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Forord

Randers Kommunes Personale- og Arbejdsmiljeredegarelsen 2021 viser en rekke personale- og
arbejdsmiljgdata om de ansatte pa kommunens arbejdspladser. Personale- og arbejdsmiljgredeggrelsen
kan veere med til at understgtte opfalgningen pa personale- og arbejdsmiljgmassige emner og
indsatser pa kommunens arbejdspladser.

Formalet med redegarelsen er at give et samlet overblik og status pa omraderne med udgangspunkt i
2021. Redeggrelsen kan blandt andet anvendes til sammenligninger pa tveers af omrader samt fglge
overordnede udviklingstendenser og politikker. | kapitel 1 er der generelle personaledata sasom antal
medarbejdere, alder, overenskomstgrupper og der ses en opfglgning pa den vedtagne
kansligestillingspolitik, deriblandt viser den generelle kansfordeling blandt hele kommunen. | kapitel
2 er der en opfalgning pa de tre fokusomrader indenfor strategi for rekruttering og fastholdelse. Det
omhandler dels de rekrutteringsudfordringer vi star overfor, fokus pa introduktion af nye medarbejdere
samt fratreedelsesdata. | kapitel 3 er en opfalgning pa arbejdsmiljg og trivsel, og her kan blandt andet
kommunens samlede udvikling inden for bade sygefraveer og arbejdsskader ses.

2021 har veeret et usedvanligt ar, og jeg vil rigtig gerne benytte anledningen til takke medarbejdere og
ledere for en stor indsats. Det har veeret et ar preeget af corona-nedlukning, og hvor vi pa tvers af hele
organisationen alligevel lykkedes med at lgse vores opgaver.

Tak for den store indsats til gavn for vores borgere og med fokus pa det gode kollegaskab.

Med de ord haber jeg, at personale- og arbejdsmiljeredegarelsen for 2021 kan understgtte og bidrage
til gode dialoger pa bade arbejdspladser, MED-udvalg og hele arbejdsmiljgorganisationen. Dette for
en fortsat udvikling af kommunen, dens attraktive arbejdspladser og ikke mindst de bedste muligheder
for at lgse vores kerneopgaver i samarbejde med kommunens borgere.

Rigtig god laeselyst.

Jesper Kaas Schmidt
Kommunaldirekter



Kapitel 1: Medarbejderne

| dette kapitel preesenteres Randers Kommunes personaleomrade gennem statistik for
2021 og udviklingen de seneste tre ar. Kapitlet gennemgar personaledata pa
medarbejdere, elever og ledere pa tveers af direktgromrader og medarbejdergrupper.
Hertil er der fokus pa alder og kensmassig sammensatning, fordelingen af fuldtids-
og deltidsansatte samt udviklingen pa lenomradet.

Antal medarbejdere

I 2021 var der 7.977 personer ansat i Randers Kommune. Opggrelsen omfatter alle
manedslgnnede medarbejdere, uanset hvor mange timer, de er ansat. Det betyder, at vikarer
kun teeller med, safremt de er manedslgnnede.

Tabel 1.1

Tabel 1.1 viser, at medarbejderantallet har haft en lille stigning pa 164 medarbejdere i perioden 2019-
2021. Dertil har der i samme periode varet et fald i antal medarbejdere pa serlige vilkar pa 94, samt en
stigning i antal elever og peedagogstuderende pa 122.

Medarbejdere pé serlige vilkar omfatter hovedsageligt personer i fleksjob. Endvidere medregnes personer
i job med lgntilskud og skanejob. Elever omfatter ansatte, som er i gang med en erhvervsuddannelse, og
som veksler mellem uddannelsesophold og praktik. Dette geelder for eksempel SOSU-elever,
administrative elever samt elever inden for handvaerksfag. Peedagogstuderende fremgar ogsa af denne
kategori, da de er aflgnnet under deres praktik.

De selvejende institutioner, som Randers Kommune handterer lgnadministration for, er medregnet i
denne tabel. Disse udgjorde i 2021 tilsammen 196 medarbejdere.

Tabel 1.1: Medarbejderressourcer malt i antal personer

2019 2020 2021
Medarbejdere 6.966 6.943 7.130
Medarbejdere pa seerlige vilkar 518 444 424
Elever og paedagogstuderende 301 340 423
I alt 7.785 7.727 7.977

Kilde: KRL, 2019-2021



Nar antallet af overenskomstansatte og tjenestemand opgares i arsveerk
svarer det til, at der i 2019 var 6.244 arsverk i organisationen, i 2020
6.210 arsveerk og i 2021 6.370 arsvaerk, hvilket er en lille stigning. Et
arsveerk er antal medarbejdere omregnet til fuldtidsstillinger a 37 Vidste du, at Randers
timer. Kommune er en af de
kommuner i landet, som har
feerrest udgifter til central

administration pr. indbygger?

@6 Diagram 1.1 Her ligger Randers
Diagram 1.1 viser, at stgrstedelen af medarbejderne fordeler sig Kommune p& en 6. plads ud

indenfor de store velfeerdsomrader. Bgrn og Skole udger 41%.

Herunder hgrer dagtilbud i form af dagplejere, vuggestuer, af 98 kommuner
barnehaver samt skoler som de starste omrader. Sundhed, Kultur og
Omsorg udger 33%, hvoraf langt det starste omrade er Omsorg, som
farst og fremmest omhandler hjemmepleje, plejecentre og rehabilitering.

Diagram 1.1: Procentvis fordeling af medarbejdere pa direktgromrader

8%

41% mBgrn og Skole

= Social og Arbejdsmarked
EELD Stabe
Sundhed, Kultur og Omsorg

Udvikling, Miljg og Teknik

2%
16%

Kilde: KRL, 2021
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Diagram 1.2

Dette diagram viser de starste medarbejdergrupperinger opgjort pa overenskomstomréader. Disse udgar
tilsammen 6.138 medarbejdere. Heraf er nogle udtryk for et enkelt overenskomstomrade, mens andre er
lagt sammen pé baggrund af sammenlignelige fagomréader

Diagram 1.2: Antal medarbejdere fordelt pd medarbejdergrupper

SOSU-hjeelpere og -assistenter GGG 1431
Peaedagoger og socialpsedagoger NN 1168
Skoleleerere NN 564
Sygeplejersker, ergo- og fysioterapeuter NN 655
Administration og IT NI 552
Paedagogmedhjeelpere og -assistenter I 495
Magistre, jurister, gkonomer, psykologer m.fl. I 347
Specialarbejdere, renggring og handveerk I 317
Socialradgivere og -formidlere I 277

0 200 400 600 800 1000 1200 1400 1600

Kilde: KRL, 2021
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Alderssammensatning

Alderssammensatningen blandt medarbejderne bliver fulgt
ngje for at kunne udvikle og igangsatte initiativer, der kan
stette bade fastholdelse og rekruttering af nye
medarbejdere.

