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Forord

Personalepolitisk redegearelse 2009 fortseetter de sidste ars arbejde med at skabe overblik over
personaleomradet samt beskrive det personalepolitiske arbejde i Rebild Kommune. Redegarelsen
kan sammenlignes med et regnskab over det personalepolitiske omrade, hvis indhold besluttes af
Hovedudvalget fra ar til ar.

Ligesom et regnskab skaber et overskueligt billede af debet og kredit skaber den personalepoliti-
ske redegarelse et billede af organisationen i tal og tekst, herunder et billede af, hvor megen per-
sonalemaessig tilgang og afgang, der har veeret det seneste ar.

Portreettet af organisationen i tal og tekst indeholder saledes en vaerdifuld viden om personaleom-
radet, en viden, som bidrager til at skabe klarhed over de personalepolitiske perspektiver og udfor-
dringer, kommunen fremadrettet star overfor. Bl.a. viser tabellen over aldersfordelingen i kommu-
nen hvor vigtigt det er, at vi fortsat har fokus pa savel fastholdelse af nuveerende medarbejdere
som rekruttering af nye. Rekrutteringssituationen i kommunen er derfor et af redeggrelsens hoved-
temaer.

| redegarelsen beskrives ogsa de aktuelle personalepolitiske indsatser: evaluering af MED-aftale
og personalepolitik, udbygning af personalepolitikken med 3 nye delpolitikker samt arbejdsmiljoar-
bejdet, arbejdet med fraveersstatistikker, personalegoder, trepartsmidler og ledelsesudvikling — alt
sammen elementer, der forhabentlig vil bidrage til arbejdet med at udvikle attraktive arbejdspladser
i kommunen.

Med sit sigte bade bagud og fremad haber jeg, at Personalepolitisk Redeggarelse 2009 kan bidrage
til at @ge indsigten pa det personalepolitiske omrade samt bidrage til at kvalificere arbejdet med at
gare Rebild Kommune til en endnu mere attraktiv arbejdsplads.

God leese- og diskussionslyst!

Erik Odder
Kommunaldirektor
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1. Rebild Kommune - en faelles kultur traeder frem

Rebild Kommune har passeret sin 2 ars fodselsdag, og det betyder f.eks. at der pa rigtig mange
omrader er opstaet en "plejer”. De mange administrative arbejdsgange mellem institutioner og ad-
ministration er ved at finde deres form. Det kan godt veere, der er noget der skal udvikles og for-
bedres, men rundt omkring ved vi, "hvordan vi gor i Rebild Kommune”.

Nar opgaver skal lases kan man nu stille spargsmalet: Hvordan gjorde vi sidst? Der skal f.eks. ikke
arbejdes med en helt ny budget- eller regnskabsprocedure, men der kan tages udgangspunkt i den
"gamle”, som sa kan justeres. | arbejdet med de sidste delpolitikker til personalepolitikken har ar-
bejdsformen veeret kendt. Vi gor som vi "plejer”.

Dette "plejer” som ofte i gamle organisationer er udskeeldt for at vaere en hindring for forandring og
udvikling — er i en ny fusioneret organisation udtryk for at der er ved at opsta en feelles kultur. Vi
begynder at "fale os hjemme”, og skal ikke hver gang forholde os til noget nyt.

Pa de enkelte institutioner er forskellen maske ikke sa stor, men i de fora hvor ledere og medar-
bejdere samles pa tvaers af institutioner er der opbygget "Rebild mader” at gare tingene pa:

Nar Hovedudvalget arrangerer faellesmgder eller nar Lederforum samles sidder vi i grupper, og alle
er forberedt pa, at de maske skal placeres i seerlige grupper — og maske endda skifte pladser un-
dervejs. Det er blevet den made vi gor det pa i Rebild. Og det er udtryk for at der arbejdes aktivt
med veerdien dialog og metoder til fremme heraf.

Da Byradet i forleengelse af vedtagelsen af budgettet for 2009 satte udfordringen med at skabe
langsigtet balance i gkonomien pa dagsordnen blev denne udfordring en opgave for — ikke bare
chefgruppen og politikerne — men ogsa Lederforum og MED-organisationen. Ogsa her et eksempel
pa at der aktivt arbejdes med vaerdien om dbenhed. P4 samme méade har alle ogsa veeret inviteret
til at komme med input til evalueringen af den politiske og administrative organisation.

| 2008 har der veeret arbejdet med evaluering af mange af de rammer, der blev besluttet for Rebild
Kommune: MED-aftalen, personalepolitikken og den politiske og administrative organisation, for at
nzevne nogle af de starre. Evalueringerne har indebaret, at vi sammen har haft lejlighed til at se pa
og vurdere de rammer, der blev besluttet ved Rebild Kommunes fadsel. Vi har kunnet kigge tilba-
ge, og konstateret at det ikke har veeret sa ringe endda (laes mere om evaluering af MED-aftale og
personalepolitik senere i redegarelsen).

Som der stod i sidste ars redeggrelse: "En ny organisationskultur er ikke noget der opstar over nat,
men derimod en feelles forstaelse, der via dialog skabes mellem mennesker i organisationen.” Vi er
nu naet sa langt, at der er faelles forstaelse for rigtig meget.

Noget andet er sa hvordan hver enkelt har det med kulturen. Kulturen i en organisation er lige sa
uhandgribelig som "lugten i bageriet” — og den opleves ogsa lige sa subjektivt. Hvad nogen synes
er dejlige lugte der giver gode minder lugter for andre darligt. Selv om nogen sgger at tilretteleegge
processer med hgj grad af abenhed og involvering, oplever de bergrte maske at de er overset. Der
ligger fortsat udfordringer i at arbejde med veerdier som dbenhed og ordentlig behandling, nar der
arbejdes med konkurrenceudseettelse, med forslag til aendringer af service og med strukturaendrin-
ger osv.
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Fusionen er ved at veere tilendebragt — Rebild Kommune er klar til valg af en ny bestyrelse og de
forandringer det ma fare med sig. Lad os i fremtiden arbejde for at de gode erfaringer der har vee-
ret med at udvikle og forandre bliver en del af "plejer”, sa vi ogsa kan benytte "plejer” i indsatsen
med at udvikle og forbedre vores organisation og opgavelgsningen.
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2. Arbejdspladsen Rebild Kommune - et portraet af
organisationen

Hvor mange er vi?

Rebild Kommune er en organisation med 2.080 ansatte pr. november 2008. | tallet indgar maneds-
lennede medarbejdere pa ordinzere vilkar (overenskomstansatte og tjenestemeaend) samt medar-
bejdere i fleksjob. @vrige medarbejdere pa ekstraordinaere vilkar og timelon er ikke medtaget.

Kommunens 2.080 medarbejdere er i november maned 2008 fordelt pa nedenstdende overens-
komstgrupper. Til sammenligning kan antallet af medarbejdere pa selvsamme overenskomstgrup-
per pr. november 2007 ligeledes ses i tabellen.

Overenskomstomrade Antal personer’
November 2007 | November 2008
Total - Antal ansatte i alt 2.140 2.080
Akademikere 70 79
Chefer 16 11
Dagplejere 177 168
Ergo- og fysioterapeuter 18 27
Husassistenter 19 22
Kontor- og edb-personale 162 174
Leerere og ledere m.fl. i folkeskolen mv. 361 351
Musikskoleleerere 22 20
Omsorgs- og paedagogmedhjaelpere 21 17
Pzed. pers., daginstitution/klub/skolefritidsordning 254 262
Paed. pers., dogninstitution mv. 61 46
Pzaedagogisk personale i dagplejeordninger 12 12
Paedagogmedhjeelpere 85 76
Renggringsassistenter 87 78
Hjemmehjeelpere 28 25
Social- og sundhedsassistenter 87 77
Social- og sundhedshjeelpere 187 196
Social- og sundhedspersonale, ikke-uddannet 70 61
Sygehjeelpere 62 48
Socialradgivere/socialformidlere 34 31
Specialarbejdere/fagleerte gartnere/broleeggere mv. 44 50
Syge- og sundhedspersonale, ledende 16 16
Syge- og sundhedsplejersker 48 46
Tandklinikassistenter 17 17
Tandlaeger 10 10
Tekniske servicemedarbejdere/ledere m.v. 44 50
Jkonomaer, erngeringsassistenter og -elever 25 21

! Der er kun opgjort overenskomstgrupper med min. 10 ansatte, hvorfor en summering af grupperne ikke giver totalen gverst.
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Som det ses af tabellen er store overenskomstgrupper i Rebild Kommune beskeeftiget med arbej-
de, der vedrgrer kommunens yngste borgere — dagpleje, barnehaver, skoler, fritidsordninger m.v.
Der er 351 laerere, 168 dagplejere og 262 paedagoger. | den anden ende af spekteret — hos kom-
munes aldre borgere — finder vi ligeledes en stor andel af kommunens medarbejdere beskaeftiget.
407 medarbejdere er beskaeftiget som hjemmehjaelpere, social- og sundhedspersonale og syge-
hjeelpere primeert indenfor pleje- og omsorgsomradet.

Netop for denne gruppe af medarbejdere er det interessant, at der siden februar 2007 er sket et
fald pa 64 medarbejdere. Forklaringen herpa er, at det i denne periode dels har veeret vanskeligt at
fa genbesat ledige stillinger, dels at der i perioden er sket en tilpasning af antallet af ansatte i for-
hold til kontraktholdernes budget. Beskaeftigelsessituationen betad, at der ikke var ledige haender
nok. | skrivende stund er situationen dog anderledes. Distriktslederne i pleje- og omsorg kan maer-
ke en markant stigning i antallet af ansggere til ledige stillinger.

Kommunen har en lang raekke faggrupper, der tilsammen er med til at lofte kommunes arbejdsop-
gaver. Der er bl.a. 174 kontor og it-medarbejdere, 79 akademikere, 78 rengeringsassistenter, 50
specialarbejdere, 10 tandlzeger osv.

Nedgangen i antallet af chefer kan for det fgrste forklares med at antallet af chefer er "ved at falde
pa plads” i forhold til den gennemfarte kommunalreform. For det andet anvender Rebild Kommune
kun cheflansaftalen til kommunens gverste ledere. Mange afdelingsledere er saledes ansat pa
akademikeroverenskomst.

| forhold til stigningen i antallet af ergo- og fysioterapeuter er en del af forklaringen, at man i Sund
Rebild har ansat en raekke nye medarbejdere i 2008. Disse medarbejdere arbejder hovedsageligt
med genoptraening, bassintraening, i sygedagpenge/kontanthjeelpsprojekter, rehabilitering m.v.

Der er ogsa sket en stigning af antallet af kontor- og it-personale pa 12, en gruppe som i tidligere
ar har veeret faldende. Stigningen kan henfgres til Arbejdsmarkedsforvaltningen hvor der fra 2007
til 2008 har veeret en stigning pa 13 kontor- og it-personaler.

Med hensyn til det paedagogiske personale pa degninstitutionsomradet kan det ses at antallet af
medarbejdere er faldet fra 61 i 2007 til 46 i 2008.

Hvordan er vi ansat?
Ansatte fordelt pa ansaettelsesformer

Ansaettelsesform November November

2007 2008
Overenskomstansatte 1.879 1.823
Tjenestemeend & Reglementsansatte 165 147
Fleksjob 96 110
| alt — ordinzere vilkar samt fleksjob 2.140 2.080
Elever 31 41
Ansatte i henhold til serviceloven 4 4
Lgntilskud (tidl. Jobtraening). 27 8
Skanejob 2 6
Servicejob 5 3
Timelgnnede 347 372
| alt — samtlige ansatte 2.553 2.514
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Udover kommunens 2.080 ansatte pa ordinzere vilkar og fleksjob har kommunes ogsa mange
medarbejdere, som er ansat pa ekstraordineaere vilkar eller som timelgnnede medarbejdere. Denne
gruppe udger tilsammen 434 medarbejdere. Sammenlagt er der derfor 2.514 medarbejdere i
kommunen i november 2008.

Ser man naermere pa gruppen af medarbejdere pa ekstraordinzere vilkar og timelen er sammen-
saetningen séaledes: 41 elever, 4 ansat i henhold til serviceloven, 8 i jobtraening, 6 i skdnejob og 3 i
servicejob. Herudover er der 372 timelennede medarbejdere.

