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@konomiforvaltningen

Orientering
Til @konomiudvalget

Analyse om fastholdelses- og rekrutteringsinitiativer

Resumé

@U orienteres med sagen om resultaterne af en tvaergdende analyse af
fastholdelses- og rekrutteringsinitiativer, som kan informere
prioriteringen ved Budget 27. Kebenhavns Kommune kan forvente
storst arbejdskraftmangel p& paedagoger/socialpaedagoger og SOSU-
personale i 2035. Siden 2022 er der afsat samlet 1,2 mia. kr. saerskilt til
fastholdelse og rekruttering i velfeerdsforvaltningerne, som har
finansieret neer ved 100 konkrete initiativer, der favner en lang raekke
forskellige malgrupper og indsatstyper. Forvaltningerne skenner, at
mere end halvdelen af initiativerne i hej/meget hgj grad har haft den
forventede virkning.

Sagsfremstilling
@nske om tveergdende viden om fastholdelse og rekruttering

Med Overferselssagen 25/26 besluttede parterne, at der frem mod
forhandlingerne om Budget 27 skal udarbejdes en analyse pé tveers af
velfeerdsforvaltningerne, som belyser, hvilke rekrutterings- og
tilknytningsindsatser der har haft den sterste effekt, hvordan bedste
praksis kan udbredes og skaleres op, samt hvilke nye tiltag der kan
spilles ind.

Orienteringen er baseret pa fire delanalyser, som er udarbejdet af
@konomiforvaltningen (@KF) i samarbejde med Bgrne- og
Ungdomsforvaltningen (BUF), Socialforvaltningen (SOF) og
Sundheds- og Omsorgsforvaltningen (SUF):

1. En opdateret rekrutteringsfremskrivning péa velfeerdsomraderne
(bilag 1).

2. Etopdateret overblik over midler til fastholdelse og rekruttering
(bilag 2).

3. Envidensopsamling, som kortleegger initiativer til fastholdelse og
rekruttering siden 2022 og forvaltningernes vurdering af virkning
og skalerbarhed (bilag 3).

4. Enopsummering af fund fra tidligere ars Personalepolitisk
Redegerelse (bilag 4).

Analyserne giver tilsammen et overblik over fastholdelses- og
rekrutteringsinitiativer pa tveers af de tre velfeerdsforvaltninger siden
2022. En egentlig effektevaluering af samtlige initiativer har ikke veeret
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mulig indenfor tidsrammen og pga. karakteren af de igangsatte
initiativer. Hovedresultater opsummeres nedenfor.

Starst fremtidig arbejdskraftmangel blandt
peedagoger/socialpseedagoger og SOSU-personale

Rekrutteringsfremskrivningen (bilag 1) viser, at Kebenhavns
Kommunes mangel pé arbejdskraft i 2035 (i antal personer) vil vaere
sterst blandt peedagoger/socialpaedagoger og SOSU-personale.
Relativt til den forventede efterspgrgsel (i pct.) vil arbejdskraftmanglen
veere storst blandt SOSU-personale, sygeplejersker og
sundhedsplejersker (jf. figur 1).

Rekrutteringsfremskrivningen giver en pejling af, hvorvidt der i 2035 vil
veere mangel péa arbejdskraft indenfor de udvalgte faggrupper, og
hvilken sterrelsesorden en eventuel mangel vil have. | de faggrupper,
hvor der allerede i dag er mangel péa fagleert arbejdskraft, skal dette
tillegges forventningerne. (Forvaltningsopdelte resultater fremgar af
bilag 1, tabel 5).

Figur 1: Forventet mangel pé arbejdskraft i antal personer (venstre) og
relativt til efterspergslen (hgjre, procent) i Kebenhavns Kommune i 2035.
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Anm.: Tallene er afrundet til na&ermeste 50 (venstre figur). Kun faggrupper med
forventet mangel péa arbejdskraft i 2035 indgar i figurerne.

Store investeringer i fastholdelse og rekruttering siden 2022

For at imgdega fastholdelses- og rekrutteringsudfordringer pa udvalgte
velfeerdsomrader afsatte parterne seerskilte midler i Budget 2022, 2023,
2024, 2025 og 2026 til BUF, SOF og SUF. Overblikket (bilag 2) viser, at
der siden 2022 samlet er afsat 1,2 mia. kr. saerskilt til fastholdelse og
rekruttering i de tre velfeerdsforvaltninger.

| samme periode har kommunerne i forbindelse med trepart og
overenskomstaftaler faet tilfort et ekstra lanlaft til velfeerdsomraderne
samt puljer til bl.a. rekruttering. Kebenhavns Kommunes andel af disse
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midler udger omkring 1,6 mia. kr. (treparten/OK24 og OK26,
udmentning 2024-2028, jf. bilag 2).

Neesten 100 initiativer til fastholdelse og rekruttering

BUF, SOF og SUF har siden 2022 igangsat 96 initiativer malrettet
fastholdelse og rekruttering af medarbejdere (jf. bilag 3). Heraf er 72
initiativer igangvaerende (inkl. de senest vedtagne). De mange
initiativer favner bredt i indhold og skala, men der er dog ogsé flere af
de mange initiativer, som har et vaesentligt overlap i indhold, samt en
del initiativer, som daekker over, at samme indsats eller indsatstype flere
gange har faet bevilget penge til udvidelse, viderefarelse, udbredelse
eller tilpasning af indsatsen.

Initiativerne spaender over en bred vifte af indsatsomrader, fra at
adressere tiltraekning, til rekrutteringsprocessen, onboarding og
fastholdelse. Flest initiativer vedrarer fastholdelse, eventuelt i
kombination med andre aspekter, fx tiltreekning.

Mange maélgrupper er adresseret med initiativerne; fra elever og
ufagleerte medarbejdere, til fagleerte, seniorer og (kommende) ledere.
Initiativernes virkemader har en bred spaendvidde fra fx lgntilleeg,
kurser, (merit-)uddannelser, styrket ledelse og arbejdsmiljg, til
rekrutteringssupport.

Positiv vurdering af virkningen for omkring halvdelen af initiativerne

Forvaltningerne vurderer for over halvdelen (53 pct.) af de 96
initiativer, at de i hgj eller meget hgj grad lever op til (eller har levet op
til) den forventede virkning, og for igangveerende initiativer (inkl. nye)
og initiativer, hvor der eksisterer et vidensgrundlag om effekt, er denne
andel endnu hgjere (hhv. 65 pct. og 75 pct.). Forvaltningernes
vurdering kan veere baseret pd mange forskellige typer vidensgrundlag,
fx delmal om deltagelse, antalsopgerelser, evalueringer,
tilbagemeldinger mv. (Jf. bilag 3).

Figur 2: Vurdering af i hvilken grad initiativerne lever op til forventet
virkning - fordelt pa indsatsomréder.
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Anm.: Baseret pa forvaltningernes skan for, i hvor hgj grad initiativets virkning lever
op til forventningen om effekt. Omfatter bade igangveaerende og afsluttede initiativer.
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Etinitiativ kan godt vedrere flere omrader, og der kan derfor veere overlap i initiativer
mellem grupperne.

Seerligt virkningsfulde initiativer

| vidensindsamlingen fremhaeves to typer initiativer som saerligt
virkningsfulde, pa tveers af forvaltningerne:

1. Understgttelse af rekrutteringsprocessen, fx koordineret
rekruttering, feelles stillingsopslag, hotline, hjemmesider,
administrativ hjeelp til rekruttering og modtagelse.

2. Starre rekrutteringsgrundlag/flere faguddannede, fx
meritinitiativer for leerere og peedagoger (BUF), 'fra ufagleert til
fagleert’ (SOF) og initiativer malrettet udenlandsk arbejdskraft, samt
elever (SUF). Derudover fremheaeves arbejdet med fastholdelse af
seniorer (SUF, SOF), hvor der ogsé i seneste budget (2026) blev
afsat midler.

Dertil kommer forskellige initiativer vedr. styrket ledelse og
trivsel/arbejdsmilje (jf. bilag 3).

BUF, SOF og SUF orienterer Isbende de politiske udvalg om status for
igangveerende indsatser og fokus for fremadrettede initiativer.

Potentiale for skalering

En del initiativer har allerede stor skala (fx meritpeedagoguddannelsen
og initiativer malrettet SOSU-elevomradet), og mere end hvert tredje
igangveerende initiativ vurderes allerede at veere udbredt til andre
omrader eller forvaltninger (jf. bilag 3).

Forvaltningerne har som en del af kortleegningen vurderet, hvorvidt de
igangsatte initiativer vil vaere relevante at skalere op til flere modtagere /
en sterre malgruppe, samt om de kunne veere relevante at udbrede til
andre omréder eller forvaltninger. Samlet set viser svarene fra
forvaltningerne, at op mod halvdelen af de igangveerende initiativer kan
skaleres op, hvoraf dog sterstedelen vurderes at skulle tilpasses, hvis de
skal opskaleres.

Behov for mere systematisk viden om effekt

Der er foretaget fa egentlige effekt-evalueringer af initiativerne, men
alligevel er der en stor del af initiativerne, hvor forvaltningerne har viden
af anden art om initiativernes virkning (bilag 3). Pa tvaers af initiativerne
vurderer forvaltningerne, at der for omkring 60 pct. er konkret viden om
virkning. Nogle initiativer er s& nye, at der endnu ikke er viden om
virkning, ogsa selvom indsatsen forventes at have en positiv virkning.

Vidensgrundlaget kan bygge pa forskellige typer erfaringer, fx
opgerelse af procesmaltal (fx antal, der deltager i det pdgaeldende
uddannelsesforlgb, kursus eller ordning), maling af eendring i antal (fx
antal elevansaettelser), maling af eendring i tilbagetraekningsalder,
spergeskemabaseret evaluering af forlgb (fx tilfredshed eller udbytte),
eller mere uformelle tilbagemeldinger. Enkelte initiativer har vaeret
eksternt evalueret. Derudover er udvalgte initiativer systematisk
evalueretiregi af tidligere &rs Personalepolitisk Redegerelse (bilag 4):
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= FEvalueringen af fem fastholdelsestilleeg, som alle blev finansieret via

puljemidler fra Budget 2022 og omfattede medarbejdere i bade
BUF, SOF og SUF, viser, at lgntilleeg i denne form - dvs.
éngangslentilleeg, der ydes for kontinuitet i anseettelsen - har
begraenset virkning pé fastholdelsen. Puljemidlerne fra Budget
2022 er udlgbet, og i de efterfalgende budgetter er midlerne
generelt ikke blevet udmegntet som fastholdelsestilleeg.

* Analysen af nedsat tid til seniorer viser, at seniorer pé nedsat tid

bliver leengere i deres job i Kebenhavns Kommune end seniorer, der
ikke gar ned i tid. Flere af dem ender endda med samlet set at have
arbejdet mindst lige sd mange timer, inden de forlader deres job,
som seniorerne, der fortsatte pé fuld tid, men som gik fra fer.

= Nggletal fra redegerelsen om elevantal viser derudover, at andelen

af elevansaettelser blandt ansatte i Kebenhavns Kommune steg
markant fra 2022 til 2023 og forblev pa et hgjt niveau i 2024, seerligt
blandt SOSU-elever. Den sgede tilgang af elever tilskrives iseer, at
Kgbenhavns Kommune er begyndt at tilbyde alle SOSU-elever, der
er fyldt 25 &r ved ansaettelse, lon efter overenskomst for
voksenelever.

Vidensgrundlaget om virkningen af fastholdelses- og
rekrutteringsinitiativer kan fremover styrkes ved dels at indtaenke
evaluering i designet af nye, fremtidige indsatser og dels at udpege
konkrete indsatser til evaluering i regi af kommende érs
Personalepolitisk Redegerelse. Dette forudsaetter en vis volumen (antal
medarbejdere) i indsatsen, at indsatsen har haft tilstraekkelig tid til at
virke, samt at der eksisterer eller kan indsamles det ngdvendige
datagrundlag. Viden om virkning kan med fordel holdes op imod
udgifter til indsatserne mhp. at vurdere omkostningseffektivitet.

Interessenter og opmarksomhedspunkter
Analyserne er udarbejdet af @KF i samarbejde med BUF, SOF og SUF.

@konomi
Sagen har ingen gkonomiske konsekvenser.

Videre proces

Fastholdelse og rekruttering pa velfeerdsomraderne indgar som ét af de
kategoriserede omrader til budgetforhandlingerne for 2027, hvorfor
velfeerdsforvaltningerne kan udarbejde budgetnotater inden for
kategorien ved behov. Der er bevillingsudlgb pa de midler, som blev
tildelt til omradet i Budget 2023.

Bilag

Bilag 1. Rekrutteringsfremskrivning péa velfeerdsomraderne.

Bilag 2. Midler til fastholdelse og rekruttering.

Bilag 3. Vidensopsamling om initiativer til fastholdelse og rekruttering.
Bilag 4. Opsummering af Personalepolitisk Redegerelse 2022-2025.
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Rekrutteringsfremskrivning - opdatering 2026 15-06-2026
Sagsnummer i F2
2092]6 - 8299

Resumé
Dokumentnummer i F2

De opdaterede resultater fra rekrutteringsfremskrivningen ligner i hgj 11201183

grad resultaterne fra tidligere ars fremskrivninger!.

X . . Sagsnummer eDoc
- Den forventede mangel pé arbejdskraft i antal personer er starst 2026-0138885

blandt peedagoger/socialpeedagoger og SOSU-personale.
Sagsbehandler

- Den forventede mangel pé arbejdskraft relativt til den Eva Devantier
forventede efterspaergsel er hgjest blandt SOSU-personale,
syge- og sundhedsplejersker.

- Derforventes en sget mangel pd paedagoger/socialpaedagoger,
som felge af feerre personer med relevante uddannelser i 2035,
jf. DREAMs uddannelsesfremskrivning 2025.

- Pga. ressorteendringer er en del af arbejdskraftmanglen blandt
SOSU-personale og sygeplejersker flyttet fra SOF til SUF.

- Ligesomiitidligere ars fremskrivninger, er resultaterne
uendrede, nar der korrigeres for sund aldring.

Tabel 1 - Forventet udbud, efterspargsel og mangel pd arbejdskraft (i
absolutte og relative tal) for udvalgte faggrupper i KKi 2035.

Faggruppe Forventet Forventet Forventet Balance relativ til
ggrupp udbud eftersporgsel  balance eftersporgsel. Pct.
Peedagog/ 6.700 7.950 -1.250 16
Socialpsedagog
SOSU-hjeelper 1.250 2.250 -1.000 -44
SOSU-assistent 1.350 2.200 -850 -39
Sygeplejerske 1.100 1.450 -350 -24
Leerer 2.950 3.200 -250 -8
Sundhedsplejerske 200 250 -50 -20
Paedagogisk 650 650 0 0
assistent
Ergo-og
fysioterapeut 250 250 0 0
Socialrddgiver 850 700 150 21

Note: Tallene er afrundet til neermeste 50.

DKF @konomisk Enhed (6624)

! Rekrutteringsfremskrivning péa velfeerdsomraderne, Personalepolitisk
Redeggrelse 2025 (delrapport 2)
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Sagsfremstilling

Rekrutteringsfremskrivningen anvender samme metode som ved
tidligere ars fremskrivninger. De antagelser der ligger til grund for
beregningerne, og derved de forbehold der geelder for tolkningen af
resultaterne, er ueendrede. Laes om fremskrivningens anvendelse,
analysedesign, antagelser og forbehold i Personalepolitisk Redeggrelse
2025 (PPR 25, delrapport 2, bilag 1) .2

Rekrutteringsfremskrivningen giver en pejling pé, hvorvidt der i 2035
vil veere mangel pé arbejdskraft indenfor de udvalgte faggrupper, og
hvilken stgrrelsesorden en eventuel mangel vil have. Selvom den
forventede mangel péa arbejdskraft i rapporten bliver opgjort i antal
medarbejdere (afrundet til neermest 50), skal man haefte sig ved
retning og sterrelsesordenen, i stedet for de praecise tal.

Sammenlignet med sidste ars fremskrivning (PPR25), er der sket

felgende opdateringeriinput:

e Fremskrivningen tager udgangspunkti
personalesammensaetningen og serviceniveauet i 2023, i stedet for
2022. 2023 er det seneste ar, der kan bruges til fremskrivningen,
pga. forsinkelser i datagrundlaget.

e Efterspgrgslen efter velfeerdspersonale fremskrives pba.
Kebenhavns Kommunes befolkningsprognose fra 2026, fremfor
prognosen fra 2025.

¢ Udbuddet af velfeerdspersonale fremskrives pba. DREAM's
uddannelsesfremskrivning fra 2025, fremfor fremskrivningen fra
2022.

e Dererkorrigeret for ressorteendringer mellem SOF og SUF i de
forvaltningsopdelte resultater for personalemangel.

Fremskrivning af udbud

| DREAM's uddannelsesfremskrivning forventes der et fald i antallet af
personer med erhvervsfaglige uddannelser indenfor omsorg, sundhed
og paedagogik frem mod 2035. Dette forventes at reducere antallet af
SOSUer. Ligesa forventes der feerre med professionsbachelorer
indenfor peedagogik og sundhedsfaglige MVUer. Dermed seenkes
udbuddet af peedagoger, leerere og sundhedsplejersker.

Det forventes, at der i 2035 er flere med en professionsbachelor
indenfor samfundsfag og sundhed. Dette gger det forventede udbud af
socialrddgivere, ergo- og fysioterapeuter, samt sygeplejersker.

