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Forord 
Personalepolitisk Redegørelse 2010 skal ses som et regnskab for de menneske-
lige ressourcer i Rebild Kommune og hermed de særlige egenskaber og for-
hold, der knytter sig til dem.  
 
I øjeblikket er det et vilkår, at organisationen har særlige økonomiske udfor-
dringer, hvilket naturligvis også påvirker de personalemæssige ressourcer. Det 
er her vigtigt at gøre opmærksom på, at de to ressourcer – penge og persona-
le - nok har gensidig indflydelse på hinanden, men at vi også i en situation 
med mangel på penge godt kan arbejde med at udvikle ”værdien” af de men-
neskelige ressourcer– ja, måske er det i den situation allervigtigst at have øje 
for dette! 
 
Det er mennesker, der kan skabe synergi - der kan få 2 + 2 til at give 5 eller 
mere, men det er også mennesker, der kan skabe ineffektivitet, manglende 
engagement og dermed mindre værdi og dårligere opgaveløsning. Det bliver 
en særlig opgave i de kommende år med økonomisk smalhals at sikre den 
menneskelige kapital. Vi har her en særlig udfordring i at give arbejdet med 
trivsel og attraktive arbejdspladser mening og indhold. 
 
Redegørelsen giver os et grundlag for det videre arbejde med de menneskelige 
ressourcer. Den giver dels tal for, hvor mange vi er og beskriver samtidig, 
hvordan vi i kommunen arbejder med personalepolitik og ledelsesgrundlag.  
 
Det er mit håb, at mange – i redegørelsen - kan finde inspiration til det fortsat-
te arbejde med at sikre attraktive arbejdspladser i kommunen - og herigennem 
skabe kvalitet i opgaveløsningerne og god kommunal service til borgerne –  
også i tider med meget stramme økonomiske rammer! 
 
 

Erik Odder 
Kommunaldirektør 
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1. Rig eller fattig - der er flere slags kapital! 
 

Kommunens betrængte økonomi har i 2009 påvirket mange ansatte. Det gæl-
der naturligvis de områder, der har svært ved at holde deres budgetter, men i 
foråret 2009 blev budgetterne genåbnet, og flere områder oplevede at få redu-
ceret deres bevilling. Sidst på året blev der indført ansættelses- og forbrugs-
stop, hvilket berørte alle kommunens institutioner og afdelinger. Der hersker 
således ingen tvivl om, at der opleves knaphed på penge i Rebild Kommune.  
 
Nu er den Personalepolitiske Redegørelse ikke kommunens økonomiske regn-
skab men derimod en redegørelse om en anden ressource – nemlig den vi ple-
jer at omtale som den vigtigste: den menneskelige. Den vigtigste fordi det er 
mennesker, der skal omsætte de økonomiske ressourcer med de fysiske res-
sourcer (bygninger og udstyr) til god service og opgaveløsning for kommunens 
borgere – og det gælder fortsat, uanfægtet af at knapheden på økonomiske 
midler er klart mere mærkbar. 

Social kapital 
Inden for de seneste år er et begreb som social kapital blevet kendt. Social ka-
pital er udtryk for sammenhængskraften i en organisation.1 Begrebet knytter 
an til, at organisationer er mere end en samling af individer - der er tale om 
sociale netværk, hvor der kan opstå synergi, når mennesker fungerer sammen. 
2+2 kan give 5! Forudsætningen herfor er høj grad af tillid og oplevelse af ret-
færdighed. At der er fælles normer og en fælles forståelse af, hvad der er må-
let og kerneopgaverne. Social kapital er en ”produktiv kraft”! 
 
Det interessante ved de menneskelige ressourcer og dermed den sociale kapi-
tal er, at den har andre kendetegn end de øvrige former for kapital, som ved 
brug enten forsvinder (penge) eller bliver slidt (bygninger og udstyr). Den so-
ciale kapital vokser, jo mere der arbejdes med den – vi kan forøge vores socia-
le kapital ved at værne om centrale værdier som tillid og åbenhed samt ved at 
øge den gensidige forståelse af de forskellige interesser og perspektiver, der 
findes i vores kommune. Det er nu, værdierne viser deres værdi! Her er altså 
en ressource, som ikke kan tages fra os, men som vi selv kan få til at vokse. 
Det betyder på den anden side også, at vi selv må tage ansvaret, hvis vi mis-
røgter den - her kan vi ikke skyde skylden på andre. 
 
Vi har de seneste år oplevet, at penge og bygningers værdi ikke er, hvad den 
var opgjort til, men ikke desto mindre har vi en opfattelse af, at der her er no-
get, som kan tælles og måles objektivt. Den sociale kapital er sværere at måle. 
Den kan ikke kvantificeres, og der findes ikke en måleenhed for den. Men den 
                                                
1
 Definition af Robert Putnam, http://www.arbejdsmiljoforskning.dk/upload/presentations/pha_020409.pdf 
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kan mærkes – den kan fornemmes, og den har stor betydning især i en tid, 
hvor de andre ressourcer er under pres. Her kan den sociale kapital hjælpe os 
med at udvikle og tilpasse opgaveløsningen til de nye vilkår, der er for kom-
munen/-erne.  
 
Den sociale kapital kan fornemmes og registreres, når der i Rebild Kommune 
er høj grad af forståelse for den samlede organisation. Det kommer til udtryk i 
såvel Lederforum, hvor kommunens ledere har påtaget sig et fælles ansvar for 
at bidrage til løsning af de økonomiske problemer, som når medlemmer af Ho-
vedudvalget viser forståelse for, at der i den kommende tid vil ske besparelser. 
Endeligt viser det sig også, når Økonomiudvalget er lydhør overfor den stram-
me økonomis betydning for medarbejderne i hverdagen. 

Her er mulighed for vækst! 
Vi kommer ikke udenom, at de kommende år betyder økonomisk smalhals, 
men det kan samtidig blive en tid til vækst i den sociale kapital – en tid hvor vi 
gennem opmærksomhed øger vores evne til at få så meget som muligt ud af 
de begrænsede økonomiske ressourcer. Forudsætningen herfor er fortsat ud-
vikling af vores gensidige forståelse for hinandens opgaver, vilkår, perspektiver 
og interesser. Midlet hertil er dialog – samtale der øger forståelsen! 
 
I Rebild Kommune har vi udviklet en dialogkultur, som er et vigtigt fundament 
under vores sociale kapital. Vi har Lederforum som stedet for dialog om kom-
munens ledelse, MED-organisationen som udgangspunkt for dialog mellem le-
dere og medarbejdere, fællesmøder hvor ledere og medarbejderrepræsentan-
ter drøfter personalepolitiske forhold, og vigtigst har vi den daglige dialog på 
de enkelte arbejdspladser. Endelig har vi også fællesmøder mellem Økonomi-
udvalg og Hovedudvalg, hvor vilkår for opgaveløsningen drøftes.  
 
Vores kommunale organisation kan illustreres som to traditionelle organisati-
onspyramider, der mødes: den politiske organisation og den administrative or-
ganisation. Udfordringen er, at disse pyramider mødes i ”spidsen” med stor 
risiko for at knække. Vi skal derfor i det kommende år være opmærksomme på 
at fastholde og udvikle dialogen mellem det politiske system og det admini-
strative/udførende system. 
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2. Arbejdspladsen Rebild Kommune - et portræt af  
organisationen  

Hvor mange er vi? 
Rebild Kommune er en organisation med 2.028 ansatte pr. november 2009. I 
tallet indgår månedslønnede medarbejdere på ordinære vilkår (overenskomst-
ansatte og tjenestemænd) samt medarbejdere i fleksjob. Øvrige medarbejdere 
på ekstraordinære vilkår og timeløn er ikke medtaget. 
 
Kommunens 2.028 medarbejdere er i november måned 2009 fordelt på neden-
stående overenskomstgrupper. Til sammenligning kan antallet af medarbejdere 
på selvsamme overenskomstgrupper pr. november 2008 ligeledes ses i tabel-
len. 
 

Overenskomstområde Antal personer2 
  November 2008 November 2009 
Total - Antal ansatte i alt 2.080 2.028 
Akademikere 79 82 
Chefer 11 10 
Dagplejere 168 166 
Ergo- og fysioterapeuter 27 33 
Husassistenter 22 25 
Kontor- og edb-personale 174 169 
Lærere (og ledere) m.fl. i folkeskolen mv. 351 314 
Ledere m.fl., undervisningsområdet 0 34 
Musikskolelærere 20 19 
Omsorgs- og pædagogmedhjælpere 17 17 
Pæd. pers., daginstitution/klub/skolefritidsordning 262 234 
Pædagogisk uddannede ledere 0 41 
Pæd. pers., døgninstitution mv./hjemmevejledere 46 46 
Pædagogisk personale i dagplejeordninger 12 10 
Pædagogmedhjælpere 76 74 
Rengøringsassistenter 78 73 
Hjemmehjælpere 25 22 
Social- og sundhedsassistenter 77 83 
Social- og sundhedshjælpere 196 186 
Social- og sundhedspersonale, ikke-uddannet 61 43 
Sygehjælpere 48 49 
Socialrådgivere/socialformidlere 31 32 
Specialarbejdere/faglærte gartnere/brolæggere mv. 50 39 
Syge- og sundhedspersonale, ledende 16 13 

                                                
2 Der er kun opgjort overenskomstgrupper med min. 10 ansatte, hvorfor en summering af grupperne ikke giver totalen 
øverst. 
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Overenskomstområde Antal personer2 
Syge- og sundhedsplejersker 46 47 
Tandklinikassistenter 17 17 
Tandlæger 10 9 
Tekniske servicemedarbejdere/ledere m.v. 50 43 
Økonomaer, ernæringsassistenter og -elever 21 20 

 

Ser man på den samlede medarbejderstab, er der sket et fald i antallet af an-
satte på 52 personer fra november 2008 til november 2009. Næsten halvdelen 
at dette fald sker på plejeområdet, hvor man samlet set for hjemmehjælpere, 
SOSU-personale og sygehjælpere er gået fra 407 medarbejdere i 2008 til 383 
medarbejdere i 2009 – altså et fald på 24 medarbejdere. En del af forklaringen 
herpå kan være, at der i sidste kvartal af 2009 var ansættelsesstop for fast 
månedslønnet personale i kommunen, hvorfor ledige stillinger i dette tidsrum 
ikke blev genbesat.  
 
På specialarbejderområdet ses der også et fald i antallet af medarbejdere. I 
november 2008 var der 50 medarbejdere ansat efter specialarbejderoverens-
komsten, hvorimod antallet i november 2009 kun var 39 medarbejdere – altså 
en reduktion på 11 personer. Årsagen til denne udvikling skyldes naturlig af-
gang, hvorefter stillingerne ikke er blevet genbesat. 
 
I forhold til faldet i teknisk servicepersonale kan reduktionen ikke tilskrives et 
enkelt sted eller et enkelt udvalgsområde. Nedgangen er ”spredt” udover både 
rådhusene, skoler m.v.  

Som det ses af tabellen, er nogle af overenskomstgrupperne markeret med en 
baggrundsfarve. Det gælder bl.a. for overenskomsten ”lærere (og ledere) m.fl. 
i folkeskolen mv.” og for overenskomsten ”ledere m.fl., undervisningsområ-
det”. Baggrunden for faldet i antallet af ansatte på førstnævnte overenskomst 
er, at en del medarbejdere under denne overenskomst er overgået til sidst-
nævnte overenskomst pr. 1. april 2009. Præciseret har man trukket lederne i 
folkeskolen ud af lærernes overenskomst og over på en selvstændig lederover-
enskomst. 
 
Tilsvarende øvelse er gjort på det pædagogiske område. Her har man flyttet en 
del af de pædagogiske ledere fra ”basisoverenskomsten” for pædagogisk per-
sonale over til en ny overenskomst for ”pædagogisk uddannede ledere”.  

Hvordan er vi ansat? 
Som nævnt ovenfor er det alene overenskomstansatte, tjenestemænd og 
medarbejdere i fleksjob, der medtages i de forskelle tabeller i dette talafsnit. 
Det betyder dog ikke, at der ikke er andre kategorier af medarbejdere ansat i 
kommunen. 
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Ansatte fordelt på ansættelsesformer    

Ansættelsesform November 
 2008 

November 
2009 

Overenskomstansatte 1.823 1.777 
Tjenestemænd & Reglementsansatte 147 133 
Fleksjob 110 118 
I alt – ordinære vilkår samt fleksjob 2.080 2.028 
Elever 41 47 
Ansatte i henhold til serviceloven 4 2 
Løntilskud (tidl. Jobtræning). 8 26 
Skånejob 6 7 
Servicejob 3 3 
Timelønnede 372 356 
I alt – samtlige ansatte 2.514 2.469 

Som det ses af tabellen, havde Rebild Kommune i november 2009 også 356 
timelønnede medarbejdere, 47 elever samt 38 personer i enten skånejob, ser-
vicejob, løntilskud eller i henhold til serviceloven beskæftiget. 
 
Den store stigning i antallet af medarbejdere i løntilskud kan på den ene side 
tilskrives, at der i perioden er sket en stigning i ledigheden i al almindelighed, 
hvorfor Jobcenteret har haft flere personer, som skulle i aktivering – løntilskud 
har været et af værktøjerne hertil. På den anden side kan forklaringen også 
være, at kommunens ledere er blevet mere opmærksomme på muligheden for 
at ansætte medarbejdere i løntilskud. 
 
Med hensyn til personer ansat i fleksjob er der sket en lille stigning på otte 
personer fra 110 personer til 118 personer. Stigningen her kan til dels også 
tilskrives den generelle afmatning på beskæftigelsesområdet. Det har været 
vanskeligere at få etableret fleksjob på det private marked, hvorfor kommunen 
måske har søgt at etablere flere job på dette område. 
 
På elevområdet er der sket en stigning i antallet af elever fra 41 i november 
2008 til 47 i november 2009. Denne stigning skyldes bl.a., at Rebild Kommune 
med den nye pædagogiske assistent uddannelse hvert år skal optage seks ele-
ver. Fremadrettet vil der blive endnu flere elever, eftersom KL og regeringen 
har indgået aftale om, at kommunerne i 2010 skal oprette endnu flere praktik-
pladser. Rebild Kommune tager i den forbindelse syv til otte elever ekstra. 

Hvor stor er personalegennemstrømningen? 
En vis udskiftning af personale vil der altid være – medarbejdere går på pensi-
on, flytter, søger nye udfordringer, opgaver forsvinder, børnetal falder og må-
ske ændres serviceniveauet på nogle områder. Der er mange grunde til, at 
medarbejdere rejser, og nye ansættes.  
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En høj personaleomsætning betyder naturligvis, at kommunen mister den vi-
den de afgående medarbejdere besidder, ligesom det tager tid at ansætte og 
introducere nye medarbejdere. På den anden side vil nye medarbejdere bidra-
ge med ny viden og ”nye øjne” på arbejdsopgaver, rutiner m.v. Man kan sige, 
at både for lille og for stor personaleomsætning kan være et problem.  
 
En stor personaleomsætning kan være en indikator for problemer med ar-
bejdsklima og medarbejdertilfredshed, men kan også hænge sammen med 
eksterne forhold som f.eks. den generelle beskæftigelsessituation, opgavebort-
fald, konkurrencen på særlige arbejdsmarkeder, demografiske forhold, mobili-
tet m.v. En stor omsætning inden for en gruppe eller en institution/afdeling bør 
altid give anledning til at overveje, om der er forhold på arbejdspladsen, der 
skal arbejdes med. 
 