Sammenlignet med november 2007 er det igjnefaldende at antallet af medarbejdere i Lantilskud er
faldet fra 27 personer til 8 personer. Arsagen hertil er tosidet: For det farste gjorde beskeaeftigelses-
situationen pa arbejdsmarkedet, at det var vanskeligt at finde egnede kandidater til denne type job.
For det andet var hovedfokus pa dette tidspunkt arbejdet med at fa de ledige ud i faste jobs.

Af tabellen kan det ogsa ses, at antallet af elever i kommunen er steget med 10 personer fra 31 i
november 2007 til 41 i november 2008. Baggrunden herfor skyldes bl.a. etableringen af en raekke
voksenelevpladser indenfor social- og sundhedsomradet.

Hvor gamle er vi?

For kommunens 2.080 medarbejdere er gennemsnitsalderen i november 2008 45 ar. Sammen-
holdt med november 2007 er der pa gennemsnitalderen ingen forskel. Indenfor de enkelte alders-
intervaller, er der alene mindre udsving mellem de to sammenligningsar.

Det interessante ved nedenstaende tabel er dog, at en stor del af kommunens medarbejdere be-
gynder at neerme sig en alder, hvor de indenfor en overskuelig fremtid vil overveje, hvorvidt de skal
forlade arbejdsmarkedet. 818 medarbejdere har pr. november 2008 en alder pa 50 ar eller mere.
465 medarbejdere har pr. november 2008 en alder pa 55 ar eller mere. Sidstnaevnte gruppe udger
22 % af kommunens medarbejdere. Laegger man snittet ved 50 ar er andel af medarbejdere pa 50
ar eller mere hele 40 %.
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Det er derfor vigtigt, at kommunen fortsat har fokus pa fastholdelsen af disse medarbejdere —
kombineret med en aktiv indsats for at tiltraekke nye, unge medarbejdere. Tiltag og overvejelser i
forhold hertil kan der laeses mere om senere i denne personalepolitiske redeggarelse.

Hvor mange timer arbejder vi?

Af kommunens 2.080 medarbejdere arbejder 1.217 personer pa fuldtid, mens 863 personer arbej-
der pa deltid. Procentuelt svarer det til at 59 % af kommunes medarbejder arbejder pa fuldtid og de
resterende 41 % arbejder pa deltid.

Hel- og deltidsansatte i faggrupper med over 100 medarbejdere

Antal deltidsanszettelser pa timetal

Overenskomstomrade Ar S:::;Tt Heltid | Deltid 32-36 28-31 20-27 0-19
timer/uge | timer/uge | timer/uge | timer/uge |
I alt 2007 | 2.140| 1.183 957 305 404 147 101
2008 | 2.080 | 1.217 863 295 375 108 85
Dagplejere 2007 177 177 0 0 0 0 0
2008 168 166 2 1 1 0 0
Kontor- og edb-personale 2007 162 113 49 19 13 7 10
2008 174 130 44 17 12 5 10
Leerere og ledere i folkeskolen mv. 2007 361 318 43 19 12 8 4
2008 351 316 44 13 12 5 1
Paedagoger og paed.medhjeelpere 2007 254 139 115 53 45 13 4
2008 262 141 121 51 56 8 6
Social- og sundhedspersonale 2y el €l elas 182 i &3 4
2008 424 47 377 139 217 18 3

Set i forhold til november 2007 er der sket en procentuel stigning i antallet af medarbejdere pa fuld-
tid. | 2007 var andelen af fuldtidsansatte pa 55 % mod 59 % i 2008. Stigningen er hovedsagelig
sket indenfor sosu-omradet og kontor-omradet.

En mulig forklaring herpa kan bl.a. vaere, at KL, KTO og Sundhedskartellet pr. 1. januar 2008 har
indgaet en trepartsaftale om deltidsansattes adgang til hgjere timetal. Aftalen siger, at tieneste-
stedet skal tilbyde ledige timer til deltidsansatte medarbejdere, som gnsker en permanent forggel-
se af arbejdstiden, og som opfylder sagligt begrundede krav til kvalifikationer og fleksibilitet vedrga-
rende arbejdstid, arbejdssted og arbejdsopgaver mv.

Pa baggrund heraf har man blandt andet inden for Pleje- og Omsorgsafdelingen forespurgt de an-
satte, hvorvidt de skulle have interesse i et hgjere timetal. Denne forespargsel kan have vaeret
medvirkende til stigningen i andelen af fuldtidsansatte indenfor dette omrade.

Hvor stor er personalegennemstremningen?

En vis udskiftning af personale vil der altid vaere — medarbejdere gar pa pension, flytter, seger nye
udfordringer, opgaver forsvinder, bgrnetal falder og maske aendres serviceniveauet pa nogle om-
rader. Der er mange grunde til at medarbejdere rejser og nye ansaettes.

En hgj personaleomsaetning betyder naturligvis at kommunen mister den viden de afgdende med-
arbejdere besidder, ligesom det tager tid at ansaette og introducere nye medarbejdere. Pa den
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anden side vil nye medarbejdere bidrage med tilfarsel af ny viden og "nye gjne” pa arbejdsopga-
ver, rutiner m.v. Man kan sige, at bade for lille og for stor personaleomsaetning kan veere et pro-
blem.

En stor personaleomseetning kan veere en indikator for problemer med arbejdsklima og medarbej-
dertilfredshed, men kan ogsa haenge sammen med eksterne forhold som f.eks. den generelle be-
skeeftigelsessituation, konkurrencen pa seerlige arbejdsmarkeder, demografiske forhold, mobilitet
m.v. En stor omseetning inden for en gruppe eller en institution/afdeling ber altid give anledning til
at overveje, om der er forhold pa arbejdspladsen, der skal arbejdes med.

November 2007 November 2008 :
Overenskomstomrade Antal | Afgang | Antal | Tilgang Omsae:glg)gsgrad
ansatte i alt ansatte i alt
November | November
2007 2008
Akademikere 70 15 79 24 19,4 26,2
Chefer 16 7 11 2 15,1 33,3
Dagplejere 177 22 168 13 10,5 10,1
Ergo- og fysioterapeuter 18 3 27 12 33,3 33,3
Husassistenter 19 6 22 9 19,0 36,6
Kontor- og edb-personale Z
Leerere og ledere i folkeskolen mv. 361 58 351 48 15,5 14,9
Omsorgs- og paedagogmedhjzelpere 21 8 17 4 31,9 31,6
Paed. pers., daginst./klub/skolefr. 7
Pezed. pers., dggninst. mv.
Pzd. pers.,dagplejeordninger 12 1 12 1 16,7 8,3
Psedagogmedhjzelpere 85 37 76 28 37,1 40,4
Renggringsassistenter 87 25 78 16 17,7 24,8
Social- og sundhedspersonale 454 130 424 100 17,5 26,2
Socialradgivere/socialformidlere 34 10 31 7 24,2 26,2
Specialarb./fagl.gart./brolaeggere mv. 44 9 50 15 41,0 25,5
Syge- og sundhedspers., ledende 16 4 16 4 7//////////// 25,0
Syge- og sundhedsplejersker 48 9 46 7 7//////////// 17,0
Tandklinikassistenter 17 1 17 1 5,9
Tandleeger 10 2 10 2 15,8 20,0
Tekniske servicemedarb./ledere mv.
@Jkonomaer, ernzeringsass. og -elever 25 14 21 10 27,7 52,2
PO - (afgang i alt 2007 + tilgang i alt 2008) / 2
(antal ansatte 2007 + antal ansatte 2008) / 2

Personaleomseaetningen er i tabellen udtrykt med omsaetningsgraden. Denne omsaetningsgrad ud-
trykker ikke antal hoveder eller et procenttal, men er alene et teknisk indekstal, som er pavirket af
veekst indenfor en gruppe, tilbagegang indenfor en gruppe og udskiftning i gruppen.

| modseetning til tidligere ar, har det i ar ikke vaeret muligt at udregne et samlet omseetningstal for
hele Rebild Kommune. Dette skyldes at flere grupper af personale har skiftet fra én overenskomst
til en anden. Blandt andet er noget af personalet ansat under overenskomst for paedagogisk per-
sonale ved dggninstitutioner skiftet til overenskomsten for psedagogisk personale ved daginstituti-
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oner. Det geelder blandt andet tidligere amtspersonale, som er overgaet fra amtslig overenskomst
til kommunal overenskomst — i dette tilfaelde fra dagninstitutionspersonale til daginstitutionsperso-
nale.

Endvidere kan en eendring af ordlyden p& en given overenskomst medfere, at det ikke er muligt at
beregne omsaetningstal for en given faggruppe. F.eks. er alle ansatte pa overenskomsten for kon-
tor- og edb-personale flyttet til overenskomst for kontor- og it- personale.

De faggrupper, der er veeret udsatte herfor er skraverede i ovenstaende tabel.

Afskedigelser

| ovenstaende er personaleomsaetningen behandlet. Implicit i denne ligger ogsd kommunens af-
gang af personale — bade den frivillige og den ufrivillige.

Den ufrivillige afgang — uansggt afsked — er der naturligvis ogsé i Rebild Kommune. | hele 2008
var der 72 uansggte afskedigelsessager, hvoraf de 8 er fratreedelsesaftaler. Af de resterende 64
afskedigelsessager er 35 begrundet i sygdom, 8 i arbejdsmangel, 11 i tjenstlige forhold/bortvisning,
6 pa grund af uegnethed, 2 pa grund af mistillid og 2 fordi arbejdspladsen ikke laengere kunne
rumme nogle specifikke skanehensyn.

Halvdelen af afskedigelsessagerne er begrundet i medarbejdernes sygdom. Hovedparten heraf er
lzengerevarende sygdom, hvor medarbejderne har ganske ringe — om nogen - udsigt til at komme
tilbage til arbejdspladsen igen.

Langt de fleste afskedigelser sker pa Barne- og ungdomsomradet og pa Sundhedsomradet. Der er
ca. 30 personer pa hvert af disse omrader, som er blevet afskediget i 2008. De resterende 12 per-

soner fordeler sig med 7 pa Arbejdsmarkedsomradet samt ganske fa enkeltpersoner pa Kultur- og

fritidsomradet, Teknik- og miligpomradet samt @konomiudvalget.

Lon og lgnudvikling

Udover at vide hvor mange vi er, hvor gamle vi er, vores personaleomszgetning m.v., er det ogsa
interessant at vide, hvad vi far i lan og hvorledes vores lgnudvikling er.

| nedenstaende tabel opgares gennemsnitslennen for udvalgte faggrupper i november 2007, no-
vember 2008 samt stigningsprocenten for perioden.

Den gennemsnitlige lenudvikling for alle kommunens medarbejdere i perioden november 2007 til
november 2008 ligger pa 6,26 % | forhold hertil er der tre grupper, der ligger paent over gennem-
snittet: chefer, socialradgivere og syge- og sundhedsplejersker. Dele af chefernes stigning kan
tilskrives den fgromtalte nedgang i antallet af medarbejdere pa cheflgnsaftalen. Omvendt har soci-
al- og sundhedspersonalet en markant lavere lgnstigning end de gvrige faggrupper.

Bemaerk at tallene i afsnittet er opgjort i fuldtidsstillinger.
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Gns.lon 2007 Gns.lon 2008 Stigningsprocent
| alt 28.108 29.868 6,26
Akademikere 36.504 39.338 7,76
Chefer 66.748 75.447 13,03
Dagplejere 24.397 25.610 4,97
Ergo- og fysioterapeuter 28.200 30.333 7,56
Husassistenter 21.592 22.340 3,47
Leerere og ledere i folkeskolen mv. 32.343 34.772 7,51
Omsorgs- og paedagogmedhjzelpere 23.779 25.049 5,34
Paed. pers., daginst./klub/skolefr. 27.680 29.450 6,40
Pzd. pers., dggninst. mv. 29.030 30.326 4,46
Pezed. pers.,dagplejeordninger 31.571 31.881 0,98
Paedagogmedhjeelpere 20.346 22.146 8,85
Renggringsassistenter 21.002 22.242 5,90
Social- og sundhedsassistenter 26.464 27.524 4,01
Social- og sundhedshjaelpere 24.844 25.544 2,81
Socialradgivere/socialformidlere 31.681 34.900 10,16
Specialarb./fagl.gart./brolaeggere mv. 24.820 25.523 2,83
Syge- og sundhedspers., ledende 34.960 37.525 7,34
Syge- og sundhedsplejersker 30.203 33.254 10,10
Tandklinikassistenter 26.016 27.650 6,28
@Jkonomaer, ernaeringsass. og -elever 22.739 24.325 6,97

Inkl. pension, feriegodtgarelse, ATP mv. Eksl. Overarbejde
*) Af tekniske grund kan det ikke lad sig gare at traekke lgnudviklingen for kontor- og it-personale

Gennemsnitlonninger for udvalgte faggrupper og kommuner

Rebild Vesthimmerland Mariagerfjord
Akademikere 39.166 37.834 38.770
Chefer 71.956 60.838 70.556
Dagplejere 25.644 24.552 25.434
Kontor- og edb-personale 30.476 28.807 29.293
Leerere og ledere i folkeskolen 35.902 36.206 35.961
Paedagogisk personale, daginstitutioner 29.123 29.020 29.499
Social- og sundhedspersonale 24.567 27.741 24918
Socialradgivere/-formidlere 34.900 32.899 32.742
Hovedtotal 29.990 29.810 30.207

Kilde: LOPAKS - tallene kan derfor variere en smule fra tal trukket fra FLD, som rapportens gvrige data bygger pa.