2 Delrapport 2 Rekrutteringsfremskrivning pé velfserdsomréderne
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Figur 1 - Forventet eendring i antallet med hgjst fuldfert uddannelse
indenfor udvalgte uddannelsesgrupper, 2023-2035. Antal personer.
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Note: ‘Erhv., OSP’ er Erhvervsuddannelser, hovedforlab: Omsorg, sundhed og
paedagogik. ‘PBA, paed.’, 'PBA, samf.’og ‘PBA., sund.’ er
professionsbacheloruddannelser. ‘MVU, sund.” og ‘MVU, paed.’ er svrige
mellemlange videregdende uddannelser.

Kilde: DREAM’s uddannelsesfremskrivning 2025

| Figur 2 ses det forventede udbud af velfeerdsmedarbejdere i KKii
2035, relativt til udbuddet i 2023. Udbuddet forventes at stige for ergo-
og fysioterapeuter, peedagogiske assistenter, socialradgivere og
sygeplejersker. Der forventes et ueendret udbud af sundhedsplejersker.
Der forventes et fald i udbuddet af leerere,
paedagoger/socialpeedagoger, SOSU-assistenter og SOSU-hjeelpere.
Figur 2 - Udbuddet i Kebenhavns Kommune i 2023 og det forventede
udbud i 2035. Antal personer.
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Note: Tallene er afrundet til neermeste 50.

Fremskrivning af eftersporgsel

Der forventes en stigning i befolkningen i alle aldersklasser, med
undtagelse af de 6-15-arige frem mod 2035. Den stgrste relative
stigning er blandt de 70+-arige. Dette gger efterspergslen efter SOSU-
personale og sygeplejersker. Stigningen blandt 0-5-arige @ger
efterspergslen pa peedagoger og peedagogiske assistenter.
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Figur 3 - Forventet eendring i befolkningstallet indenfor udvalgte
aldersklasser, 2023-2035. Procent.
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Kilde: Kebenhavns Kommunes befolkningsfremskrivning 2026
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| Figur 4 ses den forventede efterspergsel efter velfeerdsmedarbejdere i
KKi 2035, relativt til efterspergslen i 2023. Efterspergslen forventes at
stige for alle faggrupper, med undtagelse af laerere, hvor efterspgrgslen
er uendret.

Figur 4 - Eftersporgslen i Kesbenhavns Kommune i 2023 og den forventede
eftersporgsel i 2035. Antal personer.

Ergo- og fysioterapeut g ¥ = 2023
Lorer 3308 2035

Peedagog/socialpaedagog
Paedagogisk assistent gm 98%
Socialradgiver g 9%

SOSU-assistent s ©9% 00

SOSU-hjcelper  emmei 9% 50
Sundhedsplejerske § 523
Sygeplejerske 7220
0 2000 4000 6000 8000 10.000

a “7950

Note: Tallene er afrundet til neermeste 50.

Det antages, at velfeerdsopgaver som leveres af Kebenhavns Kommune
i 2023, vil veere de samme i 2035. Eventuel opgaveforskydning mellem
for eksempel kommuner og regioner, er ikke regnetind i
fremskrivningen.

Fremskrivning af arbejdskraftmangel

| Figur 5 ses det forventede udbud i 2035 sat overfor den forventede
efterspargsel. Efterspagrgslen forventes at veere hgjere end udbuddet
for leerere, peedagoger/socialpaedagoger, SOSU-assistenter, SOSU-
hjeelpere, sygeplejersker og sundhedsplejersker. Fremskrivningen tager
ikke hgjde for, om der allerede i dag er mangel péa arbejdskraft indenfor
faggrupperne. Hvis der i dag er mangel pa arbejdskraft, fx indikeret af
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en hgj forgaeves rekrutteringsrate, skal dette indregnesii
forventningerne.

Figur 5 - Figuren viser det forventede udbud af og efterspargsel efter
arbejdskraft i Kebenhavns Kommune i 2035. Antal personer.
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Note: Tallene er afrundet til neermeste 50.

Nedenfor ses den forventede mangel i antal og som andel af
efterspgrgslen. | antal personer er manglen sterst blandt
paedagoger/socialpaedagoger, efterfulgt af SOSU-hjeelpere og SOSU-
assistenter. Relativt til efterspgrgslen er manglen sterst for SOSU-
personale, sygeplejersker og sundhedsplejersker.

Figur 6 - Figurerne viser den forventede mangel p& arbejdskraft i antal

personer (venstre) og relativt til eftersporgslen (hajre, procent) i KK i 2035.

Paedagog/social
paedagog SOSU-hjaalper
SOSU-hjeelper - SOSU-assistent
SOSU-assistent - Sygeplejerske

Sygeplejerske _350 . Sundhek(isplejers
Laerer _250 . Paedagog/social
padagog
Sundhedsplejer
ske -50 I Leerer -8 l
-1.400 -900 -400 -50  -30 -10

Note: Tallene er afrundet til neermeste 50 (venstre figur). Kun faggrupper med
forventet mangel pda arbejdskrafti 2035 indgar i figurerne.

| et alternativt scenarie for fremskrivningen er efterspgrgslen korrigeret
for sund aldring. Dette eendrer marginalt péa resultaterne.

5/6
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Forvaltningsopdelte resultater

Nedenfor ses de forvaltningsopdelte resultater af fremskrivningen, jf.
Tabel 5. Sundheds- og Omsorgsforvaltningen kan forvente at mangle
omkring 2.000 medarbejdere i forhold til den forventede efterspargsel.
Faggrupper i Sundheds- og Omsorgsforvaltningen omfatter SOSU-
personale og sygeplejersker. Socialforvaltningen kan forvente at
mangle omkring 500 medarbejdere i forhold til den forventede
efterspergsel. Faggrupper i Socialforvaltningen omfatter
socialpaedagoger, SOSU-personale og sygeplejersker. Barne- og
Ungdomsforvaltningen kan forvente at mangle knap 1.300
medarbejdere. Faggrupper i Barne- og Ungdomsforvaltningen
omfatter peedagoger, leerere og sundhedsplejersker.

En del af manglen pad SOSU-personale og sygeplejersker er rykket fra
Socialforvaltningen til Sundheds- og Omsorgsforvaltningen, pga.
ressorteendringer mellem forvaltningerne.

Tabel 5 - Den forventede mangel p& arbejdskrafti 2035, fordelt pa
forvaltninger. Antal personer.

Borne-og Socialforvaltningen Sundheds- og
Ungdomsforvaltningen Omsorgsforvaltningen
Paedagog 960
Laerer 250
Sundhedsplejerske 50
Socialpaedagog 290
SOSU-assistent 140 710
SOSU-hjeelper 40 960
Sygeplejerske 40 310
Forvaltning i alt 1.260 510 1.980
For ressorteendring 1.260 630 1.860

Note: Tallene er afrundet til naermeste 10. Kun faggrupper hvor der forventes
mangel pd arbejdskrafti 2035 er inkluderet i figuren.
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Introduktion

Baggrund

For at imgdegé fastholdelses- og rekrutteringsudfordringer pa udvalgte
velfeerdsomrader afsatte forhandlingsparterne i Kebenhavns Kommune
seerskilte midleri Budget 2022-2026 til Berne- og Ungdomsudvalget,
Socialudvalget og Sundheds- og Omsorgsudvalget.

| Budget 2022 afsatte parterne 75 mio. kr. arligt i perioden 2022-2025 pa
udvalgte velfeerdsomrader, herunder for sygeplejersker, social- og
sundhedsassistenter, social- og sundhedshjzelpere, socialpaedagoger og
padagoger.

| Budget 2023 afsatte parterne 69 mio. kr. i 2023 og 80 mio. kr. arligt i 2024-
2026 pé udvalgte velfeerdsomréader, herunder for sygeplejersker, social- og
sundhedsassistenter, social- og sundhedshjalpere, socialpaedagoger,
paedagoger pa dagomradet og folkeskolelzerere.

| Budget 2024 afsatte parterne 137,8 mio. kr. i perioden 2024-2027, svarende
til 34 mio. kr. arligt, p& udvalgte velfeerdsomrader, herunder for sygeplejersker,
social- og sundhedsassistenter, social- og sundhedshjaelpere,
socialpaedagoger, paedagoger pa dagomradet og folkeskolelzerere.

| Budget 2025 afsatte parterne i alt 151,6 mio. kr. i perioden 2025-2028 til at
imedega fastholdelses- og rekrutteringsudfordringer pé udvalgte
velfeerdsomréder.

| Budget 2026 afsatte parterne 314 mio. kr. i perioden 2026-2029 til
fastholdelse og rekruttering.

Séaledes har parterne i Budget 2022-2026 afsat 1,2 mia. kr. saerskilt til
fastholdelse og rekruttering hos de store velfeerdsforvaltninger.

Figur: Saerskilte midler til fastholdelse og rekruttering fordelt pa ar (stablede 3

sojler) og midler tilfert fra overenskomster og trepart, mio. kr.
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m Budget 2022 Budget 2023 Budget 2024

Budget 2025 Budget 2026 Trepart/OK24 og OK26

De stablede sgjler afspejler afsatte midler i budgetterne. Den praecise udmgntning af midlerne pa individuelle ar kan
afvige. Yderligere midler kan tilga i 2027 og frem, idet Budget 2027-29 endnu ikke er vedtaget. P/l pba. oprindeligt
budgetar. De gra sgjler afspejler udmentning af Kebenhavns andel af midler til Ienlgft til velfeerdsomraderne, seerlig
rekrutteringspulje og puljer til lavest Iannede i regi af treparten/OK24 og OK26 for drene 2024-2028, ekskl. midler,
som deekker bredere end velfeerdsomréaderne (i arets priser).

Midler fra overenskomster og trepart

| samme periode har kommunerne i forbindelse med treparten og
overenskomstaftalerne faet tilfort et ekstra lonlgft til velfeerdsomraderne samt
puljemidler til bl.a. rekruttering. Kebenhavns Kommune har féet tilferti omegnen af
1,6 mia. kr. i reqgi af treparten/OK24 og OK26 (udmentning i 2024-2028).
Rapporten omfatter imidlertid alene de midler, som Kgbenhavns Kommune har
afsat til fastholdelse og rekruttering i BUF, SOF, SUF ifm. budgetforhandlingerne.

Formal og afgraensning

Der gives med denne rapport et opdateret blik pd den overordnede anvendelse af
midler afsat seerskilt til fastholdelse og rekruttering i Budget 2022, Budget 2023,
Budget 2024, Budget 2025 og Budget 2026 i &rreekken 2022-2026 ved hhv. Bgrne-
og Ungdomsforvaltningen, Socialforvaltningen og Sundheds- og
Omesorgsforvaltningen. Rapporten kortleegger ikke de fastholdelses- og
rekrutteringsindsatser hos forvaltningerne, som ikke finansieres gennem de
saerskilte midler.
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Borne- ;%Ungdomsudvalget

Budget 2022

Lenbonus til nyuddannede padagoger

Engangstilleeg til nyuddannede paedagoger efter
12 méneders kontinuerlig anseettelse i samme
klynge/selvejende institution eller samme skole
m.v. inden for Kebenhavns Kommune. | 2022 dog
alene 6 méaneders kontinuerlig anseettelse for
paedagoger der dimitterer i forste kvartal af 2022.

Lenbonus til peedagoger med lang ansaettelse

Engangstilleeg til alle peedagoger med mindst 4 ars
uafbrudt anseettelse i Kebenhavns Kommune. Til
og med 2025 tildeles peedagoger, der opnér 8 ars
uafbrudt anseettelse i Kebenhavns Kommune det
padgeeldende ar et engangstillaeg. Efter ny aftale i
2023 nedseettes nedvendig ansaettelsesperiode til
4 ar.

Genindforsel af 8 ars kriteriet som tillaeg for
kontinuitet i ansaettelsen

Tilleeg efter 8 ars uafbrudt peedagoganseettelse hos
samme arbejdsgiver indenfor Kebenhavns
Kommune genindfgres fra 2024. Saledes vil der i
alt kunne udmentes 2 tilleeg til medarbejdere for 8
ars uafbrudt peedagogansaettelse hos samme
arbejdsgiver indenfor Kgbenhavns Kommune.

4
Tabel: Midler udmentet til indsatser, mio. kr.
1 2022 1 2023 1 2024 1 2025
Lenbonus til nyuddannede paedagoger 2 2,5 2,7 6,4
Lenbonus til peedagoger med lang ansattelse 31,8 23,2 40,4 24,4
Genindfarsel af 8 ars kriteriet som tilleeg for kontinuitet i
ansaettelsen -
Saerlig ordning i forhold til eget frihed til peedagoger pa
55-57 ar - Senior-Nuldage 0,3 0,4 0,4 0,3
Seniorstillinger for +60-arige 1,2 11 11
Seniorstillinger for +60-arige, fastholdelsesbonus 0,2 0,3 0,3
Fastholdelsesbonus til institutionsledere og paedagogiske
ledere 8,3 0,3 6,9
Total 34 35,7 45,3 39,3

Saerlig ordning i forhold til aget frihed til
paedagoger pa 55-57 ar - Senior-Nuldage

Mulighed for mindre reduktion i arbejdstid, som
afholdes som to “senior-nuldage” inden for
arsnormsperioden efter aftale med ledelsen. Der
ydes et fastholdelsestillaeg til psedagoger omfatter
af "senior-nuldage”.

Seniorstillinger for +60-arige

Fra 2023 har paedagoger pé 60 ar og derover
mulighed for at indgé aftale om seniorstilling pa
seerlige vilkar, herunder ret til nedsat arbejdstid til
minimum 30 timer ugentligt med delvis
lankompensation svarende til 50 pct. af det
reducerede timetal, samt ueendret
pensionsindbetaling. Der kan desuden indgés
senioraftaler om ydelse af en fastholdelsesbonus
pa kr. 30.000 til peedagoger,

der fylder mindst 65 ar i perioden 1-1-2022 til 31-
12-2024, og som fratreederi 2024 eller 2025,
s&fremt de fastholder deres beskaeftigelsesgrad i
perioden.

Fastholdelsesbonus til institutionsledere og
paedagogiske ledere

Fra 2023 vil institutionsledere og paedagogiske
ledere med minimum to ars ansaettelse pd samme
institution i Berne- og Ungdomsforvaltningen
modtage en fastholdelsesbonus i form af et
engangstilleeg. Belgbet skal udbetales farste gang i
januar 2023, og herefterigenijanuar 2024 og
2025, nér betingelsen om 2 ars anseettelse er
opfyldt.
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Borne- ;%Ungdomsudvalget

Budget 2023

Skoleomradet

Uddannelse af 100 meritlaerere arligt samt midler
til vikardaekning

| &rene 2023-26 finansieres uddannelsesafgiften
for leerere ansat pa kebenhavnske folkeskoler, der
ikke har en leereruddannelse. Forvaltningen har i
samarbejde med Kgbenhavns Professionshgjskole
udviklet seerlige Kebenhavnerhold, der starter fra
sommer 2023.

25 arlige skoleledertalentforlasb

For at sikre en god intern lederpipeline og
kompetenceudvikling af vores egne ledertalenter
udbydes ledertalentforlgb.

Support til skolernes administrative opgaver med
merituddannelser og rekruttering

Der er afsat to arsveerk, som skal understatte
skolernes arbejde, og lafte administrative opgaver
veek fra skolelederne.

Introduktion og mentorordning til nyuddannede
leerere

For at fastholde nye laerere samt sikre en god start i
jobbet, skal alle skoler have en mentorordning for
nyuddannede leerere og give en ugentlig
timereduktion til den nyuddannede leerer.

5
Tabel: Midler afsat til indsatser, mio. kr., 2023 p/1
1 2023 1 2024 1 2025 1 2026

Skoleomradet 13,9 21,4 21,4 15,5

Dagtilbudsomradet 14,5 18,2* 18,2* 24, 6%

Sundhedsplejen 3,6 3,8 3,8 3,3

Total 3,9 43,4 43,4 43,4
Dagtilbudsomradet Pulje til lokale fastholdelsestiltag pa i dagtilbud

Uddannelse af 120 meritpaedagoger arligt samt
midler til vikardaekning

Indsatsen for at uddanne flere meritpsedagoger
retter sig bade mod at uddanne flere af de
nuveerende peedagogmedhaelpere og mod at
tiltreekke og rekruttere nye medarbejdere, der
gerne vil uddanne sig til peedagoger. Midlerne
bruges til at betale uddannelsesafgiften for de
studerende.

Flere unge tager paedagogisk
assistentuddannelsen som erhvervsuddannelse

For at flere unge kan gennemfgre den
paedagogiske assistent uddannelse gger Bgrne- og
Ungdomsforvaltningen antallet af elevpladser fra
80 til 100.

Kompetencelgaft for 200 unge
padagogmedhjalpere arligt

For at |afte kvaliteten af de unge medhjaelperes
arbejde og klaeede dem pa til det peedagogiske
arbejde i vuggestuer og bgrnehaver, tilbydes de et
kursus, der er udvikleti samarbejde med
Kgbenhavns Professionshgjskole. Samtidig far de
unge et indbliki, hvad peedagoguddannelsen kan
byde pé.

Der er afsat en pulje, som dagtilbud kan sgge til at
arbejde lokalt med fastholdelsestiltag.

Support til dagtilbuddenes administrative
opgaver med merituddannelser og rekruttering
Der er givet to drsveerk, der skal understatte
dagtilbuddenes arbejde med rekruttering og
merituddannelser, hvor formélet er at fjerne
administrative opgaver fra klyngeledelserne.

Sundhedsplejen

Udvidelse af uddannelsespladser i
sundhedsplejen fra 10 til 20 arligt

Udvidelsen af uddannelsespladser vil sikre et
sterre udbud af arbejdskraft indenfor
sundhedsplejeomradeti fremtiden.