Vidste du, at den yngste
medarbejder i Randers
Kommune er 13 &r og er

bogopsaetter?

Og at den eeldste
medarbejder i Randers

Kommune er 81 ar og er

lla Diagram 1.3 musikskolelzerer?

Diagram 1.3 viser aldersfordelingen i 5-ars intervaller for

alle medarbejdere. Diagrammet viser, at ca. en fjerdedel af
medarbejderne er 34 ar eller yngre, og en anden fjerdedel af medarbejderne
er 55 ar eller &ldre. Saledes er godt halvdelen af arbejdsstyrken mellem 35 og 54 ar.

Diagram 1.3: Medarbejdere fordelt p& aldersintervaller
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Kilde: KRL, 2021



|||-l Diagram 1.4

Diagram 1.4 viser aldersfordelingen i 10-ars intervaller for de sterste medarbejdergrupper. Diagrammet
viser, at den starste repraesentation af &ldre medarbejdere findes blandt administration og IT,
specialarbejdere, renggringsassistenter og handvark samt social og sundhedspersonale. De yngste
medarbejdergrupper findes blandt peedagogmedhjelpere og -assistenter efterfulgt af magistre, jurister,
gkonomer og psykologer samt socialradgivere- og formidlere.

Diagram 1.4: Medarbejdergrupper fordelt pa aldersintervaller
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Kilde: KRL, december 2021



Konsfordeling

| 2021 vedtog Randers byrad Kensligestillingspolitikken — lige muligheder for alle ken.
Politikken indeholder tre overordnede fokusomrader; de kommunale arbejdspladser,
serviceydelserne og borgerne i bred forstand.

IL Diagram 1.5
Diagram 1.5 viser den procentvise fordeling mellem kvinder og mand pé direktaromraderne. Generelt ses
en hgj repraesentation af kvinder. | Udvikling, Miljg og Teknik forekommer en ligelig fordeling mellem
mand og kvinder. Inden for de enkelte overenskomstomrader er der stadig en stor kansopdeling, hvor
eksempelvis 80% af specialarbejderne hos Udvikling, Miljg og Teknik er mand og 90% af alle
renggringsassistenter er kvinder.

Diagram 1.5: Kgnsfordeling pa direktaromrade
Bgrn og Skole 21%
Social og Arbejdsmarked 20%
Stabene 39%

Sundhed, Kultur og Omsorg 9%

Udvikling, Miljg og Teknik 50%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kvinder = Meend

Kilde: KRL, 2021

Kgnsfordelingen i
Randers Kommune:

80% kvinder

20% meend




Diagram 1.6

Diagram 1.6 viser kgnsfordelingen blandt de ni starste overenskomstgrupper i Randers Kommune.
Tabellen viser, at social- og sundhedsmedarbejdere, dagplejere samt rengaringsassistenter hovedsageligt
er kvinder. Inden for gruppen Specialarbejdere, rengaring og handveerk, er det specialarbejdere og
héndveerk, hvor starstedelen udggres af maend.

Diagram 1.6: Kensfordeling p& medarbejdergrupper
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Diagram 1.7

Diagram 1.7. sammenligner kansfordelingen hos medarbejdere og ledere pa tveers af de store
direktgromrader. Diagrammet viser, at den kensmaessige fordeling blandt lederne, afspejler den
kansmassige fordeling af medarbejderne, dog med en lidt starre repreesentation af mandlige ledere i
forhold til andelen af mandlige medarbejdere. Tendensen er den samme pa tveers af de store
direktaromréader. Kgnsfordeling blandt chefer ligger pa 59% mand og 41% kvinder, og pa direktarer er
17% kvinder og 83% mand, disse er ikke inkluderet i dette diagram.

Diagram 1.7: Kgnsfordeling pa medarbejdere sammenlignet med ledere

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20%
I ]
0%
Bgrn og Skole Social og Sundhed, Kultur og  Udvikling, Miljg og | alt

Arbejdsmarked Omsorg Teknik

Kvindelige medarbejdere  Kvindelige ledere = Mandlige medarbejdere mMandlige ledere

Kilde: SD og KRL, 2021

Kgnsfordelingen mellem
lederne:

72% kvinder

28% maend
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Medarbejdere pa fuldtid og deltid

KL og Forhandlingsfealleskabet har formuleret en langsigtet ambition om et kommunalt
arbejdsmarked med fuldtid som det normale udgangspunkt. Baggrunden for initiativet er at
imgdega mangel pa medarbejdere pa kort og langt sigt. I Randers Kommune er der udarbejdet
et idékatalog Frem mod fuld tid, som kan inspirere arbejdspladserne til konkrete initiativer.
Samtidig er der igangsat et serligt pilotprojekt pa Socialomradet.

L Diagram 1.8

'h'l Diagram 1.8 viser den procentvise fordeling af medarbejdere pa fuldtid og deltid inden for hvert
direkteromrade. Ved fuldtidsansatte forstas 37 timer pr. uge eller mere. Diagrammet viser, at der er stor
forskel pa direktgromraderne. Pa Sundhed, Kultur og Omsorg er ca. hver femte medarbejder pa fuldtid.
P& Social og Arbejdsmarked samt Bgrn og Skole er der en relativt ligelig fordeling af fuldtids- og
deltidsansatte. Medarbejderne hos Udvikling, Miljg og Teknik samt Stabene, hvor en stor del af de
ansatte varetager administrative jobfunktioner, er fortrinsvis fuldtidsansatte.

Diagram 1.8: Medarbejdere pa fuldtid og deltid fordelt pa de store direktgromrader

Bom og Skole

Social og Arbejdsmarked
Sundhed, Kuitur og Omsorg
Udvikling, Miljg og Teknik

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kilde: KRL, 2021 Fuldtid = Deltid

Vidste du, at i
Randers Kommune

arbejder 40% af

kvinderne og 71% af
meendene pa fuld tid?
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L Diagram 1.9

'“l' Diagram 1.9 viser, at der er stor forskel pa beskeftigelsesgraden pa tvaers af de starste
medarbejdergrupper. Grupperne med den stgrste andel af fuldtidsansatte er socialradgivere og -
formidlere, leerere samt magistre, jurister, gkonomer og psykologer m.fl. Omvendt er der flest pa deltid
blandt pseedagoger og socialpeedagoger, peedagogmedhjelpere og -assistenter samt sygeplejersker, ergo-
og fysioterapeuter.

Diagram 1.9: Andel medarbejdere pa fuldtid fordelt pA medarbejdergrupper
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Kilde: KRL, 2021

I det folgende gengives en reekke af de indsatsomrader, som idékataloget Frem mod fuldtid har identificeret.
Kataloget er udarbejdet med inspiration fra andre danske kommuner, regioner samt forsgg og erfaringer fra
andre skandinaviske lande. Og der er givet vaerdifulde input fra et panel af ledelses-og
medarbejderrepraesentanter fra de respektive direktgromrader.