Overordnet set er der ikke den store forskel i de tre kommuners gennemsnitlenninger. Ser man
neermere pa de enkelte faggrupper er lanniveauet imellem disse ligeledes meget identisk. Chef-
lgnningerne i Rebild Kommune — og Mariagerfjord Kommune — er noget hgjere end i Vesthimmer-
land, hvilket bl.a. kan tilskrives at Rebild Kommune har feerre ansatte pa cheflgnsaftalen.

Man bgr i sammenligningen af faggrupperne kommunernes imellem veere opmaerksom p4a, at an-
cienniteten for de enkelte grupper kan variere. F.eks. har anciennitetens stor betydning for akade-
mikere. Akademikere har en lgnskala, hvor medarbejderne stiger i lan i takt med deres anciennitet.

-11 -
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Personalepolitisk redegorelse 2009

Endvidere kan gruppens sammensaetning variere. F.eks. kan Vesthimmerlands Kommune have
mange social- og sundhedsassistenter i forhold til social- og sundhedsmedhjeelpere. Farstnaevnte
gruppe ligger lonmeessigt hgjere end sidstnaevnte.

Implementering af elektroniske lgnsedler

Pr. 1. april 2009 sagde Rebild Kommune farvel til lansedler pa papir — fremover skal alle medarbejdere hente
deres lanseddel elektronisk via e-Boks. Byradets beslutning om at indfare elektroniske lgnsedler er et led i
digitaliseringen af den offentlige sektor, ligesom de elektroniske lgnsedler vil bidrage til en vaesentlig besparel-
se af isaer porto, da de — i modsaetning til lansedler i papirformat — ikke skal printes ud, pakkes i kuverter og
sendes ud pr. post.

E Velvidende at det ikke var alle medarbejdere, som ville blive lige begejstrede for beslutningen, var det vigtigt at
' fa tilrettelagt en god proces, der gav tid til omstillingen bade mentalt og rent praktisk. Vedlagt lensedlen i de- i
i cember 2008 var der derfor en informationsfolder med begrundelse for Byradets beslutning samt information !
i om, hvad e-Boks er og vejledning til oprettelse af en e-Boks. Herudover blev der sendt en informationsplan ud !
i til alle ledere og TR med opfordring til at drafte overgangen til digitale lensedler i alle lokaludvalg. Nogle af :
' kommunens medarbejdere har hverken computer eller internetadgang i hjemmet eller adgang til pc pa ar- |
! bejdspladsen, og det er derfor meget vigtigt at finde lokale lasninger pa, hvordan disse medarbejdere far ad- i
i gang til en pc, og dermed adgang til deres lanseddel. Kan der ikke findes lokale lasninger, vil der altid veere :
. mulighed for at f& adgang til en pc i de tre Borgerservicecentre, ligesom medarbejderne i Borgerservice siden !
i arsskiftet har staet klar med hjeelp til oprettelse af en e-Boks. |

Selvom overgangen til elektroniske lansedler var pr. 1. april, kan Lankontoret her i slutningen af april se, at en
hel del medarbejdere stadig mangler at oprette en e-Boks, sa de kan modtage deres lgnsedler elektronisk.

Rebild Kommunes medarbejdere — fordelt pa kon/lgn

Konsfordeling i udvalgte faggrupper (%-vis fordeling)

Specialarb./fagl.gartnere/brolaeggere mv T

Tekniske Servicemedarbejdere m.v. T

Chefer [

Musikskoleleerere

Akademikere

Leerere og ledere i folkeskolen mv.

Paed. pers., degninst. mv.

Tandleeger

Omsorgs- og peedagogmedhjeelpere

REBILD KOMMUNE | ALT

Ergo- og fysioterapeuter

Paedagogmedhjeelpere @ Kvinder

O Meend

Kontor- og edb-personale

Peed. Pers., daginstitution/klub/SFO

Rengeringsassistenter I

Socialradg./socialformidlere

Syge- og sundhedsplejersker

Social- og sundhedspersonale

Dagplejere

Paedagogisk personale i dagplejeordninger

Syge- og sundhedspersonale, ledende

Tandklinikassistenter

Dkonomaer, ernzeringsass.- og elever

Husassistenter

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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| ulige ar laves der ligestillingsstatistik til personaleredegarelsen. Dette afsnit vil i tal og diagram-

mer give et billede af organisationen Rebild Kommune fordelt pa ken.

Diagrammet pa forrige side illustrerer kansfordelingen pa udvalgte faggrupper. Den rgde farve
indikerer andelen af kvinder, den bla andelen af maend. Den gverste del af diagrammet viser de
faggrupper som er domineret af maend. Her bl.a. specialarbejdere og teknisk servicepersonale.

| den nederste del af diagrammet ses de faggrupper, hvor der ingen maend er ansat, hvilket geelder
for hele fem faggrupper. Diagrammet illustrerer at langt hovedparten af kommunens ansatte er
kvinder. Af kommunens 2.080 medarbejdere er 367 maend. Det vil sige at 17,4 % af medarbejder-

staben er maend.

Nedenstaende tabel viser antal ansatte fordelt pa ken, lan og overenskomster for de overens-
komstgrupper, hvor der er mindst 5 ansatte hos hvert ken. Det betyder, at tabellen ikke viser “en-
kennede” faggrupper, f.eks. faggrupper som dagplejere, klinikassistenter, specialarbejdere, teknisk

service personale og chefer.

Fordeling af kvinder og maend pa overenskomstomrader
herunder gennemsnitsign for kvinder og maend fordelt pa overenskomstomrader

Overenskomstomrade Antal

Kvinder
| alt 1.713
Akademikere 51
Kontor- og It-personale 151
Leerere og ledere m.fl. i folkeskolen mv. 243
Musikskoleleerere 8
Peed. pers., daginst./klub/skolefr. 240
Paed. pers., dagninst. mv. 33
Paedagogmedhjeelpere 65
Social- og sundhedspersonale 419
Tekniske Servicemedarbejdere m.v. 7

Bem. Udtraekket er for overenskomstomrader med
mindst 5 ansatte hos hvert kgn.
Kilde: Det Feelleskommunale Lgndatakontor

Antal

Mzend

367
28
23

108
12
22
13
11

5
43

| alt an-
tal
ansatte

2.080
79
174
351
20
262
46

76
424
50

Gns. lon

Kvinder

28.996
37.334
30.825
34.270
30.507
29.315
29.739
22.205
25.788
21.179

Gns. lon

Mzend

33.696
42.802
38.251
35.880
30.978
30.823
31.865
21.770
27.075
25.326

Gns. lon
i alt

29.868
39.338
31.867
34.773
30.764
29.450
30.326
22.146
25.804
24.828

Samlet set er kvindernes gennemsnitslgn naesten 1.000 kr. under den samlede gennemsnitslgn for
alle medarbejdere i Rebild Kommune, mens maendenes er knap 4.000 kr. over. Dette skyldes at
det er maend der beklaeder de hgjestlannede stillinger (chefer), og endvidere en tendens til, at
meendene er repraesenteret i de bedstlonnede faggrupper, endvidere er der relativt flere kvinder pa
nedsat tid/deltid. Noget tyder ogsa pa, at maend er bedre til at sikre sig lan — eller funktioner der
giver lon, idet det kun er blandt peedagogmedhjaelpere, at kvinderne har en gennemsnitlig hgjere

lon end maendene.

Tabellen pa naeste side viser kansfordelingen pa lederniveauer i Rebild Kommune. Der er i alt 80
ledere, hvoraf de 61 % er kvinder. Dog er det vaerd at bemaerke at der ingen kvinder er repraesen-
teret pa det gverste ledelsesniveau, mens der pa institutionslederniveau er dobbelt s& mange kvin-

delige ledere som meaend.

-13 -
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Fordelinﬁ af kvinder ocI; meaend ié lederniveauer

Total - Antal ledere i alt

49 31 80
Chefgruppen 0 6 6
Afdelingsledere 11 6 17
Institutionsledere 38 19 57
Kilde: Lederforum

-14 -
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3. Rekruttering

| den personalepolitiske redeggrelse for 2008 blev rekruttering nsevnt som en af de sterste perso-
nalepolitiske udfordringer i de kommende ar. Tabellen over aldersfordelingen i kommunen (kapitel
2) viser i overensstemmelse hermed, at 40 % af medarbejderne i Rebild Kommune er 50 ar eller
derover. En stor gruppe medarbejdere vil derfor forventeligt ga pa efterlan eller pension indenfor
den neermeste fremtid. For at fa last kommunens opgaver er det saledes afggrende, at vi kan til-
traekke nye kompetente medarbejdere i en tid med smé ungdomsargange og hvor kommunerne
generelt har oplevet stigende rekrutterings- og fastholdelses-problemer. Dette kapitel giver et kort
overblik over, hvordan det star til med rekrutteringen — generelt og i Rebild Kommune.

Rekrutteringssituationen generelt — prognoser

Rekruttering af ikke-faglaerte og kortere uddannede grupper

Som folge af finanskrisen og andringer i konjunkturerne oplever det private arbejdsmarked lige nu
et stort antal fyringer og stigende ledighed. Billedet tyder derfor pa, at det fremover vil blive lettere
for kommunerne at rekruttere de kortere uddannede grupper. Som kommune skal vi derfor veere
opmaerksom pa at udnytte situationen ved aktivt at markere os som en attraktiv arbejdsplads for de
relevante grupper. Det er blandt de tidligere ansatte inden for butiks- og servicefagene, at der er
storst tradition for at sege over i de kommunale servicejob. Potentielle nye medarbejdere vil dog i
mange tilfaelde ikke umiddelbart besidde de kreevede kvalifikationer til kommunale job, men kan
have behov for omskoling/ uddannelse.

Med trepartsaftalen er der skabt bedre vilkar for omskoling/ uddannelse bl.a. via voksenelevlgn-
sordninger, midler til uddannelse af flere sosu-elever og midler til opkvalificering af ikke-
faguddannede medarbejdere. Prognoser viser, at kommunerne i de kommende ar kan fa behov for
yderligere ressourcer iseer pa ldreomradet i kraft af et stigende antal plejekraevende eldre. Sa
selvom en analyse fra arbejdsmarkedsstyrelsen? viser, at det i 2. halvar af 2008 er blevet nemmere
at rekruttere kortere uddannede sasom sosu-hjaelpere og sosu-assistenter er det vigtigt, at vi be-
nytter os af de initiativer, der ligger i trepartsaftalen, og yder en aktiv rekrutteringsindsats.

Udfordringer i forbindelse med rekruttering af leerere, paeedagoger og sygeplejersker

Samtidig med at det formodentligt fremover vil blive lettere for kommunerne at rekruttere og fast-
holde ikke-faglaerte og kortere uddannede medarbejdergrupper, er der en raekke omrader, hvor
udfordringer med rekruttering fortsat ser ud til at ville vokse og skabe problemer. Det geelder isaer
for professionsbacheloromradet/ de mellemlange uddannelser. En opgarelse over antallet af op-
tagne pa laerer-, paedagog- og sygeplejerskeuddannelsen fra 1999-2008° viser, at der har veeret et
generelt fald i optaget og sagningen, mest markant pa laereromradet, hvor sggningen i perioden
2004 -08 er faldet med 42 %. For uddannelserne til socialradgiver og fysioterapeut har der derimod
veeret en mindre stigning i optaget i perioden.