“Der er omprioriteret 1,5 mio. kr.i 2024 ifm. 1. regnskabsprognose 2024 og 2,0 mio. kr. arligt 2025-2026 ifm. udmentningssagen for 2025 til rekrutteringshotline, der hjaeelper med at rekruttere paedagogisk
personale til dagtiloud. Der er omprioriteret 5,0 mio. kr. til en styrket indsats af praktik i dagtilbud arligt i 2025-2026 ifm. udmentningssagen for 2025.
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Tabel: Midler afsat til indsatser, mio. kr., 2024 p/1
1 2024 1 2025 1 2026 1 2027
Dagtilbudsledelsesuddannelsen 3,4 5,7 3.1
Borne- o%Ungdomsudvalget Skoleledelsesuddannelsen 05 05
Budget z ZA Meduddannelse af leererstuderende 7,9 7,9 7.9 7,9
Forebygge og afhjalpe udfordringer i det psykiske
arbejdsmilje 1,8 1.8 1,8 1,8
Dagtilbudsledelsesuddannelsen og Ekstra arsveerk i forvaltningens HR-taskforce 0,9 0,9 0,9 0,9
skoleledelsesuddannelsen . .
Rekrutteringshotline* 1,5 2 2
Uddannelserne styrker ledelsernes kompetencer til
Total** 16 18,8 15,7 10

atlede medarbejdernes leering og udvikling, bl.a.
gennem taet inddragelse af medarbejdernei at
udvikle konkrete forbedringer. Herved kan
uddannelsen veere med til at skabe starre fagligt
engagement og motivation. Det kan samtidig
styrke medarbejdernes oplevelse af, at ledelsen har
tillid til deres faglighed, og understotte
samarbejdet med den neermeste leder om
udviklingen.

Meduddannelse af leererstuderende (bl.a.
praktikforlab)

Berne- og Ungdomsforvaltningen skal lzfte
opgaven som meduddanner af leererstuderende i
henhold til den nye leereruddannelse, der tradte i
kraft august 2023. Der er derfor afsat midler, som
kan anvendes til at understgtte skolernes arbejde
med praktikforlgb, opkvalificering af praktiklaerere
og koordinatorer og samarbejde med
leereruddannelsen.

Forebygge og afhjaelpe udfordringer i det
psykiske arbejdsmiljo

Udfordringer i det psykiske arbejdsmilje har store
konsekvenser bade for den enkelte medarbejder
og hele arbejdspladsen. Derfor er det vigtigt at
kunne seette tidligt og hurtigt ind med relevant
stotte. Der eksisterer allerede et velfungerende
tilbud Tidlig Indsats i Arbejdsmiljg Kebenhavn
(AMK). Formélet er at gribe tidligtind over for
psykosociale eller arbejdsmaessige
problemstillinger for medarbejdere for at undga
eller nedbringe fraveer. Tilbuddet har i
udgangspunktet altid en kobling til arbejdspladsen
med lederinvolvering. Efterspergslen pa hjaelp fra
Tidlig Indsats veeret stigende og er sé stor, at der
afseettes midler til at kebe 30 flere forlab
méanedligt.

Ekstra arsveerk i forvaltningens HR-taskforce

Berne- Ungdomsforvaltningen har siden 2021 haft
en HR-taskforce, som Bgrne- og
Ungdomsudvalget besluttede at oprette efter en
generel stigning i samarbejdsudfordringer mellem
foreeldregrupper, ledelse og medarbejdere. HR-
taskforcen laver i teet samarbejde med ledelse,
tillidsvalgte, medarbejdere, foraeldre mv. akut,
bredspektret og skreeddersyede indsatser for at
konfliktnedtrappe og genoprette stabilitet, dialog
og samarbejde omkring kerneopgaven. Taskforcen
oplever en stigende efterspergsel pé support, og
for at kunne styrke den forebyggende indsats
udvides HR-taskforcen med et ekstra
konsulentérsveerk.

Rekrutteringshotline

Drift af rekrutteringshotline, der hjeelper med at
rekruttere paedagogisk personale til dagtilbud.

*Finansieret gennem omprioriterede midler til fastholdelse og rekruttering fra Budget 2023
**Bgrne- og Ungdomsforvaltningen er afsat 10 mio. kr. &rligt i perioden 2024-2027 til fastholdelse og rekruttering. Der er fundet medfinansiering gennem
omprioritering af midler pd HR-omradet.
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Tabel: Midler afsat til indsatser, mio. kr., 2025 p/l
1 2025 1 2026 1 2027 1 2028
Indflydelse fremmer trivsel 10,7 10,2 10,2 10,2

Bame- O%U ngdomsudvalget Praktiktillaeg til dagtilbud og netvaerk* 5 5 - -
Budget z 25 Total 15,7 15,2 10,2 10,2

Indflydelse fremmer trivsel + Puljen ma ikke bruges til lantillaeg, sociale Praktiktillaeg til dagtilbud og netvaerk

| 2025-2028 er der afsat midler til, at skoler og arrangementer m.v. Styrkelse af praktikken i dagtilbud gennem
dagtilbud i BUF kan arbejde lokalt med indflydelse. + Der kan kun sgges midleri ét budgetar. praktiktilleeg til praktikklynger og netvaerk.

Arbejdsmiljgforskning viser, at indflydelse er
vigtigt for medarbejderes velbefindende og trivsel.
En hgjere grad af indflydelse i arbejdet haenger
sammen med bedre psykisk velbefindende, lavere

Det er op til det enkelte dagtilbud og den enkelte
skole, hvordan midlerne skal bruges, men det kan

. fx veere:
risiko for selvvurderet stress og starre
sandsynlighed for, at medarbejdere og ledere « Tid til dialog, mgdeaktivitet, temameader,
oplever, at de har gode muligheder for at udfere teamsamarbejde og inddragelse af
deres kerneopgave. Skoler kan sgge op til 160.000 personalegruppen
kr., og dagtilbud kan s@ge op til 80.000 kr. . Ekstra tid til Trio-arbejdet (fx ved
Rammer for at sgge: forandringsprocesser og planleegning af

* Derergivet midlertil, at alle skoler og dagtilbud personaleaktiviteter)

i BUF kan arbejde lokalt med indflydelse. Over « Procesforlgb fx til planleegning af struktur,
de naeste 4 ar er der afsat midler til, at alle aktiviteter og organisering af opgaver

sagiiloueleg selerian o el milems. « Tid til at udvikle kvaliteten i dialogen fra

« Hvisderideenkelte ar er starre efterspargsel medarbejderrepraesentation til den brede
end érets pulje kan imgdekomme, udveelges medarbejdergruppe
arbejdspladserne pa baggrund af samlet score
pé temaet indflydelse fra seneste
trivselsundersggelse.

« Fokuserede indsatser for dele af arbejdspladsen
(fx teams eller afdelinger)

*Finansieret gennem omprioriterede midler til meritpeedagoguddannelsen fra Budget 2023 midler til fastholdelse og rekruttering
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Borne- ;%Ungdomsudvalget

Budget 2026

Forankring af dagtilbudsuddannelsen

For at fastholde paedagogiske ledere og styrke
udviklingen af paedagogisk kvalitet til gavn for
bernenes trivsel, leering og udvikling afsaettes
midler til at forankre dagtilbuds-
ledelsesuddannelsens systematikker samt at
tilbyde leeringsforlgb for nye ledere, den
tveerfaglige support og det selvejende omréde.

Systematisk kompetenceudvikling af
paedagogmedhjeaelpere i dagtilbud 0-6 ar

Godt halvdelen af medarbejderne i dagtilouddene
er ufagleerte peedagogmedhjeelpere. For at styrke
kvaliteten i det peedagogiske arbejde gennemfares
en systematisk kompetenceudviklingsindsats pé
alle arbejdspladser.

Praksisnaer support til sygefraveersopgaven

Der afsaettes midler til en styrket, praksisneer
understattelse af arbejdet med sygefraveer
gennem to centrale drsveerk, fordelt med ét
arsveerk til dagtilbudsomréadet og ét til
undervisningsomréadet.

8
Tabel: Midler afsat til indsatser, mio. kr., 2026 p/1

1 2026 1 2027 1 2028 1 2029
Forankring af dagtilbudsuddannelsen 3,7 5,2 5,2 5,2
Systematisk kompetenceudvikling af
padagogmedhjaelpere + administration 15 15 15 15.
Praksisnaer support til sygefravaersopgaven 1,8 1,8 1,8 1,8
Mentorordning pa skoler 5 5 5 5
Ekstra ressourcer til skolernes arbejde med at forebygge
og handtere voldsomme handelser 15,3 13,7 13,7 13,7
Total 40,8 40,8 40,8 40,8

Mentorordning for nyuddannede nyansatte
laerere pa skoler

| budget 2026 blev der afsat midler til at fortsaette
skolernes arbejde med at sikre god introduktion og
mentorordning til nyuddannede lzerere.

Midlerne udmegntes i skolernes budgeti forhold til
elevsatsen, gennemsnitligt ca. 70 t.kr. pr. skole
afhaengig af skolens stgrrelse. Skolerne bruger
midlerne til at sikre, at der er tid til mgder mellem
den nye medarbejder og mentor samt sparring og
observation.

Ekstra ressourcer til skolernes arbejde med at
forebygge og handtere voldsomme haendelser

Der afsaettes ekstra ressourcer til skolernes
systematiske arbejde med at forbygge og handtere
voldsomme handelser. Midlerne udmentes i
skolernes budgeti forhold til elevsatsen. Skolerne
prioriterer selvanvendelsen af midlerne til fx tid til
kompetencelgft, ledelse af opgaver, tid til
teamsamarbejde mv. Derudover arbejder
forvaltningen i samarbejde med i Koncernservice
og gvrige forvaltninger pé at f& klarere rammer for
registrering af voldsomme haendelser og bedre
systemunderstgttelse til registreringer.
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Socialudvalget 2022

Fastholdelsestilleg til socialpaedagoger

Engangstilleeg ved mindst 4 &rs anciennitet ved
Kgbenhavns Kommunes arbejdspladser, selvejende
arbejdspladser med driftsoverenskomst med
kommunen eller en kombination af disse. Ved fordeling
af restpuljeni 2022 var anciennitetskravet 11 &r og blevi
2023 nedsat til 5 ar.

Fastholdelsestillaeg til nyuddannede socialpadagoger:

Engangstilleeg efter ansaettelse i Socialforvaltningen. |
2022 var kravet 6 maneders ansaettelse. Fra 2023 er
kravet 12 maneders ansattelse.

Fastholdelsestillaeg til SOSU-personale

Engangstilleeg ved mindst 3 &rs anciennitet ved
Kgbenhavns Kommunes arbejdspladser, selvejende
arbejdspladser med driftsoverenskomst med
kommunen eller en kombination af disse.

Fastholdelsestillaeg til sygeplejersker

Engangstilleeg ved mindst 1 &rs anciennitet pa
specialiserede omrader i Socialforvaltningen.

Gruppesupervision til sygeplejersker:

Ved dagsygeplejen i Den Sociale Hjemmepleje - Center
Nord i Socialforvaltningen. |1 2025 blev aftalen udvidet til
ogséa at omfatte Center Syd.

Tilleeg til SOSU-praktikvejledere:

Engangstilleeg til aktive, vejlederuddannede
praktikvejledere med mindst 1 ars vejledererfaring.
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Tabel: Midler udmentet til indsatser, mio. kr.

1 2022 1 2023 1 2024 1 2025
Fastholdelsestillaeg til socialpaedagoger 8,6 8,3 3,4 51
Fastholdelsestillaeg til nyuddannede socialpaedagoger 0,7 0,6. 1,3 0,9
Fastholdelsestillaeg til SOSU-personale 4,3 2,8 3,2 3,7.
Fastholdelsestillaeg til sygeplejersker 11 1,2 1,3 1,3
Gruppesupervision til sygeplejersker 0,04 0,02 0,03 0,04
Tilleg til SOSU-praktikvejledere - 0,6 0,6. 0,5
Funktionstillaeg til fast SOSU-nattevagter - 0,7. 0,5 0,5
Seniorordninger til socialpeedagoger 60ar + - 1,4. 1,7 1,5.
Restpuljer 1,6 1,3 6,4. 5,6
Total 16,4 17,2 18,5 19,2

Funktionstillaeg til faste SOSU-nattevagter:

Méanedligt funktionstilleeg til SOSU-personale der er
ansat og har fungeret som faste nattevagteri12
maneder.

Seniorordninger til socialpaedagoger 60+ ar

Mulighed for nedsat arbejdstid ned til 30 timer pr.
uge, med en lgnkompensation p& 50%.

Restpuljer

1 2022 og 2023 udmentedes restpuljen som
engangstilleeg til socialpaedagoger ved hhv.
degnomradet under Borgercenter Handicap og
socialpsykiatrien under Borgercenter Voksne, samtpé
SOSU-omradet som forhgijelse af
fastholdelsestilleeggeti 2022 og
praktikvejledertilllaeagget i 2023.

| 2024 udmentedes restpuljen pé 0,28 mio. kr.
som engangstilleeg for FOA SOSU til 23
medarbejdere pé Botilbud Kildeveeld, Sundbyhus
og Sundholm Plejetilbud, hvor der var
fastholdelsesudfordringer, samt en forhgjelse af
engangstilleegget til praktikvejlederne pa kr. 1.000 -
svarende til 0,10 mio. kr. Restpuljen pé 6,04 mio. kr.
for LFS/SL udmegntedes som engangstillaeg til i alt
848 medarbejdere

| 2025 udmentedes restpulje pé 5,24 mio. kr. som
fastholdelsestillaeg til socialpaedagoger pé
degninstitutioner, herberger og sundhed og
misbrugsomrédet. Dertil 0,17 mio. kr. som
fastholdelsestilleg til socialpsedagoger flyttet ifm.
omorganisering, 23.000 kr. til gruppesupervision
(Center Syd) og 150.000 kr. til SOSU
fastholdelsestillaeg.
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Socialudvalget
Budget 202

Mere tid til faglig ledelse taet pa

Reduktion af ledelsesspaendet i
Socialforvaltningens Sociale Hiemmepleje,
hvormed lederne kan f& mere plads i hverdagen til
god faglig ledelse.

Fra ufagleert til fagleert

Arbejde med strategisk kompetence- og
uddannelseslaft af eksisterende medarbejdere, og
et mélrettet kvalitetslgft af elever og studerendes
praktikforlgb i Socialforvaltningen.

Systematisk onboarding via uddannede mentorer

Styrkelse af onboarding af nye medarbejdere
gennem uddannelse og frikeb af mentorer, der
tilknyttes de nyansatte ved anszettelsesstart og seks
maneder frem.

Hjeelp til arbejdspladser med saerskilt store
rekrutteringsudfordringer

Hvert af Socialforvaltningens borgercentre tilferes
en dedikeret rekrutteringskonsulent, som hjeelper
og aflaster arbejdspladser med seerskilt store
rekrutteringsudfordringer.
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Tabel: Midler afsat til indsatser, mio. kr., 2023 p/1
2023 1 2024 1 2025 1 2026

Mere tid til faglig ledelse taet pa 4,5 4,7 4,5 4,5
Fra ufaglaert til fagleert 2,9 3,0 2,9 2,9
Systematisk onboarding via uddannede mentorer 6,4 6,7 4,3 4,3
Hjeelp til arbejdspladser med saerskilt store

rekrutteringsudfordringer 1,8 1,9 1,8 1,8
Total 15,6 16,3 16,3 13,®
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Socialudvalget
Budget 202

Fastholdelse af seniorer

Hvert af Socialforvaltningens borgercentre tilferes
en dedikeret seniorkonsulent mhp. at etablere en
systematik omkring arbejdet med indgéelse af
senioraftaler og hjeelpe lederne med at have blik
for de tilpasningsmuligheder, der erift. at
tilrettelaegge arbejdet/arbejdsopgaverne pd nye
mader.

Dertil etableres en pulje pé& senioromréadet til at
kompensere arbejdspladsernes lgnudgifter ved
indgdelse af senioraftaler (til at deekke udgiften til
den del af pensionsbidraget, som fastholdes, nar
seniormedarbejderen gar ned i tid).

Kompetenceloft for faglaerte

Kompetencelgft af faglaerte har fokus pé et
systematisk tilbud om opkvalificering af erfarne
medarbejdere og omfatter felgende: Fra social- og
sundhedshjeelper til social- og sundhedsassistent,
meritpeedagog og diplomuddannelser for
fagleerte.

Tabel: Midler afsat til indsatser, mio. kr., 2024 p/1
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1 2024 1 2025 2026 1 2027
Fastholdelse af seniorer 4,3 3,6 5,4 6,2
Kompetenceloft for faglerte 3,5 4,2 2,4 1,7
Rekrutteringsunderstottende aktiviteter 4,2 4,2 4,2 4,2
Total 12,0 12,0 12,0 12,0

Rekrutteringsunderstottende aktiviteter

Hvert af Socialforvaltningens borgercentre tilfares
to dedikerede rekrutteringskonsulenter mhp. at
styrke rekrutteringsindsatsen ved dels at gere
mere af det, vi kan se virker, dels udvide med nye
metoder og tilgange, som ger det lettere for
ansggerne at sege, gor arbejdspladserne mere
interessante og som tydeligger
Socialforvaltningen som en attraktiv arbejdsplads.
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Socialudvalget
Budget 202

Styrket fastholdelse og mindre sygefravaer ved
oget fokus pa arbejdsmilje og trivsel pa
arbejdspladserne

Arbejdsfzellesskaber/arbejdsmiljggrupper far
mulighed for at sege om arbejdspladsforlgb, som
understotter et vedvarende og systematisk arbejde
med det psykiske arbejdsmiljg, sé risikofaktorer
forebygges og hadndteres i tide.