Kataloget peger pa idéer til initiativer pa organisatorisk, arbejdsplads- og individniveau.
P& organisatorisk niveau

e Intern og ekstern information/kampagner om mulighederne for fuldtidsanseettelse
e Synliggarelse af motivationsfaktorer og den pensionsmassige konsekvens af at veere pa deltid
e Mere data kan give flere faktabaserede beslutninger

e Alle stillinger (inklusiv aften og nattevagter) kan som udgangspunkt slas op pa fuldtid, med mulighed for at

aftale et lavere timeantal
e Ved fratreedelse tilbydes timerne til deltidsansatte i farste omgang, sa de kan komme op i tid

12



Alle medarbejdere kunne have ret til en fuldtidsstilling
Medarbejdere kan veere ansat deltid pa flere forskellige arbejdspladser og dermed opna fuld tid.

Arbejdsplads/individniveau

Frem mod fuldtid skal veere en lgbende dialog mellem leder og medarbejdere eksempelvis gennem draftelse
af muligheden for flere arbejdstimer ved MUS-samtalen

Medarbejderne kan efter aftale med deres leder benytte en praveperiode, hvis de gnsker at ga op i tid

Der kan tilbydes et heltidskulturtilleg, hvor medarbejdere modtager et hgjere tilleeg ved ekstra
weekendvagter

Medarbejderne kan fa gget indflydelse pa planleegningen af egen arbejdstid og opgaver

Deltidsansatte kan opna fuld tid i en praveperiode i forbindelse med kompetenceudvikling, herunder
uddannelse, kurser m.m.

Arbejdspladser pa udvalgte omrader kan omorganisere deres arbejdsopgaver for at imgdekomme muligheden
for flere fultidsanseettelser

Der kan fremadrettet arbejdes p& muligheden for at ansatte mere fast personale og til gengeeld reducere i
vikarbudgettet

Der kan tilbydes rene weekendstillinger til fuldtid.

Socialomradet har i efteraret 2021 ivaerksat et pilotprojekt pa et botiloud, som lgber over 1% ar. Forsgget
omfatter:

Analysearbejde om medarbejdersammensgtning, beskaftigelsesgrad, sygefraveer mv.

En spgrgeskemaundersggelse om medarbejdernes motivation for at ga op i tid

Med afszt i vagtplanlaeegningssystemet analyseres pa konsekvenserne af, at medarbejderne gar pa fuldtid
Afdeakning af formelle barrierer/muligheder eksempelvis i relation til overenskomster

Afdeakning af muligheden for og eventuelle udfordringer ved at etablere et internt vikarkorps
Erfaringsopsamling — eksempler pa konkrete aftaler med medarbejdere

Handlemuligheder — herunder hvilke forudsatninger skal man arbejde med for at fa flere medarbejdere op i
tid.

13



Elever og studerende

Randers Kommune har en vigtig opgave i at understgtte

uddannelse af forskellige faggrupper.

Der er derfor et stgrre antal elevpladser og praktiksteder for

studerende med forskellige uddannelsesbaggrunde. Omvendt er den

yngste elev i Randers
Kommune 17 ar.

Vidste du, at den
&ldste elev i Randers

Kommune er 63 ar?

Tabel 1.2

Tabel 1.2 viser, hvordan lgnnede elever og studerende fordeler
sig inden for forskellige fagomrader. De navnte kategorier af
studerende er udtryk for manedslgnnede studerende. Udover
disse har en raekke studerende praktikforlgb, som ikke er Ignnede. Det geelder for eksempel skolelerer-,
sygeplejerske, ergo- og fysioterapeut studerende samt akademikere.

Kategorien andet indeholder blandt andet tandklinikassistenter, teknisk service og handverkere.

Der er samlet set sket en stigning i antallet af elever og lgnnede studerende i perioden 2019-2021 fra 295
til 423. Stigningen skyldes primaert, at centralt definerede normeringer pa uddannelsesinstitutionerne er
gget. | perioden 2019-2021 har regeringen, KL, FOA og Danske Regioner lavet en aftale om at gge
antallet af praktikpladser blandt SOSU-hjeelpere samt -assistenter med 30% i perioden. Tabel 1.2 viser, at
Randers Kommune lever op til denne aftale.

Tabel 1.2: Antal Ignnede elever og studerende p& overenskomstomrade

2019 2020 2021
Administration og IT 10 8 9
Paedagoger og socialpsedagoger 73 76 83
Psedagogmedhjeelpere og -assistenter 38 39 60
SOSU-hjeelpere og -assistenter 153 195 238
Andet 22 22 23
| alt 295 340 423

Kilde: KRL, 2021

\II,

sbls,

IS

LY
s

Randers er en steerk
uddannelsesby med
blandt andet psedagog-,
leerer-, psykomotorik
samt SOSU- og
sygeplejerske-
uddannelser.
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Ledelse

Det er afgarende for den lgbende opbakning af medarbejderne og udviklingen i
opgavelgsningen, at der er faglig, nerveerende og synlig ledelse. Ligeledes er det vigtigt, at
der er opmaerksomhed pa alderssammensztningen i lederkredsen. Derfor fglges udviklingen i
kommunens ledelsesspaend samt alderssammensetning blandt lederne lgbende.

Ledelsesspand

Tabel 1.3

Ledelsesspeend er et udtryk for det antal medarbejdere, som en leder i gennemsnit har direkte
ledelsesansvar for. Tabel 1.3 viser, hvordan antallet af ledere fordeler sig pa ledelsesniveauerne 3 til 5 i
december 2021 pa de store direktaromrader. Stabene med blot 145 medarbejdere fremgar ikke af tabellen.
Chefer og direktarer er ikke medregnet i denne tabel.

Tabel 1.3: Ledelsesspeend pa de store direktgromrader

Ledere Medarbejdere Gennemsnit
Bgrn og Skole 141 2949 21
Social og Arbejdsmarked 52 1164 22
Sundhed, Kultur og Omsorg 75 2415 32
Udvikling, Miljg og Teknik 28 541 19
| alt 296 7069 23

Kilde: SD og KRL, december 2021
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Aldersfordeling blandt lederne

Diagram 1.10

Diagram 1.10 supplerer tabel 1.3 ved at vise, hvordan ledere er fordelt i forhold til alder pa
direktgromraderne — undtaget Stabene. Generelt findes der en sammenlignelig aldersfordeling pa tvers af
de store direktgromrader.