Iseer tendensen pa leereromradet er bekymrende, bade fordi der er tale om en mere langsigtet fal-
dende tendens, og fordi der ikke umiddelbart er andre personalegrupper, som kan erstatte dem.
Men hvad er arsagerne til den faldende sggning til iseer uddannelserne som folkeskolelaerer, pze-
dagog og sygeplejerske? En rapport fra Undervisningsministeriet® viser, at de positive ting, som de

% Kilde: Arbejdsmarkedsstyrelsen, rapporten “Rekruttering, 2. halvar 2008” (7. januar 2009).
® Kilde: KOT (Den Koordinerede Tilmelding, labende ar)
Undervisningsministeriet: Analyse af den faldende sogning til professionsbacheloruddannelserne (december 2008).
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unge leegger vaegt pa, nar de vurderer de mellemlange uddannelser sdsom leerer-, paedagog- og
sygeplejerskeuddannelsen bl.a. er muligheden for at arbejde med mennesker, blandingen af teori
og praksis med en overskuelig uddannelsestid samt en hgj grad af jobsikkerhed. Pa den negative
side fremhaeves en opfattelse af, at professionerne har lav prestige og status, og at de ikke nyder
anerkendelse i samfundet. Desuden mener de unge, at der er begraensede karrieremuligheder og
at uddannelserne giver adgang til stillinger med et lavt lanniveau. Ogsa situationen omkring over-
enskomstforhandlingerne har efterladt et negativt billede af omraderne.

For at gge tilgangen til laereruddannelsen og andre mellemlange uddannelser har KL, Danske Re-
gioner, FTF og Professionshgjskolernes Rektorkollegium taget initiativ til udvikling af en national
strategi for velfaerdsuddannelserne. Herudover har KL’s Arbejdsmarkeds- og erhvervsudvalg ned-
sat en arbejdsgruppe, der blandt andet skal komme med forslag til, hvordan rekrutteringen til folke-
skolen kan gges.

Savel organisationerne som kommunerne har ogsa en vigtig opgave i at fa skabt et mere positivt
billede af professionerne bl.a. ved at synliggare de positive sider af uddannelserne og fagene samt
karrieremulighederne.

Rekrutteringssituationen i Rebild Kommune

Ledere

Lederstillinger, som kommer i genopslag og antallet af ansagere pr. stilling, vidner om, at det gene-
relt har veeret sveert at rekruttere ledere. P& dagtilbudsomradet har der veeret meget fa ansggere til
stillingerne, som derfor altid har vaeret i genoplag. Genopslagene har givet under 10 ansggninger,
og heriblandt har der veeret flere "pseudoansggninger”, dvs. ansggninger fra personer, som reelt
ikke er kvalificerede eller interesserede i stillingen, og som sgger, fordi de ifalge lovgivningen skal
sgge et givent antal stillinger pr. maned. Pa aeldreomradet har der siden august 2008 veaeret en
ubesat assisterende lederstilling i Skaerping. Generelt har der til lederstillingerne pa aeldreomradet
veeret mellem 5 og 10 ansggere, hvoraf kun 1-2 har veeret kvalificeret til stillingen. P& skoleomra-
det har flere lederstillinger ogsa veeret i genopslag, men det vurderes, at rekrutteringen af ledere
far har vaeret sveerere end den var i sidste halvdel af 2008. Der er kommet 10-12 ansggninger pr.
stillingsopslag, hvilket ikke er et overvaeldende stort antal, men da de fleste ansggere har vaeret
kvalificerede, har der vaeret et udmaerket ansggerfelt at treeffe beslutning ud fra.

For at imgdega udfordringen med at rekruttere ledere til iseer de store driftsomrader, bliver der i
2009 udbudt et lederaspirantforlab, hvor udvalgte medarbejdere far mulighed for at fa kendskab til
lederjobbets mange facetter og afprave sig selv i ledelse pa ufarlig grund. Forlgbet vil forhdbentligt
give nogle af deltagerne "blod péa tanden” og lyst til at forfalge en lederkarriere enten i eller uden
for Rebild Kommune. Desuden vil forlobet skabe opmeaerksomhed hos de nuvaerende ledere om at
spotte ledertalenterne i hverdagen, sa vi i kommunen kan veere pa forkant med nogle af de naturli-
ge "huller” der opstar.

Paedagoger og leerere

Hvad angar rekruttering af paedagoger, tegner der sig et blandet billede, der er afhaengigt af trans-
portmgnstre og stillingsnormeringer. Faste fuldtidsstillinger med gode transportmuligheder kan
godt besaettes, hvorimod det er sveerere at besaette deltids- og tidsbegraensede stillinger —isaer i
yderomraderne. Pga. svingende barnetal og loven om deltidsansattes adgang til hgjere timetal, der
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giver deltidsansatte fortrinsret til fuldtidsbeskeeftigelse eller hgjere timetal, kommer der af og til
deltidsstillinger i opslag, der er sveere at beseaette pga. skaeve timetal.

Pa leereromradet er der generelt flere ansagere til stillinger pa de store skoler end til stillinger pa
de sma skoler, men vi har i Rebild Kommune endnu ikke problemer med at rekruttere leerere. Ifal-
ge et udtraek lavet i skoleforvaltningen er mange af kommunens laerere over 50 ar, sa problemerne
med at rekruttere vil forventeligt komme indenfor en 5 - 10-&rig periode, hvor de er behov for et
stort antal nyanseettelser.

Selvom der i en arraekke har veeret et fald i sggning og optag pa bade paedagog- og leereruddan-
nelsen peger en gget forhandsinteresse for uddannelserne i ar i retning af, at billedet maske er ved
at vende. Dette kunne haenge sammen med konjunkturen og et gnske om en hgj grad af jobsik-
kerhed, men det er forst efter ansggningsfristen til sommer, at tallene vil vise, om der er noget om
snakken.

Sundhedsplejersker og sygeplejersker

Pa landsplan bliver der faerdiguddannet ca. 100 sundhedsplejersker hvert ar, hvilket langt fra daek-
ker behovet, og der er mange ubesatte stillinger rundt omkring. | Rebild Kommune har vi ingen
ubesatte stillinger og en rimelig stabil gruppe pa omkring 9 sundheds-plejersker, hvoraf 2 dog gar
pa pension indenfor den naermeste fremtid. Der har veeret slaet 2 stillinger op i 2008, hvoraf den
ene var en nyoprettet stilling. Til disse stillinger var der meget fa ansggere — omkring 2- 3, hvilket
dog var glaedeligt set i lyset af andre kommuners ubesatte stillinger. Selv om Terndrup geografisk
ligger langt veek fra de to store uddannelsessteder vurderes det, at sundhedsplejen i Rebild Kom-
mune har et godt ry skabt via mund til mund metoden. | skrivende stund er der en ny reform i sto-
beskeen, hvis indhold kan gare det ekstra sveert at rekruttere sundhedsplejersker til kommunen, og
der ventes derfor spaendt pa udfaldet.

Efterspargslen pa sygeplejersker er ogsé stor pa landsplan, og det kan veere sveert at besaette
stillingerne. Ifglge en sygeplejerske fra hhv. hjemmeplejen og visitationen har ogsa sygeplejen i
Rebild Kommune et godt ry skabt via mund til mund metoden, og de modtager af og til uopfordrede
ansggninger. | det forgangne ar har vi i kommunen haft en rimelig stabil gruppe, hvorfor der ikke
har veeret slaet mange stillinger op. Til de stillinger, som har veeret slaet op, har der ikke veeret
overveeldende mange ansggere, men der har som regel veeret 2-3 kvalificerede ansggere at veelge
imellem. 1 stilling som visitationssygeplejerske har man dog veeret nadt til at besaette med en be-
sleegtet faggruppe, da der ingen uddannede sygeplejersker var blandt ansggerne.

Socialradgivere

Pa landsplan har socialradgivere veeret en mangelvare, det forlyder dog, at tendensen er ved at
aendre sig, og at flere radgivere sager tilbage til det offentlige igen.

Ofte har der kun veeret fa ansagere til stillingerne, og billedet tyder pa, at antallet af ansggere er
afhaengigt af, hvorvidt der i stillingsopslaget specifikt sages efter en socialradgiver/ socialformidler
eller om stillingsopslaget er udformet bredere.

Stillingsindholdet har saledes stor indflydelse pa antallet af ansagere. Det lader til at de bredere
stillinger som eks. indeholder projektarbejde er mere attraktive end de mere administrative stillin-
ger som socialradgiver i en forvaltning. Det varierer ogsa, hvilke stillingstyper, der er mest efter-
spurgte, og i en periode, har det veeret stillingerne indenfor sygedagpenge, som er sveerest at be-
saette.
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Dugfriske tal fra Jobcenteret viser dog, at et genopslag af en stilling i sygedagpengeteamet gav
ikke mindre end 21 ansggninger, hvoraf cirka halvdelen havde relevant uddannelse og der blev
indkaldt 5 kvalificerede ansggere til samtale. | forhold til det farste stillingsopslag var der i genops-
laget blevet aendret pa teksten, og bl.a. tilfajet "Vi kan tilbyde et sagsantal, der ikke far dig til at
ligge sovnlas om natten.” At man i stillingsopslaget har forholdt sig til sagsantallet — et af de vilkar,
der medvirker til at gare arbejdet som sygedagpengeradgiver mindre attraktivt - har formodentligt
haft indvirkning pa ansggerantallet.

Et godt ry har stor betydning!

Efter en lang periode med meget fa kvalificerede ansggere til Radgiverteamet i Familieafdelingen i Terndrup
ser det ud til, at billedet er ved at vende. Et stillingsopslag i det sene efterar gav 26 ansggere, og heraf var
der kun 7, som ikke var uddannet socialradgiver eller socialformidler.

i | Familieafdelingen tilskriver de det gode ry en stor del af succesen, et ry, som er skabt via mund til mund i
i metoden. Familieafdelingen har faet et godt ry pa uddannelsesstedet, AAU, fordi de af flere omgange har !
' haft praktikanter i en sakaldt praksisgruppe tilknyttet i 5 uger. | Familieafdelingen prioriteres opleeringsdelen |
' haijt, og praktikanterne far i de 5 uger lejlighed til at afprgve nogle af de ting i praksis, som de har leert pa i
i uddannelsen, med faglig sparring fra socialradgiverne i Familieafdelingen. Desuden far de et indtryk af atmo- !
. sfeeren og arbejdsmiljget i afdelingen samt veerdifulde kontakter i forhold til deres fremtidige jobsggning. :
i Undersggelser viser i overensstemmelse hermed, at det netop er kollegialt sammenhold og faglig sparring, |
' ledelse og udvikling, som har betydning for unge nyuddannedes karrierevalg. i

Ingeniorer

| forhold til rekruttering af ingenigrer har kommunerne vaeret ramt af hgjkonjunkturen, idet det har
veeret mere attraktivt at veere privatansat.

Trafikafdelingen i Ngrager har problemer med at rekruttere ingenigrer bade til kloak- og vejomra-
det. Der er rekrutteringsproblemer i branchen generelt, idet der pa landsplan uddannes alt for fa —
sidste ar var der 3 feerdiguddannede indenfor kloakomradet. Dette afspejles i trafikafdelingen, hvor
der har veeret en ubesat stilling som kloakmedarbejder i over 2z ar. En ny 3'2-arig uddannelse, som
er blevet godkendt pa universitetet, skal medvirke til at uddanne flere til netop spildevands- og vej-
omradet, hvilket dog er en Igsning pa laengere sigt. Pa kortere sigt har Trafikafdelingen haft over-
vejelser om, hvorvidt stillingerne kan besaettes af andre faggrupper, ligesom det er tilfeeldet pa
landbrugsomradet.

Pa landbrugsomradet har Teknik og Miljgafdelingen i Ngrager ligeledes sveert ved at rekruttere —
det er iseer sveert at fa fat i de erfarne medarbejdere, som i stedet seger mod stgrre kommuner og
byer. Derimod s@ger flere nyuddannede mod landbrugsomradet, og rekrutteringssituationen er
derfor blevet lidt bedre i den seneste tid. Medvirkende hertil er ogséa det faktum, at stillingerne pa
landbrugsomradet ikke ngdvendigvis behgver blive besat med ingenigrer, der kan ogsa anseettes
andre faggrupper sasom miljgteknikere, jordbrugsteknologer eller biologer.