November 2008 November 2009 
Overenskomstområde Antal  

ansatte 
Afgang  

i alt  
Antal  

ansatte 
Tilgang  

i alt  
(PO) 

Total - Antal ansatte i alt 2.080 474 2.028 422  
Akademikere 79 14 82 17 19,3 
Chefer 11 2 10 1 14,3 
Dagplejere 168 20 166 18 11,4 
Ergo- og fysioterapeuter 27 3 33 9 20,0 
Husassistenter 22 5 25 8 27,7 
Kontor- og edb-personale 174 25 169 20 13,1 
Musikskolelærere 20 4 19 3 17,9 
Omsorgs- og pædagogmedhjælpere 17 2 17 2 11,8 
Pædagogisk personale i dagplejeordnin-
ger 12 2 10 0 9,1 
Pædagogmedhjælpere 76 18 74 16 22,7 
Rengøringsassistenter 78 16 73 11 17,9 
Hjemmehjælpere 25 5 22 2 14,9 
Social- og sundhedsassistenter 77 16 83 22 23,8 
Social- og sundhedshjælpere 196 38 186 28 17,3 
Social- og sundhedspersonale, ikke-
uddannet 61 32 43 14 44,2 
Sygehjælpere 48 4 49 5 9,3 
Socialrådgivere/socialformidlere 31 11 32 12 36,5 
Specialarbejdere/faglærte gartne-
re/brolæggere  50 12 39 1 14,6 
Syge- og sundhedspersonale, ledende 16 4 13 1 17,2 
Syge- og sundhedsplejersker 46 7 47 8 16,1 
Tandklinikassistenter 17 1 17 1 5,9 
Tandlæger 10 1 9 0 5,3 
Tekniske servicemedarbejdere/ledere 
m.v. 50 11 43 4 16,1 
Økonomaer, ernæringsassistenter og -
elever 21 4 20 3 17,1 
Pga. overenskomstskift er der ikke muligt at udregne omsætningen for hhv. lærere og pædagoger i daginstitutioner 
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 (afgang i alt 2008 + tilgang i alt PO = 
(antal ansatte 2008 + antal 

 

Personaleomsætningen er i tabellen udtrykt med omsætningsgraden. Denne 
omsætningsgrad udtrykker ikke antal hoveder eller et procenttal, men er alene 
et teknisk indekstal, som er påvirket af såvel vækst som tilbagegang inden for 
en gruppe samt udskiftning i gruppen.  
 
På overordnet niveau er det ikke muligt at give en tilfredsstillende personale-
omsætningsgrad for Rebild Kommune i år, idet bl.a. nogle af de overenskomst-
skift, der er orienteret om i det forudgående (lærere, pædagoger), påvirker en 
sådan uheldigt/kunstigt.  
 
For nogle faggrupper er en høj personaleomsætningsgrad faktisk ganske ”al-
mindelig”. Der findes faggrupper, hvor der traditionelt ses en større løbende 
udskiftning af personale. Typiske bud herpå er social- og sundhedspersonale, 
rengøringspersonale samt dele af det pædagogiske personale. Generelt set kan 
der inden for disse grupper være mange personer, som blot for en kortere eller 
længere periode skal ind på arbejdsmarkedet for at tjene nogle penge, inden 
de søger videre mod nye udfordringer – nye job eller ny uddannelse.  
 
I forhold til de konkrete tal i denne redegørelse må det også siges, at den øko-
nomiske situation kan ”forstærke” omsætningsgraden. Som nævnt tidligere 
har der på visse områder været perioder med ansættelsesstop, hvilket natur-
ligvis påvirker omsætningsgraden væsentligt. 
 
For andre faggrupper er der også en høj omsætningsgrad, uden at de umiddel-
bart er påvirket af økonomi osv. Ser man på socialrådgiverne, har de en om-
sætningsgrad på 36,5, idet ca. en 1/3 af alle medarbejdere (11 af 31) i denne 
gruppe er ”afgået” i 2008, mens der er kommet 12 nye medarbejdere til i 2009 
(12 af 32). Der har derfor ikke været tale om besparelser m.v., da de afgåen-
de medarbejdere er blevet erstattet af nye. Gruppens størrelse som sådan er 
derfor rimelig stabil – der har blot været en stor udskiftning i personalet, hvil-
ket bør give anledning til overvejelser i de afdelinger, der har haft en stor per-
sonaleomsætning. 
 

Afskedigelser 
Hovedvægtene i personaleomsætningen udgøres af tilgang og afgang. Afgang 
kan både være frivillig og ufrivillig. Desværre er der også i Rebild Kommune 
ufrivillig afgang blandt personalet.  
 
I 2009 har der i kommunen været 72 uansøgte afskedigelser, fordelt på: 12 
afskedigelser pga. arbejdsmangel, seks pga. tjenstlige forhold, 38 pga. syg-
dom, fire i prøvetiden, 11 fratrædelsesaftaler samt en enkelt ophævelse af en 
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uddannelsesaftale (pga. sygdom). I forhold til 2008 er antallet af afskedigelser 
uændret. Der var ligeledes 72 uansøgte afskedigelser i 2008.  

Løn og lønudvikling 
I et portræt af en organisation er det ikke kun vigtigt at beskrive, hvorledes vi 
er ansat, hvilken overenskomst vi er ansat efter, hvilken alder vi har, osv. Det 
er også interessant at vide, hvilken løn vi får. I nedenstående tabel er gen-
nemsnitslønnen for udvalgte faggrupper i november 2008 og november 2009 
samt stigningsprocenten for denne periode opgjort.  
 

 
Gns.løn nov. 

2008 
Gns.løn nov. 

2009 
Stigningspro-

cent 
I alt 29.868 31.886 6,75 
Akademikere 39.338 40.940 4,07 
Chefer 75.448 81.637 8,20 
Dagplejere 25.610 27.187 6,16 
Ergo- og fysioterapeuter 30.333 33.456 10,30 
Husassistenter 22.340 22.859 2,32 
Kontor- og it-personale 31.867 33.287 4,46 
Musikskolelærere 30.764 32.583 5,91 
Omsorgs- og pædagogmedhjælpere 25.049 26.783 6,92 
Pæd. pers., døgninstituti-
on/hjemmevejl. 30.326 32.049 5,68 
Pædagogisk personale i dagplejeord-
ninger 31.881 31.889 0,03 
Pædagogmedhjælpere 22.146 23.936 8,08 
Rengøringsassistenter 22.242 23.658 6,37 
Hjemmehjælpere 26.385 27.493 4,20 
Social- og sundhedsassistenter 27.524 29.695 7,89 
Social- og sundhedshjælpere 25.544 27.550 7,85 
Social- og sundhedspers., ikke-
uddannet 21.945 22.222 1,27 
Sygehjælpere 27.944 29.811 6,68 
Socialrådgivere/socialformidlere 34.900 37.165 6,49 
Specialarbejdere/faglærte gartnere 
mv.  25.523 28.455 11,49 
Syge- og sundhedspers., ledende 37.525 40.878 8,93 
Syge- og sundhedsplejersker 33.254 34.470 3,66 
Tandklinikassistenter 27.650 29.005 4,90 
Tandlæger 54.875 57.784 5,30 
Tekniske servicemedarbejdere/ledere 
m.v. 24.828 27.183 9,49 
Økonomaer, ernæringsassistenter 
m.v. 24.325 25.881 6,40 

• Gennemsnitsløn er opgjort i fuldtidsstillinger. 
• Gennemsnitsløn = grundløn, tillæg, genetillæg, pension og særlig feriegodtgørelse. 
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I forbindelse med en analyse af lønudviklingen er det vigtigt at understrege, at 
en lønstigning eller en lønnedgang ikke alene handler om flere eller færre løn-
kroner for en given gruppe, men også kan handle om, hvorledes gruppens per-
sonaleomsætning har været. Det kan være, at der har været en nedgang i an-
tallet af medarbejdere, og at det f.eks. er ”billige” medarbejdere, der er bort-
rejst, hvorved der sker en gennemsnitlig lønstigning – og omvendt.  
 
Den gennemsnitlige lønudvikling for alle kommunens medarbejdere i perioden 
november 2008 til november 2009 ligger på 6,75 %.  
 
I forhold til sidste års redegørelse er det glædeligt, at social- og sundhedsassi-
stenterne samt social- og sundhedshjælperne er steget mere i løn end gen-
nemsnittet. Sidste år lå de med en lønstigning på hhv. 4 % og 2,8 %, hvilket 
var noget under det daværende gennemsnit for kommunens medarbejdere, 
som samlet lå med en stigning på 6,3 %. Baggrunden for dette års stigning 
skyldes, at de centrale lønstigninger, der er aftalt i overenskomst 2008, har 
virkning pr. 1. april 2009. Grundlønnen for assistenterne stiger på dette tids-
punkt fra trin 15 til trin 18, og for hjælperne stiger grundlønnen fra trin 18 til 
trin 21. For den ufaglærte gruppe sker der ingen grundlønsændringer og der-
med heller ingen lønstigninger. Herudover er det vigtigt at pointere, at der pr. 
1. april 2010 yderligere vil ske en lønstigning for denne gruppe, idet de afsatte 
midler til lokallønsforhandlinger (1,25 % i udmøntningsgaranti) udmøntes på 
dette tidspunkt. Lønstigningen for f.eks. specialarbejderne kan også tilskrives 
de centralt aftalte lønstigninger. For denne gruppe stiger grundlønnen fra trin 
11 til trin 13 pr. 1. april 2009.   
 
Det pædagogiske personale i dagplejeordningerne har pr. 1. april 2009 fået et 
enkelt løntrin i grundlønsstigning. At der ikke er nogen effekt heraf for denne 
lille gruppes lønudvikling i perioden kan tilskrives, at der er afgået to medar-
bejdere i gruppen, og at deres stillinger ikke er genbesat. Disse to medarbej-
dere kunne have haft et pænt højt lønniveau, som jo ”forsvinder” ud af bereg-
ningen.  
  
Ergo- og fysioterapeuterne har med en stigning på 10,3 % haft en ganske pæn 
lønstigning inden for perioden. Lige netop inden for deres overenskomst kan 
personalets anciennitet have stor indvirkning på lønudviklingen i en given peri-
ode. Ergo- og fysioterapeuter, der har mindre end fire års erfaring, indplaceres 
på løntrin 4. Når de har mere end fire års sammenlagt erfaring, indplaceres de 
pr. 1. april 2009 på grundlønstrin 7. Man kan derfor forestille sig, at der netop 
inden for denne periode er en række medarbejdere, som har opnået de fire års 
erfaring, og som dermed har opnået tre ekstra løntrin. Det er ligeledes vigtigt 
at være opmærksom på, at der har været en tilgang på seks medarbejdere 
inden for denne gruppe. Seks medarbejdere som kan have mere end fire års 
erfaring og derfor er med til at trække lønudviklingen op. 
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Hvor meget tjener kvinder og mænd? 
Efter at have set på den generelle lønudvikling fordelt på overenskomster, er 
det interessant at se på, hvordan lønniveauet er fordelt på køn. I nedenståen-
de tabel ses derfor udvalgte overenskomstområders gennemsnitslønninger for 
kvinder og mænd. Som det fremgår af tabellen, er den gennemsnitlige løn for 
alle medarbejdere i Rebild Kommune 31.886 kr. Kvindernes gennemsnitsløn 
ligger imidlertid 973 kr. under det samlede gennemsnit, mens mændenes gen-
nemsnitsløn ligger 4305 kr. over. Dette er et identisk billede med sidste års 
opgørelse.  
 
Gennemsnitsløn for kvinder og mænd fordelt på overenskomstområder - November 
2009 
- fordelt på fuldtidsstillinger       

Overenskomstområde Antal  Antal 
I alt 
antal Gns. løn  Gns. løn Gns. løn 

  Kvinder Mænd ansatte kvinder mænd i alt 
Ialt 1.504 340 1.845 30.913 36.191 31.886 
Akademikere 49 30 78 40.053 42.386 40.940 
Hjemmevejledere og pæd.pers., 
døgninst. 33 11 43 31.907 32.482 32.049 
Kontor- og It-personale 139 18 157 32.333 40.668 33.287 
Ledere m.fl., undervisningsområ-
det 14 20 34 42.448 46.686 44.955 
Lærere m.fl. i folkesk. og 
spec.underv. 215 92 307 35.731 36.047 35.826 
Pæd. pers., daginst./klub/skolefr. 192 19 211 30.021 28.747 29.907 
Pædagogisk uddannede ledere 32 9 41 39.008 40.054 39.239 
Pædagogmedhj. og pædagogiske 
ass. 52 8 59 23.945 23.874 23.936 
Social- og sundhedspersonale 336 6 343 27.744 29.090 27.769 
Teknisk Service 5 36 41 21.322 28.009 27.183 
 

Årsagen til den markante difference mellem gennemsnitslønnen for det samle-
de antal medarbejdere i kommunen og mændenes gennemsnitsløn er, at 
mændene har de højestlønnede stillinger i kommunen som det ses af forrige 
tabel. Samtidig tegner der sig et billede af, at mændene har job i de bedst løn-
nede faggrupper, ligesom størstedelen af de medarbejdere, som er ansat i del-
tidsstillinger, er kvinder. Det er kun inden for overenskomstgrupperne pæda-
gogisk personale og pædagogmedhjælpere/-assistenter, at kvinderne har en 
højere gennemsnitsløn end mændene, hvilket kan skyldes, at mændene er 
bedre til at sikre sig løn eller funktioner, der giver løn. (Eller fordi kommunen 
har tendens til at honorere mænd bedre end kvinder). 
 
Hvordan er kvinder og mænd fordelt på lederniveauer? 
Nedenstående tabel viser fordelingen af kvinder og mænd på lederniveauer i 
Rebild Kommune. Der er 78 ledere fordelt på tre niveauer. Fordelingen viser, 
ligesom sidste år, at chefgruppen udelukkende består af mænd, mens der på 
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afdelingslederniveau er sket en udjævning mellem kønnene, således der stort 
set er lige mange af hvert køn. Sidste år var fordelingen 11 kvinder og seks 
mænd. På institutionslederniveau er 67 % af gruppen kvinder, hvilket også var 
tilfældet i 2008. 
 
Fordeling af kvinder og mænd på lederniveauer 

Lederniveau Kvinder Mænd 
Antal ledere i 
alt 

Total antal ledere i 
alt 46 32 78 
Chefgruppen 0 6 6 
Afdelingsledere 9 8 17 
Institutionsledere 37 18 55 
Kilde: Lederforum    

 

Gennemsnitlønninger for udvalgte faggrupper og kommuner 
Udover at analysere løn og lønudvikling for nogle af Rebild Kommunes egne 
faggrupper, er det også interessant at sammenligne løntallene med vores na-
bokommuner. På baggrund heraf er der for udvalgte faggrupper i nedenståen-
de tal trukket løntal for både Rebild, Vesthimmerland og Mariager Fjord Kom-
mune. 
 
 Rebild  Vesthimmer-

land Mariagerfjord 

Akademikere 40.420 39.151 40.494 
Chefer 79.229 64.808 73.421 
Dagplejere 27.153 26.414 27.559 
Kontor- og edb-personale 31.799 30.627 30.703 
Lærere og ledere i folkeskolen 36.654 37.013 36.890 
Pædagogisk personale, daginstitutio-
ner 29.692 29.767 30.236 

Social- og sundhedspersonale 26.132 26.254 26.652 
Socialrådgivere/-formidlere 37.045 34.326 33.681 
Hovedtotal 30.818 30.512 30.962 
Kilde: LOPAKS – tallene kan derfor variere en smule fra tal trukket fra FLD, som rapportens øvrige data bygger på. 
Bruttoløn, november 2009. 
 

Generelt er lønniveauet de tre kommuner imellem meget identisk. Et sted, 
hvor der er en relativ stor forskel i lønniveauet er mellem de respektive kom-
muners chefaflønning. Årsagen hertil er, at Rebild Kommune har meget få 
medarbejdere ansat efter cheflønsaftalen. Mange af kommunens ledere er an-
sat efter andre overenskomster. Et andet sted er hos socialrådgiverne. Her lig-
ger Rebild Kommune et stykke over de øvrige kommuner. Gruppen har haft en 
meget stor personaleomsætning, så en mulig forklaring kunne være, at de af-
gående socialrådgivere har haft en lavere løn end de nytilkomne. Alternativt 
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kunne det tænkes, at løn på socialrådgiverområdet er et element i tiltræknin-
gen af arbejdskraft.  
 
Hvor mange timer arbejder vi? 
Af kommunens 2028 medarbejdere arbejder 1220 medarbejdere på fuldtid, 
mens 818 arbejder på deltid svarende til 40 %. Der er derfor tale om et min-
dre fald på 1 % i forhold til sidste års opgørelse. 
 