Ledergrupper, som oplever udfordringeri
samarbejdet i lederteams eller gnsker at styrke
samarbejde far mulighed for at sege om at deltage
pé et forleb med fokus pé at styrke trivsel og
balance i lederskabet, samt skabe feelles faglig
retning med henblik pd at skabe et godt
arbejdsmiljg, trivsel og fastholdelse hos
medarbejderne.

Styrke lederteams til at sikre medarbejdertrivsel
og velfungerende arbejdspladser

Lederteams i SOF far mulighed for at sege om
forlab vedr. styrkelse af sygefraveer, hvor der er
seerligt behov for at arbejde med forebyggelse og
handtering heraf.

Tabel: Midler afsat til indsatser, mio. kr., 2025 p/1
1 2025

Styrket fastholdelse og mindre sygefravaer ved aget
fokus pa arbejdsmilje og trivsel pa arbejdspladserne 8

Styrke lederteams til at sikre medarbejdertrivsel og
velfungerende arbejdspladser 1
Lederuddannelse for nye personaleledere 0,9

Velfeerdsuddannelse 1

Diplomuddannelse for medarbejdere 1

1 2026 1

2027

12

1 2028

Total 1,9

Lederuddannelse for nye personaleledere

Uddannelsesforlgb for nye personaleledere i
Socialforvaltningen, hvor en relativt stor andel er unge
og uden lang erfaring eller egentlig lederuddannelse.
Uddannelsen har seerligt fokus pé personaleledelse og
faglig ledelse.

Velfaerdsuddannelse

Uddannelsen har fokus pé de store udfordringer pé
velfeerdsomradet og hvordan ledere kan arbejde med
atimplementere forvaltningens strategier, og vil
tilbydes til tilbudsledere og ledere af ledere pa
myndighedsomradet.

Diplomuddannelse for medarbejdere

Eksisterende tilbud om diplomuddannelser fra Budget
2024 suppleres med midler til at udvide tilbud, bl.a.
med tilbud om diplommodul til praktikvejledere for
paedagogstuderende og diplomuddannelse fra HK til
socialformidler. Tilbuddene forventes at styrke
medarbejdermotivation og fastholdelse, og skal
understgatte tiltreekning og fastholdelse af studerende.

12

12
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Socialudvalget

Budget 202

Fleksibel vagtplanlaegning i Socialforvaltningen

Socialforvaltningen gnsker at understotte
mulighederne for fleksibilitet i vagtplanlaegningen,
og sé vidt muligt imgdekomme medarbejdernes
gnsker og behov. Det vil forvaltningen gere pé flere
méder. Bdde ved at afpreve nye mader for
vagtplanlagning, sikre udvikling og
vedligeholdelse af vagtplanskompetencer og
anvendelse af tilgaengelige vagtplanssystemer,
samt understgtte en tvaergdende organisering og
brug af ressourcer. Samtidig skal det sikres, at
lederne far den ngdvendige understattelse i deres
opgave med vagtplanlaegning. Dette skal vaere
med til at fastholde bade medarbejdere og ledere.

God start i socialforvaltningen for studerende,
nye medarbejdere og ledere

Socialforvaltningen igangseetter to indsatser, der
skal bidrage til at sikre en god start i forvaltningen
og fastholde medarbejdere:

Left af praktikvejledningen for
socialradgiverstuderende i Socialforvaltningen

Indsatsen har fokus pa at lzfte praktikvejledningen
for socialrddgiverstuderende via uddannelse af
vejledere, frikeb til vejledning og arrangementer
og faglige netveerk for vejledere og studerende.
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Tabel: Midler afsat til indsatser, mio. kr., 2026 p/1

1 2026 1 2027 1 2028 1 2029
Fleksibel vagtplanlaegning i Socialforvaltningen 21 1,6 1,6 1,6
God start i socialforvaltningen for studerende, nye
medarbejdere og ledere 9,9 8 8 8
Videreforelse af saerlig seniorordning, uanset faggruppe 4,9 4,9 4,9 4,9
Videreforelse af vejledertillegget 0,9 0,9 0,9 0,9
Total 17,8 15,3 15,3 15,3

God onboarding af nye medarbejdere i Din Sociale
Indgang og nye ledere i Socialforvaltningen

Indsatsen har fokus pé at udvikle mentorordninger
for nye medarbejdere i Din Sociale Indgang og for
nye ledere pé tveers af forvaltningen via uddannelse
og frikeb af mentorer.

Videreforelse af saerlig seniorordning, uanset
faggruppe

| budget 2022 blev der afsat midler til en seerlig
seniorordning, som giver leankompensation til
socialpeedagoger over 60 ar, der gar ned i tid. Ved at
give alle faggrupper mulighed for atindgé en
seniorordning med tilhgrende lenkompensation kan
forvaltningen f& en generel bedre mulighed for at
fastholde nuveerende medarbejdereii lidt leengere
tid. Derudover vil ordningen kunne bidrage til at
imgdekomme rekrutteringsudfordringer.

Videreforelse af vejledertillaegget

Med Budget 2022 blev der afsat puljemidler pé i
alt 75 mio. kr. i perioden 2022-2025 til at imedega
rekrutterings- og fastholdelsesudfordringer pa
udvalgte velfeerdsomrader, herunder SOSU-
assistenter, SOSU-hjeelpere, sygeplejersker,
socialpaedagoger m.fl. i Kebenhavns Kommune.
Socialforvaltningens andel af puljen er bl.a. gaet til
vejledertilleeg til opleeringsvejledere for SOSU-
elever. Med Budget 2026 blev indsatsen viderefert
med 0,9 mio. arligt frem til 2029
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Sundheds- og
Omsorgsudvalget
Budget 2022

Fastholdelsestilleg

Tilleegget blev givet til medarbejdere med
minimum 5 ars anciennitet ved Kgbenhavns
Kommunes arbejdspladser, selvejende
arbejdspladser med driftsoverenskomst med
kommunen eller en kombination af disse. Tilleegget
blev giveti perioden 2022-2025.

Tillaeg til oplaeringsvejledere og kliniske vejledere

Tilleegget blev givet til medarbejdere, der varetog
vejlederopgaven for elever og studerende..
Tilleegget blev giveti perioden 2023-2025. |
forbindelse med budget 2026 blev tilleegget
viderefert i perioden 2026 til 2029.

Tillaeg til aften- og nattevagter

Tilleegget blev givet til medarbejdere, som
arbejdede fast i aften- eller nattevagt eller skiftende
vagter med minimum 7 planlagte aften- eller
nattevagter i grundplanen pr. méned. Tillegget
blev giveti perioden 2023-2025.
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Tabel: Midler udmegntet til indsatser, mio. kr.
1 2022 1 2023 1 2024 1 2025
Fastholdelsestillaeg 22,3 2,2 3,4 2,2
Tilleeg til opleeringsvejledere og kliniske vejledere 6,3 5,2 6
Tillaeg til aften- og nattevagter 14,6 151 16,9
Total 22,3 23,2 23,7 25,1
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Sundheds- og
Omsorgsudvalget
Budget 2023

Opnormering af den igangvaerende
socialradgiverindsats

Der er hgj efterspergsel fra borgere og
medarbejdere pé socialrddgiverindsatsen. For at
kunne tilbyde rddgivning til flere sdrbare borgere,
er den igangveaerende socialrddgiverindsats
opnormeret med 3 socialrddgivere. Indsatsen
udlgber ved udgangen af 2026

Styrket fagligt introduktionsforigb

Styrkede faglige introduktionsforlgb skal medvirke
til at styrke onboarding og nedbringe
personaleomsaetningen blandt nyansatte
sygeplejersker, social- og sundhedsassistenter
samt - hjeelpere, og gere Sundheds- og
Omsorgsforvaltningens mangeartede
arbejdspladser mere attraktive ved at tilbyde og
gennemfgre en mere struktureret faglig
introduktion. Samtidig kan en feelles indsats aflaste
de enkelte enheder. Et todages uddannelsesforlgb
er udviklet og testeti 2023. Fra 2024 er forlgbet en
del af det samlede koncept for onboarding i
Sundheds- og Omsorgsforvaltningen. Midlerne til
styrket fagligt introduktionsforlgb udlgber ved
udgangen af 2026.
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Tabel: Midler afsat til indsatser, mio. kr., 2023 p/1
1 2023 1 2024 1 2025 1 2026

Opnormering af den igangvaerende socialradgiverindsats 2 2 2 2
Styrket fagligt introduktionsforlgb 1,05 0,6 0,5 0,5
Intern driftsrettet rekrutteringsfunktion 6,4 6,1 5,7 57
Mindre ledelsesspaend i hjemmeplejen 2,2 2,7 2,7 2,7
Bedre elevforlgb og fastholdelse af elever 3 33 3,7 3,7
Bedre fastholdelse af seniorer 6,4 6,4" 6,4 6,4
Total 21 21 21 21

Intern driftsrettet rekrutteringsfunktion

Den interne Rekrutteringsfunktion understatter
enhedernes opgaver med rekruttering og
ansattelse af sundhedsfaglige medarbejdere og
som brobygning mellem elever og ansggere pa
den ene side og Sundheds- og
Omsorgsforvaltningen som arbejdsplads péa den
anden side. Med budget 2026 blev
rekrutteringsfunktionen gjort permanent.

Mindre ledelsesspaend i hjemmeplejen

For at styrke arbejdsmiljget og sikre naerveerende
ledelse i hjemmeplejen, er deri perioden 2023-
2026 ansat en ekstra leder i hver af de fire
hjemmeplejeenheder, der har faet ressourcer til at
nedbringe ledelsesspaendet. Midlerne til indsatsen
udlgber ved udgangen af 2026.

Bedre elevforleb og fastholdelse af elever

Social- og sundhedsassistentuddannelsen i
Kabenhavns Kommune skal i hgjere grad

Der er omprioriteret 1,1 mio. kr. arligt fra denne indsats for perioden 2024-2026 til indsatsen "Styrkede incitamenter til
at arbejde efter pension eller efterlgn” som blev prioriteret ifm. udmentningen af puljemidlerne for 2024.

organiseres med udgangspunkt i elevernes behov.
For at styrke elevernes oplevelse af tilknytning og
sammenhang pa tveers af uddannelsens dele og
igennem uddannelsesforlgbet, er der ansat
elevkonsulenter som planleegger og gennemfarer
elevaktiviteter. Der arbejdes mélgruppeorienteret
og pé at udvikle samarbejdet med SOSU H om
bedre overgang fra skole til opleering. Social- og
sundhedshjeelpereleverne blev omfattet af
indsatsen fra 2025. Midlerne til indsatsen udlgber
ved udgangen af 2026.

Bedre fastholdelse af seniorer

Seniorindsatserne har fokus pé at understatte, at
seniorer har lyst til at arbejde laeengere tid i
Sundheds- og Omsorgsforvaltningen. Indsatserne
bestar af flere elementer, herunder pulje til central
finansiering af seniorordninger, fastholdelsestillaeg
for 65+ &rige medarbejdere, og seniornetvaerk.
Midlerne til indsatsen udlgber ved udgangen af
2026.
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Sundheds- og
Omsorgsudvalget
Budget 2024

Fortsat styrkelse af SOSU-praktikvejledningen og
mere klinisk vejledning til
sygeplejerskestuderende

Indsatsen er en fortsaettelse af en eksisterende
indsats, der skal styrke SOSU-elevernes
leeringsmuligheder og tilfredshed med
vejledningen, og dermed bidrage til at fastholde
eleverne. Bevillingen deekker ogsé den kliniske
vejledning til sygeplejerskestuderende.

Supervision og forebyggelse af psykisk
overbelastning ifm. komplekse borgerforlgb og
pargrendesamarbejder

Der er oprettet et supervisionsrejsehold, der styrker
medarbejdernes kompetencer i at handtere
komplekse situationer med fokus pa @get trivsel,
laering og kvalitet. Rejseholdet tilbyder gruppeforlgb
med supervision, faglig sparring, perspektiver,
metoder og veerktgjer, som styrker medarbejdernes
handtering af komplekse situationer og forebygger
belastning, udbraendthed og forraelse — til gavn for
bade medarbejdere og borgere.

*Finansieret gennem omprioriterede midler fra budget 2023.
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Tabel: Midler afsat til indsatser, mio. kr., 2024 p/1
1 2024 1 2025 1 2026 1 2027

Fortsat styrkelse af SOSU-praktikvejledningen og mere
klinisk vejledning til sygeplejerskestuderende 3,3 3,3 3,3 3,3
Supervision og forebyggelse af psykisk overbelastning
ifm. komplekse borgerforlgb og parerendesamarbejder 3 3 3 3
Fastholdelse gennem styrket faglighed 21 2,1 2,1 2,1
Styrkede incitamenter til at arbejde efter pension eller
efterlon* 11 11 11
Videreudvikling af SUFs tveergaende
rekrutteringsfunktion og styrket HR-understottelse 3,6 3,6 3,6 3,6
Total 12 12 12 12

Fastholdelse gennem styrket faglighed

Indsatsen er en viderefgrelse af specialuddannelse
i borgernaer sygepleje, som er vaesentlig for den
samlede kvalitet i sygeplejen og af betydning for at
kunne fastholde og tiltraekke nye sygeplejersker til
Sundheds- og Omsorgsforvaltningen.

Styrkede incitamenter til at arbejde efter pension
eller efterlon

Der arbejdes med at styrke incitamenter til at
arbejde efter pension eller efterlen. Malgruppen
for indsatsen er SOSU-hjeelpere, SOSU-assistenter
og sygeplejersker. Indsatsen finansieres af
omprioriterede midler til seniorindsatser fra
budget 2023.

Videreudvikling af Sundheds- og
Omsorgsforvaltningens tvaeergaende
rekrutteringsfunktion og styrket HR-
understottelse

Den tvaeergdende rekrutteringsfunktion i
Sundheds- og Omsorgsforvaltningen blev
finansiereti budget 2023. Yderligere midler

anvendes bl.a. til en ny indsats, der understgtter
den interne mobiliteti forvaltningen, da det
vurderes, at der er et uudnyttet potentiale ift.
fastholdelse af medarbejdere. Sundheds- og
Omsorgsforvaltningen og Koncernservice
gennemfgrte en undersggelse med det formal at
identificere administrative udfordringeri
hverdagen og behov for understattelse for
driftsledere i Sundheds- og
Omsorgsforvaltningen. Indsatsen har
afstedkommet en styrket HR-understattelse fra
omradekontorerne, der skal aflaste den lokale
ledelse i hverdagen med praktiske HR-
administrative opgaver, sa der frigeres
ledelseskapacitet til neerveerende
personaleledelse.
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Sundheds- og Omsorgs-
udvalget Budget 202

Onboarding af sundhedsfaglige medarbejdere
Onboarding af nye sundhedsfaglige medarbejdere pa

driftsenhederne i Sundheds- og Omsorgsforvaltningen styrkes
gennem implementering af et feelles onboardingkoncept og
ansaettelse af to konsulenter, der skal understotte de lokale ledere med

implementeringen.

Fleksibilitet og flere op i tid

Ansattelse af et team af vagtplanlaegningskonsulenter, som skal bisté
vagtplanlaeeggere og ledere i Sundheds- og Omsorgsforvaltningen
med at understatte en mere fleksibel vagtplanleegning, som
imadekommer medarbejdernes mulighed for at g op i tid og krav til
arbejdspladserne om at slé stillinger op pa fuldtid. Der er derudover
afsat varige midler til et KAS-tilkebsmodul, som giver mulighed for at

vise de reelle omkostninger for en given vagt.

Styrket bistand til lederrekruttering

Med indsatsen styrkes og stremlines rekrutteringsprocesserne, bl.a.
ved at understatte de rekrutterende ledere i at formulere og kvalificere
stillingsopslag samt planleegge og gennemfeare rekrutteringsforlab, og

sikre-generationsskifte blandt ledere med rettidig omhu.
Udvikling og etablering af lederpipeline

For at sikre et godt generationsskifte og skabe sé stort et

rekrutteringsgrundlag som muligt til lederstillinger i Sundheds- og
Omsorgsforvaltningen, udvikles og etableres en lederpipeline, som
skal understgtte medarbejdere med lyst til ledelse, samt understatte

ledere, som har interesse for ledelse pa et hgjere niveau.

Mere stotte til nye ledere - coaching

Nye ledere fdr med denne indsats bedre muligheder for sparring og
coaching med henblik pd en god start og fastholdelse i Sundheds- og

Omsorgsforvaltningen.
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Tabel: Midler afsat til indsatser, mio. kr., 2025 p/1

1 2025 1 2026 1 2027 1 2028
Onboarding af sundhedsfaglige medarbejdere 1 1,4 1,4 1,4
Fleksibilitet og flere op i tid 4,5 4,4 4,4 1,2
Styrket bistand til lederrekruttering 0,9 1,2 1,2 1,2
Udvikling og etablering af lederpipeline 0,6 - - -
Mere stotte til nye ledere - coaching 0,7 0,7 0,7 0,7
Lederudviklingsprogram for alle ledere i SUF 2,5 2,4 - -
Mere stotte til rekruttering og onboarding pa SUFs
driftsenheder (udenlandsk arbejdskraft) 0,6 0,8 0,8 0,8
Sprogstotte 5,6 5,6 5,6 5,6
Understottelse af to pilotprojekter om rekruttering uden
for landets graenser 0,8 0,8 - -
Autorisation som sygeplejerske i Danmark 1,7 1,7 - -
Total 18,7 18,9 14 10,9

Lederudviklingsprogram for alle ledere i Sundheds-
og Omsorgsforvaltningen

Et nyt lederudviklingsprogram skal styrke ledernes
kompetencer og tilknytning til SUF, og bidrage til at
fastholde bade ledere og medarbejdere.