Diagram 1.10: Ledere niveau 3, 4 og 5 fordelt pa alder og direktgromrade
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Kilde: SD, december 2021
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Udvikling pa Isnomradet

Lenniveauet i en kommune praeges bade af lokale og nationale faktorer. Handteringen og
lasningen af de kommunale velfaerdsopgaver varierer fra kommune til kommune. Dette har en
indflydelse pa forekomsten samt arten af de lokale institutioner, medarbejdersammenszatning
og derfor ogsa lgnniveauet. Nationalt praeges lgnniveauet af overenskomstforhandlinger.

s Diagram 1.11
Diagram 1.11 viser lgnniveauet og lgnudviklingen angivet i manedslgn i Randers Kommune,
sammenlignet med hele landet og nabokommunerne. Randers Kommune ligger lidt lavere end
landsgennemsnittet og nabokommunerne, men har den samme lgnudvikling.

Diagram 1.11: Lgnudvikling i Randers Kommune, nabokommuner og hele landet

Randers Kommune Nabokommuner Hele Landet

42.000 kr.
41.000 kr.
40.000 kr.
39.000 kr. S

38.000 kr. /

37.000 kr.

36.000 kr.

35.000 kr.
2019 2020 2021

Kilde: KRL, 2019-2021

Det lidt lavere lgnniveau i Randers Kommune, i forhold til nabokommunerne, kan have flere arsager.
Overordnet er lgndannelse i en kommune overenskomstbestemt, og der er derfor et begraenset raderum til
forhandling af Ign. Variationen beror pa medarbejdersammensatningen, anciennitet og antal
medarbejdere pa de enkelte overenskomstomrader.

Der er blandt andet en hgj andel privatskoler i Randers Kommune og dermed en lavere andel kommunale
leerere ansat. Disse udgar en relativ hgjtlannet gruppe. Herudover har Randers Kommune en relativ hgj
andel af kortuddannede og ufaglerte ansatte. Disse grupper omfatter peedagogmedhjalpere og
renggringspersonale, hvilke er lavtlgnnede stillinger.
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Kapitel 2: Rekruttering, fastholdelse
og kompetenceudvikling

Pa landsplan gar kommunerne en fremtid i mgde med mangel pa arbejdskraft,
demografiske udfordringer og teknologisk udvikling. Det er afggrende, at
medarbejdere og ledere er i stand til at ga fremtidige muligheder og udfordringer i
mgde. | dette kapitel praesenteres data og initiativer indenfor rekruttering, fastholdelse
og kompetenceudvikling.

Fremtidens arbejdsmarked og manglen pa arbejdskraft

Siden 2019 har Randers Kommune arbejdet systematisk med rekruttering, fastholdelse og kompetenceudvikling
ud fra en feelles strategisk ramme, som satter retning for arbejdet med at tiltreekke, rekruttere, introducere,
fastholde og udvikle kommunens medarbejdere og ledere. Sammenhangen mellem de seks fokusomrader.

Figur 2.1
L 12022 fgres fokusomraderne videre i den reviderede Personale- og ledelsespolitik. Derudover vil der
™ fremadrettet veere et seerligt strategisk fokus pa fremtidens arbejdsmarked og manglen pa arbejdskraft, da
det er et omrade, som kreever betydelig opmarksomhed.

Figur 2.1: Strategi for rekruttering og kompetenceudvikling
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Mangel pa arbejdskraft pa de store velfaerdsomrader pa

landsplan

De kommende ar vil der komme flere @ldre, ligesom der kommer flere smabgrn. Nationale
befolkningsfremskrivninger forudser, at der frem mod 2031 vil vare 57% flere 80+ arige og
15% flere 0-5-arige i Danmark.

Antallet af borgere i de aldersgrupper, der primert traekker pa de kommunale serviceydelser stiger i forhold til
antallet af borgere i den aldersgruppe, der primaert bidrager til de kommunale skatteindtegter?. Denne
demografiske udvikling presser kommunerne pa flere fronter og understreger vigtigheden af at prioritere et
strategisk fokus pa tiltrekning, rekruttering og fastholdelse. Manglen pa arbejdskraft pa landsplan skyldes blandt
andet en gget efterspargsel pa velferdsydelser netop som falge af stigningen af 2ldre, der ofte har et gget behov
for pleje og omsorg. Men ogsa politiske tiltag som indfarelsen af minimumsnormeringen i vuggestuer og
barnehaver pavirker efterspgrgslen pa arbejdskraft.

Det nationale forsknings- og analysecenter for velfeerd, VIVE, har udgivet en rapport som kortleegger den
eksisterende viden om manglen pa arbejdskraft og udfordringerne med at rekruttere pa de store velferdsomrader.
Nedenstaende betragtninger og data er hentet fra undersggelsens.

Pa landsplan ses de stgrste rekrutteringsudfordringer pa sundheds- og

aldreomradet

Kortlegningen viser, at det er vanskeligt at rekruttere sygeplejersker, SOSU-hjalpere og -assistenter. Pa
landsplan var den forgaeves rekrutteringsrate* ifglge en opgarelse fra december 2021 pa 45% for SOSU-hjzlpere,
38% for SOSU-assistenter og 43% for sygeplejersker. Kortleegningen viser, at der pa landsplan ogsa er
udfordringer med at rekruttere paedagoger, mens udfordringerne i forhold til skolelerere er mindre udtalte.

Denne landsdaekkende tendens ger sig ligeledes geeldende i Randers Kommune, hvor der i gennemsnit ses et
faldende antal ansggere pr. jobopslag. Antallet af ansggere til stillinger som sygeplejerske er faldet med 33% i
perioden 2019 til 2021. Ansggningerne til stillinger som SOSU-assistent er faldet med 57% og SOSU-hjelpere
er faldet med 68% i perioden 2019 til 2021.

Pa landsplan ses gget rekruttering af andre faggrupper

Kortleegningen viser samtidig, at udfordringerne med at rekruttere kvalificeret arbejdskraft muligvis har
medvirket til, at der i stigende grad rekrutteres andre faggrupper. | forleengelse heraf viser undersggelsen en
markant vaekst i andelen af ufagleerte, der varetager jobbene pd SOSU-omréadet. Paedagogstillinger besattes ogsa
med ikke-uddannede paedagoger. En opggarelse fra 2021 viser, at 42% af lederne i daginstitutioner, ifglge eget
udsagn, havde ansat en medarbejder uden en paedagoguddannelse i en paeedagogstilling inden for det seneste &r.

Interne data peger pa, at denne tendens ogsa kan veere galdende i Randers Kommune. Ud af det samlede antal
ansggere til stillingerne paeedagog og socialpedagog har 76% af ansggerne en relevant uddannelse. For SOSU-
hjelpere og -assistenter har 47% af ansggerne en relevant uddannelse. Det kan dog ikke udledes af disse tal,
hvorvidt de ikke-uddannede ansggere er blevet ansat.