Hel- og deltidsansatte i faggrupper over 100 medarbejdere 

Antal deltidsansættelser på time-
tal Overenskomst-

område År 
Sam-

let 
antal 

Heltid Deltid 32-36 
timer/ 
uge 

28-31 
timer/ 
uge 

20-27 
timer/ 
uge  

0-19  
timer/ 
uge 

2008 2.080 1.217 863 295 375 108 85 I alt 
2009 2.028 1.210 818 277 352 102 87 
2008 168 166 2 1 1 0 0 Dagplejere 
2009 166 165 1 0 1 0 0 
2008 174 130 44 17 12 5 10 Kontor- og It-personale 
2009 169 125 44 18 11 6 9 
2008 351 316 35 13 12 9 1 Lærere og i folkeskolen 

mv. 2009 314 287 27 7 8 7 5 
2008 262 141 121 51 56 8 6 Pæd. pers., daginst. 

m.v. 2009 234 115 119 56 44 9 10 
2008 424 47 377 139 217 18 3 Social- og sundheds-

personale 2009 398 51 347 118 211 16 2 
 

Som det fremgår af tabellen, er dagplejerne som en af de store overenskomst-
grupper i kommunen den personalegruppe, hvor det er sværest at forene en 
beskæftigelse på deltid med et job som dagplejer. Her er kun 0,6 % af fag-
gruppen ansat på deltid.  
 
Pædagogisk personale er den overenskomstgruppe blandt de store faggrupper, 
som har den største stigning i antallet af medarbejdere på deltid. I 2008 var 
46 % af de ansatte i denne faggruppe ansat på deltid, mens det i opgørelsen 
for 2009 er 51 %. For social- og sundhedspersonalet er der et fortsat fald i an-
tallet af medarbejdere på deltid. Årsagerne kan, som nævnt i den personalepo-
litiske redegørelse sidste år, skyldes, at den indgåede aftale om deltidsansattes 
adgang til højere timetal for alvor er slået igennem.  
 
Hvor gamle er vi? 
Som beskrevet i afsnittet om personaleomsætning har kommunen både med-
arbejdere, der går og kommer til. Afgangen kan både være frivillig og ufrivillig. 
Den ufrivillige afgang er kommenteret i afsnittet omkring afskedigelser, mens 
den frivillige afgang passende kan kommenteres i en aldersanalyse af kommu-
nes medarbejdere. Baggrunden herfor er, at alder vil være en væsentlig faktor 
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i forhold til frivillig afgang i de kommende år. Gennemsnitsalderen for kommu-
nens 2.028 medarbejdere er i november 2009 45 år, hvilket også var gennem-
snitsalderen i november 2008.  
 

Som det ses i nedenstående diagram, har kommunen en lang række medar-
bejder på 50 år eller mere. Disse medarbejdere – ca. 800 personer - vil inden 
for det næste årti begynde at gå på efterløn eller pension. Med denne potenti-
elle afgang vil kommunen i de kommende år miste mange skønnede medar-
bejdere, som hver især ”medtager” en værdifuld viden og erfaring. Det er der-
for vigtigt, at kommunen kan fastholde disse medarbejdere i så lang tid som 
muligt, ligesom det er vigtigt, at kommunen kan tiltrække mange nye medar-
bejdere, som kan overtage ”pladsen” og tilføre kommunen ny viden.  
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Nødvendigheden af at tiltrække nye unge medarbejdere ses også i diagram-
met. Der er ikke særlig mange medarbejdere under 30 år i kommunen. På kort 
sigt er det lille antal af ”helt unge” ikke et alvorligt problem, idet der er en stor 
medarbejdergruppe i aldersintervallet 30 - 49 år, som kan ”overtage” efter de 
ældre medarbejdere. På længere sigt er det dog meget vigtigt, at kommunen 
kan tiltrække og fastholde de kommende generationer.  
 
Ovenstående diagram omhandler alle kommunens medarbejdere på tværs af 
faggrupper, men det er også vigtigt at gå et spadestik dybere og analysere al-
derssammensætning – og udviklingen heraf – inden for kommunens forskellige 
faggrupper. I de enkelte faggrupper kan rekrutterings- og fastholdelsessituati-
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onen have varierende karakter. Det er derfor betydningsfuldt, at man følger 
udviklingen nærmere inden for kommunens ”store” faggrupper, således at 
kommunen kan forudse og reagere herpå. På baggrund heraf er der udvalgt 
nogle få forskellige faggrupper, som analyseres nærmere i det nedenstående. 
 
Dagplejere 
Blandt kommunens 166 dagplejere er der en jævn og god spredning i alders-
mønsteret fra 30 år og opefter. Der er ikke så mange helt unge i alderen 20 – 
29 år, hvilket i sig selv nok heller ikke er overraskende, idet hvervet som dag-
plejer typisk besættes af medarbejdere med egne børn og erfaring med børne-
pasning. Typisk er der ikke så mange helt unge, der har denne erfaring endnu. 
Endvidere er det også væsentligt, at jobbet kræver egen bolig, hvilket heller 
ikke er normalen for hovedparten af de unge medarbejdere i denne alder. 
 

Aldersfordeling for dagplejere i 2009
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Specielt for dagplejerne er det ikke kun alder, som har betydning i forhold til 
fastholdelse og rekruttering. Den geografiske beliggenhed sammenholdt med 
udviklingen i børnetallet i nærområdet har afgørende betydning. Der kan godt 
være ét distrikt med faldende børnetal, hvor kommunen så må afskedige med-
arbejdere, mens der i et andet distrikt kan være stigende børnetal og behov 
for at ansætte flere dagplejere. Børnetal er derfor en særdeles vigtig faktor for 
dagplejegruppen. 
 
Kontor- og IT-personale 
Modsat dagplejerne er der blandt kommunens kontor- og IT-personale en 
skæv fordeling i aldersgrupperne. Hovedparten - 56 % - af de ansatte inden 
for denne grupper er 45 år eller mere. Af de 169 ansatte på dette område er 
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der 38 personer med en alder på 55 år eller mere, hvilket svarer til 22 % af 
personalet. 
 

Aldersfordeling for kontor og IT-personale i 2009
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I den modsatte ende af skalaen er der kun 27 personer under 35 år ansat. På 
baggrund heraf skal der gerne inden for de næste årrækker tiltrækkes flere 
unge medarbejdere til kontorområdet. Dette skal dog sammenholdes med et 
modsatrettet ønske om reducering af den administrative medarbejderstab, 
som i stedet skal effektiviseres.   
 
Som det ses i omsætningsgraden for denne personalegruppe, er der 25 med-
arbejdere inden for faggruppen, der er afgået, mens der kun er blevet genbe-
sat 20 stillinger. Reduktionen på fem medarbejdere kan med rimelighed forkla-
res med, at antallet af administrative medarbejdere reduceres i den kommuna-
le administration.  
 
Lærere og ledere i folkeskolen m.fl. 
Blandt kommunens 314 lærere vil 26 % inden for en årrække nærme sig pen-
sionsalderen. Men i modsætning til kontor- og IT-personalet kan man hos læ-
rerne se, at der så småt er et generationsskifte under opbygning. 129 lærere 
ligger i aldersintervallet 25 – 39 år, hvilket svarer til 41 % af lærerstaben. 
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Aldersfordeling for lærere og ledere m.fl. i folkeskolen i 2009
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Som hos dagplejerne har børnetallet også afgørende betydning for antallet af 
lærere i kommunen. Faldende børnetal vil medføre mindre lærerstab og om-
vendt. I de kommende år forventes faldende børnetal, hvorfor udfordringen 
med at finde ”afløsere” for de ældre medarbejdere bliver knap så stor, som 
aldersfordelingen ellers viser. 
 
Pædagogisk personale i daginstitutioner og klubber mv. 
Aldersfordelingen for denne faggruppe, som har en gennemsnitsalder på 42 år, 
viser, at medarbejderne spreder sig jævnt, og at rigtig mange medarbejdere 
ligger i 30’erne.  
 

Aldersfordeling for pædagogisk personale i daginst. og klubber 
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For denne faggruppe vil man med rimelighed kunne sige, at aldersfordelingen 
umiddelbart ikke giver anledning til særlig opmærksomhed. Dog må det over-
vejes, om kommunen har svært ved at fastholde de lidt ældre medarbejdere.  
 
Social- og sundhedspersonale 
Denne faggruppe har en gennemsnitsalder på 46 år. Af kurven ses en meget 
tydelig bakketop i aldersintervallet 50-54 år. 45 % af medarbejderne i denne 
faggruppe er 50 år eller derover. For denne gruppe må der, omvendt pædago-
gerne, henledes større opmærksomhed. 
 

Aldersintervaller for social- og sundhedspersonale i 2009
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Man kan være bekymret for, om det for denne medarbejdergruppe er svært at 
rekruttere unge medarbejdere – både nu og i fremtiden. Hvis området skal 
være med i kampen om fremtidens arbejdskraft – de små ungdomsårgange – 
er det vigtigt at analysere sig frem til, hvorfor rekruttering blandt de unge sy-
nes så svær. Som vi har set tidligere i dette afsnit, har denne medarbejder-
gruppe en relativ høj personaleomsætning. En del af forklaringen kan være – 
som nævnt tidligere – at der er mange, der blot arbejder inden for området for 
at tjene penge inden et skifte til andet job eller anden uddannelse. Men det 
kunne også tænkes, at fagområdet ikke opleves som specielt attraktivt blandt 
de unge.  
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3. Personalepolitik 
Siden tilblivelsen af Rebild Kommune i 2007 har der som et element i arbejdet 
med at skabe attraktive arbejdspladser været arbejdet med at udbygge kom-
munens personalepolitik ”Værdier og Mål” med en række delpolitikker. Med 
tilblivelsen af de tre seneste delpolitikker arbejdsmiljøpolitik, delpolitik for 
sundhed og sygdom samt delpolitik for livssituationer og arbejdsliv er det mål, 
som Hovedudvalget i 2007 satte for arbejdet med skriftligt at udbygge perso-
nalepolitiske mål og værdier, nået. I dag suppleres personalepolitikken således 
af syv delpolitikker: 
  
 

Lønpolitik

Ansættelses
politik

Arbejdsmiljø

Kompetence

udvikling Frihed og 
særlige 

mærkedage

Sundhed og 

sygdom

Vejledninger
Inspirationsmateriale

Livssituationer og 

arbejdsliv

  
Det videre arbejde med politikkerne – forankring 
Med godkendelsen af de sidste delpolitikker er arbejdet med personalepolitik-
ken og de personalepolitiske værdier dog langtfra slut. Den vigtigste og allere-
de igangværende opgave – nemlig at give politikkerne liv og få dem til at virke 
på de enkelte arbejdspladser – skal der fortsat arbejdes med. Først når værdi-
erne og forståelsen af dem drøftes og praktiseres i de lokale personalegrupper, 
kommer de til at give mening, hvorved politikkerne bliver mere end blot et 
stykke papir med fine ord. De får liv og værdi for både gruppen og den enkelte 
medarbejder.   
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Som led i forankringen af delpolitikkerne arbejder HR og Projekt med at udar-
bejde vejledninger og materiale, som skal understøtte delpolitikkerne. Der er 
på Kulissen under ”Personale” oprettet en ny side, ”Personalepolitik”, som lø-
bende vil blive udbygget med vejledninger og inspirationsmateriale. Til under-
støttelse af delpolitik for sundhed og sygdom ligger der eksempelvis allerede 
en del materiale omkring afholdelse af den gode sygefraværssamtale, fasthol-
delse af medarbejdere samt opfølgningssamtaler, ligesom der ligger materiale 
omkring den nye lovgivning om lægeerklæringer – de såkaldte mulighedser-
klæringer.   
 
I forbindelse med arbejdet med arbejdsmiljøpolitikken er det vigtigt, at der i 
alle lokaludvalg tages stilling til risikoen for vold, mobning og chikane på ar-
bejdspladsen. På arbejdspladser med risiko for eksempelvis at blive udsat for 
vold er det vigtigt at udarbejde lokale retningslinjer for både forebyggelse og 
håndtering af vold på arbejdspladsen.  

Til at understøtte det lokale arbejde med værdierne og forankringen af perso-
nalepolitikken, er der blevet udarbejdet en ny plakat, som illustrerer Rebild 
Kommunes personalepolitiske værdier. Værdierne er der ikke ændret på, men 
layoutet er nyt: 
 

Drøftelse af værdierne på Pleje- og Omsorgsområdet 
 
Pleje- og Omsorgsområdet samt dele af Sundhedsforvaltningen drøftede ved et møde i fe-
bruar de personalepolitiske værdier. I fællesskab blev værdierne og indholdet i de syv del-
politikker drøftet, og det blev herigennem meget synligt, hvordan de overordnede værdier 
og mål danner grundlag for indholdet i alle delpolitikkerne. På mødet blev der også udveks-
let ideer og erfaringer med at få drøftet og forankret politikkerne lokalt. Efter opstartsmødet 
har de enkelte lokaludvalg til opgave at få udarbejdet en handleplan for, hvordan de lokalt 
vil arbejde med værdierne og politikkerne.   
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I det følgende vil vi give eksempler på, hvordan der i Rebild Kommune arbej-
des med at forankre værdierne i personalepolitikken, ligesom der vil være ek-
sempler på, hvorledes disse værdier tænkes med ind i den lokale udmøntning 
af centralt besluttede initiativer.  

Arbejdet med lønpolitikken – de lokale forhandlinger 
I forbindelse med de lokale lønforhandlinger, som følge af udmøntningsgaran-
tien, er der blevet sat fokus på lønpolitikken og værdierne i denne. Der har fra 
foråret 2009 været tilrettelagt en proces med henblik på at få værdierne i poli-
tikken omsat til praksis ved forhandlingerne. Processen har indebåret, at HR og 
Projekt har deltaget på ledermøder på alle områder med et oplæg omkring løn 
som ledelsesredskab og betydningen af åbenhed ved forhandlingerne. Lederne 
er derefter blevet opfordret til at aftale kriterier for udmøntningen på arbejds-
pladsen for derigennem at skabe åbenhed og endvidere sikre, at udmøntnin-
gen understøtter arbejdspladsens mål og opgaveløsning. I foråret 2009 blev 
der ligeledes udbudt forhandlerkurser, hvor leder og TR sammen kunne delta-
ge og få inspiration til tilrettelæggelse af forhandlingerne.  
 
Forud for starten på forhandlingerne blev der i august 2009 afholdt et møde 
med alle TR’ere. Udover at drøfte procedure blev værdierne i lønpolitikken 
gennemgået.  
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Forhandlingerne er afsluttet, og den forhandlede løn udbetales fra og med april 
lønnen. Status på forhandlingerne viser, at Rebild Kommune udmønter de ga-
ranterede beløb i alle syv garantigrupper. Stort set alle lønmidler er, i overens-
stemmelse med lønpolitikken, udmøntet ved individuelle forhandlinger. Det er 
således lykkedes os at leve op til overenskomstaftalerne og gøre det inden for 
rammerne af vores decentrale styringssystem – og stort set i overensstemmel-
se med vore værdier.   
 
Forløbet omkring forhandlingerne har påvist fortsat store kulturelle forskelle i 
forhold til brugen af løn som et ledelsesredskab. Eksempelvis er der på lærer-
området en tradition for, at alle medarbejdere skal have ens løn. Det er derfor 
på dette område en særlig udfordring at udmønte løn med individuelle begrun-
delser.  

Forhandlerkursus 

Lønpolitikken for Rebild Kommune forudsætter, at løn anvendes som et ledel-
sesredskab, og at der er åbenhed omkring lønforhandlinger. Af lønpolitikken 
fremgår det endvidere, at det er begge forhandlingsparters ansvar, at der fo-
regår gode og troværdige forhandlinger, således udmøntningen understøtter 
arbejdspladsens mål og opgaveløsning. For at leve op til disse forudsætninger i 
lønpolitikken blev der i maj og juni 2009 udbudt éndags kurser for ledere og 
TR’ere, så de kunne blive klædt optimalt på til de forestående lønforhandlinger. 
 