Mere stotte til rekruttering og onboarding pa
Sundheds- og Omsorgsforvaltningens driftsenheder

Der afsaettes flere ressourcer til at understotte arbejdet
med rekruttering og onboarding af udenlandsk
arbejdskraft, hvilket er en ressourcekreevende opgave.

Sprogstotte

Med indsatsen tilbydes sprogstgatte til alle SOSU-elever
med dansk som andetsprog, hvor der undervises
ugentligtisma grupper med fokus pé individuelt
tilpasset stotte og sproglig progression.

Understottelse af indsatser om rekruttering uden for
landets graenser

Indsatsen skal bidrage til at udvide arbejdet med
rekruttering af udenlandsk arbejdskraft. Hidtil har der
vaeret fokus pd herboende udleendinge, med indsatsen
saettes fokus pa at sege arbejdskraft uden for landets
greenser.

Autorisation som sygeplejerske i Danmark

Udenlandsk arbejdskraft fra et land uden for EU/E@S
skal ansaettes i evalueringsansaettelse i seks méneder for
at opné autorisation som sygeplejerske i Danmark.
Evalueringsansaettelsen er en ressourcekraevende
proces for driftsenhederne, hvorfor der med tiltaget
gives lankompensation svarende til halvanden dag om
ugen for 15 udenlandske medarbejdere per ar.



Midler til fastholdelse og rekruttering
Opdatering, juni 2026

Sundheds- og
Omsorgsudvalget
Budget 2026

Styrket tilknytning til Sundheds- og
Omsorgsforvaltningen via seniorsamtaler,
karriereudvikling samt styrkede teams og
samarbejde pa tvaers af fagligheder

Der iveerksaettes tre hovedindsatser: Central
understattelse af seniorsamtaler; karriereudvikling
og styrkede teams; og samarbejde pé tveers af
fagligheder.

De tre indsatser understatter strategiske mél om at
@ge den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder
med ét ar fra 64,4 ar, nedbringe andelen af

sundhedsfaglige medarbejdere, der fratreeder hhv.

inden for det farste ar til 25 pct. og inden for de
forste tre ar til 60 pct., samt at sikre en mere
systematisk indsats i forhold til intern mobilitet og
karriereveje, hvilket er centralt for at skabe
langsigtet tilknytning og tydelige
udviklingsmuligheder for medarbejderne.
Midlerne til styrkede teams og til digital

understgttelse af seniorsamtaler er alene afsat i
2026.

Udvidelse af rekrutteringsgrundlaget for
sygeplejersker og SOSU'er

Der er veesentlige rekrutteringsudfordringer péa de
store velfeerdsomrader. For at @ge
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Tabel: Midler afsat til indsatser, mio. kr., 2026 p/1

1 2026 1 2027 1 2028 1 2029
Styrket tilknytning til SUF via seniorsamtaler,
karriereudvikling samt styrkede teams og samarbejde [..] 7,9 3,9 3,9 =
Udvidelse af rekrutteringsgrundlaget for sygeplejersker
og SOSU'er 3,9 1,6 - -
Permanentgegrelse og udvidelse af
rekrutteringsfunktionen 5,7 11,9 12,9 12,9
Videreforelse af vejledertillegget 55 5,9 55 5,5
Total 23 22,9 22,3 18,4

rekrutteringsgrundlaget for fagleert personaleii
Sundheds- og Omsorgsforvaltningen igangsaettes
to indsatser:

(i) egetlgnrefusion og flere
evalueringsanseettelser til udenlandske
sygeplejersker og

(ii) tiltreekning af flere kandidater fra andre
brancher til SOSU-omradet i Sundheds- og
Omsorgsforvaltningen.

Begge indsatser igangsaettes som en del af
Strategi for handtering af arbejdskraftmangel frem
mod 2030, hvor der under temaet En styrket
rekrutteringsindsats er formuleret et mal om at
udvide rekrutteringsgrundlageti Sundheds- og
Omesorgsforvaltningen.

Permanentggrelse og udvidelse af
rekrutteringsfunktionen

Rekrutteringsfunktionens bevilling udlgb
oprindeligt ved udgangen af 2026.
Rekrutteringsfunktionen har veeret en stor succes
og er en vital del af det strategiske arbejde med
rekruttering i Sundheds-

og Omsorgsforvaltningen. Med den nye bevilling
er Rekrutteringsfunktionen blevet permanent og
samtidig udvidet til at deekke alle borgernaere
enheder i Sundheds- og Omsorgsforvaltningen.

Videreforelse af vejledertillaegget

Vejledertilleegget, der blev givet midler til i Budget
2022, viderefgres i perioden 2026-2029. Tilleegget
er et engangstilleeg som udbetales til SOSU-
hjeelpere, SOSU-assistenter og sygeplejersker, der
varetager opgaven som opleeringsvejledere eller
kliniske vejledere.
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@konomiforvaltningen

Bilag 3

Til @konomiudvalget

Vidensindsamling om fastholdelses- og
rekrutteringsinitiativer

Baggrund

Ved Overferselssag 25/26 besluttede parterne at ivaerksaette en
tveergdende analyse af fastholdelses- og rekrutteringsinitiativer i
Kebenhavns Kommune frem mod Budget 2027. Som en del af
besvarelsen har @konomiforvaltningen (2KF) udfert en
vidensindsamling med bidrag fra Berne- og Ungdomsforvaltningen
(BUF), Socialforvaltningen (SOF) og Sundheds- og
Omsorgsforvaltningen (SUF). Vidensindsamlingen belyser typer,
malgrupper, forvaltningernes vurderede virkning og
udbredelsespotentiale for alle fastholdelses- og rekrutteringsinitiativer,
som er igangsat i de tre forvaltninger siden 2022.

Opsummering af resultater

BUF, SOF og SUF har siden 2022 indfert en lang raekke mélrettede
initiativer til at tiltraekke og fastholde medarbejdere. Initiativerne
spaender over en bred vifte af omrader, fra at adressere tiltraekning til
rekrutteringsprocessen, onboarding og fastholdelse. Flest initiativer
vedrerer fastholdelse, eventuelt i kombination med andre aspekter, fx
tiltreekning. Mange maélgrupper er adresseret med initiativerne; fra
elever og ufaglaerte medarbejdere til fagleerte, seniorer og
(kommende) ledere. Initiativernes virkemader har en bred spaendvidde
fra fx lantilleeg, kurser, (merit)uddannelser, styrket ledelse og
arbejdsmiljg, til rekrutteringssupport.

Forvaltningerne vurderer for over halvdelen af de igangveerende
initiativer, at de i hgj eller meget hgj grad lever op til den forventede
virkning. Denne vurdering kan veere baseret pd mange forskellige typer
vidensgrundlag, fx delmél om deltagelse, antalsopgerelser,
tilbagemeldinger mv. Initiativernes forskelligartede virkemader og
succeskriterier, sdvel som mangel pa egentlige effektmalinger af effekt
pé arbejdsstyrken, vanskeligger sammenligning pa tvaers af initiativer.
Dog vurderer forvaltningerne generelt initiativer, som udvider
rekrutteringsgrundlaget, fx via (merit)uddannelse, indsatser maélrettet
elever og udenlandsk arbejdskraft, samt initiativer som understatter
rekrutteringsprocessen, til at veere seerligt virkningsfulde. Ogsa
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initiativer, der vedrgrer ledelse og arbejdsmilje/arbejdsvilkar
fremhaeves som initiativer, der har den forventede virkning.

En del initiativer har allerede en stor skala (fx
meritpeedagoguddannelsen, med samlet over 300 gennemfgrte forlgb
og omkring 400 igangvaerende forlgb, samt indsatser pd SOSU-
elevomradet med en stor deltagermalgruppe) - og mere end hvert
tredje igangveerende initiativ vurderes allerede at veere udbredt til
andre omrader/forvaltninger.

Saerligt fremhaevede virkningsfulde initiativer
Der er to omréder, der seerligt fremhaeves pa tveers af forvaltningerne:

1. Understgttelse af rekrutteringsprocessen, fx koordineret
rekruttering, feelles stillingsopslag, hotline, hjemmesider,
administrativ hjeelp til rekruttering og modtagelse.

2. Sterre rekrutteringsgrundlag/flere faguddannede, fx
meritinitiativer for leerere og peedagoger (BUF), 'fra ufagleert til
fagleert’ (SOF) og initiativer malrettet udenlandsk arbejdskraft, samt
elever (SUF). Derudover fremhaeves arbejdet med fastholdelse af
seniorer (SUF, SOF), hvor der ogsé i nyeste budget (2026) blev
vedtaget midler.

Dertil kommer forskellige initiativer vedr. styrket ledelse og
trivsel/arbejdsmilje.

Planlagte fremadrettede initiativer

BUF, SOF og SUF informerer Izbende de respektive politiske udvalg om
forvaltningernes arbejde med fastholdelses- og rekrutteringsinitiativer,
herunder ogsa status for igangveerende indsatser og fremadrettede
initiativer.

Ved budget 2027 foreslar BUF initiativer vedrgrende 1) meritleerer- og
meritpeedagoguddannelser som udlgberi 2026, 2) modtagelse af nye
medarbejdere fx mentorordning, leererstartsordning mv., 3)
kompetenceudvikling og mestring pé dagtiloudsomrédet, og 4)
ledelsesuddannelser med fokus péa arbejdsmilje og trivsel. SOF foreslar
initiativer vedrerende 1) rekrutteringsunderstattelse - herunder
rekrutteringskonsulenter, 2) faglig uddannelse og
kompetenceudvikling - herunder bl.a. merit- og diplomuddannelse.
SUF foreslar initiativer vedragrende 1) udvidelse af
rekrutteringsgrundlaget - herunder initiativer malrettet udenlandsk
arbejdskraft og elever, 2) arbejdsvilkar/tilknytning - herunder vedr.
faglighed, supervision, ledelsesspaend og 3) seniorordninger.

Dataindsamling og analyse

@konomiforvaltningen (@KF) har med bidrag fra BUF, SOF og SUF
foretaget en tveergdende vidensindsamling vedr. fastholdelses- og
rekrutteringsinitiativer i de tre velfaerdsforvaltninger siden 2022. @KF
har til det formél udsendt et spgrgeskema om fastholdelses- og



@KF Kontor for Analyse og Klima (5130)

rekrutteringsinitiativernes virkning og skalerbarhed, som er blevet
besvaret i de tre forvaltninger i maj 2026. Besvarelserne rummer bade
afkrydsningsfelter til kvantitativ analyse og dbne tekstfelter til
uddybning og kvalificering.

Opgerelserne i neerveerende notat omfatter 96 initiativer vedr.
rekruttering og fastholdelse baseret pd gennemgang af midler afsat i
saerskilte puljemidler 2022-2026, suppleret med en screening efter
ovrige relevante initiativer i budgetaftaler og overferselssager siden
2022. Forvaltningerne har i gennemgangen tilfgjet enkelte initiativer
eller &ndret i opdeling af initiativer til listen. Et ‘initiativ’ kan fx veere
rekrutteringsunderstettelse af forskellig art, lentilleeg til en bestemt
medarbejdergruppe, uddannelse eller kurser til en bestemt
medarbejdergruppe mm. Flere initiativer kan stamme fra samme
budgetnotat/puljebevilling.

Vurdering af virkning

Kun fa initiativer har indtil nu gennemgaet egentlig effektevaluering, og
derfor baserer opggrelserne af tiltagenes virkning sig pé
forvaltningernes vurdering af, om tiltagene har (eller har haft) den
forventede virkning. Denne vurdering kan ogsa veere 'ved ikke’ selvom
der er en forventning om positive effekter - fx hvis der er tale om helt
nye initiativer, hvor man endnu ikke kender virkningen. Desuden er den
vurderede virkning ikke sammenholdt med hverken direkte eller afledte
omkostninger ved initiativet.

Initiativer som taelle-enhed

| opgerelserne teeller vi'initiativer' som enhed - selvom disse kan have forskelligt
indhold og omfang. Der kan ogsé veere overlap i indhold - fx samme overordnede
initiativtype, men malrettet forskellige faggrupper. Desuden kan der veere overlap i
form af hel eller delvis videreferelse af initiativer pa tveaers af budgetar. Disse
initiativer teeller i udgangspunktet alle med, medmindre andet er angivet.
Resultaterne vedrgrende antal og andele skal derfor tages som udtryk for
tendenser i, hvordan de forskellige vedtagne initiativer fordeler sig, og med
vaesentligt forbehold for bade muligt overlap og forskelligartethed i indholdstype
og omfang. Det skonomiske omfang kan ogsé spaende vidt, fra relativt fa midler
arligt (<200.000 kr.) til over 10 mio. kr. En liste over samtlige vurderede initiativer i
vidensindsamlingen fremgar bagerst i notatet og en oversigt over afsatte midler

Lfomniin a2 af il N

Resultater
Ud af de 96 vurderede initiativer er 17 afsluttet og ikke viderefart (tabel
1), mens 72 initiativer er igangveerende (inkl. de senest vedtagne).
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Tabel 1. Antal vurderede initiativer

Alle initiativer  Afsluttet og ikke viderefgrt  Afsluttet og Igangvaerende

2022-2026 ved bevillingsudlgb viderefert (inkl. helt nye)
SUF 34 2 3 29
SOF 30 7 2 21
BUF 32 8 2 22
| alt 96 17 7 72

Anm.: Initiativerne kan have forskelligt indhold og afgraeensning/inddeling, og flere initiativer kan
stamme fra samme budgetnotat, se ogsd metodeboks vedr. taelling. En liste over samtlige
vurderede initiativer fremgar bagerst i notatet.

P& tveers af BUF, SOF og SUF geelder det, at de fleste initiativer vedrarer
fastholdelse (jf. figur 1). Enten alene fastholdelse (N=46, igangvaerende
N=30) eller fastholdelse i kombination med en eller flere af de andre
aspekter (N=27, igangvaerende N=21), fx tiltreekning. Samlet set er det
omkring hvert tredje initiativ, der vedrgrer en kombination af flere af de
naevnte aspekter (ekskl. ‘andet’), og kun fa initiativer vedrerer hhv.
tiltreekning, rekruttering eller onboarding som eneste indsatsomrade.

Figur 1. Fordeling pa type af initiativ
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Anm.: Figuren angiver andel af initiativerne, som vedrgrer de forskellige typer fra tiltraekning til
rekruttering til onboarding til fastholdelse, samt andet. Et initiativ kan godt vedrere flere omrader,
derfor summer tallene ikke til 100%. ‘Andet’ omfatter anden/yderligere specificering af type, det
kunne fx veere en specificering af, at det vedrarer styrket faglighed/kvalitet.

Der er af naturlige arsager forvaltningsspecifikke forskelle pa, hvilke
faggrupper som initiativerne vedrgrer (jf. figur 2). Fx har to ud af tre
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initiativer i SUF, SOSU-medarbejdere og / eller sygeplejerske som (del-
Ymalgruppe, mens SOF har initiativer pa tveers af alle faggrupper.

Initiativer malrettet ledere kan veere fx lederudvikling/lederuddan-
nelse, men det kan ogsé veere understottelse af administrative opgaver,
fx HR-understgttelse, eller de kan vaere relateret til
arbejdsmiljgs/arbejdsvilkéar. De forventede effekter kan derfor bade
handle direkte om rekruttering og fastholdelse af ledere, eller om bedre
rekruttering og fastholdelse af medarbejdere gennem styrket
ledelse/ledelsesunderstattelse.

Fastholdelses- og rekrutteringsinitiativer kan ogsé veere malrettet elever
eller seniorer som saerlige medarbejdergrupper. Fx har alle
forvaltninger arbejdet med initiativer vedrgrende seniorer, mens dog
kun SUF og SOF har igangvarende seniorinitiativer.

Figur 2. Fordeling pa medarbejdergrupper

Andel af vurderede initiativer
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
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Sygeplejerske

Laerer

Sundhedsplejerske

Socialradgiver
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Ledere. |
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Elever, studerende, praktikanter mv

@vrig (itilleeg til andre grupper)

I'r

@vrig (hvor ingen andre grupper er
omfattet)

SUF mSOF mBUF

Anm.: Figurerne angiver andel af initiativerne, som vedrgrer de forskellige medarbejdergrupper.
Et initiativ kan godt vedrare flere mélgrupper, derfor summer tallene ikke til 100%. Figuren
omfatter alle initiativer 2022-2026 inkl. afsluttede (for BUF er fx initiativerne vedrgrende seniorer
afsluttet). *Paedagogisk personale indeholder kategorierne: ‘peedagoger/socialpaedagoger’,
‘paedagogisk assistent’ samt peedagogmedhjeelpere. '@vrig’ indeholder initiativer med angivelse
af andre grupper eller specificeringer end de ovenstaende, fx HR/administrative medarbejdere,
ufagleerte mv. Kun f4 initiativer har ikke samtidig ogsa angivelse af en eller flere af de ovenstdende
grupper.
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Eksisterende viden om initiativernes effekt

Der er f& egentlige, kvantitative effektevalueringer af initiativerne, men
alligevel en stor del af initiativerne, hvor forvaltningerne har viden af
forskellig art om deres virkning. P& tveers af initiativerne vurderer
forvaltningerne, at der for lige over halvdelen (60 pct.) er viden om
effekt. Derudover kan forvaltningerne godt have vurderet virkningen
uanset, om der foreligger konkret viden om effekt.