L VIVEs kommunetal 2021.5

2 V/IVEs kommunetal 2021.5

3 Arbejdskraftmangel og rekrutteringsudfordringer pa de store velfeerdsomrader — Forundersggelse af eksisterende viden © VIVE og
forfatterne, 2022

4 Den forgaves rekrutteringsrate er antal forgaeves rekrutteringer som andel af det samlede antal rekrutteringsforsgg. Sidstnaevnte er summen
af antal succesfulde og antal forgaeves rekrutteringsforsgg. Begrebet *forgeves rekrutteringer’ deekker over, at en stilling (4 méaneder efter, at
den er blevet slet op) enten ikke er blevet besat eller er blevet besat af en medarbejder, der ikke havde de gnskede kvalifikationer.
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Arbejdstid, fravaer og forventet tilbagetraekning

VIVE’s kortlegningen viser, at behovet for at rekruttere arbejdskraft reduceres, hvis det timetal nuveerende
ansatte har gges, eller hvis de ansatte kan fastholdes langere tid i jobbet. Potentialet for at gge det ugentlige antal
arbejdstimer er starst for SOSU-medarbejdere og mindst for skoleleerere. Kortleegningen pa landsplan viser, at
65% af skolelaererne er ansat pa fuldtid, mens det samme kun geelder for 12% af de SOSU-hjlpere og -
assistenter, der er ansat i kommunerne.

I forhold til fravaersprocenten er denne ogsa mindst for skolelaerere pa ca. 11% og hgjest for SOSU-assistenter,
der er ansat i kommunerne pa ca. 14%. Interne data fra Randers Kommune viser, at denne tendens ligeledes ger
sig geeldende her®.

Derudover viser kortleegningen, at der er potentiale for at gge tilbagetraekningsalderen. Det stgrste potentiale
findes blandt peedagogerne, hvor nasten halvdelen forventer at traekke sig tilbage pa efterlgn. Blandt SOSU-
medarbejderne galder dette 40% og blandt sygeplejerskerne og skolelarerne galder dette 30%.

® KRL 2022
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Arsager til arbejdskraftmanglen

Manglen pa arbejdskraft er desuden pavirket af et faldende antal af unge, der
gennemfgrer en uddannelse rettet mod de store velfeerdsomrader, om kandidater med
de relevante uddannelser sgger job inden for velferdsomraderne, og om de bliver i
disse job. VIVE’s kortleegning peger pa serligt tre arsager, herunder faldende sggning
til uddannelser, stort frafald pa uddannelser og udfordringer i mgdet med praksis.

Pa landsplan ses faldende s@gning til velfaerdsuddannelser

Udover at den demografiske udvikling med mindre ungdomsérgange peger kortleegningen pa, der ogsa er faerre
unge, der gnsker at tage en uddannelse rettet mod velfeerdsomraderne. Antallet af kvalificerede 1.
prioritetsansggninger til sygeplejerske-, paedagog- og lereruddannelserne er faldet. Sggningen til sygeplejerske-
og padagoguddannelsen er faldet i en 4-5-arig periode frem til 2019, hvorefter antallet steg lidt igen frem til
2020. For SOSU-omradet er tilgangen til uddannelserne faldet i perioden 2015-2018, men er steget lidt
efterfalgende.

Stort frafald pa velfaerdsuddannelserne pa landsplan

Kortleegning viser, at der er et stort frafald fra SOSU-uddannelserne og fra leerer- og
sygeplejerskeuddannelserne, hvorimod frafaldet pa padagoguddannelsen er lavere. Der er iser tale om frafald i
lgbet af det forste studiedr. P& hovedforlgbet pA SOSU-uddannelserne er frafaldet nasten dobbelt s& stort som pa
erhvervsuddannelserne generelt — 13% mod 7%.

Pa uddannelsesinstitutionerne i Randers Kommune ses 0gsa en lignende tendens. Pa Social og Sundhedsskolen i
Randers ligger frafaldet pa Social- og sundhedsassistentuddannelsen omkring 10-13% i perioden 2019-2021°.

Pa VIA Campus Randers ligger frafaldet i lgbet af det farste studiear pa paeedagoguddannelsen pa 5%. Pé
landsplan ligger frafaldet i gennemsnittet pa 11%’.

Udfordringer i mgdet med praksis

Kortlaegningen viser, at bade elever pd SOSU-uddannelser og sygeplejerskestuderende oplever udfordringer i
forhold til praktikperioder. I kortlaegningen anvendes betegnelsen “’praksischok” om den situation, hvor
eleverne/studerende ikke er tilstreekkeligt forberedt pa, hvad der mgder dem i praksis. Udfordringerne kan ogsa
haenge sammen med, at medarbejderne pa praktikstedet ikke er tilstreekkeligt forberedt p& at modtage en
praktikant eller ikke har tilstreekkelig tid til vejledningsindsatsen.

® Randers Social- og Sundhedsskole, Kvalitetsrapport 2021
’ Bgrne- og undervisningsministeriet, uddannelsesstatistik via Uddannelseszoom 2021
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Fokusomrader for rekruttering og fastholdelse

| Randers Kommune er der tre fokusomrader indenfor rekruttering, som beskriver, hvordan
der arbejdes med at tiltreekke, rekruttere og introducere til arbejdspladsen. | det nedenstaende
findes en uddybning af fokusomraderne. Arbejdet med fokusomraderne og udviklingen i
forhold til rekruttering og fastholdelse falges gennem en raekke data, som prasenteres pa de
efterfalgende sider.

Et godt sted at arbejde

Vi er kendt som en attraktiv arbejdsplads
Hos os er der hgijt til loftet, frihed i arbejdet, fleksibilitet og et godt faellesskab. Vi leegger stor veaegt pa tydelig
ledelse, hvor ledere og medarbejdere sammen skaber resultater.

Vi tilbyder spendende muligheder for faglig udvikling, nar vi lgser vigtige samfundsopgaver. Vi gar en
forskel for bgrn, unge, voksne og &ldre hver dag. Det braender vi for, og vi gar os umage i vores arbejde.
Derfor er vi synlige og forteller gerne om vores arbejdsplads. Vi fastholder de mange dygtige medarbejdere
vi allerede har. Vi er offensive i forhold til at tiltreekke nye medarbejdere - lige fra praktikanten til direktaren.

De rette kollegaer til de rette jobs

Vi er professionelle og imgdekommende under hele processen

Vi har fokus pa at rekruttere kvalificerede medarbejdere og ledere, som hver dag sztter borgerne i centrum
for deres opgavelgsning. Vi leegger nemlig vaegt pa, at alle kan indgé i fellesskabet og vaere med til at lgse
vores felles kerneopgave. Derfor arbejder vi professionelt med rekruttering.

Vi finder de rette medarbejdere til de rette jobs og har fokus pa ekstern savel som intern rekruttering. Vi
sgrger for en imgdekommende og ordentlig rekrutteringsproces, lige fra forste mgde med Randers Kommune
til ansattelse eller afslag.