Trafik- og Miljgafdelingens beliggenhed i Ngrager er formodentlig en yderligere hurdle i forhold til
rekrutteringen, idet forbindelsen til Nerager med offentlige transportmidler ikke er saerlig god, og
ansggerne derfor ofte vil veere afheengig af egen bil. | bygningsafdelingen i Stavring er det leenge
siden, der har veeret opsléet ingenigrstillinger, hvorfor der reelt ikke er et sammenligningsgrundlag.
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SOSU personale

| trad med Arbejdsmarkedsstyrelsens analyse (se ovenfor) er rekrutteringssituationen pa SOSU

omradet forbedret i forhold til for 12 ar siden. Hvad angar antallet af ansggere er der dog periode-

maessige udsving og geografiske
udfordringer. Det opleves, at der nu er
flere faguddannede blandt ansggerne
ligesom man nogle steder har oplevet at
fa uopfordrede ansggninger fra fagud-
dannet personale. Dette tilskrives
konjunkturen, hvor det er blevet mere
attraktivt at sgge ind i det offentlige,
ligesom et ansaettelsesstop i de om-
kringliggende sydlige kommuner gar det
lettere at rekruttere personale til
aeldrecentrene i den sydlige del af
kommunen.

Herudover er flere aeldrecentre begyndt
at ansaette mere tveerfagligt, sa der og-
sa indgar eksempelvis social-
paedagoger og ergoterapeuter i
plejeteamene. De forskellige faggrupper
har forskellige indgangsvinkler til
tingene, og ved at teenke mere bredt
indenfor den gkonomiske ramme, kan
der gives plads til forskellige
medarbejdere og forskellige
kompetencer.

De unge og den kommunale verden

Det lader heldigvis ikke til, at de unge generelt er afskraekket fra arbejdet i den kommunale verden.
| foraret 2009 har der netop veeret 91 ansggere til 3 administrative elevstillinger, og heraf var rigtig

Udviklingsprojekter har betydning for rekrutteringen

Pa Terndrup Aldrecenter har de bl.a. ansat en social-
paedagog som en del af plejeteamet. Socialpaedagogen
bidrager i hgj grad til, at der ogsa seettes fokus pa den
sociale del af beboernes hverdag og arrangerer ture til
svemmehallen osv. Herudover har de en renggringsassi-
stent, som udover at gare rent ogsa hjeelper til i kekkenet
og underviser i eeldregymnastik 1 gang ugentligt samt
afholder afspeendingsgymnastik for personalet, og der-
med udnytter kompetencer, som hun har erhvervet sig i
sin fritid. P& denne méade bliver stillingen mere attraktiv
og bidrager til arbejdsgleede og fastholdelse.

Fldrecenteret deltager ogsa i flere projekter, herunder et
Marta Meo projekt og et "Merlivs-projekt.” | Merlivs-
projektet arbejdes der bl.a. med beboere, som har det
sveert med social kontakt, og ved hjeelp af sma indsatser
er det lykkedes at forbedre hverdagen for disse beboere.
Projektet har hgstet stor ros fra personer udefra, og har
givet stor anerkendelse til personalet, for de indsatser de
gor i det daglige arbejde. Anerkendelsen styrker arbejds-
gleeden, og deltagelsen i udviklingsprojekter har stor
betydning for bade medarbejdernes motivation, faglighed
og rekrutteringen til /Eldrecenteret.

mange kvalificerede. Og ifglge den uddannelsesansvarlige pa sosu-omradet tager mange unge
uopfordret kontakt for at blive ferieaflagser eller elev i seldreplejen.
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4. Attraktive arbejdspladser

Af kapitel 3 fremgar det, hvor vigtigt rekruttering er, for at vi i Rebild Kommune ogsa i fremtiden kan
lose vore opgaver. Fastholdelsen af de gode og kompetente medarbejdere, vi allerede har i kom-
munen, er dog et ligesa vigtigt aspekt for opgavelasningen. Og for at kunne fastholde og rekruttere
kompetente og udviklingsorienterede medarbejdere er det vigtigt, at arbejdet med at sikre attrakti-
ve arbejdspladser i kommunen fortseettes.

Attraktive arbejdspladser er rammen om vores arbejde i kommunen, og i dette kapitel beskrives
forskellige elementer af arbejdet med at skabe attraktive arbejdspladser, herunder det lobende
arbejde med at udbygge personalepolitikken og evaluere MED-aftalen. Ligeledes er et godt ar-
bejdsmiljg og sikre arbejdspladser afgerende for at kunne skabe attraktive arbejdspladser, og i den
forbindelse kan fraveersstatistikker bruges som indikator for arbejdsmiljget.

Udbud af personalegoder og ledelsesudvikling bidrager pa hver sin made til at skabe attraktive
arbejdspladser, ligesom de trepartsmidler, der er afsat i forbindelse med overenskomstforhandlin-
gerne 2008 gerne skal anvendes til projekter og aktiviteter, der ggr kommunens arbejdspladser
endnu mere attraktive.

Det videre arbejde med personalepolitikken — evaluering og delpolitikker

Siden sidste personalepolitiske redeggrelse har der i kommunen veeret travihed med savel evalue-
ring af personalepolitikken og MED-aftalen som udarbejdelse af 3 nye delpolitikker: en arbejdsmil-
jopolitik, delpolitik for sundhed og sygdom og delpolitik for livssituationer og arbejdsliv. Med god-
kendelsen af disse tre delpolitikker vil arbejdet med skriftligt at udbygge vores personalepolitiske
mal og veerdier veere slut. Den allerede igangvaerende opgave — nemlig at give politikkerne liv og
fa dem til at virke pa de enkelte arbejdspladser — skal der fortsat arbejdes med.

2008 2009
| Aug. Sep. Okt. Nov. Dec. Jan. Feb. Marts April W

HU HU HU HU HU HU
0K oK 0K oK 0K
[ Evaluering af MED-aftalen o ]
[ Evaluering af ]
personalepolitikken

idg af petsonale-
s goakeng

Udarbejde & faerdiggere
arbejdsmiljopolitik
. Udarbejde & feerdiggore
Ko‘um politik for livssituationer og arbejdsliv

Udarbejde & faerdiggere
politik for sundhed og sygdom

) &4
2 4
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Evaluering af personalepolitikken og MED-aftalen

| Rebild Kommunes personalepolitik "Veerdier og Mal”, som tradte i kraft pr. 1. januar 2007 er det
beskrevet, at personalepolitikken evalueres fgrste gang ved udgangen af 2008.

Ogsé ved MED-aftalens ikrafttreeden blev det besluttet, at Rebild Kommunes Hovedudvalg skulle
gennemfgre en evaluering af MED-aftalen for Rebild Kommune inden udgangen af 2008.
MED-aftalen er den overordnede ramme for samarbejdet om bl.a. personalepolitikken i hele kom-
munen, og MED-aftalen og personalepolitikken blev derfor evalueret i et samlet forlgb, der skulle
give en fornemmelse af, hvorvidt de som rammer er brugbare i forhold til den daglige opgavelos-
ning og det daglige samarbejde.

Til at foresta evalueringen nedsatte Hovedudvalget den 26. august 2008 en fglgegruppe. Indholdet
i MED-aftalen og personalepolitikken blev evalueret af hele MED-organisationen pa det personale-
politiske temamade den 17. september, ligesom der har vaeret sendt brev ud til samtlige MED-
udvalg med opfordring til at indsende gode eksempler pd, hvordan politikken efterleves i det dagli-
ge. Efter evalueringen pa det personalepolitiske temamgde var MED-aftalen og personalepolitik-
ken i hgring frem til den 20. oktober for efterfalgende at blive evalueret i den af HU nedsatte falge-

gruppe.

Personalepolitikken

Evalueringen viste, at der er stor opbakning til den veerdibaserede personalepolitik, der opleves
som en god ramme for arbejdet i kommunen. En ramme, der giver gode muligheder for lokalt at
tilpasse indsatsen, sa det passer til opgaver og vilkar. Der var ikke forslag til eendringer i persona-
lepolitikkens indhold, men evalueringen viste, at der er behov for fortsat at arbejde med den sam-
lede politik — inklusiv delpolitikkerne — rundt omkring i kommunen, sa de gode intentioner i politik-
ken bliver omsat i praksis.

MED-aftalen

Evalueringen viste, at der overordnet er tilfredshed med MED-aftalen, der opleves som en god
ramme for (sam)arbejdet og arbejdsmiljgarbejdet i kommunen. Der var enighed om, at indholdet er
godt, men at der skal arbejdes med at fa det til at fungere i praksis. MED-aftalen er en aftale, som
er forhandlet med organisationerne og efterfalgende godkendt af @konomiudvalget. | MED-aftalen
star, at Hovedudvalget gennemfarer evalueringen, men evt. aendringer af MED-aftalen skal god-
kendes af aftaleparterne. Efter at falgegruppen pa 3 mader havde draftet MED-aftalens indhold og
bl.a. havde foretaget justeringer som falge af OK 08 blev der derfor nedsat et forhandlingsorgan,
som medio marts godkendte evalueringen og eendringerne i aftalen.

Arbejdsmiljgpolitikken

Arbejdsgruppen omkring arbejdsmiljgpolitikken afholdt i perioden marts til september 2008 5 mg-
der, hvor politikkens indhold blev grundigt draftet. Det endelige forslag til delpolitik for arbejdsmiljo
blev praesenteret for MED-organisationen pa feellesmgdet mellem Hovedudvalget og sikkerheds-
organisationen den 29. oktober, hvor alle kommunens tillidsrepraesentanter ogsa var inviteret. Pa
madet blev der generelt udtrykt tilfredshed med politikken, og der var kun fa eendringsforslag til
indholdet. Som det fremgér af tidsplanen blev politikken herefter godkendt i hhv. Hovedudvalget
den 25. november og @konomiudvalget den 10. december 2008.
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Politikkens hovedelementer

Formalet med arbejdsmiljgpolitikken er at synliggare og prioritere arbejdet med at skabe sikre ar-
bejdspladser, som er kendetegnet ved trivsel og arbejdsgleede. Samtidig skal politikken bidrage til
at seette fokus pa arbejdsmiljget som en integreret del af det daglige arbejde.

Politikken tydeligger, hvad vi i Rebild Kommune forstar ved hhv. psykisk og fysisk arbejdsmiljo
samt giver inspiration til, hvordan vi kan arbejde med arbejdsmiljoet pa savel det organisatoriske
som det individuelle plan. | politikken slas det ogsa fast, at det er et feelles ansvar at sikre et godt
arbejdsmiljo og trivsel. Organisationen stiller rammerne til radighed, og ledelsen har et seerligt an-
svar for at opgaverne lgses bedst muligt indenfor rammerne. Herudover er det et krav til alle med-
arbejdere, at de i den daglige opgavelgsning tager ansvar for sig selv og hinanden, og i samarbej-
de med ledelsen bidrager til at skabe sikre og trygge arbejdspladser.

Arbejdsmiljgpolitikken vil bidrage til at skabe rammerne for arbejdet med attraktive arbejdspladser i
Rebild Kommune, ligesom den vil understatte Rebild Kommunes malszetning om, at trivsel og ar-
bejdsgleede skal kendetegne kommunens arbejdspladser.

De sidste delpolitikker

| 2008 blev der i Hovedudvalget udarbejdet kommissorier og nedsat arbejdsgrupper omkring del-
politik for sundhed og sygdom og delpolitik for livssituationer og arbejdsliv. P4 temamgadet for
MED-organisationen den 19. september 2008 blev der pa baggrund af dilemmaspergsmal diskute-
ret, hvad delpolitikkerne burde indeholde. Inputtene fra temamgdet er efterfolgende blevet brugt
som inspiration for arbejdsgrupperne, der hver isger har afholdt 4 mader i perioden fra oktober
2008 — marts 2009. Pa baggrund af arbejdsgruppernes drgftelser har Personale og HR-udvikling
udarbejdet oplaeg, som igen er blevet draftet i arbejdsgrupperne, indtil man er naet frem til de for-
slag til delpoltikker, som blev preesenteret pa det personalepolitiske temamede den 23. april 2009.
Herefter skal politikkerne ifglge planen til godkendelse i Hovedudvalget og @konomiudvalget.

Delpolitik for sundhed og sygdom
Delpolitik for sundhed og sygdom saetter fokus pa de veerdier og den kultur, Rebild Kommune gn-
sker, der skal veere omkring sundhed og sygdom.

Det bliver i politikken understreget, at man for at kunne varetage sine arbejdsopgaver hele arbejds-
livet, bar holde sig i form. Ansvaret for at holde sig fysisk og mentalt sund ligger hos den enkelte
medarbejder, men Rebild Kommune gnsker, hvor det er muligt, at bidrage til at fremme en sund
livsstil, bl.a. ved at tilbyde medarbejderne sunde alternativer.