Forvaltningernes viden om virkning bygger pé forskellige typer
erfaringer, fx opgerelse af procesmaltal (fx antal, der deltager i det
pédgeeldende uddannelsesforlgb), maling af andring i antal (fx antal
elevansaettelser), maling af eendring i tilbagetraekningsalder,
spergeskemabaseret evaluering af forlgb (fx tilfredshed eller udbytte),
eller mere uformelle tilbagemeldinger. Enkelte initiativer har vaeret
eksternt evalueret, fx har der vaeret falgeforskning om ledelsesinitiativer
i BUF, og SUF har féet foretaget en ekstern evaluering af et initiativ med
forskellige fastholdelsesindsatser for seniorer'. Enkelte tiltag, nemlig
udvalgte fastholdelsestilleeg og nedsat tid til seniorer, er effektevalueret
i regi af Personalepolitisk Redeggrelse 2024 (se opsummering i bilag

1.

De felgende opgerelser bygger pé forvaltningernes erfaringer og
vurdering af, om et givent initiativ lever op til den forventede effekt -
uanset typen af vidensgrundlag.

Vurdering af initiativernes virkning

Som en del af vidensindsamlingen har forvaltningerne beskrevet den
forventede effekt/succeskriterie(r) for hvert initiativ og derefter givet en
vurdering af virkningen af hvert enkelt initiativ. Samlet set vurderer
forvaltningerne, at omkring halvdelen af initiativerne enten i hgj grad
eller meget hgj grad har den forventede virkning (figur 3). Blandt de
igangveerende initiativer er der blot ét initiativ, der vurderes slet ikke at
leve op til forventningen? mens der for omkring hvert femte angivet
'ved ikke".

Blandt de initiativer, hvor der vurderes at vaere konkret viden om effekt
(kan dog veere forskellige typer viden jf. ovenfor) - er det tre ud af fire
initiativer, der vurderes i hgj eller meget hgj grad at have den
forventede virkning. De seks afsluttede initiativer, som vurderes at have
lav eller meget lav virkning, omfatter bl.a. nogle tidligere
fastholdelsestilleeg til forskellige medarbejdergrupper.

! Initiativet bedre fastholdelse af seniorer (saerskilte puljemidler 2023), som
indeholder flere del-indsatser.

2 Da der i det konkrete initiativ (flere tager paedagogisk assistentuddannelse) ikke
kunne opnas det forventede elevtal.

3 Der kan godt veere udfyldt en vurdering/et sken for i hvor hgj grad et initiativ virker
som forventet, uanset om der tidligere i skemaet er angivet, om der findes konkret
viden om effekt eller €j.
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Figur 3. Vurdering af i hvor hgj grad initiativerne lever op til forventet virkning

Andel af vurderede initiativer
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Blandt alle indsatser _ 21% l 18%
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(uanset type) om effekt ¢

| meget hgj grad u | hajgrad | nogen grad I lav grad u| meget lav grad Ved ikke

Anm.: Baseret pa forvaltningernes skan for, i hvor hgj grad initiativernes virkning lever op til
forventningen om effekt. 'Ved ikke’ kan fx skyldes, at der ikke findes konkret indsamlet viden pa
nuvaerende tidspunkt (fx for helt nye indsatser), men dette udelukker ikke, at der kan veere en
positiv virkning. Omvendt kan en positiv vurdering godt veere baseret pa fx kvalitative
tilbagemeldinger eller opfyldelse af procesmal.

Figur 4. Vurdering af i hvor hgj grad initiativerne lever op til forventet virkning
- fordelt pa indsatsomrader (alle initiativer 2022-26)

Andel afvurderede initiativer
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Anm.: Baseret pé forvaltningernes skan for, i hvor hgj grad initiativets virkning lever op til
forventningen om effekt og omfatter alle initiativer 2022-26. Et initiativ kan godt vedrere flere

omrader, og der kan derfor vaere overlap i initiativer mellem grupperne. ‘'Ved ikke’ kan fx skyldes,
at der ikke findes konkret indsamlet viden pa nuveerende tidspunkt (fx for helt nye indsatser), men
dette udelukker ikke, at der kan veere en positiv virkning. Omvendt kan en positiv vurdering godt

vaere baseret péa fx kvalitative tilbagemeldinger eller opfyldelse af procesmal.
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Vurderet virkning: rekrutteringsprocessen

En stor andel (69 pct.) af de initiativer, der vedrgrer
rekrutteringsprocessen, vurderes i hgj eller meget hgj grad at leve op til
den forventede effekt. Der er her primeert tale om initiativer vedr.
rekrutteringsunderstattelse, og nogle af initiativer er helt eller delvist
overlappende over forskellige budgetar (se tabel 2).

Tabel 2. Igangvaerende rekrutteringsunderstottende aktiviteter, som vurderes i
hej/meget hgj grad at leve op til forventning om effekt

BUF Supporttil dagtilouddenes administrative opgaver med merituddannelser
og rekruttering og merituddannelse af 160 paeedagoger* (saerskilte midler
2023)

Rekrutteringshotline (omprioritering af midler 2024)

SOF Hjeelp til arbejdspladser med saerskilt store rekrutteringsudfordringer
(seerskilte midler 2023)
Rekrutteringsunderstattende aktiviteter (saerskilte midler 2024)

SUF  Permanentggrelse og udvidelse af rekrutteringsfunktionen (saerskilte
midler 2026), herunder ogsa:
- Intern driftsrettet rekrutteringsfunktion (seerskilte midler 2023)

- Videreudvikling af SUFs tvaergdende rekrutteringsfunktion og styrket
HR-understottelse (saerskilte midler 2024)

- Mere stgatte til rekruttering og onboarding pa SUFs driftsenheder
(seerskilte midler 2025)

Styrket bistand til lederrekruttering (seerskilte midler 2025)

Anm.: Omfatter igangvaerende initiativer, som bade vedrarer rekrutteringsprocessen og eksplicit
indeholder administrativ rekrutteringssupport i indholdet. For SUF geelder, at de navnte
initiativer vedr. rekrutteringsfunktioner 2023-2025 er vurderet som delelementer i
permanentggrelsen i 2026, og er derfor er givet ens vurdering mht. forventet effekt. *Dette
initiativ er vurderet samlet bade for den administrative support og selve meritindsatsen.

8/17



@KF Kontor for Analyse og Klima (5130) 9/17

Vurderet virkning: udvidelse af rekrutteringsgrundlaget

OKF's seneste rekrutteringsfremskrivning péa velfeerdsomraderne (se
bilag 1) viser, at Kebenhavns Kommunes forventede mangel pa
arbejdskraft i 2035 er sterst blandt peedagoger/socialpaedagoger og
SOSU-personale (i antal personer). Den forventede mangel pa
arbejdskraft relativt til den forventede efterspargsel er hgjest blandt
SOSU-personale og blandt syge- og sundhedsplejersker. Desuden viser
fremskrivningen, at den forventede mangel for flere af grupperne er
drevet af et fremtidigt faldende udbud blandt disse faggrupper i
arbejdsstyrken. Peedagogisk personale, SOSU-personale og
sygeplejersker er desuden de oftest naevnte
fagmedarbejdermalgrupper for de vurderede initiativer.

Figur 5. Vurdering af hvor hgj grad initiativerne lever op til forventet virkning -

fordelt pa udvalgte malgrupper (alle initiativer 2022-26)

SOSU/Sygep‘E]eTSKE _ 14% 3% a% 17%
Padagogisk personale _ 22% 4% 7% 22%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m| meget hgj grad ® | hgjgrad | nogen grad | lav grad I meget lav grad Ved ikke

Anm.: Baseret pa forvaltningernes skan for, i hvor hgj grad initiativets virkning lever op til
forventningen om effekt og omfatter alle initiativer 2022-26.'Ved ikke’ kan fx skyldes, at der ikke
findes konkret indsamlet viden pa nuveerende tidspunkt, men dette udelukker ikke, at der kan
vaere en positiv virkning. Omvendt kan en positiv vurdering godt vaere baseret pa fx kvalitative
tilbagemeldinger eller opfyldelse af procesmal. Overgrupperne paedagogisk personale og
SOSU/Sygeplejerske er anvendt fordi flere indsatser adresserer flere mélgrupper (fx bade
peedagoger og medhjeelpere eller bdde SOSU-personale og sygeplejersker) indenfor disse
overgrupper.

For paedagogisk personale samlet set, er det 12 ud af 26 initiativer, der
vurderes i hgj eller meget hgj grad at leve op til forventet virkning (jf.
figur 5). De heraf otte igangveerende initiativer, der vurderes i ‘'meget
haj grad’ at leve op til den forventede virkning vedregrer iseer
uddannelse, fx meritpeedagoguddannelse (BUF) og ‘fra ufaglaert til
fagleert' og kompetencelaft (SOF), samt om rekrutteringssupport.
Indsatserne vedrgrende merit-uddannelse har desuden relativt stor
skala; der er over 300 meritpaadagoger, som er uddannet siden 2022,
og omkring 400 er i gang (BUF). Meritpaedagoguddannelsen i SOF har
pt. 56, der er startet pd meritpeedagoguddannelsen.

For SOSU / sygeplejepersonale er det 21 ud af 37 initiativer, der
vurderes i hgj eller meget hgj grad at leve op til den forventede virkning.
11 af disse vedrgrer igangveerende initiativer, der i ‘meget hgaj grad’
vurderes at leve op til forventning om effekt: udenlandsk arbejdskraft,
styrket faglighed og supervision (SUF), 'fra ufagleert til fagleert -
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kvalitetslaft af praktikforlgb’ (SOF), samt diverse
rekrutteringsunderstettende aktiviteter (SOF, SUF). Desuden
fremhaeves elev-indsatser, der understgtter rekruttering af elever og
uddannelse af flere fagleerte SOSU'er, som efterfalgende kan ansaettes i
Kebenhavns Kommune i deres ferste job.

Vurderet virkning: fastholdelsesinitiativer

Sterstedelen af de vurderede initiativer vedrgrer fastholdelse (eventuelt
fastholdelse plus andre omrader, fx ogsa rekruttering eller tiltraekning, i
alt N=73, igangveerende N=51). Heraf er det 36 initiativer, der vurderes i
hgj eller meget hgj grad at leve op til den forventede virkning. For de
heraf 10 igangveerende initiativer, hvor der vurderes at vaere en konkret
viden om effekt (uanset typen af vidensgrundlag), og hvor det
vurderes, at initiativet i meget haj grad’ lever op til forventningen om
effekt, ses det, at disse iseer adresserer faglighed og opkvalificering,
samt forhold vedrgrende forbedret arbejdsmiljg. Dertil kommer alle de
initiativer, der vurderes til i hgj grad’ at leve op til forventningen om
effekt (se komplet liste over initiativer bagerst i notatet).

Potentiale for, at initiativer kan skaleres op og udbredes

En stor andel (44 pct.) af de igangveerende initiativer omfatter over 100
personer om aret (jf. figur 6). Det geelder blandt andet diverse
onboarding-forlgb, seniorfastholdelsesinitiativer og sprogstatte til
SOSU-elever. En fjerdedel (25 pct.) af initiativerne omfatter mellem O
og 50 personer om aret, 13 pct. omfatter 50-100 om aret, mens det for
knap en femtedel ikke kan vurderes hvor mange personer, der er
omfattet arligt.

Forvaltningerne har vurderet, hvorvidt de igangsatte initiativer vil vaere
relevante at skalere op til flere modtagere/en stegrre malgruppe, samt
om de kunne vaere relevante at udbrede til andre omréder eller
forvaltninger. Samlet set viser svarene fra forvaltningerne, at op mod
halvdelen af de igangveerende initiativer kan skaleres op, hvoraf dog
stegrstedelen vurderes at skulle tilpasses, hvis de skal opskaleres.

Figur 6. Vurdering af initiativernes omfang
Andel af vurderede initiativer

0% 10% 20% 30% 40% 50%

0-50 om aret
50-100 om aret
>100 om aret

|kke relevant/kan ikke vurderes

Anm.: Vurderet omfang af igangvaerende initiativer.
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Initiativernes opskaleringspotentiale

For de igangveerende initiativer er det knap halvdelen, som vurderes at
kunne veere relevante at skalere op til en sterre malgruppe / flere
modtagere i forvaltningen (jf. figur 7). Dette inkluderer bade initiativer,
som kan opskaleres uden s&endringer, og initiativer, hvor det vil kreeve
tilpasning. Omkring 40 pct. af initiativerne vurderes ikke at have
potentiale for opskalering. Af disse indgér flere initiativer som i hgj eller
meget hgj grad vurderes at have virkning, men som i forvejen har en
stor skala, som fx forvaltningernes interne rekrutteringsfunktion.

Afgreensning vedr. opskalering og udbredelse

| opsummeringen af besvarelser vedrgrende skalerbarhed og potentiale
for udbredelse indgar kun initiativer, som er igangveerende eller nye,
eksklusive initiativer, der er vurderet til i lav eller meget lav grad at leve
op til forventet virkning. Det er ikke undersggt her, hvordan tiltagene
mere konkret er/kunne blive udbredt eller ville skulle tilpasses.

Figur 7. Vurdering af potentiale for opskalering
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Ja, der er potentiale for opskalering

Ja, men det vil veere nedvendigt at
tilpasse indsatsen

Nej
Ved ikke

Anm.: Vurderet relevans for opskalering af initiativer (besvarelse af spgrgsmalet "Ville indsatsen
veere relevant at skalere op til flere modtagere/en sterre malgruppe i forvaltningen”). (Kun
igangveerende initiativer, ekskl. initiativer med vurderet lav/meget lav virkning)

Udbredelse til andre omrader eller forvaltninger

Det er lidt over hvert tredje initiativ, der vurderes allerede at findes pé
andre omrader eller i andre forvaltninger, knap hvert tredje vurderes
relevant at udbrede og for knap hvert tredje kan udbredelse enten ikke
vurderes eller initiativet vurderes uegnet (jf. figur 8). De typer initiativer,
som allerede er udbredt til andre omrader eller forvaltninger omfatter
fx visse seniorordninger, diverse rekrutteringsunderstettende
aktiviteter, onboarding, men ogsa diverse initiativer vedr.
rekrutteringsgrundlaget, fx tiltraekning og opkvalificering (fx flere
fagleerte).
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Figur 8. Udbredelse til andre omrader eller forvaltninger
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Indsatsen findes allerede i andre
forvaltninger/andre omrader

Ja, derer potentiale for at udbrede
indsatsen (som den er)

Ja, men detvil veere nedvendigt at tilpasse
indsatsen

Nej
Ved ikke

Anm.: Vurderet relevans for udbredelse til andre omrader eller forvaltninger (besvarelse af "Ville
indsatsen vaere relevant at udbrede til andre omréder eller forvaltninger?”). (Kun igangveerende
initiativer, ekskl. initiativer med vurderet lav/meget lav virkning)

Initiativer, der vurderes relevante bdde til opskalering og udbredelse
Der er 12 initiativer, som bdde vurderes relevante til opskalering og til at
blive udbredt til andre omrader/forvaltninger (og som ikke allerede er
udbredt); dog eventuelt med en nedvendig tilpasning af indsatsen. Se
figur 9 for indholdstyper.

Figur 9. Typer af initiativer, der vurderes relevante bade for yderligere opskalering
og storre udbredelse

Uddannelse: styrkelse af Onboarding initiativer,

elevforlgb med diverse .
fx mentorer og fagligt

elevaktiviteter, styrket introduktionsforlab

vejledning, og sprogstatte.