En god start pa jobbet

At blive en del af faellesskabet

Alle nyansatte skal have de bedste forudseetninger for at falde godt til og lykkes i deres nye job. En god
modtagelse bidrager til, at nye medarbejdere og ledere hurtigere bliver en aktiv del af feellesskabet, sa der
skabes et godt fundament for fastholdelse. Det skaber engagement og arbejdsgleede, faerre sygedage og
arbejdsskader samt kvalitet i opgavelgsningen.

Derfor byder vi alle nyansatte velkommen allerede inden de starter.

Vi sikrer en god og systematisk introduktion til kultur, regler og fysiske rammer. Vi varner om vores
udviklende miljg ved at veere opmarksomme pa medarbejderes motivation og engagement, sa de har lyst til
at blive i Randers Kommune.
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Q) Et godt sted at arbejde

Randers Kommune vil veare kendt som en attraktiv arbejdsplads, og det er vores
dygtige medarbejdere og ledere, som skal bare de gode fortaellinger om
deres arbejdsplads ind i deres netveerk.

Vidste du, at opslag
Gode kollegaer og fleksibilitet fra medarbejdere
Det landsdakkende konsulenthus, Ballisager, undersgger hvert ar danske deles 24 gange oftere
lsnmodtageres holdninger, motivation og praferencer i deres arbejdsliv og pa sociale medier end
karrierevalg. | Kandidatanalysen 2020 er der spurgt ind til, hvad der er vigtigst, nar der opslag, hvor

organisationen er
kan veelges mellem en reekke goder. afsender.

@ Tabel 2.1

Tabel 2.1 viser, at offentligt ansatte vaegter gode kollegaer og fleksibilitet i arbejdslivet hgjt.
Undersggelsen kan pege i retningen af, at nuveerende medarbejderes positive fortaellinger om deres
arbejdsplads i deres netveerk kan spille en stor rolle i arbejdet med at tiltreekke nye kollegaer. Denne tese
kan understgttes af undersggelser fra Envision, som viser, at 54% stoler mest pa budskaber fra
”almindelige” ansatte frem for organisationens ledelse, reklamer eller pressearbejde, samt at 78% bliver
pavirket af positive historier fra ansatte og far en gget lyst til at sgge job i den respektive organisation®.

Tabel 2.1: Hvad er vigtigst for dig, naeste gang du sgger nyt job?

Hvad er vigtigst for dig, naeste gang du sgger nyt job? Offentligt ansatte

Lgnnen er god 24%
Der er fleksible arbejdstider og work/life balance 35%
Jeg far gode kollegaer 40%
Jeg far en god chef 26%
Jeg far mulighed for at blive dygtigere 21%
Der er sikkerhed i jobbet 16%
Jeg far mulighed for at have indflydelse 22%
Virksomheden har gode veerdier, der efterleves 11%
Virksomheden udretter noget meningsfuldt for samfundet 13%

Kilde: Kandidatanalysen 2020, 2020

8 Envision, Fra ansatte til ambassadarer, 2017
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Attraktiv geografisk placering

I Kandidatanalysen 2020 er det ogsa undersggt, hvor lang tid kandidater gnsker at bruge pa transport.
Undersggelsen viser, at den gennemsnitlige pendlertid er 40 minutter. Yderligere fremgar det i undersggelsen,
hvilke ansatte, som er de mest og mindst jobmobile.

L Figur 2.2
Denne viden er interessant, set i forhold til kommunens medarbejdersammensatning. Stgrstedelen af
™ kommunens ansatte er kvinder, som er ansat indenfor omraderne Omsorg og Sundhed samt Bgrn og
Skole, jf. kapitel 1, diagram 1.5.

Dog peger interne undersggelser pa, at Randers Kommune har en attraktiv geografisk placering. 59% af
alle ansggere til jobs i Randers Kommune har bopal i andre kommuner. P& 40 minutter, som er den
gennemsnitlige pendlertid, kan pendlere ogsa nd mange midt- og gstjyske byer.

Figur 2.2: Hvem er den mest og mindst jobmobile ansatte er

Den MEST jobmobile dansker er... Den MINDST jobmobile dansker er...
® [ 4
' Mand ' Kvinde

18-34 ar 50+ ar
Akademiker 55] Erhvervs- eller handvarksmaessig
i uddannelse

Arbejder i det private — og hgjst

sandsynligt i en stor privat virksomhed A Arbejder i det offentlize

bo 5 3o (I

[ N ]
Arbejder som ingenigr a'g;%" Arbejder inden for undervisning eller
.n; sundhedsomradet

Kilde: Kandidatanalysen 2020, 2020
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D De rette kollegaer til de rette jobs

Rekruttering af kvalificerede medarbejdere og ledere er en afgerende opgave for at levere
gode og verdiskabende serviceydelser og lgsninger til gavn for kommunens borgere samt
erhvervs- og foreningsliv.

Rekruttering af medarbejdere i Randers Vidste du, at ud af det

Kommune samlede antal ansggere til
stillingerne psedagog og
socialpaedagog havde 76% af
Diagram 2.1 ansggerne en relevant

uddannelse. For SOSU-

|||.I Diagram 2.1 viser udviklingen af det gennemsnitlige antal hjselpere og -assistenter gjaldt
ansggere over de seneste tre ar. Yderligere viser diagrammet det 47%, og for
udvalgte jobkategorier samt kategorien alle jobopslag. Antallet sygeplejersker, ergo- og
af ansggere er faldet minimalt inden for administration og IT fysioterapeuter gjaldt det 91%.
samt sygeplejersker, ergo- og fysioterapeuter. Diagrammet viser
desuden, at der har veeret et generelt fald ved alle jobkategorier.

Diagram 2.1 Udviklingen i antal ansggere pr. jobopslag
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< 2019 ®2020 m=2021

Kilde: Signatur, 2019-2021
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Rekruttering af ledere i Randers Kommune

Tabel 2.2

I tabel 2.2 ses en Klar stigning i antallet af internt rekrutterede ledere pa forskellige niveauer over de
seneste ar. Dette kan vaere resultatet af et gget fokus pa lederrekruttering samt prioritering af
kompetenceudvikling af kommende, nye og etablerede ledere.

Tabel 2.2: Lederrekruttering niveau 3, 4 og 5

Lederstilling

Ekstern 68% 53% 55%
Intern 32% 47% 45%

| alt 100% 100% 100%

Kilde: Signatur og SD, 2019-2021

@get fokus pa intern lederrekruttering

I 2021 afsluttede 27 lederaspiranter Randers Kommunes lederaspirantforlgb, et 1,5 érigt forlgh, der har til formal
at klede deltagerne pa til deres forste lederjob. Forlgbet bestar af 7 netveerksmader, et diplommodul i ledelse,
skriftlige opgaver og gvebaner i praksis. Lederaspirantforlgbet har resulteret i, at 18 deltagere enten blev ansat
som leder eller blev konstitueret leder under eller efter forlgbets afslutning.