Sygdom og fraveer har ikke blot konsekvenser for den sygemeldte men ogsa for arbejdspladsen og
kollegerne, hvorfor der er harfine greenser mellem hensynet til den syge, hensynet til kolleger og
hensynet til opgavelasningen. Politikken beskriver, hvordan Rebild Kommune vil handtere og fore-
bygge sygefraveer, ligesom der i politikken bliver beskrevet forskellige tiltag, som kan ivaerkseettes
for at fastholde sygemeldte i jobbet bade ved laengerevarende sygdom og ved spredt fraveer.

Som supplement til politikken udarbejdes en tjekliste til ledere - hvad man som leder skal huske,
og hvordan man skal forholde sig, hvis der er mistanke om, at en medarbejder er pavirket af ek-
sempelvis alkohol i tienesten? Herudover vil der ogsa blive udarbejdet en tjekliste over, hvad man
som leder skal huske, nar man skal afholde sygefravaerssamtaler.
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Delpolitik for livssituationer og arbejdsliv

Delpolitik for livssituationer og arbejdsliv saetter fokus pa de veerdier og den kultur, Rebild Kommu-
ne onsker at der skal vaere omkring livssituationer og arbejdsliv.

Politikken handler om at alle har et liv ved siden af deres arbejde. Arbejdslivet bliver praeget af pri-
vatlivet og omvendt. Har man det godt med sit arbejde, far man mere energi til det gvrige liv, og
har man det godt med sin familie og sine fritidsinteresser, far man god energi med pa arbejde.

Der bliver i politikken oplistet metoder i arbejdet med henholdsvis at tilgodese de forskellige livsfa-
ser vi kommer i — samt i forhold til at give plads til de forskellige livssituationer vi alle kan komme i.

Arbejdsmiljo og fraveer

Et vigtigt element i arbejdet med at skabe attraktive arbejdspladser er arbejdsmiljget. Som tidligere
beskrevet blev der ved udgangen af 2008 vedtaget en arbejdsmiljgpolitik for Rebild Kommune.
Politikken beskriver de overordnede visioner, rammer for og krav til arbejdet med arbejdsmiljget,
men ud over rammerne, afsaetter politikken ogsa nogle helt centrale omrader der skal arbejdes
videre med ude pa de enkelte institutioner og arbejdspladser. Der skal arbejdes med APV og
handleplaner, trivselsmalinger, runderinger, fornadne hjaelpemidler, vaernemidler, positivlister og
arbejdspladsbrugsanvisninger, retningslinjer for forebyggelse af vold og hele det komplekse arbej-
de med at etablere en kultur, hvor man bade tager ansvar for sig selv og hinanden.

Arbejdsmiljgpolitikken har store mal og visioner, som naturligvis ikke alle kan veere opfyldt fra dag
1, men allerede nu, er arbejdet i fuld gang. Der er lige nu, ved at blive nedsat lokale arbejdsgrup-
per til at udarbejde positivlister, og enkelte arbejdsplader har udarbejdet lokale voldspolitikker for
deres arbejdsomrader. Arbejdsmiljgpolitikken har saledes allerede vist sig, at veere en rigtig god
platform og vigtigt styreredskab, til det daglige arbejde med at skabe et godt og sikkert arbejdsmil-
j@.

Som en del af Arbejdstilsynets seerlige tilsyn indenfor eeldreomradet, har Rebild Kommune haft
besgg pa de fleste af aeldrecentrene. Ved besggene har Arbejdstilsynet haft specielt fokus pa be-
lastninger indenfor ergonomi og psykisk arbejdsmiljg. Tilsynsbesggene har afledt forskellige reak-
tioner, og pa langt de fleste af aldrecentrene har medarbejderne haft travit med at indrette og til-
passe sig til Arbejdstilsynets krav. Disse tilsynsbesag har ogsa medfart, at man i ldreplejen har
brugt kreefter pa at udfaerdige en feelles forflytningspolitik, s& man fremover har ens retningslinjer
for hvornar, og hvordan man forflytter tunge og plejekreevende borgere.

Ved udgangen af 2008, blev der afholdt valg til den samlede sikkerhedsorganisation. Valget med-
farte naturligvis en del nye sikkerhedsrepraesentanter, der som loven foreskriver, skal have Lov-
pligtig arbejdsmiljguddannelse. For at lafte denne opgave har Rebild kommune indledt et samar-
bejde med Parternes Uddannelsesfaellesskab, hvor vi har faet mulighed for at stille med egen un-
derviser, sa vi fremover kan tilbyde de nye sikkerhedsrepraesentanter en uddannelse, der tager
afsaet i Rebild Kommunes egne arbejdsmiljgproblematikker, procedurer og méader at organisere
sikkerhedsarbejdet pa.

Fravaer

For at sikre at arbejdet med at skabe attraktive arbejdspladser nytter noget, arbejder vi pa at finde
mader, hvorpa vi kan dokumentere effekten af vores indsats. De mere "blade”, kvalitative elemen-
ter kan veere sveere at male, men der findes kvantitative indikatorer, der kan give et fingerpeg om,
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hvordan det star til med "attraktionsniveauet” pa Rebild Kommunes arbejdspladser. Et af disse
omrader er sygefravaer. Andre indikatorer er arbejdsulykker og pa sigt trivselsmalinger.

Selv om meget sygefraveer skyldes udefrakommende faktorer, som Rebild Kommune ikke har ind-
flydelse pa, er der ogsa en del fraveer, der kan relateres til medarbejderens arbejdsmeessige situa-
tion. P& den baggrund arbejder vi i Rebild Kommune intensivt med at udvikle solide fraveersrappor-
ter, som kan hjeelpe ledere med at saette fokus pa sygefravaer og hvordan vi bringer det ned.

| 2007 var der samlet set en fraveersprocent pa 8,2 % i Rebild Kommune. Dette tal udtrykker det
samlede fraveer i Rebild Kommune — dvs. bade sygefraveer, graviditetsgener, barsel, barns 1. sy-
gedag og evrigt fraveer (nedsat tjeneste, tjenestefri, omsorgsdage og tilskadekomst i tjenesten).
Fordelingen af dette fraveer, opdelt pa udvalgsomrader, kan ses i nedenstaende tabel.

Fraveer i Rebild Kommune i 2007 — fordelt pa fraveaersarsager og udvalgsomrader

Sygdom Graviditets- Barsel Barns Qvrigt | alt
gener 1. sygedag
Arbejdsmarkedsudvalg 5,1 % 0,0 % 0,9 % 0,3 % 0,7 % 7,0 %
Born og Ungdomsudvalg 4,8 % 0,4 % 1,7 % 0,2 % 0,5 % 7,6 %
Kultur og Fritidsudvalg 1,3 % 1,3 % 0,5 % 0,0 % 0,4 % 3,5 %
Sundhedsudvalg 71 % 0,7 % 1,4 % 0,1 % 1,2 % 10,5 %
Teknik og miljgudvalg 5,9 % 0,0 % 0,3 % 0,2 % 0,7 % 7,1 %
@konomiudvalg® 3,3 % 0,1 % 2,1% 0,2 % 0,3 % 6,0 %
Rebild Kommune i alt 5,3 % 0,4 % 1,6 % 0,2% 0,2 % 8,2 %

| nedenstaende tabel er fraveerstallene for 2008 opgjort. Sammenholder vi sidste ar fraveerstal med
fraveerstallene for 2008 kan vi se en lille stigning i kommunens samlede fraveersprocent. Det sam-
lede fraveer i 2008 er steget til 8,7 % mod 8, 2 % aret for. Stigningen henfares til en lille stigning pa
sygefraveeret pa blot 0,1 %, en stigning i fraveer pa grund af graviditetsgener pa 0,1 %, en stigning
pa 0,5 % i barselsfravaer og en stigning i avrig fraveer pa 0,3 %.

Fraveer i Rebild Kommune i 2008 — fordelt pa fraveersarsager og udvalgsomrader

Sygdom Grz\ggg?ts- Barsel 1 SB)Zgzag Qvrigt | alt
Arbejdsmarkedsudvalg 6,3 % 0,0 % 1,3 % 0,4 % 0,2 % 8,2 %
Barn og Ungdomsudvalg 4.6 % 0,4 % 2,6 % 0,2 % 0,4 % 8,2 %
Kultur og Fritidsudvalg 2,4 % 0,0 % 3,2% 0,1 % 0,1 % 5,7 %
Sundhedsudvalg 8,2 % 0,8 % 1,5 % 0,1% 0,9 % 11,5 %
Teknik og miljgudvalg 3,3 % 0,0 % 0,0 % 0,2 % 1,1 % 4.6 %
@Jkonomiudvalg 3,4 % 0,0 % 2,1 % 0,2 % 0,2 % 6,0 %
Rebild Kommune i alt 5,4 % 0,5% 21 % 0,2 % 0,5% 8,7 %

Sygefraveeret har altsa veeret stort set det samme i de to ar, der er dog sket eendringer i fordelin-
gen mellem forvaltningerne. Tabellerne viser, at der er sket en stigning i sygefravaeret pa 1,2 % pa
arbejdsmarkedsudvalgets omrade og en stigning pa 1,1 % pa sundhedsudvalgets omrade. Teknik
og miljgudvalgets omrade har omvendt haft et fald pa 2,6 % i sygefraveeret.

® Dackker de administrative medarbejdere i alle forvaltninger.
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Vi kan anvende sygefraveaersprocenten som indikator for trivsel og attraktive arbejdspladser. Det
interessante er at saette fokus pa, hvor Rebild Kommune kan "gare en forskel”. Derfor er det vigtigt
at falge udviklingen i sygefraveeret pa den enkelte arbejdsplads og ga ind bag tallene for at forsta,
hvad der ligger til grund for dem. Pa den made kan vi bruge statistikken til at opfange signaler om
omrader / arbejdspladser, hvor der er darlig trivsel.

Registrering af fraveer kan dog ikke kun bruges som indikator for trivsel og det psykiske arbejdsmil-
jo. Antallet af registrerede arbejdsulykker i kommunen viser ogsa, at det er vigtigt med et konstant
fokus pa sikkerheden pa den enkelte arbejdsplads for herigennem at forebygge arbejdsulykker og
skabe sikre og attraktive arbejdspladser.

Registrerede arbejdsulykker med og uden fravaer

Antallet af registrerede arbejdsulykker er steget frai alt: 111 i 2007 til i alt: 137 i 2008. Omregnet
svarer det til en stigning pa ca. 23 %, hvilket ma anses for at vaere utilfredsstillende.

Forvaltning Arbejdsskader 2007 Arbejdsskader 2008

Uden fravaer Med fraveer | alt Uden fravaer |Med fraveer |l alt
Sundhed 48 32 80 71 30 101
Heraf Boformer 33 42 0
FEldrecentre 15 29 30
Borne- og
Ungdom 11 12 23 10 18 28
Daginstitutioner 6 6 10
Skoler 5 4 8
Arbejdsmarked 0 1 1 0 1 1
Teknik og Miljo 1 5 5 1 6 7
Kultur og Fritid 0 1 1 0 0 0
Staben 0 0 0 0 0 0
| ALT 60 51 111 82 55 137

Den store samlede stigning skyldes primeert, at antallet af arbejdsskader uden fraveer er steget fra
60 til 82. Langt starstedelen af anmeldelserne i denne kategori er episoder med vold eller trusler
om vold. Nar man gar bag om tallene, har det vist sig, at der pa de enkelte arbejdspladser er stor
forskel p&, hvordan man lokalt handterer episoder med vold og trusler om vold. | socialpsykiatrien
og pa nogle af eldrecentrene er der praecedens for at alt registres og indrapporteres til Rebild
Kommunes forsikringsafdeling, hvorimod man pa andre aldrecentre, skoler og daginstitutioner
fortrinsvis registrerer og behandler episoderne lokalt.

| hvilken grad denne forskellighed i praksis afspejler sig i den samlede statistik, kan man kun gaette
pa, men i forhold til den opgjorte statistik skal man paregne en vis usikkerhed.

