdelsesbonus til seniorer pa 65+ ar pa 30.000 kr. til peedagoger, der fastholder deres
arbejdstid i hele perioden 2022 til 2024, og fratreederi 2024 eller 2025.
o Ekstra seniorfridage til de 55-57-arige der indfgres to arlige ekstra fridage med lgn i form af to

"senior-nuldage” frem til udgangen af 2025.

Pa landsplan findes ligeledes initiativer, der har fokus pé seniorer:

0 Beskaeftigelsesministeriet: Seniortaenketanken for et godt og langt arbejdsliv 2019: Teenketanken kom
med 20 anbefalinger til fastholdelse og rekruttering af seniorer. De af anbefalingerne, der er mest
relevante for Kebenhavns Kommune, er gengivet herunder:

Aftaleparterne skal fremme lokale Izsninger pé arbejdspladserne.

o Lokalaftaler og seniorpraksis skal udnytte de lokale muligheder for bedre fastholdelse af seniorer
pa arbejdspladserne.
o Arbejdspladserne skal teenke i nye méader at fastholde seniorer pa arbejdsmarkedet efter
folkepensionsalderen.
o Ledere skal tale med seniormedarbejdere om, hvad der skal til for at fastholde dem pa
arbejdspladsen.
. KL Seniorpolitik: KL's seniorpolitik fra 2019 indeholder en raekke anbefalinger til rekruttering og

fastholdelse af seniorer. Anbefalingerne falder indenfor disse seks temaer:

Styrket fokus pa de erfarne medarbejdere og fokus pa kultur
Fokus pa kompetencer

Kommuner skal have fokus pa livsfaser

Pension skal ogsa handle om et leengere arbejdsliv
Arbejdsmiljget er vigtigt

Ledige seniorer tilbage pa arbejdsmarkedet

O O O 0O O O

Kilde: Delrapport 3 - Udvalgte nationale initiativer og indsatser samt Bilag - Beskrivelse af igangvaerende rekrutterings- og
fastholdelsesindsatser i Kebenhavns Kommune.
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Anbefalinger om seniorer

Personalepolitisk Redeggrelse 2022 giver anledning til en enkelt anbefaling
vedrgrende seniorer pé de store velfeerdsomréder i Kebenhavns Kommune.

Anbefaling 13 | Understgt en god balance mellem arbejde og seniorliv ved at tilbyde
muligheder for tilpasninger af arbejdstid eller arbejdsforhold.

Det er knap halvdelen af de seniorer, der fratreeder en stilling i Kebenhavns
Kommune, som overgdr til anden beskaeftigelse, mens en fjerdedel traekker sig tidligt
tilbage fra arbejdsmarkedet (jf. delrapport 2a). Det er i lyset af arbejdskraftmanglen
helt centralt at arbejde for at fastholde seniorer pé arbejdspladsen. Et
opmaerksomhedspunkt er derfor at have fokus pé et godt arbejdsmilje blandt
seniorer, blandt andet ved at understgtte en god balance mellem seniorliv og
arbejdsliv.

Nggletallene viser, at den gennemsnitlige arbejdstid falder med alderen og at
arbejdstiden er lavere blandt 60+ arige end blandt 50-59-arige (jf. delrapport 1a).
Dette tyder p4, at der blandt seniormedarbejdere allerede sker tilpasninger af
arbejdstiden. Hver fjerde seniormedarbejder er dog kun i mindre eller lav grad
tilfreds med de muligheder, arbejdspladsen giver for at tilpasse arbejdstiden eller
arbejdsforholdene. Mere end fire ud af ti af de fratrddte seniormedarbejdere gér ned
i tid i deres nye job. Der synes derfor at veere et potentiale for at fastholde
seniormedarbejdere ved i hgjere grad at tilbyde mulighed for at tilpasse arbejdstiden
og arbejdsforholdene til seniorernes gnsker. Dette er seerligt relevant for
medarbejdere, for hvem det er sandsynligt, at alternativet til nedsat tid eller gvrige
andringer i arbejdsforholdene vil veere tidlig tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet.

Ogsé andre individuelle tilpasninger af arbejdspladsforholdene kan veere relevante
for at opné en god balance mellem arbejde og seniorliv. Det geelder eksempelvis
muligheden for omplacering til en mere skdnsom arbejdsfunktion eller til et andet
omrade, &endret arbejdstilretteleeggelse, eendrede faglige mal m.v. For de
medarbejdergrupper, som udfgrer et arbejde, som involverer tungt fysisk arbejde
med risiko for nedslidning, er det desuden relevant at foretage tilpasninger af det
fysiske arbejdsmilja.

De individuelle tilpasninger i arbejdsforholdene kan eventuelt indarbejdes som en
fast del af de seniorsamtaler, der afholdes mellem senior og leder, som har til hensigt
at give seniormedarbejderen de bedste muligheder og vilkar for at fremme det gode
seniorarbejdsliv. Ligeledes kan forvaltningerne udbrede kendskabet til muligheden
for atindgé seniorordninger blandt medarbejderne.
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Malgruppeafgraensning

Personalepolitisk Redeggrelse 2022 omfatter
et bredt udsnit af faggrupper pé tveers af
Kgbenhavns Kommune.