Formålet med kurset var at gøre deltagerne i stand til selvstændigt og kon-
struktivt at kunne forstå og gennemføre lokale lønforhandlinger med opnåelse 
af egne mål og afvikling af en god proces. Deltagerne ville gennem kurset opnå 
den fornødne grundviden og træning til selv at kunne arbejde i praksis med 
lønforhandlingens faser, teknikker og reaktionsmønstre. Omdrejningspunktet 
for kurserne var den psykologiske, forhandlingstekniske side, mens de mere 
tekniske værktøjer (omregningsprincipper, udfyldelse af lønskemaer m.v.) blev 
synliggjort på Kulissen. 
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Interview med deltagere på forhandlerkursus 
 
For at få viden om deltagernes oplevelse og udbytte af kurset har HR og Projekt gennemført 
interview med en leder- og en medarbejderrepræsentant, nemlig afdelingsleder i Borgerservice 
Claus Holm og TR i Bygningsafdelingen Poul Erling Jensen. Vi har dels spurgt ind til deres for-
ventninger og dels deres udbytte af kurset, hvordan de efterfølgende har brugt det, og om de 
har gjort noget anderledes, end de ellers ville have gjort. 
 
Begge de adspurgte har tilkendegivet, at deres forventninger var at få bedre indblik i, hvad der 
er afgørende for at opnå en god forhandlingsproces og dermed et godt resultat. De fremhæver 
også begge to, at deres forventninger til fulde blev indfriet, ligesom de oplever at have fået et 
konkret udbytte. Som eksempler nævner Poul Erling de efterfølgende forhandlinger, han deltog 
i, som var langt mere konstruktive og effektive, end det tidligere har været tilfældet. Han for-
tæller, at han var mere på banen og følte sig meget bedre klædt på til dialogen.  
 
Claus fremhæver, at det både har givet ham et langt bedre overblik over hele forhandlingspro-
cessen og ikke mindst lært ham, at en god forberedelse er alfa og omega for en god samlet pro-
ces. Han har i den efterfølgende forhandlingsproces lagt meget vægt på åbenhed og tidligere 
inddragelse af medarbejderne. Begge informanter peger på, at undervisningsformen, hvor del-
tagerne blev sat i realistiske og virkelighedsnære forhandlingssituationer, har været meget giv-
tigt for udbyttet. 
 

 
Centralt besluttede personalepolitiske initiativer  
Af og til bliver der uden for Rebild Kommune vedtaget personalepolitiske initia-
tiver, som skal udmøntes i kommunen. Der er i forbindelse med overens-
komstforhandlingerne 2008 samt trepartsaftalerne 2007 afsat særlige midler til 
kompetenceudvikling og seniorinitiativer i landets kommuner i årene 2008-
2011. Pengene er målrettet ansatte under de tre hovedorganisationer OAO/LO, 
FTF og AC. Hensigten er at give et kompetenceløft i kommunerne som supple-
ment til de eksisterende kompetenceudviklingsaktiviteter samt bidrage til at 
fastholde seniorer.  

I Rebild Kommune fordeles midlerne af tre udvalg – ét for hvert organisations-
område. De tre udvalg mødes dog samtidig, ligesom en del af møderne holdes 
i fællesskab.   

Trepartsmidler til kompetenceudvikling  
Udvalgene har i fællesskab, med afsæt i værdierne i delpolitik for kompetence-
udvikling, fastlagt en række principper, som skal ligge til grund for at kunne få 
del i trepartsmidlerne til kompetenceudvikling i Rebild Kommune.  

De besluttede tildelingsprincipper er:  

� at midlerne skal understøtte Rebild Kommunes politik for kompetenceud-
vikling  

� at midlerne skal anvendes strategisk – dvs. at de skal målrettes de be-
hov, der er på de forskellige områder ift. udviklingen i opgaveløsningen  
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� at midlerne giver løft til grupper af medarbejdere og/eller hele områder 
eller arbejdspladser  

� at midlerne understøtter forsøg, som andre kan lære af  
� at der ikke gives midler til vikarudgifter og dækning af tabt arbejdsfor-

tjeneste, men er lokal medfinansiering  
� at FTF-udvalget desuden har valgt at målrette deres midler til aktiviteter 

på diplomniveau. 

Der er tre gange fordelt midler til kompetenceudvikling på baggrund af ansøg-
ninger, senest i marts 2010. Der er til dato tildelt midler for de tre hovedområ-
der for i alt 1.122.897 kr. Nogle af de større projekter, som ved seneste tilde-
ling fik støtte fra trepartsmidlerne, er:  

 
• Borgerservice, som fik midler til uddannelse af digitale ambassadører af 

selvbetjeningsløsninger 
• Driftsenheden, som fik midler til stort kørekort til en gruppe medarbejde-

re 
• Pleje og omsorg, som har fået midler til opkvalificering af dokumentatio-

nen af pleje og sygepleje 
• Boformen Rafns Allé, som fik midler til specialpædagogisk efteruddannel-

se i neuropædagogik 
 

Der er for resten af 2010 og 2011 824.103 kr. tilbage til fordeling. I efteråret 
2010 vil en ny ansøgningsrunde finde sted. Ansøgningsfrist mv. vil blive an-
nonceret på Kulissen samt i form af brev til alle kontraktholdere.  
 

Trepartsmidler til seniorinitiativer 
Der blev i forbindelse med trepartsaftalen afsat midler til aktiviteter, der kunne 
bidrage til fastholdelse af seniorerne. Midlerne var, ligesom pengene til kompe-
tenceudvikling, afsat i puljer til hver hovedorganisation. Udvalgene var meget i 
tvivl om, hvilke initiativer der skulle til for at fastholde kommunens ældre 
medarbejdere længere tid på arbejdspladsen. Udvalgene besluttede derfor at 
invitere alle kommunens medarbejdere over 55 år til en temadag for at høre, 
hvad der skal til for at gøre arbejdspladsen mere attraktiv samt at få dem til at 
blive længere tid på arbejdsmarkedet. Der var på temadagen oplæg fra jour-
nalist og tv-vært Per Jensen, der på trods af sine 60 år ikke overvejede at 
stoppe med at arbejde, idet det fortsat var en glæde for ham.  
 

De deltagende seniormedarbejdere drøftede, hvad de sætter pris på ved at 
komme på arbejde, samt hvad der skal til for at få dem til at blive længere tid 
på arbejdsmarkedet. Konklusionen var interessant, idet de ældre medarbejde-
re pegede på gode, spændende opgaver, gode kolleger og en god ledelse, 
samt, især fra ældreområdet, fleksibilitet i arbejdstiden for på den måde at 
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kunne få det hele liv til at hænge sammen. Opsamlingen fra mødet kan findes 
på Kulissen.  
 
De påpegede forhold er ikke noget, der kan iværksættes for penge. Det satte 
udvalgene i et dilemma, da pengene gerne skulle bruges hensigtsmæssigt, 
samtidig med at man var klar over, at det – også her – drejer sig om individu-
elle ønsker og behov, som skal indfries på den enkelte arbejdsplads med de 
opgaver og vilkår, der er der.   
 
På baggrund af dette besluttede udvalgene at udarbejde et seniorkatalog til 
seniormedarbejderne på 58 år og derover. Tilbuddene, som seniormedarbej-
derne kan vælge imellem, bliver et trivselstillæg, som kan bruges til hvad den 
enkelte måtte ønske sig, kursus eller uddannelse, ekstra seniordage eller en 
seniorordning med egen betaling af nedsat tid, men arbejdsgiverbetalt pensi-
onsindbetaling. Valgene skal indgås som aftale med pågældendes leder. Det 
forventes, at medarbejderne over 58 år modtager tilbuddene inden sommeren 
2010. Tilbuddene til seniormedarbejderne vil løbe til og med udgangen af 
2011, hvor trepartsmidlerne ophører. Seniorordninger vil gælde til den aftalte 
ophørsdato 
 

Evaluering af udmøntningen af trepartsmidler  
Udvalgene fra de tre hovedorganisationer har evalueret Rebild Kommunes er-
faringer med udmøntning af trepartsmidler til kompetenceudvikling og senior-
politiske initiativer.  
 
Overordnet er det udvalgenes klare holdning, at den mængde midler, der er 
fordelt som trepartsmidler, kunne være fordelt til kommunerne på andre må-
der, f.eks. gennem generelle lønstigninger eller som et øremærket bloktilskud. 
Dog mener udvalgene, at drøftelserne i forbindelse med fordelingen af tre-
partsmidlerne har været meget givtige, ligesom de har igangsat tanker og  
diskussioner, som måske ikke ellers ville have fundet sted. Ligeledes vil mange 
af de initiativer, som er blevet realiseret med trepartsmidlerne, ikke være ble-
vet til noget, hvis ikke der havde været afsat penge specifikt til formålet.  
 

Konkret i forhold til udmøntning af trepartsmidler til seniorinitiativer kan det 
være en barriere for tildelingen af midlerne, at de er afsat for en kort tidsperi-
ode. Det kan være vanskeligt at stoppe et initiativ efter en given periode – for 
eksempel nedsat tid i forbindelse med en seniorordning. Samtidig var det ind-
trykket efter temadagen for seniorerne, at ekstra penge ikke fastholder dem 
flere år på arbejdsmarkedet, men i stedet, som tidligere beskrevet, spændende 
opgaver, fleksibilitet, god ledelse mv.  
 
Der er i Rebild Kommune fokus på løbende kompetenceudvikling for derigen-
nem at skabe attraktive arbejdspladser samt at gøre medarbejderne i stand til 
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Kompetenceudvikling i Børn og Ungdom 
 
En systemteoretisk tilgang til arbejdet med børn og unge 
 
Børn og Ungdom har gennem de seneste 1½ år iværksat en række tiltag, der skal understøtte 
en systemteoretisk tilgang til arbejdet med børn og unge.  
 
Systemteori sætter fokus på en forståelse af mennesket som deltager i forskellige sociale sy-
stemer. Disse sociale systemer eller fællesskaber danner rammer og sætter betingelser for, 
hvordan vi handler.  
 
Den systemteoretiske forståelse indebærer, at man ikke længere taler om et barn med pro-
blemer – men om et barn i problemer. Ønsker man at hjælpe et barn eller en ung i problemer 
er det ikke tilstrækkeligt, at indsatsen rettes mod barnet eller den unge selv – det er vigtigt 
også at have fokus på at ændre strukturer og mønstre i de sociale systemer barnet/den unge 
indgår i. 
 
LP-modellen: 
LP-modellen er en forkortelse af Læringsmiljø og Pædagogisk analyse og fungerer som en sy-
stemteoretisk analysemodel udviklet af professor Thomas Nordahl med udgangspunkt i både 
teoretiske indfaldsvinkler og empiriske bidrag i forbindelse med børns læring og udvikling i 
skolen. Det overordnede mål for arbejdet med LP-modellen er, at der i skolerne etableres go-
de læringsmiljøer med gunstige betingelser for både faglig og social læring hos alle skolebørn. 
Skolerne og dens medarbejdere skal altså udvikle kompetencer i at forebygge og reducere 
lærings- og adfærdsproblemer. 
 
Alle 15 skoler i Rebild Kommune er i øjeblikket gang med at implementere LP-modellen, der 
således bliver et fælles arbejdsredskab for de ca. 375 lærere og pædagoger, der er ansat ved 
kommunens skoler. Implementeringen forløber over en tre-årig periode i et samarbejde mel-
lem skolerne, University College Nordjylland og PPR Rebild, der fungerer som LP-vejledere på 
skolerne. 
 
Kursus i systemteori: 
Parallelt med skolernes implementering af LP-modellen afholdes et 50 timers kursus i system-
teori i Børn og Ungdom. Oprindeligt var kurset et initiativ i PPR med det formål at kvalificere 
PPR’s varetagelse af LP-vejlederopgaver på skolerne. Interessen for kurset var imidlertid så 
stor, at det nu omfatter knap 50 af medarbejderne i Børn og Ungdom. 
Alle socialrådgivere, sundhedsplejersker, medarbejdere i Godkendelse og Tilsyn, medarbejdere 
i Familiehuset og medarbejdere i PPR deltager i denne fælles faglige opkvalificering med det 
formål at skabe en fælles teoretisk baggrund, så deltagernes praksis forbedres og udvikles. 
 
 

 

at kunne varetage og løse opgaver bedst muligt. Nedenstående faktabokse be-
skriver to konkrete eksempler på arbejdet med kompetenceudvikling i kom-
munen. 
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Det væsentlige i fokus med KMD Opus 
 
Chefgruppen besluttede i starten af 2009 at implementere KMD Opus til økonomi, løn og per-
sonale i Rebild Kommune i perioden 1. kvt. 2009 til 3. kvt. 2010. Det har været et stort orga-
nisatorisk projekt, som har betydet en ny hverdag for de 400-500 brugere, der tidligere an-
vendte KMD-ØS, KMD WebBetaling, KMD Mål og Midler  og/eller KMD Regningsdebitor. KMD 
Opus har erstattet de nævnte systemer fra 18. januar 2010. Det er chefgruppens vision, at 
kontraktholderne med KMD Opus vil opleve bedre overblik, større sammenhæng og ikke 
mindst en forenkling af deres daglige styringsopgave inden for økonomi, løn og personale. På 
den baggrund er projektets motto: Det væsentlige i fokus med KMD Opus – det er hensigten, 
at man som kontraktholder kan reducere den tid, man anvender på administration og styring. 
 
KMD Opus projektet har betydet, at en række medarbejdere fra Økonomi og Løn, IT-
afdelingen og Fællessekretariatet fra foråret 2009 til nu har ydet en stor indsats for at forbe-
rede og gennemføre implementeringen af KMD Opus. Undervejs i forberedelserne er det gået 
op for alle, at driften af KMD Opus stiller helt nye krav til tværgående samarbejde i Staben. 
Vedligeholdelsesopgaven af stamdata i systemet er således langt større end den hidtil har væ-
ret i de gamle systemer. Forberedelse og implementering af systemet har således i høj grad 
indebåret et kompetenceløft for såvel centrale administrative medarbejdere som for de mange 
slutbrugere der har skullet lære at anvende et nyt system, der på mange måder fungerer helt 
anderledes. 
 
KMD Opus Økonomi gik i drift 18. januar mens udrulningen af KMD Opus Personale på det 
decentrale niveau er sket med virkning fra 1. marts. KMD Opus E-indkøb er det sidste modul, 
der bliver implementeret i dette projekt. Det forventes at ske med virkning fra 1. september 
2010. I den periode KMD Opus har været i drift i Rebild Kommune, har der været en del ud-
fordringer med driftssikkerheden – herunder især svartiderne i systemet. Det har givet mange 
gener for medarbejderne. Det er KMD der er ansvarlig herfor. KMD har derfor i perioden ar-
bejdet på højtryk for at finde løsninger på problemerne, som dog ikke alle er løst på nuværen-
de tidspunkt. 
 
Slutbrugeruddannelsen har været gennemført i perioden december 2009 til april 2010. I de-
cember startede forløbet med en række introduktionskurser. Derudover har været afviklet 
kurser i E-faktura, rapporter og opfølgning, personaleadministration og salgsstyring. Slutbru-
geruddannelsen i E-indkøb afvikles efter sommerferien i forbindelse med idriftsættelsen af 
KMD Opus E-indkøb. 
 
Det er vores forventning, at der vil gå nogle år før de store gevinster kan høstes. Al den nye 
viden skal først bundfælde sig i organisationen og alle skal finde sig tilrette med de nye værk-
tøjer og de nye arbejdsgange og begreber der er en følge af det nye system. Det er planen at 
et yderligere modul på lønområdet (kaldet lønberegneren) skal implementeres hurtigst muligt 
og muligvis i løbet af 2011. Først herefter vil vi for alvor kunne høste alle gevinsterne af at 
være gået over til KMD Opus da der herefter vil være en fuld integration mellem økonomisy-
stemet og lønsystemet. 
 
 
 
 
 
 
 



 

 - 30 - Maj 2010 

Personalepolitisk Redegørelse 2010 

 

4. Attraktive arbejdspladser 
Der har siden kommunesammenlægningen været arbejdet med at skabe at-
traktive arbejdspladser og trivsel – først i en tid med store forandringer (kom-
munesammenlægningen) og nu i en tid præget af..….forandringer!! Omstilling 
og forandringer påvirker medarbejderne, og netop derfor er det vigtigt at tæn-
ke trivsel med ind i omstillingsprocessen. Men hvad er trivsel, og hvad skaber 
overhovedet attraktive arbejdspladser?   
 