Arbejdsskader med fravaer

| lighed med tidligere ar, sker skader med fravaer primeert pa de arbejdspladser, hvor man bran-
chemaessigt har specielle risikofaktorer, eks. v. eeldreplejen, der er karakteriseret ved mange tunge
loft, skaeve arbejdsstillinger og fysisk kraevende arbejde, og teknik og miljg, hvor der arbejdes med
farlige maskiner og roterende og skaerende veerkigj.
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Laengden af fravaer
som folge af skader

< 1dag 82 | 2008 er der registreret 55 arbejdsulykker. De 3 af disse arbejdsulykker, har
1 - 3 dage 9 veeret af mere alvorlig karakter, og har medfart fraveer i mere en 60 arbejds-
4 - 6 dage 2 dage, men heldigvis har langt de fleste arbejdsulykker veaeret af mindre om-

7 - 13 dage 10 fang, der kun har medfort fraveer af kortere varighed.
14 - 20 dage 8
21 - 30 dage 2
1 -3 maneder| 12

> 6 mdr. 1
ukendt 11
| ALT 137

_________________________________________________________________________________________________

Afslutning pa Projekt Attraktive Arbejdspladser pa Pleje- og Omsorgsomradet

Projekt Attraktive Arbejdspladser pa Pleje- og omsorgsomradet med Task Force som arbejdsgruppe afsluttede
sit arbejde med udgangen af 2008.

Gennem 2008 har arbejdsgruppen besggt samtlige kontraktomrader, og det har resulteret i samtaler med ca.
70 % af den faste tilgeengelige arbejdsstyrke pa omradet.

For medarbejderne p& omradet er der en reekke opmeerksomhedspunkter:

Ledelse

For medarbejderne er det vigtigt at have en anerkendende og synlig ledelse, der lytter og tager ansvaret for at
lede medarbejderne samt at skabe ro og tilfredshed. Det handler om, at der sgges mere opmaerksomhed om-
kring ledelsens tilstedeveerelse samt dennes overblik. Ansvaret for at arbejde videre med dette er hos ledel-
sen.

Viden, information og kommunikation

Det har stor betydning for medarbejderne, at de er sa informerede som muligt, om hvad der sker pa deres
omrade. Det handler om at informationerne fra savel ledelse og medarbejdere bliver kommunikeret pa flere
forskellige mader og skal findes mange steder. | arbejdet med dette opmaerksomhedspunkt handler det om
bade fra ledelses- og fra medarbejderside at veere opmeaerksomme pa, hvordan man kommunikerer, informe-
rer og selv aktivt sgger informationer.

Serviceniveau

Service har veeret et meget drgftet emne under samtalerne med medarbejderne. Man vil som medarbejder
gerne lgse sine opgaver sa godt som muligt, men stader ofte i at der ikke er tid til at lose opgaverne efter eget
ambitionsniveau. Udfordringen i forhold til dette opmaerksomhedspunkt er derfor for den enkelte leder at stotte
og hjeelpe sine medarbejdere med at finde og acceptere et besluttet serviceniveau. Udover pa ledelsesniveau
vil det ogsa veere en proces som der arbejdes med i forlabene omkring medarbejderudvikling pa omradet.

Omstillingsparathed

Medarbejderne pa Pleje- og omsorgsomradet har veeret gennem mange forandringer, hvilket har kraevet man-
ge omstillinger for den enkelte medarbejder. Medarbejderne gnsker derfor at arbejde med at blive mere om-
stillingsorienterede, hvilket de forestiller sig kan ske gennem medarbejderinddragelse og information. Det vil
veere ledelsen som har ansvaret for at der bliver taget fat om gnsket. Konkret er det noget der skal arbejdes
videre med i de forlgb omkring medarbejderudvikling der kerer pa omradet.
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Trepartsmidler til kompetenceudvikling og seniorinitiativer

| forbindelse med overenskomstforhandlingerne 2008 samt trepartsaftalerne 2007 er der afsat seer-
lige midler til kompetenceudvikling og seniorinitiativer i landets kommuner i &rene 2008-2011 —
penge, der samtidig gerne skal bidrage til at skabe attraktive arbejdspladser. Pengene er malrettet
ansatte under de tre hovedorganisationer OAO/LO, FTF og AC, og hensigten er at de skal give et
kompetencelgft i kommunerne som supplement til de eksisterende kompetenceudviklingsaktiviteter
samt bidrage til at fastholde seniorer.

| Rebild Kommune fordeles midlerne af tre udvalg — et for hvert organisationsomrade. | udvalgene
sidder repraesentanter for bAde medarbejdere og ledelse, ligesom arbejdet koordineres i et faelles
udvalg med i alt 9 medarbejderrepraesentanter og 6 ledelsesrepreesentanter. | praksis har udval-
gene holdt mgder samtidig.

Hvordan skal midlerne anvendes?

Udvalgsmedlemmerne er enige om, at vi i Rebild Kommune gnsker at anvende midlerne, sa de sa
vidt muligt:
= understatter Rebild Kommunes politikker - bl.a. kompetenceudviklingspolitikken og den
kommende delpolitik: Livssituationer og arbejdsliv - s der sikres sammenhzeng i kommu-
nens arbejde
» anvendes strategisk og fremadrettet, sa de understatter de fremtidige behov ned pa lokalt
niveau ift. udviklingen i opgavelgsningen
= understatter feelles initiativer, der giver lgft til grupper af medarbejdere

| forhold til midlerne til kompetenceudvikling er der udsendt brev til sektorudvalg, lokaludvalg og
alle ledere mhp. at fa tilbagemeldinger pa konkrete udviklingsbehov pa de forskellige omrader og
ansggninger om midler til konkrete udviklingsaktiviteter. Hensigten er, at der skal kunne sgges om
midler to gange arligt.

| forhold til midlerne til seniorinitiativer er det besluttet at arrangere en seniordag i efteraret 2009 —
en temadag for seniorer, der skal bruges til at fa viden om, hvad der kan bidrage til at fastholde
vores seniormedarbejdere laengere pa arbejdsmarkedet.

Seerlig pulje til kompetenceudvikling for ufaglaerte

Trepartsaftalen beted desuden, at der blev afsat en saerlig pulje til kompetenceudviklingsaktiviteter
for ufagleerte. Disse midler fordeles efter ansggning til Personale og HR-udvikling med Lars Peter
Schou som chefgruppens repraesentant.

Kompetenceudvikling for renggringen pa Skerping Skole

| Rebild Kommune er pengene til kompetenceudvikling for ufagleerte bl.a. gaet til et projekt for rengeringsassi-
stenterne pa Skarping Skole. Projektet giver fire af skolens renggringsassistenter en serviceassistentuddan-
nelse, mens en femte modtager danskundervisning kombineret med faglig opkvalificering.

funktion pa skolen. Ved at styrke renggringsassistenternes faglighed bliver de bedre rustet til at indga i arbej-
det og samarbejdet pa skolen pa lige vilkar med de gvrige medarbejdergrupper. Bl.a. deltager renggringsassi-
stenterne i laerernes teammeader.

Det er habet, at projektet vil skabe starre trivsel og arbejdsgleede hos rengaringsassistenterne og bidrage fil

i Formalet er at skabe en falelse af ligeveerd og ansvar i en personalegruppe, der udfylder en til tider overset
i en arbejdsplads, hvor der er fleksibilitet, sammenhaeng og kreativitet i opgavelgsningen.
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Personalepolitisk redegorelse 2009

Personalegoder

Rebild Kommune gnsker at vaere en moderne og resultatorienteret kommune som aktivt og ved-
holdende arbejder pa at sikre attraktive arbejdspladser for sine medarbejdere. Oplevelsen af hvad
der er en attraktiv arbejdsplads er individuel, hvorfor der arbejdes med mange elementer, herunder
personalegoder.

Hvor mange har valgt?

| februar 2009 var der mulighed for at veelge personalegoder. Udbuddet var bredt og der var stor
interesse for udbuddet. Ved bestillingsrundens afslutning var der indgaet 438 aftaler. Flere medar-
bejdere har indgéet flere aftaler, hvorfor de 438 aftaler ikke er et udtryk for antal medarbejdere der
har bestilt, men for det antal personalegoder der er kabt. Nedenfor ses fordelingen af de indgaede
aftaler for personalegoder fordelt pa overenskomstgrupper/faggrupper:

Tabel: Valgte personalegoder fordelt pa overenskomstgrupper/faggrupper

Overenskomstgrupper/faggrupper Bredband | Mobiltelefoni | Forsikring Aviser Erhvervskort
Akademikere 12 3 9 13
Bygningskonstruktarer 2 1 2
Chefer 2 5 4
Dagplejere 13 2 3 7
Kontor og Edb-personale 19 3 18 17
Ledere i kommunens &ldre-, sundheds- og handicapomrade 4 2
Leerere m.fl. i folkeskolen 8 1 15
Pzedagoger 38 5 3 13
Pzedagogmedhjeelpere 9 2 2
Renggringsassistenter 5 2 1
Social og sundhedshjeelpere 32 12 12
Socialpaedagoger, hiemmevejledere m.fl. 6 1 8 3
Socialradgivere og socialformidlere 4 6 2
Specialarbejdere, gartnere, broleeggere m.fl. 8 3
Syge- og sundhedsplejersker 2 1
Tandleeger 4 6 2
Qvrige 30 1 11 31
Antal indgaede aftaler i alt fordelt pa personalegoder 198 18 91 130

Gruppen "gvrige” er for de overenskomstgrupper/faggrupper, hvori der er valgt mindre end 5 per-
sonalegoder.

Antallet af bestillinger har veeret pavirket af, at det kun er medarbejdere med decentrale lgntillaeg
som har haft mulighed for at benytte sig af tilbouddene om personalegoder, idet det er centralt fast-
sat at der ikke ma traekkes for personalegoder i grundlgnnen.

Skattereform

Skatteministeren har med virkning fra 1. januar 2010 fremsat lovforslag om aendringer pa skatte-
omradet. Det er endnu uvist, hvilken betydning det vil fa for det fremtidige arbejde med personale-
goder.
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Ledelsesudvikling

Ledelse og ledelsesudvikling har ogsa i 2008 veeret et fokusomrade. God ledelse har betydning for

opgavelgsningen og for at sikre attraktive arbejdspladser.

Ledelsesudviklingen i 2008 har veeret rettet mod:

e At der fortsat kan rekrutteres kvalificerede ledere
e At den faelles forstaelse af ledelse og personalepolitik i Rebild Kommune rodfaestes og til

stadighed udvikles

e At de enkelte ledere til stadighed har de ngdvendige kompetencer

Ledelsesgrundlaget

Arbejdet med den feelles forstaelse af ledelse og
personalepolitik er primeert foregaet i Lederforum. |
2008 kom det synligt til udtryk i Ledelsesgrundlaget
som er udgivet dels som plakat, dels som en lille
folder: Ledelse, sadan.

| Lederforum har der veeret arbejdet med ikke bare
den feelles forstaelse af ledelse, men ogsa med det
feelles ansvar for ledelse i kommunen. Lederen er
ikke kun ansvarlig for egen institution/afdeling, men
ogsa del af den feelles ledelse af kommunen.

Dette feelles ansvar er bl.a. kommet til udtryk i at
Lederforum har arbejdet med at udarbejde forslag til
politikerne om hvordan der kan skabes langsigtet
balance i driften af kommunen.

Det er oplevelsen at der i Lederforum opbygges en
feelles kultur omkring ledelse i kommunen — natur-
ligvis en kultur med plads til variationer og tilpasnin-
ger til lokale forhold og vilkar.

Ledelsesudviklingsforleb for Lederforum

For at statte op om ledelsesgrundlaget og den enkelte leders personlige lederskab er der tilrette-
lagt et kursusforlgb for alle ledere i lederforum, der arrangeres i samarbejde med konsulentfirmaet
The Performance Group. Kurset startede i efteraret 2008 med et todages seminar ved Slettestrand

og fortseettes med 3 seminarer i 2009 — i alt 7 dage.

Seminarerne seetter fokus pa vaesentlige aktuelle ledelsesmaessige udfordringer — f.eks. blev der
pa november-seminaret talt om arbejdet med at skabe langsigtet balance i Rebild Kommunes gko-
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nomi. For at fastholde den aktuelle vinkel tilpasset kurset lgbende i dialog med en inspirations-

gruppe af ledere fra kommunens forskellige omrader.