I malgruppen indgér ordinaert ansatte
manedslgnnede (dvs. at timelgnnede,
ekstraordineert ansatte, fleksjob og elever ikke
indgar). Derudover indgér ledere ikke ud fra
en antagelse om, at rekruttering og
fastholdelse af ledere kan have andre
problemstillinger, end for gvrige
medarbejdere. Dog kan chefkonsulenter i
nogle forvaltninger have et ledelsesansvar,
men er ikke frasorteret.

Ansatte pé selvejende tilbud/institutioner, der
har driftsoverenskomst med Kgbenhavns
Kommune og anvender Kgbenhavns
Kommunes lgn- og personalesystemer indgér
i malgruppen pad SUF's omrade. Ansatte pé
selvejende tilbud/institutioner i BUF (f.eks.
selvejende daginstitutioner) og i SOF (f.eks.
selvejende botilbud) indgar derimod ikke i
malgruppen.
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Der er foretaget afgreensning af leerere,
séledes at leerere ved ungdomsskoler, leerere
ved sprogcentre, ungdomsskoler,
specialundervisning for voksne samt leerere
ved deggninstitutioner med intern skole
(primeert i SOF) ikke indgar i malgruppen.

De seks delanalyser er udfert for henholdsvis
en bred og en mere afgreenset gruppe af
medarbejdere i Kebenhavns Kommune.
Inddelingen er sket pa baggrund af
overenskomstomréade og stillingskategori (se
tabellen).

Bred malgruppe

Den brede malgruppe omfatter
stillingskategorier indenfor de 15 stegrste
overenskomstomréder i Kebenhavns
Kommune, svarende til ca. 86 procent af alle
ansatte.

Afgraenset malgruppe

Den afgreensede mélgruppe omfatter
medarbejdere indenfor de store
velfeerdsomréder med et seerligt fokus pa ni
faggrupper, hvor arbejdskraftmanglen er
seerlig udtalt, dvs. indenfor bgrne og unge-,
sundheds-, eeldre- og socialomradet.

Tabellen giver en detaljeret afgraensning af malgruppen, herunder hvilke stillingsbetegnelser og
overenskomstomrader, der definerer malgruppen for Personalepolitisk Redegerelse 2022.

Faggruppe
Akademikere

Overenskomstomrade
Akademikere, KL

Stillingskategori
Akademikere

Kontoradministrativt personale

Administration og it mv., KL

Kontoradministrativt personale

Rengerings-/kgkkenmedhjeelpere

Ikke-fagleerte ansatte ved rengering mv.

Rengerings-/kgkkenmedhjeelpere

Teknisk Service og specialarbejdere

Teknisk Service

Specialarbejdere mv., KL

Parkeringsvagter/kontrollgrer
Tekniske servicemedarbejdere
Specialarbejdere

Vejledere/undervisere

(beskeeftigelsesomradet) besk.omr.

Vejledere/undervisere indenfor

Vejledere/undervisere

Ergo- og fysioterapeuter

Ergo- Fysio- og Jordemeadre, basis KL

Ergoterapueter
Fysioterapeuter

Leerere ved folkeskoler og specialskoler

Leerere m.fl. i folkesk. og spec.underv.

Leerere, grundlgn
Laerere, komb.lgn

Paedagoger i daginstitutioner,
fritidsklubber mv.

Paed. pers., daginst./klub/skolefr.

Psedagoger

Dvrigt peedagogisk personale i
daginstitutioner, fritidsklubber mv.
assistenter

Paed. pers., daginst./klub/skolefr.
Peedagogmedhj. og paedagogiske

Klubassistenter/skolepaed., ikke-
udd.

Paedagogiske assistenter
Padagogmedhjalpere

Socialpaedagoger

Socialpeedagoger og
paed.pers.degninst.mv.

Socialpaedagoger
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Dvrigt peedagogisk personale pa degn-
/specialomradet

Omsorgs- og

Oms.- og paed.medhj. samt paed. ass., KL paedagogmedhjeelpere

Paedagogiske assistenter

Socialradgivere

Socialrddg./socialformidlere, KL

Socialradgivere
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Social- og sundhedspersonale (SOSU-
assistenter og -hjaelpere mv.)

Social- og sundhedspersonale, KL

Hjemmehjeelpere
Plejehjemsassistenter

Social- og sundhedsassistenter
Social- og sundhedshjaelpere
Sygehjaelpere

@vrigt social- og sundhedspersonale,
ufagleert

Social- og sundhedspersonale, KL

Social- og sundhedspersonale,
ikke-udd.

Sygeplejersker, sundhedsplejersker mv.

Syge- og Sundhedspersonale, basis KL

Sygeplejersker
Sundhedsplejersker