Her ses citater fra 3 aspiranters oplevelser:

Jeg er blevet bekraeftet i, at
jeg braender for at fa et hus til
motiverende forlgb. Det er at drifte for obade beboere og
iszer en fordel at gge kolleger, sa alle har et godt
kendskabet til kommunen arbejdsmiljg, og beboerne
som samlet arbejdsplads og understgttes bedst muligt

f& kontakter i andre inden for de givhe rammer.
forvaltninger.

"Meget spaendende og
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rn En god start pa jobbet

En god og grundig introduktion til arbejdspladsen er afggrende
for medarbejderens indtryk og trivsel. Et velfungerende

introduktionsforlgb kan mindske arbejdsskader, bidrage til at Vidste du, at 86% af
klzede den nyansatte pa til at varetage sine opgaver og sikre MEMEETS MEEidEHeT

beslutter sig for, om de
fastholdelse af medarbejderen. vil blive eller forlade en
organisation, inden for
de farste seks maneder
af deres ansaettelse.

En god og grundig introduktion streekker sig typisk over de farste 6-12
maneder af den nyansattes ansettelse. Siden 2019 har Randers Kommune
gennemfart lgbende onboarding-undersggelser for at falge arbejdet med strategiens fokusomrade samt blive
klogere pa, hvordan nyansatte oplever deres rekrutteringsproces og introduktion.

I 2021 er undersggelsen baseret pa 792 besvarelser og der ses en stor fremgang i antal besvarelser fra 2020 til
2021. Pa de falgende sider vises der et udpluk af resultater fra undersggelsen.

Nye medarbejdere har oplevet en god rekrutteringsproces

Diagram 2.2

Af diagram 2.2 fremgar det, at 71% af de nyansatte medarbejdere i meget hgj grad eller i hgj grad har
oplevet en professionel og imgdekommende rekrutteringsproces. Den procentvise fordeling er pa samme
niveau som besvarelsen for de to forudgaende ér.

Diagram 2.2: | hvilken grad oplevede du en professionel og imgdekommende rekrutteringsproces i
forbindelse med din anseettelse?

50%

44%
40%
23%
20%
10% 0
| meget hgj | hgjgrad |nogengrad |lavgrad Slet ikke

grad
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Medarbejdere oplever, at der er planlagt et godt introduktionsforlgb

Diagram 2.3

Diagram 2.3 viser, at 51% af de nyansatte medarbejdere i meget hgj grad eller i hgj grad oplevede, at der
var planlagt et godt introduktionsforlgb for dem i 2021. Over de seneste tre ar ligger tallet pa 46-56%
med et fald pa 5 procentpoint fra 2020.

Diagram 2.3: | hvilken grad oplevede du, at der var planlagt et godt introduktionsforlgb til dig?

40%

31% 31%

30%
20%
20%
12%
0
10% 6%

0%
I meget hgj grad | hgjgrad |nogengrad |Ilavgrad Slet ikke

Medarbejdere oplever en god introduktion til arbejdsopgaver

A Diagram 2.4
Diagram 2.4 viser, at 54% af de nyansatte medarbejdere oplevede, at de i meget hgj grad eller i hgj grad
fik en god introduktion til deres arbejdsopgaver i 2021. Denne procentvise fordeling er pa samme niveau
som i de forudgaende ar.

Diagram 2.4: | hvilken grad fik du en god introduktion til dine arbejdsopgaver?

40% 36%
31%
30%
20% 19%
12%
10%
2%
0% [
| meget hgj | hgj grad | nogengrad |lav grad Slet ikke
grad
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Farvel til arbejdspladsen

En god afsked med fratreedende medarbejdere er et vigtigt element i medarbejderrejsen.
Randers Kommune vil gerne vere kendetegnet ved at have arbejdspladser, som medarbejdere
gerne sgger tilbage til.

Tidligere medarbejdere er ligesom nye og nuvaerende med til at skabe fortellingerne om
Randers Kommune som arbejdsplads. Derfor udfgrer Randers Kommune kontinuerligt
offboarding-undersggelser blandt medarbejdere, som selv har opsagt deres stilling,
for at blive klogere pd medarbejdernes afsked med arbejdspladsen.

Det overordnede
resultat af
undersggelsen viser, at
1 ud af 10 af fratradte
medarbejdere har faet
Et attraktivt ansaettelsessted et andet job i Randers

Kommune.

I 2021 bygger undersggelsen pa besvarelser fra 243 tidligere medarbejdere. Pa
de falgende sider ses et udpluk af resultater fra undersggelsen.

i Diagram 2.5
Af diagram 2.5 fremgar det, at 42% af de tidligere medarbejdere i meget hgj grad
eller i hgj grad vurderer deres tidligere arbejdsplads i Randers Kommune som et attraktivt
ansattelsessted.

Diagram 2.5: | hvilken grad vurderer du din tidligere arbejdsplads som et attraktivt
anseaettelsessted?

40%
32,5%
30% 27,2%
20% 14,8%
,8% o
13,2% 11,5%
10%
0,8%
0%
| meget hgj | hgjgrad | nogengrad Ilavgrad | meget lav Ikke relevant
grad grad

I samme undersggelse bliver medarbejdere, der har valgt at opsige deres stilling, spurgt til, hvad der i farste
omgang fik dem til at sgge den péageeldende stilling ved Randers Kommune.

Her svarer 31% af de adspurgte, at nye udfordringer 14 til grund for deres valg om at sgge den pageldende
stilling. Derudover angav 16% af de adspurgte arbejdsforhold og 15% af de adspurgte angav geografisk
placering.
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Mulige arsager til opsigelse af en stilling

QV@ Diagram 2.6

Af diagram 2.6 fremgar &rsager til, hvorfor medarbejdere opsiger deres stilling hos Randers Kommune.
Her ses det, at arbejdsforhold, sdsom arbejdspres, arbejdstider, psykiske og fysiske belastninger m.m. i
jobbet, er den primeere arsag til, at medarbejdere veelger at opsige deres stilling. Det samme gar sig
gaeldende for de foregéende ér.

I diagram 2.6 ses det, at 15% af de adspurgte begrundede deres opsigelse med gnsket om nye
udfordringer.

Diagram 2.6: Hvad ligger til grund for din opsigelse af din tidligere stilling?

m Arbejdsforhold

m @nsket om nye udfordringer

5% )

@nsket om bedre Work Life
Balance

6% m Samarbejde med neermeste
leder/kollegaer
@nsket om starre faglig udvikling
Mulighed for hgjere lgn

11% 15%

Geografisk placering

m Andet/Ikke relevant

12%

13%
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Dialog med naermeste leder inden opsigelse

m Diagram 2.7
I diagram 2.7 ses andelen af de tidligere medarbejdere, som har varet i dialog med deres nermeste leder i
forbindelse med deres overvejelser om opsigelsen.
Det fremgar, at 42% af de tidligere medarbejdere har vaeret i kontakt med deres leder. 48% af de tidligere
medarbejdere har ikke varet i dialog med deres leder.