Det er subjektivt, hvad der skaber trivsel for den enkelte medarbejder og der-
med gør Rebild Kommune til en attraktiv arbejdsplads. Men undersøgelser - og 
vore egne drøftelser i MED-organisationen - viser, at især faktorer som indfly-
delse på eget arbejde, spændende og udfordrende opgaver, god ledelse, gode 
kolleger samt et godt psykisk arbejdsmiljø har afgørende betydning for trivsel 
og attraktive arbejdspladser.  
 
I dette kapitel beskrives forskellige elementer af arbejdet med at skabe attrak-
tive arbejdspladser i Rebild Kommune, ligesom kapitel 3 har beskrevet det lø-
bende arbejde med at udbygge personalepolitikken og forankre de personale-
politiske værdier lokalt. Netop i en tid med forandring og omstilling er det vig-
tigt at holde fast i værdier som f.eks. ordentlighed, tillid og respekt.  
 
For at kunne kalde sig en attraktiv arbejdsplads er et godt arbejdsmiljø og sik-
re arbejdspladser afgørende, og fraværsstatistikker kan bruges som indikator 
for arbejdsmiljøet. Også udbud af personalegoder er iværksat som et element i 
arbejdet med at skabe attraktive arbejdspladser, ligesom god ledelse i høj grad 
bidrager til trivsel og attraktive arbejdspladser. Arbejdet med udvikling af 
kommunens ledere, ledelse og styring er beskrevet i kapitel 5.  

Trivselsmålinger – forberedelse og planlægning 
Som et led i arbejdet med attraktive arbejdspladser har der siden medio 2009 
været arbejdet med at forberede og planlægge trivselsmålinger i hele kommu-
nen. Målingerne, der skal være gennemført på alle arbejdspladser inden ud-
gangen af 2011, er et middel til at kvalificere det allerede igangværende ar-
bejde med trivsel og attraktive arbejdspladser. Obligatoriske trivselsmålinger 
er et led i trepartsaftalerne, og det er Hovedudvalget, der udstikker de over-
ordnede rammer for, hvordan processen skal gennemføres her i kommunen. 
Fra august 2009 har der under Hovedudvalget været nedsat en arbejdsgruppe 
bestående af såvel ledelses- som medarbejderrepræsentanter, der har haft til 
opgave at komme med oplæg til tilrettelæggelsen af arbejdet.  
 
Hovedudvalget har peget på, at trivselsmålingen primært skal give mening og 
have effekt på den enkelte institution/afdeling, og at de er rettet mod organi-
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sationen – den enkelte afdeling eller institution. Det er altså gruppen – det 
samlede personale - der er i fokus. Den enkelte ansattes trivsel er et anliggen-
de, som den pågældende må arbejde med sammen med lederen og evt. TR., 
bl.a. via MUS-samtaler. 
 
For at få tilrettelagt en optimal proces, der giver mening på den enkelte ar-
bejdsplads, gennemføres der fra marts 2010 pilotprojekter ved vidt forskellige 
enheder i kommunen. Her afprøves forskellige metoder til kortlægning af trivs-
len på de pågældende arbejdspladser. Pilotprojekterne gennemføres på Bav-
nebakkeskolen, på Bælum Ældrecenter, i dagplejen og i de administrative af-
delinger under Rådhusudvalget, hvor der dels anvendes måleværktøjet Triv-
selsmeter, der vederlagsfrit er stillet til rådighed fra KL og KTO, og dels PULS 
HR Analyse samt PULS Jobanalyse fra Metze Erhvervspsykologer A/S. Ud over 
at kortlægning kan ske ved spørgeskemametoden, er der mulighed for, at in-
stitutioner/afdelinger kan vælge en ren dialogproces, hvilket afprøves blandt 
dagplejepædagogerne. HR og Projekt sørger for at indhente og opsamle erfa-
ringerne fra pilotforløbene, således det kan omsættes til læring i forhold til at 
opnå et forløb, der på de enkelte arbejdspladser opleves optimalt. 
 
Nedenstående figur viser på overordnet plan, hvordan trivselsmålinger i Rebild 
Kommune vil blive gennemført. 
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Procesplan
Arbejdet med trivselsmålinger som middel til øget trivsel 
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dialog
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Arbejdet med at få gennemført gode trivselsmålinger forestår nu lokalt. Det er 
op til hver enkelt afdeling/institution at tilrettelægge den proces, der giver 
mest mening hos dem og skaber grundlag for den bedste dialog. Det er netop 
dialogen – samtalen – der giver grundlag for, sagt med et populært udtryk, at 
få ”svesken på disken” og få taget fat i de problemstillinger, der måtte være, 
samt få fastholdt det, der allerede fungerer godt. Hjælp og inspiration til triv-
selsprocessen kan hentes såvel på Kulissen samt hos HR og Projekt.   
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Projekt attraktive arbejdspladser på Pleje- og omsorgsområdet 
 
Siden afslutningen på Task Force’s arbejde på Pleje- og omsorgsområdet ved udgangen af 
2008 er arbejdet med attraktive arbejdspladser fortsat med uformindsket styrke. Sidelø-
bende med Task Force’s arbejde i 2008 blev der startet et kompetenceudviklingsforløb op 
for hele gruppen af plejepersonale på området med bistand fra eksterne konsulenter.   
 
Primo 2009 blev det samlede materiale fra Task Force’s mange samtaler med personalet 
på Pleje- og omsorgsområdet videregivet til konsulenterne for kompetenceudviklingsforlø-
bet. Hovedpunkterne fra Task Force’s arbejde, som blev beskrevet i sidste års personale-
politiske redegørelse, er sidenhen indarbejdet i kompetenceudviklingsforløbet på området. 
En udløber af disse hovedpunkter var bl.a., at der er blevet tilført flere ledelsesressourcer 
til området for at skabe en mere synlig og tilstedeværende ledelse.  
 
Selve kompetenceudviklingsforløbet har bl.a. indeholdt en hyttetur, hvor alle medarbejdere 
gruppevis og på skift har været på hyttetur for at rodfæste områdets værdier. Derudover 
har medarbejderne i samarbejde med de eksterne konsulenter spillet et organisationsspil 
og er i gang med at udvikle et organisationsspil, som giver medarbejderne en opfattelse af 
organisationen, dens opgaver og udfordringer.  
 
Dertil har hver enkelt medarbejder fået lavet en adfærdsprofil, som i kredsen af medarbej-
dere giver større forståelse for hinanden og for sig selv.  
 
Af sundhedsmæssige tiltag er der oprettet AKUT-tilbud, som skal være med til at forebyg-
ge skader, samtidig med at der på denne front også arbejdes med, at der jævnligt er er-
gonomisk vejledning på de enkelte ældrecentre, samt tilbud om at få en ledig med til at 
støtte i fysiske situationer, hvor den enkelte medarbejder kan være udsat, eller har svigt, 
så sygemelding undgås. Der tilbydes endvidere psykologhjælp samt en række sundheds-
fremmende tilbud som gymnastik, pilates, svømning og diætist. 
 
Kompetenceudviklingsforløbet er en løbende proces som bliver tilpasset efterhånden som 
medarbejdere og ledere på området arbejder sig igennem de forskellige tiltag, og hvor nye 
tiltag udvikles i et tæt samarbejde mellem ledere og medarbejdere.  
 
 

 

 

Fravær 
For at sikre at arbejdet med at skabe attraktive arbejdspladser nytter noget, 
arbejder vi på at finde måder, hvorpå vi kan dokumentere effekten af vores 
indsats. De mere ”bløde”, kvalitative elementer kan være svære at måle, men 
der findes kvantitative indikatorer, der kan give et fingerpeg om, hvordan det 
står til med ”attraktionsniveauet” på Rebild Kommunes arbejdspladser. Et af 
disse områder er sygefravær. Andre indikatorer er arbejdsulykker og trivsels-
målinger.  
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Selv om meget sygefravær skyldes udefrakommende faktorer, som Rebild 
Kommune ikke har indflydelse på, er der også en del fravær, der kan relateres 
til medarbejderens arbejdsmæssige situation. På den baggrund arbejder vi i 
Rebild Kommune intensivt med at udvikle solide fraværsrapporter, som kan 
hjælpe ledere med at sætte fokus på sygefravær, og hvordan vi bringer det 
ned. 
 

Vores fraværsrapporter indeholder dog ikke kun data omkring sygefravær, 
men også andre former for fravær – fravær på grund af graviditetsgener, bar-
sel, barns 1. sygedag og øvrigt fravær (nedsat tjeneste, tjenestefri, omsorgs-
dage og tilskadekomst i tjenesten). Så inden der sættes fokus på ”det rene sy-
gefravær”, vil der i nedenstående være en analyse af kommunens samlede fra-
vær i hhv. 2008 og 2009. 
 
Det samlede fravær i 2008 og 2009 
I 2008 var der samlet set en fraværsprocent på 8,7 % i Rebild Kommune. 
Sammenholdt med 2009 er der er sket et mindre fald på 0,1 procentpoint. 
 
 

Sygdom Graviditets- 
gener Barsel 

Barns 
1. syge-

dag 
Øvrigt I alt 

Rebild Kommune 2008 5,4 % 0,5 % 2,1 % 0,2 % 0,5 % 8,7 % 
Rebild Kommune 2009 5,5 % 0,3 % 1,8 % 0,4 % 0,6 % 8,6 % 
Difference + 0,1 % - 0,2 % - 0,3 % + 0,2 % + 0,1 % - 0,1 % 
 

Kigger man nærmere på de enkelte fraværsårsager, er sygefraværet steget en 
lille smule, mens der samlet for graviditetsgener og barsel er sket et fald på 
0,5 procentpoint. I forhold til fravær på grund af børn er det vigtigt at pointe-
re, at medarbejderne pr. 1. januar 2009 har fået en ekstra mulighed for fravær 
på barnets 2. sygedag. Stigningen på 0,2 procentpoint pga. børns sygdom skal 
ses i sammenhæng med denne nye mulighed. Med hensyn til de øvrige fra-
værsårsager er der sket en lille stigning på 0,1 procentpoint.  
 

Det samlede fravær i 2008 og 2009 – opdelt på udvalgsniveau 
I de foregående års redegørelser har vi også analyseret fraværet på udvalgs-
områder. Dette år vil vi naturligvis også analysere fraværet på udvalgsområ-
der. Fordelingen af fravær, opdelt på udvalgsområder, kan ses i nedenstående 
tabel. 
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Fravær i Rebild Kommune i 2008 og 2009 – fordelt på fraværsårsager og udvalgsom-
råder 
 

År Syg-
dom 

Gravidi-
tetsgener Barsel 

Barns 
1. og 2. 
sygedag 

Øvrigt I alt 

Arbejdsmarkedsud-
valg 2008 6,3 % 0,0 % 1,3 % 0,4 % 0,2 % 8,2 % 

Arbejdsmarkedsud-
valg 2009 3,7 % 0,0 % 2,8 % 0,7 % 0,4 % 7,6 % 

Børn og Ungdom-
sud. 2008 4,6 % 0,4 % 2,6 % 0,2 % 0,4 % 8,2 % 

Børn og Ungdom-
sud. 2009 5,0 % 0,3 % 2,0 % 0,5 % 0,5 % 8,3 % 

Kultur og Fritidsud-
valg 2008 2,4 % 0,0 % 3,2 % 0,1 % 0,1 % 5,7 % 

Kultur og Fritidsud-
valg 2009 1,7 % 0,0 % 0,1 % 0,1 % 0,1 % 2,0 % 

Sundhedsudvalg 2008 8,2 % 0,8 % 1,5 % 0,1 % 0,9 % 11,5 
% 

Sundhedsudvalg 2009 8,0 % 0,5 % 1,7 % 0,2 % 0,9 % 11,3 
% 

Teknik og miljøud-
valg 2008 3,1 % 0,0 % 0,0 % 0,2 % 1,1 % 4,4 % 

Teknik og miljøud-
valg 2009 5,7 % 0,0 % 0,0 % 0,5 % 0,4 % 6,8 % 

Økonomiudvalg 2008 3,4 % 0,0 % 2,1 % 0,2 % 0,2 % 6,0 % 
Økonomiudvalg 2009 2,7 % 0,0 % 1,8 % 0,3 % 0,4 % 5,2 % 
Rebild Kommune i 
alt 2008 5,4 % 0,5 % 2,1 % 0,2 % 0,5 % 8,7 % 

Rebild Kommune i 
alt 2009 5,5 % 0,3 % 1,8 % 0,4 % 0,6 % 8,6 % 

 

Ser man på de enkelte udvalgsområder, er der lidt større ændringer, som kræ-
ver kommentering. I forhold til Arbejdsmarkedsudvalget er der sket et fald i 
det samlede fravær på 0,6 procentpoint. På sygdomsområdet er der sket et 
stort fald, mens der på de øvrige fraværsområder er sket stigninger. Faldet i 
sygefraværet er gået fra 6,3 % til 3,7 %. Umiddelbart virker dette fald vold-
somt, men da dette udvalgsområde personalemæssigt ikke har den store ”vo-
lumen”, tilskrives den høje sygefraværsprocent i 2008 nogle ganske få lang-
tidssyge medarbejdere, som nu er raskmeldte eller fratrådte.  
 
 

År 1-3 dage 4-14 dage 15-60 da-
ge 60 dage + Sygdom i 

alt 
Arbejdsmarkedsud-
valg 

200
8 1,4 % 1,3 % 3,5 % 0,0 % 6,3 % 

Arbejdsmarkedsud-
valg 

200
9 1,4 % 1,5 % 0,7 % 0,0 % 3,7 % 
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Som det ses i tabellen, var der netop i 2008 en ganske høj procentandel i sy-
gefravær med varighed af 15 – 60 dage. I 2008 lå det på 3,5 %, mens det i 
2009 er faldet til 0,7 %. Så det store fald i det samlede sygefravær skal tilskri-
ves et stort fald i langtidssygefraværet. 
 
På Børne- og Ungdomsområdet er situationen årene imellem forholdsvis status 
quo. Der er sket en lille stigning i det samlede fravær på 0,1 procentpoint. 
 
Kultur- og Fritidsområdet viser et stort fald i det samlede fravær. I 2008 var 
det samlede fravær på 5,7 %, som er faldet til 2,0 % i 2009. Årsagen hertil 
skal igen henføres til den personalemæssige volumen koblet med fravær på 
grund af barsel. Udvalgsområdet har ganske få ansatte, og en barselsorlov for 
en enkelt person på dette område vil derfor vægte markant i statistikken. Bar-
selsfraværet var i 2008 på 3,2 %, mens det i 2009 kun var på 0,1 %.  
 
På Sundhedsområdet er der sket et fald på 0,2 procentpoint i det samlede fra-
vær. Her er det glædeligt at se, at sygefraværet er faldende. Om end kun 0,2 
procentpoint, men tendensen går den rigtige vej – og her er der tale om store 
personalegrupper, hvor det ikke er enkeltmedarbejdere, der alene kan forklare 
ændringen. 
 
På Teknik- Miljøområdet er sket en større stigning i det samlede fravær. Her er 
man steget fra 4,4 % i 2008 til 6,8 % i 2009. Stigningen skal her tilskrives 
sygdom, hvor man er steget fra 3,1 % i 2008 til 5,7 % i 2009.  
 
 

År 1-3 dage 4-14 dage 15-60 da-
ge 60 dage + Sygdom i 

alt 

Teknik- og Miljø 200
8 1,2 % 1,5 % 0,4 % 0,0 % 3,1 % 

Teknik- og Miljø 200
9 1,2 % 1,5 % 2,0 % 1,0 % 5,7 % 

 

Som det ses af tabellen, er korttidssygefraværet (1-14 dage) identisk de to år 
imellem. Den afgørende forskel ligger i langstidssygefraværet (15 dage +). Her 
er der sket en udvikling fra 0,4 % i 2008 til 3,0 % i 2009. Der er derfor én el-
ler flere medarbejdere, der i 2009 er blevet ramt af et længere sygdomsforløb. 
 