Som led i kurset har hele Lederforum taget en persontest — Neopir — fulgt op af en to timers per-

sonlig tilbbagemeldingssamtale. Under samtalen blev lederens personlige profil "spejlet” i ledelses-
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grundlaget, sa der kunne peges pa styrker og udfordringer i forhold til at leve op til bade veerdier,
kompetencer og fokusomrader samt komme overens med vilkaret i en offentlig virksomhed.
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Det kommende arbejde med ledelsesudvikling

Ledelse og ledelsesmaessige opgaver og udfordringer er en fortlgbende proces. Forskellige mal
kan nas, delopgaver kan realiseres, men der vil til stadighed veere brug for ledelsesudvikling i for-

hold til de udfordringer, som er aktuelle.

| 2009 vil der fortsat vaere opmaerksomhed pa stette og opbakning til nye ledere, men ellers skal
falgende omrader, som ligger i naturlig forleengelse af den hidtidige indsats, have seerlig bevagen-

hed:

e At farodfaestet den faelles forstaelse af ledelse i Rebild Kommune.
e At arbejde videre med udvikling af de enkelte ledere, herunder fa systematiseret arbejdet

med 3-partsaftalen om lederuddannelse og ledelsesevaluering

e At udvikle et relevant ledelsesaspirantforlab
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Lederudvikling — Den Offentlige Lederuddannelse

Ledere med borgerrettede opgaver har som del af 3-partsaftalen faet ret til en diplomuddannelse i
ledelse. Fra centralt hold arbejdes med udvikling af Den offentlige Lederuddannelse (DOL), som
forventes udbudt i efteraret 2009.

For at Rebild Kommune kan dokumentere, at vi lever op til aftalen bliver det en opgave i 2009 at
afdeekke hvor mange af kommunens institutionsledere der allerede har en diplomlederuddannelse,
og finde frem til de ledere, som skal have tilbudt uddannelsen.

Rebild Kommune far — som andre kommuner — mulighed for i hgjere grad at preege indhold i mo-
dulerne i Den Offentlige Lederuddannelse. En mulighed som ogsa kan indebzere, at fag/moduler
alene afholdes for ledere fra kommunen. Det skal i 2009 vurderes hvordan denne mulighed skal
benyttes, og hvad det er for omrader/moduler, som Rebild Kommune finder det seerlig vigtigt at
have indflydelse pa.

AR ST Lederaspirant

Eeb"d Ko:nmu;ne_:aette(rj ?pgrll det | 2008 blev der igangsat et arbejde med udvikling af

ommunale arbejde med ledelses- potentielle ledere i kommunen. Der blev beskrevet formal
udvikling g
og rammer for et kursus — et udviklingsforlgb for

potentielle ledere. Kurset blev udbudt, og der er indgaet
aftale med The Performance Group om afvikling af
forlgbet.

Rebild Kommune har - ud over at ar-
bejde med ledelsesudvikling i kommu-
nen -bidraget til at udvikle ledelse i
kommunerne generelt.

Arbejdet med at udvikle lederaspiranter er mere end at
tilbyde og afholde et kursus. Det indebzerer ogsa at man
decentralt er opmaerksomme pa at "spotte” de
medarbejdere, som har "det der skal til” for at blive en god
leder, og at der er opmaerksomhed pa at falge op og give
de potentielle ledere opgaver, hvor de kan afprgve og
udvikle de kompetencer, som er centrale for ledere.

P& landsplan har kommunen indgaet i
arbejdet med KL'’s kvalitetsprojekt:
”’Ledelse med ambitioner”. Taenknin-
gen i Rebild Kommune er blevet en del
af Guide til ledelsesudviklingsstrategi.
Guiden giver et bud pa, hvordan ledel-
sesudvikling kan ses i forhold til kom-
munens gvrige strategier. Desuden
indeholder guiden en raekke spgrgs-
mal, som kan veere nyttige at stille i
arbejdet med at udarbejde en strategi
for ledelsesudvikling. Guiden kan ses
her: http://www.kl.dk/ bin/f8702241-
8706-41fd-9944-ed591b64f850.pdf

Med henblik pa at sikre savel en god visitation som en
opfelgning i forhold til de kommende deltagere er der
indledt et teet samarbejde med afdelingscheferne for de
store driftsomrader om information, visitering og
opfalgning pa selve kurset, som vil blive afviklet efter
sommerferien. Der skal i 2009 arbejdes pa
driftsomraderne med identifikation af medarbejdere med
lederpotentialer, og med at udvikle deres
lederkompetencer, ogsa inden der bliver en lederstilling.

Rebild Kommune har endvidere bidra-
get til at der er skabt overblik over
arbejdet med ledelsesudvikling i de
nordjyske kommuner, og indgar i en
arbejdsgruppe, der skal sikre, at de
nordjyske kommuner far mest mulig
indflydelse pa Den Offentlige Lederud-
dannelse, som kommunale ledere skal
have tilbudt.

Indsatsen skal senere evalueres med henblik pa at vurde-
re om den dels opfylder hensigten med at age antallet af
ansggere til lederstillinger i kommunen, dels giver den
enkelte deltager lejlighed til at afklare sig selv i forhold til
ledelse som fremtidig karrierevej.
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5. De personalepolitiske perspektiver

Det fortsatte arbejde med udvikling og forandring

Rebild Kommune er nu ved at veere et par ar. Fusionen er stort set tilendebragt. Det kunne fa no-
gen til at tro, at der sa bliver ro og stabilitet, men det er en fejlagtig opfattelse.

Aktuelt arbejdes der i organisationen med konkurrenceudseettelse, der arbejdes med at fa skabt
balance i gkonomien, og senest er den administrative organisation blevet evalueret. Der er ingen
grund til at tro, at det er afslutningen, ogsa i de kommende ar, vil der rundt omkring i kommunen
ske aendringer. Maske aendringer som i det store perspektiv forekommer mindre, men som hver
gang involverer mennesker, og for de mennesker som bergres skabes der en grad af usikkerhed —
hvilket ogsa far konsekvenser for opgavelgsningen.

En klog mand har engang skrevet, at "Det er ikke forandringer og aendringer der er problemet, men
mangel pa mening og sammenhaeng™ Det betyder, at handteringen af forandringer far stor betyd-
ning for de konsekvenser arbejdet med forandring giver. | gkonomisproget det "produktivitetstab”
der er, og ud fra et "menneskeperspektiv’, hvor megen darlig nattesgvn, spaendinger og ondt i ma-
ven det foranlediger. Det er her sa heldigt, at de to forhold ikke star i modsaetning til hinanden, men
netop er udtryk for det samme, blot set fra henholdsvis et organisatorisk og et medarbejderper-
spektiv. Kan man reducere "omkostningerne” blandt medarbejderne, sa reducerer det "produktivi-
tetstabet”.

Der er i kommunen viden og gode erfaringer med at arbejde med forandringer, primeert fra kom-
munesammenlaegningen. Der er sdvel organisatorisk viden som viden og erfaring hos enkeltmed-
arbejdere. Den viden skal benyttes i fremtiden til at fastholde en kommune som er i stand til at for-
andre sig pa baggrund af behov udefra eller for at forbedre og effektivisere opgavelasningen, og
som er i stand til at gere det pa en made, s& omkostningerne bade i forhold til opgavelgsningen og
de involverede medarbejder bliver s& sm& som muligt.

Rekruttering — forudsaetter attraktive arbejdspladser

Konflikten i foraret 2008 har veeret med til at skabe et mere positivt billede — i hvert fald af dele — af
de kommunale job. F.eks. er der flere ansggere til Sosu-uddannelserne. Finanskrisen bidrager
ogsa til at kommunale/offentlige job star i et mere "positivt lys”, hvilket letter mulighederne for at
rekruttere.

Finanskrisen kan (kortvarigt) lette rekrutteringsmulighederne. Det kraever imidlertid mere end en
krise at imgdega de store udfordringer der er forbundet med den demografiske udvikling kombine-
ret med alderssammensaetningen blandt de kommunalt ansatte.

Det er derfor vigtigt, at Rebild Kommune — sammen med alle andre kommuner — udnytter lejlighe-
den til at fa formidlet, at det er attraktivt at veere ansat i den kommunale verden, her er menings-
fuldt arbejde, muligheder for indflydelse pa eget arbejde og gode udviklingsmuligheder — og ende-
lig gode rammer for at fa sammenhaeng i det hele liv.

Der skal altsa fortsat holdes fokus pa attraktive arbejdspladser — og ikke mindst pa at fa formidlet
de gode historier og eksempler.

® Erno Metze, erhvervspsykologer

-32- Maj 2009



Leder og ledelsesudvikling

Det er kendt at god ledelse er forudszetningen for attraktive arbejdspladser. Der skal derfor ogsa
fremover veere fokus pa ledelsesudvikling i Rebild Kommune — pa at arbejde med ledelsesgrund-
laget.

| forhold til udvikling af den enkelte leder — lederudviklingen, sa ligger det i 3-partsaftalen, at ledere
med budgetansvar, personaleledelse og borgerkontakt skal have en diplomuddannelse i ledelse
inden 2015.

Den Offentlige Lederuddannelse bliver en realitet til efteraret 2009. Den er kendetegnet ved at vee-
re modulopbygget og fleksibel og sa skal den veere praksisnaer. Aktuelt arbejder de nordjyske
kommuner med at finde frem til modeller for samarbejde omkring Den Offentlige Lederuddannelse,
og pa hvordan kommunerne kan fa indflydelse pa indholdet i de enkelte moduler i uddannelsen —
evt. selv bidrage til udviklingen af moduler, som er relevante i den enkelte kommune.

Der ud over er der en opgave med at fa overblik over hvilke ledere, der skal have tilbudt uddannel-
sen. Ligesom det skal registreres hvilke lederuddannelser lederne har — og ta’r, idet kommunen
mades med forventninger om at dokumentere indsatsen pa omradet.

Ledelsesevaluering

En anden del af 3-partsaftalen omhandler lederevalueringer, som skal gennemfgres hvert 3. ar.
Lederne i Lederforum blev i efteraret 2008 testet i forhold til ledelsesgrundlaget, og nye ledere i
kommunen har siden faet samme test. Hensigten med testen er at give lederen mulighed for at
arbejde med udviklingen af sit personlige lederskab. Det kan ske med inddragelse af egen chef,
netvaerksgruppen, medarbejderne og lederkolleger.

Der skal arbejdes videre med ledelsesevaluering — herunder med afklaring af, om evalueringen
skal suppleres med egentlige 360 graders evalueringer, som er evalueringer som "gar hele vejen
rundt” om lederen og ser pa opgavelgsning/resultater, og relationer til egen chef/leder, til medar-
bejdere, og til lederkolleger.

Personalepolitik i praksis — fortsat arbejde med delpolitikkerne

De sidste delpolitikker forventes vedtaget inden sommer 2009, men arbejdet med politikker slutter
jo ikke ved vedtagelsen. Det skal fortsat arbejdes med at omseette politikkerne i praksis pa kom-
munens mange arbejdspladser.

3-partsaftalerne indeholder forskellige elementer, som ogsa er del af vores personalepolitik, og det
bliver en udfordring at sikre at der skabes synergi mellem indsatserne.

3-partsmidlerne til kompetenceudvikling og seniorinitiativer

3-partsmidlerne skal gerne understotte arbejdet med delpolitikkerne: kompetenceudvikling og livs-
situationer og arbejdsliv. Ideelt skal midlerne give leering til kommunen om hvordan vi kan arbejde
systematisk med kompetenceudvikling og med fastholdelse af seniorer — nar der ikke laengere er
ekstra penge til indsatsen.

Det bliver en udfordring at fa midlerne til at fremme de formal, de er teenkt at fremme, og samtidig

undga at indsatsen drukner i bureaukrati omkring fordelingen af midlerne. Opstarten af arbejdet i
udvalgene tegner heldigvis positivt.

-33- Maj 2009



Trivselsmalinger

Trivselsmalinger er endnu et element i 3-partsaftalen — og trivsel og attraktive arbejdspladser er jo
naesten synonymer. Der skal i den kommende tid arbejdes med at finde ud af, hvordan vi i Rebild
Kommune vil arbejde med trivselsmalinger. Hvordan skal trivslen males? Skal den males pa sam-
me made og pa samme tid for alle kommunens ansatte? Hvordan skal der falges op? Hvor stort
fokus skal der vaere pa teknikken? Hvordan sikres sammenhaeng til arbejdet med APV og leder-
evalueringer?

Hovedudvalget skal have fundet svar herpa og afklaret den overordnede ramme for det videre ar-
bejde lokalt.

Afrunding

Nok er vi feerdige med rammerne: MED-aftalen og personalepolitikken, men der er fortsat persona-
lepolitiske udfordringer, der skal arbejdes med for at Rebild Kommune kan lgse sine opgaver pa
bedste vis med de forventninger, vilkar og udfordringer, der er for opgavelasningen nu og i fremti-
den.
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