Arbejdsmilje og trivsel:

Kompetence- og fx vedr. supervision og

faguddannelseslaft forebyggelse, mindre
arbejdspres,
medarbejdertrivsel,

ledelsesuddannelse

Anm.: | figuren indgar typer af initiativer, som bade vurderes relevante at opskalere og udbrede
yderligere. Der kan vaere andre initiativer, der er vurderet relevante enten at skalere op eller
udbrede, eller som allerede har et stort omfang.
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Bilagstabel. Liste over initiativer til rekruttering og fastholdelse samt
forvaltningernes vurdering af, i hvor hej grad initiativets virkning lever om til
forventning om effekt

Forvaltning

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

Initiativnavn og budgetar

Support til dagtilouddenes
administrative opgaver med
merituddannelser og rekruttering, samt
meritpeedagoguddannelser til 160
padagogmedhjeelpere (2023)

Ekstra &rsveerk i forvaltningens HR-
taskforce (2024)

25 éarlige skoleledertalentforlgb (2023)

Forebygge og afhjeelpe udfordringer i det
psykiske arbejdsmilje (2024)

Mangel pa uddannede paedagoger i
dagtilbud (2022)

Rekrutteringshotline (2024)

Support til skolernes administrative
opgaver med merituddannelser og
rekruttering (2023)

Uddannelse af 50 meritlaerere arligt samt
midler til vikardaekning (2023)

Dagtilbudsledelsesuddannelsen og
skoleledelsesuddannelsen (2024)

Forankring af dagtilbudsuddannelsen
(2026)

Udvidelse af uddannelsespladser i
sundhedsplejen fra 10 til 20 arligt (2023)

Seerlig ordning i forhold til get frihed til
paedagoger pa 55-57 ar - Senior-
Nuldage (2022)

Seniorstillinger for +60-arige (2022)

Meduddannelse af lzererstuderende (bl.a.
praktikforlgb) (2024)

Introduktion og mentorordning til
nyuddannede leerere (2023)

Mentorordning for nyuddannede
nyansatte leerere pa skoler (2026)

Lenbonus til nyuddannede paedagoger
(2022)

Lenbonus til peedagoger med lang
ansaettelse (2022)

Vurderet
virkning af
initiativet
| meget hgj
grad

| meget hgj
grad

| meget hgj
grad

I meget hgj
grad

| meget hgj

grad*

| meget hgj
grad
| hgj grad

| hgj grad

| hgj grad

| hgj grad

| hgj grad

I nogen grad

I nogen grad

I nogen grad

I nogen
grad*

I nogen grad

I nogen grad

I nogen grad

Status for
bevilling

lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangvaerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangvaerende
eller nyt tiltag

Afsluttet men
er viderefert
ved
bevillingsudlgb
lgangvaerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangvaerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangvaerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag

Afsluttet og
ikke viderefart
ved
bevillingsudlgb
Afsluttet og
ikke viderefart

ved
bevillingsudlgb
lgangvaerende

eller nyt tiltag

Afsluttet men
er viderefert

ved
bevillingsudlgb
lgangveerende

eller nyt tiltag

Afsluttet og
ikke viderefert
ved
bevillingsudlgb
Afsluttet og
ikke viderefert
ved
bevillingsudlgb

13/17



@KF Kontor for Analyse og Klima (5130)

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

BUF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

Genindfgrsel af 8 ars kriteriet som tilleeg

for kontinuitet i anseettelsen (2022)

Pulje til lokale fastholdelsestiltag pé i
dagtilbud (2023)

Uddannelsesforlab for kebenhavnske
skoleledelser (2022)

Udvidet praksissamarbejde mellem
Borne- og Ungdomsforvaltningen og
leereruddannelsen (2022)

Flere unge tager paedagogisk
assistentuddannelsen som
erhvervsuddannelse (2023)
Praksisnaer support til
sygefraveersopgaven (2026)

Ekstra ressourcer til skolernes arbejde
med at forebygge og handtere
voldsomme haendelser (2026)
Kompetencelgft for 200 unge
paedagogmedhjeelpere arligt (2023)

Fastholdelsesbonus til institutionsledere

og paedagogiske ledere (2022)

Systematisk kompetenceudvikling af

paedagogmedhjeelpere i dagtilbud 0-6 &r

(2026)
Indflydelse fremmer trivsel (2025)

Mere paedagogisk personale i dagtilbud

(OFS 2025/2026)

Praktiktilleeg til praktikklynger og netveerk

(2024)

Finansiering til aget ledelse pa
dagtilbudsomradet - ledertalentforlgb
(delindsats) (2022)

Fra ufagleert til fagleert (2023) -
Kvalitetsloft af praktikforlgb

Kompetencelgaft for fagleerte:
Meritpeedagoguddannelsen (2024)

Kompetencelgft for fagleerte:
Diplomuddannelse (praktikvejleder til
peaed.udd.) (2024)

Kompetencelgft for fagleerte: HK til
socialformidler (2024)

Diplomuddannelse for medarbejdere
(2025)
Hjeelp til arbejdspladser med seerskilt

store rekrutteringsudfordringer (2023)

Rekrutteringsunderstgttende aktiviteter

(2024)

| nogen grad

I nogen grad

I nogen grad

I nogen grad

| meget lav
grad

Ved ikke

Ved ikke

Ved ikke

Ved ikke

Ved ikke

Ved ikke
Ved ikke

Ved ikke

Ikke vurderet

| meget hgj
grad

| meget hgj
grad

| meget hgj
grad

| meget hgj
grad

| meget hgj
grad*

| meget hgj
grad

| meget hgj
grad

Afsluttet og
ikke viderefart
ved
bevillingsudlgb
Afsluttet og
ikke viderefart

ved
bevillingsudlgb
lgangveerende

eller nyt tiltag

Afsluttet og
ikke viderefart

ved
bevillingsudlgb
lgangveerende

eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

Afsluttet og
ikke viderefart

ved
bevillingsudlgb
lgangveerende

eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag
eller nyt tiltag

lgangvaerende
eller nyt tiltag

lgangvaerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag
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SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

SOF

Styrkelse af arbejdsfeellesskaber
/arbejdsmiljegrupper og lederteams til at
sikre medarbejdertrivsel og
velfungerende arbejdspladser (2025)

Lederuddannelse for nye personaleledere
(2025)

Systematisk onboarding via uddannede
mentorer (2023)

God start i socialforvaltningen for
studerende, nye medarbejdere og ledere
(2026)

Kompetencelgft for faglaerte: SSH til SSA
(2024)

Fleksibel vagtplanleegning i
Socialforvaltningen (2026)

Seniorordninger til socialpeedagoger 60+
ar (2022)

Fastholdelse af seniorer (2024)

Viderefgrelse af saerlig seniorordning,
uanset faggruppe (2026)

Mindre arbejdspres via lavere
sagsstammer (2023)

Styrket fastholdelse og mindre
sygefraveer ved gget fokus pa
arbejdsmilje og trivsel pa
arbejdspladserne (2025)

Velfeerdsuddannelse (til ledere) (2025)

Tilleeg til SOSU-praktikvejledere (2022)

Fra ufagleert til fagleert (2023) -
Uddannelseslgft

Fastholdelsestilleeg til socialpsedagoger
(2022)

Fastholdelsestilleeg til sygeplejersker
(2022)

Fastholdelsestilleeg til nyuddannede
socialpaedagoger (2022)

Fastholdelsestilleeg til SOSU-personale
(2022)

Restpuljer (engangstilleeg) (2022)

Gruppesupervision til sygeplejersker
(2022)

| hgj grad

| hegj grad

| hej grad

| hegj grad

| hej grad

| hgj grad

| hgj grad

| hgj grad

| hgj grad

| hgj grad

| nogen grad

| nogen grad

| nogen grad

| nogen grad

I lav grad

I lav grad

| meget lav
grad

| meget lav
grad

| meget lav
grad

I meget lav
grad

lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

Igangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

Igangveerende
eller nyt tiltag
lgangvaerende
eller nyt tiltag

Afsluttet men
er viderefert
ved
bevillingsudlgb
lgangvaerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangvaerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag
Afsluttet men
er viderefgrt

ved
bevillingsudlgb
lgangveerende

eller nyt tiltag

Afsluttet og
ikke viderefart
ved
bevillingsudlgb
Afsluttet og
ikke viderefart
ved
bevillingsudlgb
Afsluttet og
ikke viderefart
ved
bevillingsudlgb
Afsluttet og
ikke viderefart
ved
bevillingsudlgb
Afsluttet og
ikke viderefart
ved
bevillingsudlgb
Afsluttet og
ikke viderefart
ved
bevillingsudlgb
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SOF

SOF

SOF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

Funktionstillaeg til faste SOSU-
nattevagter (2022)

Mere tid til faglig ledelse teet pa (2023)

Videreferelse af vejledertilleegget (2026)

Supervision og forebyggelse af psykisk
overbelastning ifm. komplekse
borgerforlgb og parerendesamarbejder
(2024)

Mere stgatte til rekruttering og onboarding
pé SUFs driftsenheder (vedr. udenlandsk
arb.kraft) (2025)

Fastholdelse gennem styrket faglighed
(2024)

Intern driftsrettet rekrutteringsfunktion
(2023)

Videreudvikling af SUFs tveergdende
rekrutteringsfunktion og styrket HR-
understattelse (2024)

Autorisation som sygeplejerske i Danmark
(2025)

@get lgnrefusion og flere
evalueringsansaettelser til udenlandske
sygeplejersker (2026)
Permanentgerelse og udvidelse af
rekrutteringsfunktionen (2026)

Bedre elevforlgb og fastholdelse af elever
(2023)

Mere stgtte til nye ledere - coaching
(2025)

Styrket bistand til lederrekruttering
(2025)

Tilleeg til oplaeringsvejledere og kliniske
vejledere (2022)

Styrket fagligt introduktionsforlgb (2023)

Onboarding af sundhedsfaglige
medarbejdere (2025)

Fortsat styrkelse af SOSU-
praktikvejledningen og mere klinisk
vejledning til sygeplejerskestuderende
(2024)

Opnormering af den igangvaerende
socialradgiverindsats (2023)

Mindre ledelsesspaend i hjemmeplejen
(2023)

Styrket HR-understottelse af ledere i
driften (2024)

Fastholdelse af SOSU-elever gennem
sprogstette (OFS 2023/2024)

Styrkelse af praktikvejledere pd SOSU-
uddannelsen (2022)

Ved ikke

Ved ikke

Ikke vurderet

| meget hgj
grad

| meget hgj
grad*

| meget hgj
grad

| meget hgj
grad*

| meget hgj
grad*

| meget hgj
grad

| meget hgj
grad*

| meget hgj
grad
| hgj grad

| hgj grad
| hgj grad

| hgj grad

| hgj grad

| hgj grad

| hgj grad

| hgj grad

| hgj grad

| hgj grad

| hgj grad*

| hgj grad*

Afsluttet og
ikke viderefert
ved
bevillingsudlgb
lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag
Afsluttet men
er viderefert
ved
bevillingsudlgb
lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag

Afsluttet men
er viderefart
ved
bevillingsudlgb
Afsluttet men
er viderefart

16/17



@KF Kontor for Analyse og Klima (5130)

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

SUF

Ekstraudgifter til SOSU-elevign i 2024-
2026 (2024)
Sprogstette til SOSU-elever (2025)

Lederudviklingsprogram for alle ledere i
SUF (2025)

Fastholdelsestilleeg (2022)

Tilleeg til aften- og nattevagter (2022)

Fleksibilitet og flere op i tid (2025)
Bedre fastholdelse af seniorer (2023)

Udvikling og etablering af lederpipeline
(2025)

Understgttelse af to pilotprojekter om
rekruttering uden for landets graenser
(2025)

Styrkede teams og samarbejde pé tvaers
af fagligheder (2026)

Videreferelse af vejledertilleegget (2026)

Central understattelse af seniorsamtaler
(2026)

Karriereudvikling (2026)

Tiltreekning af flere kandidater fra andre
brancher til SOSU-omradet (2026)

| hgj grad
| hegj grad

I nogen grad

I nogen grad

I nogen grad

I nogen grad
| nogen grad
Ved ikke

Ved ikke

Ved ikke

Ved ikke

Ved ikke

Ved ikke

Ved ikke

ved
bevillingsudlgb

lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag

Afsluttet og
ikke viderefert
ved
bevillingsudlgb
Afsluttet og
ikke viderefert
ved
bevillingsudlgb
lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag

lgangveerende
eller nyt tiltag
lgangveerende
eller nyt tiltag

Anm.: Tabellen indeholder vurderede virkninger og status for de 96 igangvaerende og afsluttede
initiativer, som notatet er udarbejdet pa baggrund af. 'Virkning' er baseret pa forvaltningernes
skan for, i hvor hgj grad initiativets virkning lever op til forventningen om effekt. 'Ved ikke' kan fx
skyldes, at der ikke findes konkret indsamlet viden pa nuvaerende tidspunkt, men dette udelukker
ikke, at der kan vaere en positiv virkning. Omvendt kan en positiv vurdering godt veere baseret pa
fx kvalitative tilbagemeldinger eller opfyldelse af procesmal. *visse initiativer er vurderet at svare

til andre vurderede initiativer (fx ved viderefgrelse) og har i givet fald faet indsat samme

vurdering som de pageeldende initiativer. Nogle af initiativerne sgges viderefort ifm. budget

2027.
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@konomiforvaltningen

Bilag &

Til @konomiudvalget

Opsummering af tidligere ars Personalepolitisk
Redegorelse (2022 - 2025)

Resumé

Ved Overferselssag 25/26 besluttede parterne at iveerksaette en
tveergdende analyse af fastholdelses- og rekrutteringsinitiativer i
Kebenhavns Kommune frem mod Budget 2027. Som en del af
besvarelsen har @KF opsummeret centrale fund fra tidligere ars
udgaver af Personalepolitisk Redeggrelse (PPR) med fokus pé&, hvor der
er gennemfegrt evaluering af initiativers virkning. PPR har evalueret
virkningen af udvalgte fastholdelsestilleeg og af nedsat tid til seniorer.
Resultaterne peger p4, at fastholdelsestilleeg har begraenset virkning,
mens nedsat tid til seniorer @ger fastholdelsen. Herudover indikerer
udviklingen i elevantal, at indferelsen af voksenelevlgn har gget bade
segningen og fastholdelsen af elever efter endt uddannelse.

Opsummeringen viser derudover, at forvaltningernes fokus og
initiativer indenfor fastholdelse og rekruttering centrerer sig omkring
felgende tematikker: Forggelse af rekrutteringsgrundlag; elever,
praktikforlgb og uddannelse; onboarding; forbedring af psykisk
arbejdsmilje og styrket ledelse; opkvalificering af bl.a. ufagleerte; aget
og fleksibel arbejdstid; senkarrieretilbud; samt Igninitiativer i form af fx
fastholdelsestilleg.

Sagsfremstilling

@konomiforvaltningen (@KF) har udarbejdet en opsummering af
centrale fund fra tidligere ars Personalepolitisk Redegerelse (PPR 2022,
2023,2024 og 2025). Opsummeringen har fokus pa de resultater, som
vedrgrer Bgrne- og Ungdomsforvaltningen (BUF), Socialforvaltningen
(SOF) og Sundheds- og Omsorgsforvaltningen (SUF).

Personalepolitisk Redegarelse

OKF har fra 2022 til 2025 arligt udarbejdet Personalepolitisk
Redegearelse (herefter forkortet PPR), som har til formal at kortleegge
fastholdelses- og rekrutteringsudfordringer pa kerneomrader for
Kebenhavns Kommunes drift. Efter 2025 udarbejdes PPR hvert andet
ar, sadan at naeste udgave af PPR vil foreligge medio 2027.
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Som led i PPR har @KF evalueret virkningen af udvalgte fastholdelses-
og rekrutteringsinitiativer; hhv. fastholdelsestilleeg og nedsat tid til
seniorer. Derudover samler PPR - via redeggrelsens nggletal - op pa
udviklingen pé forskellige omrader, bl.a. udviklingen i antallet af
elevansaettelser. (Bemeerk, at seneste rapport fra 2025 er baseret pa
nggletal fra 2024.) Resultaterne opsummeres nedenfor.

Fastholdelsen er ikke @get efter indfgrelsen af fastholdelsestillaeg

Ved Budget 2022 blev der som en del af puljemidlerne til fastholdelse
og rekruttering udmentet midler til forskellige typer af lantillaag med
det formal at imedega fastholdelses- og rekrutteringsudfordringer.
Som en del af PPR 2024 evaluerede @KF virkningen af fem udvalgte
fastholdelsestillaeg.

De fem udvalgte Igntillaeg daekker tilsammen medarbejdere i bade SUF,
SOF og BUF og er alle af typen fastholdelsestillaeg, hvor et
engangstilleeg ydes, ndr medarbejderen opnar en vis anciennitet (antal
ars anseettelse) i Kebenhavns Kommune med forventning om, at dette
kan have en fastholdende virkning pa den omfattede
medarbejdergruppe.

| evalueringen sammenlignes fastholdelsen blandt de medarbejdere,
der fik tildelt fastholdelsestillaegget, med fastholdelsen blandt en
tilsvarende gruppe af medarbejdere, for fastholdelsestilleegget blev
indfert.

Fer-og eftermaélingen viser for to af de fem evaluerede
fastholdelsestillaeg en tendens til en gget fastholdelse af de omfattede
medarbejdergrupper. For de gvrige tre tilleeg viser fer-og
eftermalingen ikke nogen andring i fastholdelsen efter Igninitiativernes
indfgrelse. Evalueringens resultater peger overordnet set p4, at
lentilleeg i denne form (dvs. éngangslentillaeg, der ydes for kontinuitet i
anseettelsen) ikke kan sté alene som redskab til fastholdelse. (3f. PPR
2024, delrapport 3).

Puljemidlerne fra Budget 2022 er udlgbet, og i de efterfalgende
budgetter er puljemidlerne generelt ikke blevet udmgntet som
fastholdelsestillaeg (jf. PPR 2025, delrapport1).

Seniorer pa nedsat tid bliver lsengere i deres job

Som en del af PPR 2023 undersggte @KF, hvilken betydning nedsat tid
for seniorer har pa fastholdelsen blandt seniormedarbejdere. Analysens
formal var bl.a. at undersege, om nedsat tid far seniorerne til at blive
laengere tid i kommunen. Analysen er gennemfert med en
sammenligningsgruppe, hvor varighed af anseettelsen og arbejdstid
sammenlignes mellem hhv. seniorer pd nedsat tid og en lignende
gruppe af seniorer pé fuldtid, for hver faggruppe.
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Analysen viser, at seniorerne pa nedsat tid bliver l&engere i deres job i
Kebenhavns Kommune end seniorer, der ikke gar ned i tid. Analysens
resultater angdende 'timeeffekten’, dvs. om medarbejdere pé nedsat tid
nar at indhente reduktionen i ugentlig arbejdstid ved til gengeeld at
blive leengere tid i jobbet, viser, ati alle faggrupperne, med undtagelse
af peedagoger og ufagleert SOSU-personale, har seniorer pé nedsat tid
arbejdet flere timer end seniorer pa fuldtid frem til, at de forlader deres
arbejde i Kebenhavns Kommune. Forskellene er dog ikke signifikante, s&
det kan ikke med tilstraekkelig sikkerhed konkluderes, at nedsat tid vil
@ge den samlede arbejdstid blandt seniorer. Dog giver resultaterne en
steerk indikation pé, at nedsat tid i hvert fald ikke pavirker det samlede
antal arbejdstimer negativt. (Jf. PPR 2023, delrapport 2b).

Bl.a. pd den baggrund anbefales det i PPR, at forvaltningerne fortsat
understgtter fastholdelse af seniorer ved at tilbyde seniorer at gere
brug af muligheden for nedsat tid (jf. PPR 2023, hovedrapport).