Økonomiudvalget har oplevet et fald i det samlede fravær fra 6,0 % i 2008 til 
5,2 % i 2009. Den væsentligste andel af dette fald tilskrives et fald i fravær på 
grund af sygdom. Her er der sket et fald fra 3,4 % i 2008 til 2,7 % i 2009. 
 
Det samlede fravær i 2008 og 2009 – opdelt på udvalgte faggrupper 
Som noget nyt i dette års redegørelse har vi også valgt at kigge nærmere på 
fraværet for enkelte udvalgte faggrupper. 
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Fravær i Rebild Kommune i 2008 – fordelt på faggrupper 
 

År Sygdom Graviditets- 
gener Barsel 

Barns 
1 og 2 

sygedag 
Øvrigt I alt 

Dagplejere 2008 5,4 % 0,7 % 2,7 % 0,3 % 0,2 % 9,3 % 
Dagplejere 2009 5,8 % 0,7 % 3,1 % 0,3 % 0,4 % 10,3 % 
Kontor og IT-
personale 2008 2,1 % 0,0 % 2,0 % 0,1 % 0,2 % 4,4 % 

Kontor og IT-
personale 2009 4,2 % 0,0 % 2,8 % 0,4 % 0,0 % 7,4 % 

Lærere 2008 4,0 % 0,4 % 4,6 % 0,5 % 0,5 % 10,0 % 
Lærere 2009 4,5 % 0,1 % 2,7 % 1,0 % 0,6 % 8,9 % 
Pædagoger, dag- 
inst. 2008 4,8 % 0,7 % 3,7 % 0,2 % 0,4 % 9,8 % 

Pædagoger, dag- 
inst. 2009 5,6 % 0,6 % 2,6 % 0,4 % 0,6 % 9,8 % 

Social- og sund-
heds. 2008 9,3 % 0,9 % 1,0 % 0,1 % 0,9 % 12,3 % 

Social- og sund-
heds. 2009 8,9 % 0,5 % 1,7 % 0,2 % 1,0 % 12,3 % 

Rebild Kommune 
i alt 2008 5,4 % 0,5 % 2,1 % 0,2 % 0,5 % 8,7 % 

Rebild Kommune 
i alt 2009 5,5 % 0,3 % 1,8 % 0,4 % 0,6 % 8,6 % 

 
Kigger man på de enkelte faggrupper, kan man se, at fire ud af de fem grup-
per ligger over gennemsnittet for kommunen som helhed. Den eneste gruppe, 
som ligger under kommunegennemsnittet, er Kontor- og IT-personalet. For 
denne gruppe er det dog værd at bemærke, at de har haft en meget stor stig-
ning i det samlede fravær fra 2008 til 2009. I 2008 lå det samlede fravær på 
4,4 %, mens det i 2009 steg til 7,4 %. Dette er næsten en fordobling af fravæ-
ret. Stigningen skyldes både mere fravær på grund af børns sygdom samt bar-
sel, men kan i høj grad også tilskrives fravær på grund af sygdom. Her er 
gruppens fravær steget fra 2,1 % i 2008 til 4,2 % i 2009 – altså en procentuel 
stigning på 100 %. På faggruppeniveau er det desværre ikke teknisk muligt at 
udarbejde en valid opdeling af sygdom på fraværslængde/-intervaller – altså 
magen til de tabeller, der er udarbejdet for enkelte udvalgsområder. Men uden 
at have databelæg herfor vil en så stor stigning sikkert kunne tilskrives lang-
tidssygdom hos flere af gruppens medarbejdere. Det bør dog bemærkes, at 
gruppen – trods den store stigning – ligger under gennemsnittet for kommu-
nen som helhed. At gruppen alene havde 2,1 % sygefravær i 2008 må beteg-
nes som meget flot.  
 
Kommunens dagplejere har oplevet en stigning på ét procentpoint fra 2008 til 
2009. Stigningen er fordelt rimeligt jævnt på de forskellige fraværsårsager. 
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Der en stigning på 0,4 procentpoint i sygefraværet, 0,4 % procentpoint på bar-
sel og 0,2 procentpoint på øvrig fravær. 
 
På Lærerområdet er der sket et fald i det samlede fravær fra 10 % i 2008 til 
8,9 % i 2009. Faldet er sket på barselsfraværet samt fravær på grund af gra-
viditetsgener. Fraværet til pasning af syge børn er steget fra 0,5 % til 1,0 % - 
en stigning på 0,5 procentpoint. Fraværet på grund af sygdom er dog steget 
for lærerne. Fra 4,0 % i 2008 til 4,5 % i 2009.  
 

På Pædagogområdet er det samlede fravær status quo. Både i 2008 og 2009 
er ligger det samlede fravær på 9,8 %. Der er dog sket en stigning i sygefra-
været på 0,8 procentpoint, mens fravær på grund af barsel er faldet med 0,9 
procentpoint.  
 
Social- og sundhedspersonalet er den gruppe, der har det højeste fravær. 
Begge år ligger de med en fraværsprocent på 12,3 for det samlede fravær. Det 
er dog for denne gruppe vigtigt at fremhæve, at sygefraværet er nedadgåen-
de. Fra 9,3 % i 2008 til 8,9 % i 2009. 
 

 
År Sygdom Graviditets- 

gener Barsel 
Barns 
1 og 2 

sygedag 
Øvrigt I alt 

Social- og sund-
heds. 2008 9,3 % 0,9 % 1,0 % 0,1 % 0,9 % 12,3 % 

Social- og sund-
heds. 2009 8,9 % 0,5 % 1,7 % 0,2 % 1,0 % 12,3 % 

 
Faldet i sygefraværet for Social- og sundhedspersonalet er meget opmuntren-
de. Der har igennem længere tid været mange tiltag på Pleje- og Omsorgsom-
rådet for at højne trivslen og arbejdsglæden blandt personalet. Disse tiltag kan 
måske siges at begynde at ”slå igennem” i sygefraværsstatistikken. Det er li-
geledes glædeligt, at tendensen tegner til et faldende fravær, idet Rebild Kom-
mune - i et notat fra KL omhandlende sygefravær – i 2008 lå med et meget 
højt sygefravær for denne faggruppe. Meget højere end vore nabokommuner 
og hovedparten af landets øvrige kommuner.3  
 
Sygefravær  
I det ovenstående har fokus været på det samlede fravær i Rebild Kommune i 
årene 2008 og 2009. Implicit heri har der også ligget små analyser af sygefra-
været. Blandt andet har der været trukket data ind omkring korttids- og lang-
tidssygefraværet for Teknik- og Miljøudvalget samt Arbejdsmarkedsudvalget. 
Dette er gjort, idet det har været relevant i analysen af det samlede fravær på 
disse områder. Men vendes fokus fra det samlede fravær til en nærmere ana-

                                                
3
 NOTAT: Geografiske forskelle i sygefraværet, KL (2010). Data er fra 2008. 
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Sundhedstilbud i Rebild Kommune 

Den 1. januar 2009 blev der etableret et sundhedstilbud til alle medarbejdere, som får 
muskelsmerter eller problemer med bevægeapparatet. Sund Rebild står for tilbuddet, 
som omfatter en screeningssamtale med efterfølgende undersøgelse inden for 24 timer 
på hverdage. Undersøgelsen kan munde ud i forslag til øvelser, henvisning til læge, 
gennemgang af arbejdspladsen og/eller udarbejdelse af handlingsplan med trænings-
forløb.  
 
Tilbuddet er gratis. Den enkelte medarbejder skal via sin leder henvises til Sund Rebild. 
Læs mere om tilbuddet på Kulissen. 

 

lyse af sygefraværet, er det også interessant at kigge nærmere på udviklingen 
i korttids- og langtidsfravær for Rebild Kommune som helhed. 
 

 År 1-3 dage 4-14 dage 15-60 da-
ge 60 dage + Sygdom i 

alt 
Rebild Kommune 2008 1,6 % 1,3 % 1,6 % 0,8 % 5,4 % 
Rebild Kommune 2009 1,6 % 1,4 % 1,5 % 0,9 % 5,5 % 
 
Det er vanskeligt at analysere meget på ovenstående tabel. Som det ses, er 
der, hverken samlet set eller i forhold til længde af sygdomsforløbet, sket no-
gen markant udvikling i den ene eller den anden retning. Sygefraværet er 
samlet set steget med 0,1 procentpoint fra 2008 til 2009. En så lille stigning vil 
der ikke kunne gives nogen fornuftig analyse af. Ser man på sammensætning 
af fravær i forhold til korttidssygefravær og langtidssygefravær, er der heller 
ikke nogen tendenser, der kan analyseres videre på. På udvalgsniveau har der 
været lidt større udsving. Disse har dog alene været på Arbejdsmarkedsudval-
get og Teknik- og Miljøudvalget, som allerede er gennemgået i ovenstående.  
 

 

Registrerede arbejdsulykker med og uden fravær 
Antallet af registrerede arbejdsulykker er siden Rebild Kommunes start i 2007 
steget fra i alt 111 (2007) til i alt 171 (2009). Omregnet svarer det til, at der i 
løbet af denne tre-årige periode er sket en stigning på 54,1%. Det vil sige en 
meget stor stigning, som umiddelbart kan virke bekymrende.  
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Forvaltning Arbejdsulykker 2007 Arbejdsulykker 2008 Arbejdsulykker 2009 
 Uden  

fravær 
Med 
fravær 

I alt Uden  
fravær 

Med 
fravær 

I alt Uden 
 fra-
vær 

Med 
fravær 

I alt 

 
Sundhed 48 32 80 71 30 101 95 17 112 
Heraf bo-
former 33   42 0  73 1  
Ældrecentre 15   29 30  22 16  
 
Børne- og 
ungdom 11 12 23 10 18 28 36 17 53 
Daginstituti-
oner 6   6 10  8 7  
Skoler 5   4 8  21 10  
PPR+Døgnin
st. - - - - - - 7 0  
 
Arbejds-
marked 0 1 1 0 1 1 2 0 2 
 
Teknik og 
Miljø 1 5 5 1 6 7 0 3 3 
 
Kultur og 
Fritid 0 1 1 0 0 0 0 0 0 
 
Staben 0 0 0 0 0 0 0 1 1 
 
I alt  60 51 111 82 55 137 133 38 171 

 
 

Går man bag om de høje tal, tegner der sig dog et mere nuanceret billede. 
Den meget store stigning er sket i gruppen af anmeldte og internt registrerede 
arbejdsulykker uden fravær. I gennem de sidste tre år er antallet mere end 
fordoblet, specielt er stigningen i 2009 meget markant, idet der er registreret i 
alt 133 arbejdsulykker uden fravær, det vil sige 51 flere arbejdsulykker end 
året før. 
 
Denne stigning kan have flere årsager, men én af de væsentligste er måske, at 
det med vedtagelse af Rebild Kommunes arbejdsmiljøpolitik i december 2008 
er blevet tydeliggjort, at alle arbejdsskader skal anmeldes - også selvom de 
ikke har medført fravær. Tidligere har mange lokaludvalg holdt sig til Arbejds-
tilsynets regler, hvor arbejdsulykker først skal anmeldes, når ulykken har med-
ført arbejdsudygtighed i én dag eller mere udover tilskadekomstdagen. Ved 
udgangen af 2009 er der ved at tegne sig en fælles kultur, hvor flere og flere 
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lokaludvalg er blevet opmærksomme på, at ulykker uden fravær også skal 
anmeldes, og det sætter naturligvis tydelige spor på statistikken.  
 
I lighed med tidligere år er hovedparten af anmeldelserne uden fravær affødt 
af episoder med trusler om vold eller udadreagerende beboere, børn eller un-
ge, der tildeler medarbejdere slag, bid og/eller spark. Denne type episoder har 
tidligere primært haft sammenhæng med arbejde i døgninstitutioner. Med tal-
lene for 2009 begynder der – desværre - at tegne sig et billede af, at lærere og 
pædagoger også er en gruppe, der bliver mere og mere udsatte, og som ofte 
står i konfliktfyldte situationer, hvor børn i afmagt tildeler de nærmeste diverse 
knubs, slag og/eller spark.  
 
Arbejdsskader med fravær 
I 2009 er der registreret 38 arbejdsulykker med fravær, hvilket set over den 
tre-årige periode (2007–2009) er et fald på 31%. Det store fald i antallet af 
arbejdsulykker er primært sket inden for Sundhedsområdet, hvor antallet af 
ulykker med fravær på Ældreområdet er næsten halveret.  
 

På Ældreområdet, hvor man igennem de sidste år har haft meget stor fokus på 
arbejdsmiljøet, er antallet af arbejdsskader med fravær næsten halveret - en 
meget positiv udvikling, der viser, at de mange tiltag inden for området nu er 
begyndt at give resultater. På trods af det markante fald i antallet af arbejds-
skader inden for Ældreområdet er det fortsat en branche, der er karakteriseret 
ved mange tunge løft, skæve arbejdsstillinger og fysisk krævende arbejde. Og 
i statistikken er Ældreområdet sammen med arbejdet inden for børn og ung-
dom de to områder, der tegner sig for hovedparten af arbejdsulykker med fra-
vær.  
 
Arbejdsskader med fravær 
 
Længden af fravær  
som følge af skader  
1 - 3 dage 12 
4 - 6 dage 5 
7 - 13 dage 10 
14 - 20 da-
ge 

5 

21 - 30 da-
ge 

0 

1 - 3 måne-
der 

5 

> 6 mdr. 1 
ukendt  
I ALT 38 

Som nævnt ovenfor er der i 2009 registreret 38 arbejdsulykker 
med fravær.  
 
Langt de fleste arbejdsulykker har kun medført fravær af kortere 
varighed. Seks arbejdsulykker har medført uarbejdsdygtighed i en 
periode over én måned. En enkelt heraf er af alvorligere karakter 
og har medført fravær i mere end tre måneder.  

 



 

 - 42 - Maj 2010 

Personalepolitisk Redegørelse 2010 

Arbejdsmiljø 
Arbejdsmiljøpolitikken for Rebild Kommune beskriver, ud over de overordnede 
visioner, rammer for og krav til arbejdet med arbejdsmiljøet - også nogle helt 
konkrete områder, som de enkelte institutioner og arbejdspladser skal arbejde 
videre med.  
 
2009 har været et år, hvor lokaludvalgene på mange af de kommunale ar-
bejdspladser har haft travlt med at udarbejde lokale voldspolitikker, leve op til 
arbejdsmiljøpolitikkens mål om runderinger, få styr på kemikalier og arbejds-
pladsbrugsanvisninger samt udarbejde positivlister til de enkelte områder. På 
grund af nye indkøbsaftaler, og deraf følgende leverandørskifte, er sidstnævnte 
arbejde dog gået en del langsommere end planlagt.  
 

Samarbejde med/besøg af Arbejdstilsynet 
I 2009 har Arbejdstilsynet besøgt en del af vores skoler og daginstitutioner. 
Besøgene har været et led i de særlige tilsyn, hvor Arbejdstilsynet på forhånd 
har udvalgt brancher og fokusområder. Ved besøgene har Arbejdstilsynet spe-
cielt interesseret sig for kemi, ventilation, pladsforhold og belastninger inden 
for ergonomi og psykisk arbejdsmiljø. I de fleste daginstitutioner er tilsynene 
blevet gennemført uden, at Arbejdstilsynet har fundet anledning til reaktioner - 
dog ser det lidt anderledes ud på Skoleområdet, idet Arbejdstilsynet flere ste-
der har reageret med afgørelser i forhold til indeklima, ventilation eller psykisk 
arbejdsmiljø.  
 
Fælles for Arbejdstilsynets besøg er, at de har sat sig spor i såvel organisatio-
nen som på de enkelte arbejdsplader. Mange daginstitutioner har været glade 
for - og stolte af - at få en grøn smiley. Og på Skoleområdet har der været 
travlhed med at tilpasse sig de skærpede krav og danne sig et samlet overblik 
over, hvilke indeklimamæssige krav Arbejdstilsynet forventer, at selv meget 
gamle bygninger kan leve op til.    
 
Lovpligtig arbejdsmiljøuddannelse 
2009 blev det første år, hvor Rebild Kommune, i samarbejde med Parternes 
Uddannelsesfællesskab, udviklede og udbød egen Lovpligtig arbejdsmiljøud-
dannelse. Uddannelsen er tilpasset Rebild Kommunes MED-aftale og tager af-
sæt i kommunens egne arbejdsmiljøproblematikker, procedurer og måder at 
organisere sikkerhedsarbejdet på. Denne lokale tilpasning af uddannelsen har 
på mange måder været en succes, da kursisterne har oplevet at arbejde med 
mere relevante problemstillinger. Evalueringerne har vist stor tilfredshed, og 
som sidegevinst har Rebild Kommune halveret omkostningerne i forbindelse 
med den lovpligtige arbejdsmiljøuddannelse 
 
I alt er der afsluttet tre hold med i alt 43 deltagere. Alle hold har været blan-
dede hold med både ledere og sikkerhedsrepræsentanter.   
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Personalegoder 
Et element i arbejdet med attraktive arbejdspladser har været at tilbyde med-
arbejderne personalegoder i form af bruttolønstræk. Dette tilbud blev første 
gang udbudt i 2009.  
 
Valgte personalegoder fordelt på overenskomst-/faggrupper 
Overenskomst-/ fag-
grupper 

Bred- 
bånd 

Tele- 
foni 

Forsik- 
ring 

Avi- 
ser 

Erhvervs- 
kort 

Sundheds- 
ordning 

PC- 
udstyr 

Antal 
pr. 
ok* 

Akademikere 10 2 9 13  3 6 22 
Bygningskonstruktører 1  1 2   1 2 
Chefer 2 2 4 2   3 6 
Dagplejere 6 1 2 7  3 2 17 
Kontor- og EDB per-
sonale 

5  14 16 1 2 6 30 

Ledere på Sundheds-, 
Ældre- og Socialom-
rådet 

5   3  2 4 8 

Ledere på Undervis-
ningsområdet 

3 2  3   3 7 

Lærere m.fl.  Folke-
skolen 

4   24  3 4 29 

Pædagoger 7 2 1 8  2 4 17 
Pædagogisk uddannet 
personale i lederstil-
linger 

9 3 1 6   4 15 

Pædagogmedhjælpere 5 1 2 2  1 1 8 
Social- og Sundheds-
hjælpere 

7  3 7  2 5 18 

Socialpædagoger m.fl. 1 1 6 2    5 
Socialrådgivere og  
-formidlere 

  7 3    7 

Syge- og Sundheds-
plejersker 

1 1 1 5  3  5 

Tandlæger 2 1 8 3  1  5 
Tekniske servicemed-
arbejdere og –ledere 

1  1 4    6 

Øvrige 4 2 6 8 1 1  16 
Antal indgåede af-
taler i alt fordelt på 
personalegoder 

73 18 66 118 2 23 43  

Gruppen ”Øvrige” er for de overenskomstgrupper/faggrupper, hvori der er valgt mindre end 
fem personalegoder 
* Kolonnen viser antallet af medarbejdere inden for den enkelte overenskomst/faggruppe, som 
har benyttet sig af tilbuddet om personalegoder 
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Hvor mange har valgt? 
I januar 2010 var der en ny bestillingsperiode. Denne gang var rækken af per-
sonalegoder udvidet med sundhedsordning og PC-udstyr. Sundhedsordning 
omfatter mulighed for massage og fodpleje, mens PC-udstyr omfatter alt fra 
bærbare og stationære PC’ere til skærme i varierende størrelser samt printere.  
 
Interessen for at benytte sig af tilbuddene om personalegoder var imidlertid 
ikke helt så stor i anden bestillingsrunde som ved den første i januar 2009. 
Ved bestillingsrunden i år blev der indgået 343 aftaler fordelt på 223 medar-
bejdere, mens der sidste år blev indgået knap 100 mere, nemlig 438 aftaler 
fordelt på 309 medarbejdere.  
 
Sammenlignet med sidste år er der særligt sket en kraftig reduktion i antallet 
af indgåede aftaler på bredbånd. Sidste år blev der indgået 198 aftaler, mens 
der i år blev indgået 73. Antallet af bestillinger på bredbånd kan være påvirket 
af den nye mulitimedieskat, som trådte i kraft pr. 1. januar 2010. Kun medar-
bejdere med decentrale løntillæg har haft mulighed for at benytte sig af tilbud-
dene om personalegoder, idet det hidtil har været fastsat centralt, at der ikke 
må reduceres i grundlønnen i forbindelse med indgåede aftaler om personale-
goder. Således har 23% af medarbejderne ikke haft mulighed for at købe per-
sonalegoder, idet de ikke har decentrale løntillæg. 
 
Kommunernes Lønningsnævn drøftede den 12. marts 2010 forhandlingsresul-
tat mellem KL og organisationerne vedrørende træk i lokale løndele. Der var 
mellem parterne enighed om, at kommunen og den ansatte kan indgå aftale 
om nedgang i kontantløn for at modtage personalegoder. Det nye er, at det, 
såfremt der er enighed herom mellem de faglige organisationer og Rebild 
Kommune, fremadrettet også vil være muligt at bruge de centralt aftalte løn-
dele til afregning af personalegoder. Det vil dog, jf. protokollat fra KL, være 
nødvendigt med enkelte justeringer i udbuddet af personalegoder, bl.a. i for-
hold til sundhedsforsikringer hvor det fremadrettet ikke vil være muligt at for-
sikre sig til en fortrinsret til offentlige ydelser eller tilsvarende tilbudt af private 
udbydere.  
 
Hvordan ser økonomien ud? 
For regnskabsåret 2009 og dermed bestillingsrunden primo 2009 ser økonomi-
en således ud: 

 Regnskab 2009 - 
personalegoder 

Indtægter: 
Personalegoder 1.388.296,03 
Udgifter: 
Personalegoder, 
Adm. Belle Balance 

1.687.913,80 
 

Balance i alt -299.617 kr. 
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Årsagen til underskuddet på 299.617 kr. skyldes, at opstartsudgifter og antal-
let af bestillinger ikke har stået mål med det antal forventede bestillinger, hvil-
ket kommer til at betyde, at administrationsomkostningerne til Belle Balance 
har været forholdsmæssigt høje.  
 
Set i forhold til at 309 medarbejdere benyttede sig af tilbuddene om persona-
legoder i 2009, er det enkelte underskud pr. medarbejder i ordningen på knap 
1.000 kr.    
 
Administration af personalegoder 
Rebild Kommune har i forbindelse med beslutningen om at tilbyde sine medar-
bejdere personalegoder i form af bruttoløntræk outsourcet administrationen af 
personalegoderne til Belle Balance. I det daglige har Belle Balance stået for be-
stilling af personalegoder hos leverandørerne, herunder kontakten til disse. 
Beklageligvis har der i forbindelse med denne bestillingsrunde været forsinkel-
ser på flere personalegoder trods mere end to måneder fra medarbejderen 
indgiver sin bestilling til den fastsatte og aftalte leveringsdato. Det er særligt 
PC’erne, der har været forsinket. Som arbejdsgiver, der tilbyder sine medar-
bejdere personalegoder, er det meget beklageligt, at medarbejderen langt fra 
opfatter den indgåede aftale om personalegoder som reelle personalegoder, 
men snarere som en ufravigelig binding.  
 
Årligt drøfter Hovedudvalget attraktive arbejdspladser. På mødet den 26. maj 
2010 vil drøftelserne omkring personalegoder på baggrund af ovenstående 
derfor handle om en usammenhængende økonomi i 2009, et faldende antal 
medarbejdere og et faldende antal bestilte personalegoder i 2010 samt pro-
blemer med administrationen af personalegoderne. 
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5. Ledelsesudvikling 
God ledelse er essentiel for Rebild Kommunes drift og udvikling. God ledelse er 
en forudsætning for, at vi fortsat kan tiltrække og fastholde kvalificerede og 
tilfredse medarbejdere, hvilket er nødvendigt for, at vi kan leve op til det be-
sluttede serviceniveau og den overordnede personalepolitiske værdi: ”Vi er an-
sat til i fællesskab at løse opgaver for borgerne”.  
 
Den hidtidige ledelsesudvikling har primært fokuseret på at få etableret et fæl-
lesskab om den nye kommune, der blev ”født” i januar 2007.  

Arbejdet i Lederforum 
Lederforum er Rebild Kommunes fælles ledelse. Lederforum 
består af chefgruppen, afdelingslederne og øvrige ledere 
med egen kontrakt (primært institutionslederne). Lederfo-
rum har tidligere formuleret ledelsesgrundlaget Ledelse – 
sådan!  
 

 
 
I 2009 har der været fokus på at få rodfæstet ledelsesgrundlaget. Det skete i 
et forløb, som blev afviklet med hjælp fra The Performance Group. Forløbet 
indeholdt elementer af lederevaluering, hvor den enkelte leders personprofil 
blev sat i forhold til ledelsesgrundlaget. 
 
Arbejdet har endvidere haft fokus på betydningen af det vilkår, at vi er en poli-
tisk ledet organisation, ligesom de økonomiske udfordringer har fået en del 
opmærksomhed. Der er dog også blevet tid til at arbejde med både visioner og 
de ledelsesmæssige opgaver i forhold til at sikre trivsel på de kommunale ar-
bejdspladser.  
 
På seminaret i januar 2010 blev der kastet lys på ”stjernestunderne” – succe-
serne - og der var fokus på betydningen af den måde, vi tænker på og taler 
om de opgaver og udfordringer, vi har. Samtlige ledere udarbejdede visioner 
for eget område, og siden er begrebet ”italesættelse” blevet flittigt brugt man-
ge steder i kommunen – ud fra en forståelse af, at den måde, vi taler om frem-
tiden på, er med til at skabe fremtiden.  

Lederaspirantforløb 
Der er afviklet et lederaspirantforløb, som skal bidrage til at sikre, at der frem-
over er gode – og ledelsesparate - ansøgere til kommunens lederstillinger.  
På lederaspirantforløbet deltog 24 medarbejdere: Seks fra hhv. Ældre-, Skole- 
og Daginstitutionsområdet samt den ”øvrige organisation”. På forløbet blev 
aspiranterne præsenteret for ledelsesteori med fokus på ledelse i offentlige or-
ganisationer samt specifikt i Rebild Kommune. Desuden blev der arbejdet me-
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get med aspiranternes personlige udvikling, dvs. deres styrker og udviklings-
potentiale, hvilket blev holdt op mod ledelse: Hvordan matcher min profil le-
delse i og uden for Rebild Kommune?  
 
Evalueringen af forløbet viste, at over halvdelen af deltagerne havde fået blod 
på tanden i forhold til at prøve kræfter med ledelse enten nu eller inden for en 
overskuelig årrække. Andre kom til den afklaring, at ledelse ikke var den rette 
karrierevej på nuværende tidspunkt, men fælles for alle deltagere var, at de på 
hver sin måde havde fået stort udbytte af forløbet – både personligt og fagligt.   
 
Efter forløbets afslutning er det aspiranten, der i fællesskab med nærmeste 
leder afdækker mulighederne for, at aspiranten kan prøve kræfter med en 
form for ledelse – eksempelvis i form af øget ansvar og andre opgaver, men-
torordning, praktik- eller følordninger eller måske endda en konstituering. Del-
tagelse på forløbet giver ikke fortrinsret til lederstillinger i kommunen, men en 
god ballast og viden i forhold til at søge en lederstilling.  
 
På nuværende tidspunkt har én af deltagerne efterfølgende søgt og fået en le-
derstilling i kommunen, en anden er blevet konstitueret leder, en tredje team-
leder, mens andre stadig afventer, at den rette stilling bliver slået op.  

Den Offentlige Lederuddannelse  
Ledere med borgerrettede opgaver og med ansvar for personale og budget fik 
med trepartsaftalen ret til en diplomuddannelse i ledelse.  
 
I efteråret 2009 blev der lavet en opgørelse over ledere i Rebild Kommune 
med krav på en uddannelse. 61 ledere har krav på en diplomuddannelse i le-
delse, heraf havde ni gennemført en sådan uddannelse, mens 17 var i gang. 
Det betyder, at 35 ledere skal have tilbud om en diplomuddannelse i ledelse.  
 
Ledere og diplom i ledelse efteråret 2009 
 Antal ledere Har uddannel-

se 
I gang med 
uddannelse 

Har ikke/er 
ikke i gang  

Staben 1     1 
Børne og Ung-
dom 37 6 16 15 
Arbejdsmarked 4 1   3 
Sundhed 13 2   11 
Kultur og Fritid 3   1 2 
Teknik og miljø 3     3 
I ALT 61 9 17 35 
Oversigten er udarbejdet i efteråret 2009 – en del af lederne, der på daværende tidspunkt var 
i gang med diplomuddannelsen, har siden afsluttet. 
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I Rebild Kommune skal der arbejdes mere systematisk med at tilbyde de lede-
re, der har krav på diplomuddannelsen, et målrettet tilbud – enten i form af 
udvalgte moduler eller hele uddannelser. Ligeledes skal der fastlægges proce-
dure for registrering af Den Offentlige Lederuddannelse blandt kommunens le-
dere. 
 
Der har på såvel landsplan som regionalt været arbejdet med etableringen af 
en egentlig diplomuddannelse i offentlig ledelse (DOL), som blev udbudt første 
gang i efteråret 2009. 
 
Rebild Kommune har i 2009 indgået i en tværkommunal arbejdsgruppe, som 
har foreslået at etablere Nordjysk Forum for Ledelsesudvikling. Denne gruppe 
skal fungere som paraply for de nordjyske kommuner, der i samarbejde med 
udvalgte udbydere udvikler modulerne i Den Offentlige Lederuddannelse, så 
der er optimal sammenhæng til den hverdag, deltagerne har i deres lederjob. I 
2010 skal Nordjysk Forum for Ledelsesudvikling etableres, og arbejdet sættes i 
gang.  

Evaluering af styring, ledelse og organisering 
Principperne bag styring og ledelse i Rebild Kommune er central styring og de-
central ledelse kombineret med værdibaseret personalepolitik og det fælles le-
delsesgrundlag. Det betyder, at institutionslederne har et stort ledelsesrum 
med udstrakt kompetence og ansvar i forhold til egen institution. Der er tale 
om en styreform baseret på gensidig tillid. Tillid fra politikerne til at ledelsen 
decentralt er de bedste til at lede, drive og udvikle den enkelte institution og 
tillid fra decentrale ledere til, at de rammer, de får til løsningen af de opstillede 
mål, ikke pludseligt ændres.  
 
I 2009 blev kommunens styringskoncept evalueret, bl.a. med baggrund i det 
pres, der er på kommunens økonomi. Et væsentligt spørgsmål har været sty-
ringsprincippernes betydning for driften og genopretningen af den langsigtede 
økonomiske balance. Evalueringen har ført til en fastholdelse af styrings- og 
ledelsesprincipperne, dog med en række justeringer. 
 
I 2008-2009 blev kommunens politiske og administrative organisation også 
evalueret. Evalueringen medførte justeringer i den administrative struktur; 
etablering af anlægsforum og økonomiforum for at sætte ekstra fokus på disse 
områder samt dannelse af en ny projekt- og udviklingsenhed: HR og Projekt til 
at styrke tværgående udviklingsopgaver. Ændringerne blev gennemført hen 
over sommeren 2009.  
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Fokus i 2010 
Arbejdet med ledelsesudvikling stopper aldrig. Meget er nået i Rebild Kommu-
ne, men samfundet udvikler og ændrer sig samt skaber nye udfordringer og 
opgaver, der ledelsesmæssigt skal arbejdes med.  
 

Krisen påvirker på mange forskellige måder, f.eks. gennem flere arbejdsløse 
og færre tilflyttere – og dermed færre børn til kommunens institutioner. Dette 
har, sideløbende med at de offentlige budgetter er præget af faldende skatte-
indtægter og samtidig større udgifter til bl.a. arbejdsløshedsunderstøttelse, 
ført til krav om 0-vækst i kommunerne. I Rebild Kommune er tiden præget af 
økonomiske problemer og udfordringer med at skabe balance i kommunens 
drift – det er vilkår, som sammen med den generelle samfundsmæssige situa-
tion får betydning for det videre arbejde med ledelsesudvikling.  
 