Dget elevtilgang

| PPR indgar arligt et negletalskatalog, som bl.a. viser, at andelen af
elevansaettelser blandt ansatte i Kebenhavns Kommune steg markant
fra 2022 til 2023 og forblev pa et hgjt niveau i 2024, iszer blandt SOSU-
elever. Den ggede tilgang af elever tilskrives iseer, at Kgbenhavns
Kommune er begyndt at tilbyde alle SOSU-elever, der er fyldt 25 ar ved
ansaettelse, lan efter overenskomst for voksenelever, idet der
dispenseres fra overenskomstens beskaeftigelseskriterie om mindst ét
ars tidligere erhvervserfaring. Voksenelevignnen er vaesentlig hgjere
end den ordinare elevlgn og giver bedre vilkar for at gennemfere en
uddannelse for voksne elever, der ellers kan have sveert ved at klare sig
for en elevlgn. Forssg med at udvide gruppen pé voksenelevlgn har,
ifolge PPR, vist positive resultater i form af foreget segning, bedre
gennemfgrelse og en starre andel, der efterfglgende bliver ansat i
kommunen. (Jf. PPR 24, delrapport 1).

Fokusomré&der i fastholdelses- og rekrutteringsindsatsen

Af PPR fremgér det, at de tre velfeerdsforvaltninger overordnet
beskeeftiger sig med fglgende tematikker som led i deres indsats for at
styrke fastholdelse og rekruttering:

» Forggelse af rekrutteringsgrundlag

= Elever, praktikforleb og uddannelse

=  Onboarding

*  Forbedring af psykisk arbejdsmilje og styrkelse af ledelse
= Opkvalificering af bl.a. ufagleerte

*  @get og fleksibel arbejdstid

» Senkarrieretilbud

* Legninitiativer i form af fx fastholdelsestillaeg.
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| de felgende afsnit opsummeres hovedkonklusionerne for hvert af
disse temaer. Bemeaerk at der ved udarbejdelse af PPR har veeret seerligt
fokus pa initiativer, som finansieres gennem midler afsat saerskilt i
budgettet til fastholdelse og rekruttering hos BUF, SOF og SUF.
Redegerelsen vil derfor ikke give udtryk for den samlede indsats i
Kgbenhavns Kommune.

Tema 1: Forggelse af rekrutteringsgrundlag

Den seneste nagletalsrapport (2024-tal) viser, at udfordringerne med
rekruttering - i form af mange ledige stillinger, mange jobopslag, fa
ansggere pr. stilling, og mange forgeeves rekrutteringer - toppede i
2022, hvor arbejdsmarkedssituationen dog ogsa var preget af
coronakrisen (jf. PPR 25, delrapport 1). Til trods for at
rekrutteringsudfordringerne siden da er blevet mindre, er der stadig
udfordringer. | 2024 var det fx 22 pct. af alle jobopslag i kommunen,
som endte uden en ansaettelse, med den hgjeste andel blandt stillinger
til peedagoger (41 pct.), @vrigt peedagogisk personale (degn
/specialomradet, 31 pct.) og fagleert SOSU-personale (28 pct.) (jf. PPR
2025, delrapport 1).

Med henblik pa at ége rekrutteringsgrundlaget har BUF, SOF og SUF
igangsat forskellige initiativer, der dels handler om styrket administrativ
koordinering og understgttelse af rekruttering og dels om at age
arbejdskraftudbuddet ved at udvide rekrutteringen af fx udenlandsk
arbejdskraft og elever (jf. PPR 2025, delrapport 3).

Tema 2: Elever, praktikforlgb og uddannelse

Elever i Kebenhavns Kommune udger 3,4 pct. (ca. 1.700 elever) af alle
kommunens ansatte i 2024. Heraf udger elever fra social-og
sundhedsuddannelserne langt den starste gruppe med 84 pct. af alle
elevansaettelser i kommunen (jf. PPR 2025, delrapport 1).

Andelen af elevanseettelser blandt ansatte i Kebenhavns Kommune steg
markant fra 2022 til 2023 og forblev pa et hgjt niveau i 2024, iseer
blandt SOSU-elever. Den ggede tilgang af elever tilskrives i PPR iseer, at
Kegbenhavns Kommune i 2023 begyndte at tilbyde alle SOSU-elever,
der er fyldt 25 &r ved anseettelse, lon efter overenskomst for
voksenelever. Omkring halvdelen af de elever, der gennemfegrer en
SOSU-uddannelse i Kebenhavns Kommune, bliver efterfelgende ansat i
kommunen (jf. PPR 2025, delrapport 1 og PPR 2024, delrapport1).

Med det formal at styrke elev- og praktikforlgb har BUF, SOF og SUF
bl.a. iveerksat initiativer til uddannelse / opkvalificering af
praktikvejledere, vejledertillaeg, agning af antallet af elevpladser mv. (jf.
PPR 2025, delrapport 3). Derudover forseg med at udvide gruppen pa
voksenelevlgn, som umiddelbart har fgrt til en stigning i elevanseettelser
(jf. PPR 2024, delrapport 1).
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Tema 3: Onboarding

Nggletal i PPR viser, at de fleste fratraedelser i Kebenhavns Kommune
sker indenfor de ferste to til tre &r efter tiltreedelse. Det geelder i saerlig
hgj grad indenfor velfeerdsfagene, hvor fx blot 33 pct. af faglaert SOSU-
personale, 37 pct. af peedagoger og 42 pct. af syge- og
sundhedsplejersker fortsat arbejder i Kebenhavns Kommune tre ar efter
tiltreedelse (Jf. PPR 2025, delrapport 1).

Som en del af PPR 2022 blev der udfgrt en spergeskemaundersegelse
blandt nuveerende og tidligere ansatte indenfor velfeerdsfagene i
Kegbenhavns Kommune. Undersggelsen viste, at nye medarbejdere
generelt har gode oplevelser med onboarding i Kebenhavns
Kommune. Henholdsvis seks og syv ud af ti oplever en tilfredsstillende
introduktion til opgaverne fra neermeste leder og fra kollegaerne. Den
andel er dog lidt lavere blandt de tidligere ansatte, der opsagde deres
stilling inden for de ferste tre ar. Heraf oplevede fire ud af ti en
tilfredsstillende onboarding fra lederen (jf. PPR 2022, delrapport 2b).

BUF, SOF og SUF har iveerksat forskellige initiativer, som har til formal at
sikre styrkede introduktionsforlgb for nye medarbejdere, fx
onboardingkoncept og mentorordning méalrettet nye og nyuddannede
medarbejdere (jf. PPR 2025, delrapport 3). Disse initiativer er ikke
evalueret ifm. PPR.

Tema 4: Forbedring af psykisk arbejdsmilj@ oqg styrket ledelse

| faromtalte spgrgeskemaundersegelse, udfert ifm. PPR 2022, blev
tidligere medarbejdere pa velfeerdsomraderne spurgt, hvad der udger
de vigtigste &rsager til jobskifte vaek fra Kebenhavns Kommune. Blandt
de fratradte medarbejdere var de vigtigste arsager hhv. det psykiske
arbejdsmilje pd arbejdspladsen, ledelsen pd arbejdspladsen og
forholdet mellem den tid, der var til radighed, og de opgaver, der skulle
loses (jf. PPR 2022, delrapport 2b). Ud over at have betydning for
fastholdelsen, har arbejdsmilje og trivsel ligeledes betydning for
sygefraveeret.

Forbedret psykisk arbejdsmilje og ledelsesunderstattelse er centrale
fokusomrader i BUF, SOF og SUF, hvor der over arene bl.a. er afsat
midler til et aget fokus péd arbejdsfeellesskaber, indflydelse og trivsel p4
arbejdspladserne, samt uddannelse og efteruddannelse til ledere,
reducering af ledelsesspaendet, ledelsessparring i sygefraveaerssager
mv. (jf. PPR 2025, delrapport 3). Derudover eksisterer der - udenfor
fastholdelses- og rekrutteringspuljerne - allerede en raekke tilbud i
Kgbenhavns Kommune, fx i regi af Arbejdsmiljg Kebenhavn (AMK).

Tema 5: Opkvalificering af bl.a. ufaglaerte

Opkvalificering af ufagleerte medarbejdere er et centralt fokus med det
formal dels at opkvalificere eller videreuddanne medarbejdere til at
kunne varetage stillinger pa omréader, hvor der er mangel pa fagleert
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arbejdskraft, og dels at styrke medarbejdernes tilknytning til
arbejdspladsen og faget.

Initiativerne i de tre forvaltninger omfatter bl.a. lzft af formelle
kompetencer via uddannelse fra ufagleert til fagleert, videreuddannelse
(fx fra SOSU-hjeelper til SOSU-assistent) samt merituddannelser og
diplomuddannelser til faglaerte mv. Derudover har initiativerne fokus péa
generel opkvalificering (fx systematisk kompetencelgft af ufagleerte
paedagogmedhjelpere, specialuddannelse i borgernaer sygepleje
o.lign.) Et centralt initiativ er uddannelsen af meritleerere i de
kebenhavnske folkeskoler. (Jf. PPR25, delrapport 3).

Tema 6: @get og fleksibel arbejdstid

| 2024 er det 62 pct. af ansatte i Kebenhavns Kommune, der arbejder
fuldtid, mens 38 pct. arbejder deltid, og andelen, der arbejder deltid, er
markant hgjere indenfor velfaerdsfagene, fx 69 pct. blandt fagleert
SOSU-personale og 51 pct. blandt paedagoger og 51 pct. blandt syge-
og sundhedsplejersker (jf. PPR 2025, delrapport 1). | PPR fremhaeves
derfor et potentiale for at ege arbejdsudbuddet, hvis en del af de
deltidsansatte gar op i tid. | rekrutteringsfremskrivning pé
velfeerdsomraderne fra PPR 2025 beregnede @KF en raekke scenarier
for, hvilke konsekvenser det vil have for kommunens fremtidige
arbejdskraftmangel, hvis den gennemsnitlige arbejdstid udvikler sig pa
forskellige mader. | det mest optimistiske scenarie, hvor alle arbejder 37
timer, vil den forventede arbejdskraftmangel blandt hhv. SOSU-
personale og peedagoger/socialpaedagoger i 2035 reduceres med hhv.
30-33 pct. og 55 pct. (sammenlignet med et scenarie, hvor
arbejdstiden ikke udvikler sig) (jf. PPR 2025, delrapport 2).

Idet fleksibilitet ogsa er en vaesentlig faktor ift. fastholdelsen, lyder
anbefalingen i PPR pa at ivaerksaette initiativer til get arbejdstid baseret
pé fleksibilitet og mulighed for indflydelse pa egen arbejdstid (PPR
2022, hovedrapport; PPR 2023, hovedrapport.) Derudover kan der
veere modsatrettede virkninger for nogle medarbejdergrupper, fx viser
PPR, at nedsat arbejdstid kan veere med til at gge fastholdelsen blandt
seniorer (jf. PPR 2023, delrapport 2b).

Blandt initiativer, der kan bidrage til eget arbejdstid, findes fx fleksibel
vagtplanleegning, som imgdekommer medarbejdernes mulighed for at
ga op i tid, krav om at sla stillinger op pa fuldtid mv. (jf. PPR 2025,
delrapport 3). Kebenhavns Kommune har i 2024-25 gennemfert og
evalueret et forseg med fleksible arbejdsuger pa udvalgte
arbejdspladser pé tveers af alle syv forvaltninger.

Tema 7: Senkarrieretiltag

Blandt Kgbenhavns Kommunes ansatte péa velfeerdsomréderne har flere
faggrupper en hgj andel medarbejdere, som i dag er i deres senkarriere,
og som derfor pé kort og mellemlangt sigt kan forventes at treekke sig
tilbage fra arbejdsstyrken til fx efterlgn, fertidspension, folkepension,
tidlige pensionsordninger mv. SOSU-hjeelpere og SOSU-assistenter er
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blandt de faggrupper, som i dag har den hgjeste andel 50+ arige
(2024-tal, jf. PPR 2025, delrapport 1). Der er derfor et stort potentiale,
hvis arbejdspladserne kan lykkes med at f4 denne medarbejdergruppe
til at blive leengere pé arbejdsmarkedet. (jf. PPR 2025, delrapport 2).

| BUF, SOF og SUF findes en raekke muligheder for at tilbyde
medarbejdere i senkarrieren et mere fleksibelt arbejdsliv - det geelder fx
seniorordninger eller seniorstillinger med mulighed for nedsat tid og
lenkompensation, seniorkonsulenter med det formél at systematisere
udarbejdelsen af senioraftaler, samt andre typer styrkede incitamenter
til at arbejde efter pension eller efterlgn (jf. PPR 2025, delrapport 1).

| PPR 2023 undersggte @KF betydningen af nedsat tid for
seniormedarbejderes fastholdelse. Resultaterne ledte til en anbefaling
om, at forvaltningerne fortsat bgr understatte fastholdelse af seniorer
ved at tilbyde seniorer at gere brug af muligheden for nedsat tid (jf.
PPR 2023, hovedrapport).

Tema 8: Leninitiativer i form af fx fastholdelsestillseg

Nggletallene i PPR viser generelt, at Kebenhavns Kommune aflgnner de
store faggrupper indenfor velfeerdsomraderne hgjere eller pa niveau
med omegnskommunerne. Gennemsnitslgnnen for hovedparten af de
store faggrupper indenfor velfeerdsomréaderne er hgjere i Kebenhavns
Kommune end i omegnskommunerne, hele landet og 6-byerne samlet
set, og Kebenhavns Kommune er generelt lanferende pé
undervisningsomradet og det peedagogiske omrade. (Jf. PPR 2025,
delrapport1).

Hovedparten af puljemidlerne til rekruttering og fastholdelse fra
Budget 2022, som udgjorde 75 mio. kr. arligt i perioden 2022 til 2025,
blev anvendt til forskellige lzninitiativer (primaert engangstilleeqg)
malrettet udvalgte faggrupper i de tre velfeerdsforvaltninger. En
evaluering af fem udvalgte fastholdelsestilleeg udfart ifm. PPR 2024
viser, at lantilleeg i denne form (dvs. éngangslentilleeg, der ydes for
kontinuitet i ansaettelsen) har begraenset virkning (jf. PPR 2024,
delrapport 3). Midlerne fra Budget 2022 er udlgbet, og i de
efterfalgende budgetter er puljemidlerne generelt ikke udmentet som
lzntilleeg.

Med de offentlige overenskomstforhandlinger (OK24), herunder
midler fra trepartsforhandlingerne, blev der fra 2024 indfert markante
lenstigninger til flere faggrupper. Dette vil &ndre det samlede
lanniveau for bl.a. SOSU-personale og peedagoger, der som falge af
trepartsaftalen har faet varige faste lgnstigninger.

Kilder
» Personalepolitisk Redeggrelse 2025 - hovedrapport
» Personalepolitisk Redeggrelse 2025 -
nggletal for ansatte i Kebenhavns Kommune 2025 (delrapport 1)


https://www.kk.dk/sites/default/files/2025-09/Personalepolitisk_Redegoerelse_2025-a.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2025-09/Personalepolitisk_Redegoerelse_2025-a.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2025-09/Delrapport_1__Noegletal_for_ansatte_i_Koebenhavns_Kommune-a.pdf
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Personalepolitisk Redeggrelse 2025 - rekrutteringsfremskrivning
péa velfeerdsomraderne (delrapport 2)

Personalepolitisk Redeggrelse 2025 -

udmentning af midler til fastholdelse og rekruttering (delrapport 3)
Personalepolitisk Redeggrelse 2024 - hovedrapport
Personalepolitisk Redeggrelse 2024 -

nggletal for ansatte i Kebenhavns Kommune 2024 (delrapport 1)
Personalepolitisk Redegerelse 2024 -

evaluering af lenpuljer (delrapport 3)

Personalepolitisk Redegegrelse 2024 - hovedrapport
Personalepolitisk Redeggrelse 2024 -

effekten af nedsat tid (delrapport 2b - supplerende analyse)
Personalepolitisk Redeggrelse 2022 - hovedrapport
Personalepolitisk Redeggrelse 2022 -

spergeskemaundersggelse om arsager til jobskifte (delrapport 2b)
@K&4 - rekruttering og fastholdelse frem mod budget).


https://www.kk.dk/sites/default/files/2025-09/Personalepolitisk_Redegoerelse_2025-a.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2025-09/Delrapport_3__Udmoentning_af_midler_til_fastholdelse_og_rekruttering-a.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2025-09/Delrapport_3__Udmoentning_af_midler_til_fastholdelse_og_rekruttering-a.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2025-09/Personalepolitisk_Redegoerelse_2025-a.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2025-09/Delrapport_3__Udmoentning_af_midler_til_fastholdelse_og_rekruttering-a.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2024-07/Personalepolitisk%20Redeg%C3%B8relse%202024.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2025-09/Personalepolitisk_Redegoerelse_2025-a.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2025-09/Delrapport_1__Noegletal_for_ansatte_i_Koebenhavns_Kommune-a.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2024-07/Personalepolitisk%20Redeg%C3%B8relse%202024.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2024-07/Delrapport%203%20%E2%80%93%20Evaluering%20af%20l%C3%B8npuljer.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2024-07/Personalepolitisk%20Redeg%C3%B8relse%202024.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2024-07/Personalepolitisk%20Redeg%C3%B8relse%202024.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2023-11/Delrapport%202b%20-%20Supplerende%20analyse%20-%20Effekten%20af%20nedsat%20tid%20ti.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2022-09/Hovedrapport%20-%20Personalepolitisk%20Redeg%C3%B8relse%202022.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2022-09/Hovedrapport%20-%20Personalepolitisk%20Redeg%C3%B8relse%202022.pdf
https://www.kk.dk/sites/default/files/2022-09/Delrapport%202b%20-%20Sp%C3%B8rgeskemaunders%C3%B8gelse%20om%20%C3%A5rsager%20til%20jobskifte.pdf