I 2010 vil der være særlig fokus på:   

Den ny kommunalbestyrelse 
Rebild Kommune har et nyt byråd, som skal afklare, hvordan de – som den ny 
kommunalbestyrelse - vil arbejde med den politiske ledelse af kommunen. By-
rådet skal afklare, hvilke visioner de har for kommunen i de kommende år. Det 
stiller krav til administrationen – og især chefgruppen - om at understøtte et 
sådant nyt byråd, og det er et særligt fokusområde i 2010 at få godt ”gang i 
det politiske bestyrelsesarbejde”. 

Sammenhæng mellem politiske beslutninger/prioriteringer, økonomi 
og konkret opgaveløsning 
Presset på den kommunale økonomi medfører et behov for skærpet sammen-
hæng mellem de opgaver, der skal løses, samt de politiske rammer og priorite-
ringer, der er for opgaveløsningen. Arbejde med kvalitet og service i opgave-
løsningen er afhængig af, at der sikres sammenhæng mellem politiske beslut-
ninger og den konkrete opgaveløsning. Der skal gennem dialog etableres gen-
sidig forståelse og indsigt i vilkårene i hhv. det politiske system og det ledel-
sessystem, der er ansvarlig for at ”levere varen”.  
 
Udfordringen kan illustreres ved, at vi har to systemer – det politiske og det 
administrative – som møder hinanden i spidsen, jf. figur side 5. De to systemer 
har hver deres opgaver og vilkår for at løse disse, ligesom logikkerne også er 
forskellige. Politik handler om prioriteringer og valg mellem grupper og indsat-
ser, som ikke umiddelbart kan ”beregnes” – prioritering mellem veje og skoler, 
normalområdet og specialområdet, mellem børn og ældre. I det politiske sy-
stem forudsættes flertal for beslutninger, og det handler for politikerne om at 
gøre deres indflydelse gældende gennem kompromis, aftaler - ja nogle gange 
handler. I driften – på kommunens institutioner – hersker en faglig logik: her 
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tæller faglige begrundelser og en optagethed af resultatet – af at løse opga-
verne så godt som muligt inden for de givne rammer/forudsætninger.   
 
Politikerne skal stå til ansvar over for kommunens borgere, og de mødes med 
de bestyrelser og nævn, som er nedsat. Lever politikerne ikke op til de ønsker 
og forventninger, som borgerne har på valgtidspunktet, bliver de ikke gen-
valgt, hvorfor de er afhængige af borgernes accept af de politiske beslutninger. 
 
Ledere og medarbejdere på kommunens institutioner møder brugerne af kom-
munens ydelser. Det er ledere og medarbejdere, der skal forklare – og forsva-
re – den service, brugerne får. Ændring i servicen har ikke kun betydning for 
lederes og medarbejderes vilkår – det giver dem også en informationsopgave i 
forhold til brugerne, som i sidste ende også er borgere, der stemmer osv. 

 
Umiddelbart er der ikke megen ”hul” igennem til at skabe indsigt i de to sy-
stemers forskellige vilkår og opgaver. Skal Rebild Kommune som samlet orga-
nisation fungere optimalt, er det vigtigt, at vi alle til stadighed er opmærk-
somme på at udvide dialogen i systemet – så at sige udvide ”hullet” igennem, 
således politikerne får større indsigt i konsekvenser og behov for beslutninger i 
”driften”, og så ledere og medarbejdere får indsigt i de politiske vilkår og der-
ved bliver i stand til at forklare de politiske beslutninger. 

 
Det bliver en særlig udfordring at udvikle og omlægge den kommunale opga-
veløsning i lyset af begrænsede ressourcer. Set i det lys bliver det ikke mindre 
vigtigt at være opmærksomme på gode kommunikationskanaler i det samlede 
system og endvidere dialog, der giver gensidig indsigt i de forskellige opgaver 
og perspektiver.  

Fællesskabet  
Rebild Kommunes styreform med kontraktstyring tenderer suboptimering og 
fokus på ”egen butik”. Der har bevidst været arbejdet med det fælles ledelses-
ansvar som en modvægt hertil. Fællesskabet – det fælles ansvar for ledelsen 
af kommunen – presses yderligere i en tid, hvor økonomien strammer, og nog-
le oplever at skulle spare for at kunne dække udgifter på andre områder. Det 
er derfor fortsat vigtigt at arbejde videre med aktiviteter, der fremmer en fæl-
les kultur og forståelse for betydningen af at fungere som ledelsesfællesskab. 

Trivsel og attraktive arbejdspladser – mere nærvær 
Trivsel og attraktive arbejdspladser som grundlag for god opgaveløsning er et 
fortsat fokusområde, som aktualiseres i 2010 gennem arbejdet med trivsels-
målinger. Lederne skal arbejde med trivselsmålingerne, hvor der især skal fo-
kus på såvel den forudgående information og forventningsafstemning som op-
følgningen og arbejdet med at fremme trivsel og god opgaveløsning. 
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Et element i arbejdet med trivsel drejer sig om nærvær/fravær. En høj nær-
værsprocent giver flere ressourcer til opgaveløsningen og kan på den måde 
bidrage til at fremme trivsel. På den anden side kan et højt sygefravær være 
en indikator på mistrivsel. I 2010 skal der fortsat arbejdes med at øge nærvæ-
ret gennem fokus på trivselsfremmende initiativer og øget indsigt i, hvordan 
”sygdomskulturen” påvirker nærvær/fravær. 
 
Politisk er der både lokalt og nationalt (tillidsreform og afbureaukratisering) 
besluttet initiativer, der skal lette administrationen og dermed forbedre mulig-
hederne for, at medarbejderne kan bruge tiden på opgaveløsning. Initiativerne 
skal involvere ledere og medarbejdere og har også som delmål at fremme ar-
bejdsglæde.  
 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 - 52 - Maj 2010 

Personalepolitisk Redegørelse 2010 

6. Perspektivering 
 
Krisen 
For et år siden talte vi om finanskrise - selve finanskrisen er måske håndteret, 
men det bliver stadig tydeligere, at vi står overfor en krise af et omfang, som 
man historisk skal tilbage til 1930’erne for at finde lighedspunkter til. 
 
Håndteringen af 1930’ernes krise blev i Danmark starten på etablering af vel-
færdsstaten. En samfundsmæssig reaktion på at det danske samfund havde 
ændret sig fra et landbrugssamfund til et industrisamfund. Fra et samfund 
hvor størstedelen af befolkningen boede på landet og med tradition for at løse 
problemer i foreningsmæssige fællesskaber, til et samfund hvor stadig større 
dele af befolkningen flyttede til byerne, hvorved de hidtidige sociale fællesska-
ber ikke eksisterede. Velfærdssamfundet blev industrisamfundets måde at 
skabe social tryghed. Det kunne lykkes at udbygge velfærdssamfundet, fordi 
der kunne findes arbejdskraft hertil ved at kvinderne kom på arbejdsmarkedet. 
 
Den nuværende krise falder sammen med (er reaktion på) endnu en stor sam-
fundsmæssig overgang – overgangen fra industrisamfund til videnssamfund, 
og den kommer i en tid, hvor der i Danmark ikke er arbejdskraftsreserver at 
trække på, når løsninger skal findes. Krisen kommer også samtidig med en 
global bevidsthed om, at andre ressourcer (co2) skal bruges med omhu. Rebild 
Kommune er del af en global verden, som er blevet bevidst om klimaets be-
tydning og verdenssamfundets ansvar for at minimere følgerne af global op-
varmning. Fremtidens løsninger kan derfor ikke realiseres ved øget ressource-
forbrug. 
 
Rebild Kommune kan ikke løse krisen og de udfordringer, der kommer i forbin-
delse med samfundsændringerne fra industri- til videnssamfund - ej heller kli-
maproblemerne. Men Rebild Kommune er nødsaget til at forholde sig til disse 
ændringer og har mulighed for at bidrage til udvikling af de nødvendige æn-
dringer og omlægninger, som er en forudsætning for, at Danmark også i frem-
tiden er et velfungerende samfund, og verden ikke bliver mere ustabil og udsat 
for voldsomme klimatiske ændringer.  

Krisens umiddelbare konsekvenser 
Umiddelbart mærkes krisen på to måder: der er begrænset økonomi, og der er 
større udbud af arbejdskraft. 

Rekrutteringssituationen 
En følge af krisen er, at efterspørgslen på arbejdskraft er faldet. Vi oplever i 
Rebild Kommune, at det umiddelbart er blevet lettere at rekruttere medarbej-
dere – det er blevet mere attraktivt at være kommunalt ansat. At den offentli-
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ge sektor i en krisetid opleves mere attraktiv kan også ses i forbindelse med 
kvote 2 ansøgningerne til de videregående uddannelser, hvor der har været 
stigning i antal ansøgere til uddannelser til lærer, pædagog og social- og sund-
hedsområdet. Uddannelser som er rettet mod beskæftigelse i kommunen. 
 
Denne umiddelbare ændring kan vi som kommune glæde os over, men det 
ændrer ikke ved, at perspektiverne på bare lidt længere sigt kræver opmærk-
somhed. Som det fremgår af denne redegørelse, er aldersgennemsnittet i 
kommunen højt, og vi har faggrupper, hvor store andele forlader arbejdsmar-
kedet inden for de kommende 5-10 år. Så en øget tilgang til f.eks. lærerud-
dannelsen er en forudsætning for, at vi også i fremtiden har uddannede lærere 
til vore skoler.  
 
Kort sagt: det nytter ikke at hvile på laurbærrene. Vi skal fortsat være op-
mærksomme på at være en attraktiv arbejdsplads samt at ”sikre fødekæden” i 
form af f.eks. elever og uddannelsesplader, hvis vi også i fremtiden skal kunne 
have tilstrækkeligt med kompetente medarbejdere til at løse kommunens op-
gaver. 

Begrænset økonomi  
Krisen kommer også til udtryk i en begrænset økonomi. Samfundsmæssigt fal-
der produktionen – og dermed skatteindtægterne - samtidig med øgede udgif-
ter til understøttelse. Det resulterer i kæmpeunderskud på de offentlige bud-
getter, som ikke kan fortsætte, hvorfor der også er varslet 0-vækst i kommu-
nerne. Dette har, sammen med kommunens vanskeligheder med at styre drif-
ten på forskellige områder, ført til iværksættelse af en udredning, som skal fø-
re til reduceret forbrug. Reduktionerne skal ske gennem: 
 

1. Fokus på at holde budgetterne på de områder, som har merforbrug 
2. Effektivisering  
3. Organisations- og strukturændringer 
4. Besparelser gennem reduceret service  

Trivsel i en krisetid 
Det kan umiddelbart lyde som et paradoks at tale om trivsel og attraktive ar-
bejdspladser i en krisetid. Men med en forståelse for betydningen, værdien og 
de særlige kendetegn ved de menneskelige ressourcer – den sociale kapital - 
er det værd at ofre opmærksomhed. 
 
For det er menneskene - politikerne, lederne og medarbejderne - der dels skal 
sørge for at prioritere og løse de kommunale opgaver, dels skal gennemføre de 
nødvendige ændringer i organisationen. Mennesker med engagement og mål, 
mennesker der føler sig som del af et fællesskab, mennesker der trives præ-
sterer mere og skaber bedre resultater. 
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Der er ingen tvivl om, at det bliver en udfordring at fastholde trivsel og attrak-
tive arbejdspladser. Omstilling, effektivisering og besparelser sætter sine spor. 
Det er noget, vi ikke kommer udenom, men måden vi griber det an på får be-
tydning for de menneskelige reaktioner. 
 
På fællesmødet mellem Hovedudvalget og Økonomiudvalget i marts gav med-
arbejderne bl.a. udtryk for følgende:  
 

- Det er vigtigt med realistiske forventninger og udmeldinger. Ved åben-
hed, ærlighed og troværdighed omkring den økonomiske situation kan 
man som medarbejder holde til rigtigt meget 

 
- Dialog er en forudsætning for god ledelse og attraktive arbejdspladser 
 

Begge udmeldinger er et udtryk for, at den sociale kapital kan næres og udvik-
les – også i økonomisk trængte tider. 

Den sociale kapital – hvordan udvikler vi den? 
Den sociale kapital næres af: 

� Tillid, som trives bedst i 
� Åbenhed, der bedst realiseres i 
� Dialog, som både skaber grundlaget for 
� Et fællesskab med fælles mål og for  
� Gensidig forståelse for forskellige vilkår og perspektiver, der giver anled-

ning til 
� Udfoldelse af kompetencer med 
� Plads til eksperimenter i en kultur, der accepterer fejl  

 
Og det er det, der kan bringe os gennem en krise, hvor vi bagefter kan opleve, 
at vi er blevet rigere – måske ikke økonomisk, men på evnen til fungere sam-
men om at løse de opgaver, vi har. 
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Terndrup skole – sparer og trives! 
På Terndrup skole var der gennem nogle år ”oparbejdet” et underskud på ca. 1,1 
million kr., og det stod klart, at der ikke kom nogen rig onkel og hjalp skolen ud af 
den økonomiske situation. Rebild Kommunes kontraktstyring betød, at skolen selv 
skulle klare problemerne. 
 
Skoleleder Jens Jørgen Jensen arbejdede med overvejelser om, hvordan skolen 
kunne arbejde sig ud af underskuddet over tre år og fremlagde sine forslag for 
skolechefen. Forslagene blev endvidere præsenteret for skolens bestyrelse og an-
satte. Reaktionerne var: Ærgerligt – men lad os komme i gang og få det overstå-
et! Det betød, at man fik udarbejdet en plan, som bl.a. indebar undervisning på 
minimumstimetal, generel tilbageholdenhed, udskydelse af større investeringer 
m.m. 
 
”Alle var klar til at spænde livremmen ind, og det viste sig, at det nærmest er ble-
vet en sport at spare – at finde ud af, hvordan vi kan gøre tingene uden det koster 
penge eller i det mindste meget billigt”, siger Jens Jørgen. ”At der er den stemning 
hænger også sammen med, at vi ved, at om kort tid – når underskuddet er dæk-
ket ind – får vi normale tilstande igen. Vi vil ikke kunne gøre det i al evighed!” 
 
Således opnåede skolen at ”afdrage” næsten én million på gælden allerede i 2009. 
Det skal dog nævnes, at ligesom man i årene, hvor underskuddet blev skabt, var 
”uheldig” på visse ikke styrbare områder, var man i 2009 mere ”heldig”. 
 
På spørgsmålet om, hvordan det har kunnet lade sig gøre, at det nærmest er ble-
vet en sport at spare, svarer Jens Jørgen: ”På skolen har vi en stærk kultur – op-
arbejdet gennem mange år – en kultur baseret på åbenhed, dialog og involvering 
– og ikke mindst på at det skal være sjovt at gå på arbejde. Der er også et stærkt 
fællesskab – vi hjælper hinanden – og vi har tillid til hinanden.”  
 
 

Det betyder, at vi skal være opmærksomme på, hvordan vi griber de økonomiske 
problemer an. Det er ikke de økonomiske problemer i sig selv, der risikerer at tære på 
den sociale kapital, men måden vi forsøger at løse dem på.  
 
Vi har i vores personalepolitik og i vores ledelsesgrundlag et godt værdimæssigt fun-
dament for en kultur – en måde at gøre tingene på - som sætter os i stand til at brin-
ge de menneskelige ressourcer i spil på en konstruktiv måde. Gennem involvering, 
dialog og åbenhed kan vi i fællesskab søge at finde løsninger. Det kræver et byråd, 
som er indstillet på at prioritere og arbejde med udvikling af fremtidens løsninger. Et 
ledelsessystem og ledere, der er i stand til at analysere situationen og arbejde med 
udvikling og forandring af de kommunale opgaver. Ledere og medarbejdere, der er 
indstillet på, at udvikling skal skabes uden flere økonomiske ressourcer, men ved at vi 
i fællesskab får udviklet os selv og måden, vi løser opgaverne på. Det er så op til os, 
om de kommende år bliver kendetegnet ved ”Når krybben er tom, bides hestene” eller 
”vi løfter i flok”! 