Det peger i retningen af, at 42% af medarbejderne har haft tillid til at inddrage deres leder i overvejelserne
til en kommende opsigelse. Lederen far i den forbindelse et handlerum og kan reagere pa medarbejderens
overvejelser. Det reelle tal kan dog anses at vare starre. | de tilfeelde hvor lederen reagerer og lykkedes
med at fastholde en medarbejder, der gér med overvejelser om at opsige sin stilling, vil disse tilfelde
naturligt ikke indga i undersggelsen.

Diagram 2.7: Var du inden din opsigelse i dialog med din naermeste leder omkring dine
overvejelser om at opsige din stilling?
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50%
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Ud af de 243 besvarelser
i undersggelsen er 7%
gaet pa efterlan, 4% er
gaet pa pension og 3%

er startet pa en
studie/uddannelse.
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Tidligere medarbejdere bliver i den offentlige sektor

s Diagram 2.8
e Diagram 2.8 viser, hvor de tidligere medarbejderes nye beskaftigelse er. Her ses det, at omkring en tredje
del har faet job i en anden kommune og omkring halvdelen bliver inden for den offentlige sektor.

Kategorien andet/ikke relevant rummer primart medarbejdere, der i kommentarfeltet har noteret, at de er
gaet pa efterlgn eller pension.

Diagram 2.8: Hvor er din nye beskaeftigelse?
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Ansaettelsesanciennitet

Medarbejderes ansettelsesanciennitet kan vere en indikator for

arbejdspladsens evne til at fastholde. Vidste du, at den
medarbejder med

leengst anseettelses-
anciennitet har veeret
ansat ved Randers

Kommune i 49 ar»

Diagram 2.9

Anszttelsesanciennitet omhandler medarbejderes ansettelsestid pa
arbejdspladsen. Diagram 2.9 viser udviklingen i perioden 2019-2021. Det
fremgar af diagrammet, at ansattelsesancienniteten er forholdsvis ens over
arene. Elever og studerende er ikke inddraget i opgarelsen.

Diagram 2.9: Anseaettelsesanciennitet

50%

40%
30%
20%
10% I I
o 1 i N L
0-5 ar 6-10 ar 11-15 ar 16-20 ar 21-25 ar 26-30 ar Over 31 ar

2019 = 2020 =2021
Kilde: SD, 2019-2021

Tabel 2.3

@ Tabel 2.3 viser medarbejdernes ansettelsesanciennitet fordelt pa direktaromrader i 2020. 36% af
medarbejderne har over 10-ars anszttelsesanciennitet. Andelen af medarbejdere med 1-5-ars anciennitet
er forholdsvis hgj. En af forklaringerne kan veere, at datagrundlaget indeholder midlertidige anseettelser
som f.eks. vikarer.

Tabel 2.3: Anseettelsesanciennitet fordelt pa direktaromrader
0-5 ar 6-10 ar 11-15 ar 16-20 ar 21-25 ar 26-30 ar +31 ar

Barn og Skole 43% 16% 14% 10% 9% 4% 4%
i?k;:éejltlzi;%arke g 49% 21% 13% 7% 5% 3% 2%
Stabene 42% 15% 15% 6% 6% 7% 9%
g‘;:‘sdg‘rzd' Kultur og 51% 15% 11% 8% 6% 5% 5%
lTJedl‘(’;]'Tl'('”g' Milja og 49% 19% 13% 6% 5% 4% 4%
Randers Kommune 47% 17% 13% 8% 7% 4% 4%

Kilde: SD, 2021
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Fratraedelse

Viden om fratreedelse kan anvendes til at identificere omrader, som kan veare udfordret.
Denne viden kan dermed vare med til at understgtte initiativer og tiltag til fastholdelse af
medarbejdere.

Tabel 2.4

| Tabel 2.4 tages der udgangspunkt i et gennemsnit af antal medarbejdere over hele 2021. Der er tale om
bade fastansatte og midlertidigt ansatte. | tabellen ses der en stigning i fratreedelser. Stigningen kan
skyldes, at midlertidige ansatte indgar i opggrelsen, mens der gennem de seneste &r bliver ansat flere pa
midlertidige anseettelser f.eks. projektstillinger.

I 2020 ses et fald i antal fratreedelser. Hjemsendelsen af administrative medarbejdere kan forstas som en
forklaring pa faldet, samtidig med det ogsa kan have en indflydelse pa stigningen af fratreedelser for 2021.

Tabel 2.4. Fratreedelse

2019 2020 2021
Barn og Skole 9,3% 7,8% 10,1%
Social og Arbejdsmarked 10,5% 8,9% 13,7%
Stabene 6,5% 3,.9% 8,3%
Sundhed, Kultur og Omsorg 11,2% 9,3% 13,2%
Udvikling, Miljg og Teknik 10,0% 7,1% 12,4%
Randers Kommune 10,2% 8,4% 11,9%

Kilde: SD, 2019-2021

Vidste du, at

53 af de
fratradte er gaet
pa efterlgn.
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Kapitel 3: Arbejdsmiljo og trivsel

Randers Kommune leverer service af hgj kvalitet til alle borgere og sikrer samtidig et
godt arbejdsmiljg for medarbejderne i kommunen. | dette kapitel redeggares der for
data pa veesentlige dele af arbejdsmiljgomradet. Redeggrelsen omfatter saledes en
opgarelse pa sygefraveer, arbejdsskader, samarbejdet med Arbejdstilsynet samt
information om uddannelses- og kompetenceudviklingstiltag for MED- og
Arbejdsmiljgorganisationen. Kapitlet danner desuden baggrund for Hovedudvalgets
arlige arbejdsmiljedroftelse.

Malsaetninger i arbejdsmiljgarbejdet

Arbejdsmiljgmalene er senest fastlagt for perioden 2018-2020 — nye mal er vedtaget fra 2022
og frem til 2030. Det er saledes fortsat malene for 2020, der er geeldende for denne
redegarelse for 2021. Arbejdsmiljgmalene er yderligere et supplement til Randers Kommunes
Personalepolitik, MED-aftale samt aftalen om Trivsel og Sundhed pa offentlige
arbejdspladser. De laegger sig derudover op ad de nationale malsatninger pa
arbejdsmiljgomradet.

. Et sundt og Vi vil
Vi vil under 10 sikkert fastholde

anbejdsdage arbejdsmilje hgj trivsel
for alle

Arbejdsmiljgmalene
1. Nedbringelse af sygefravaret: Vi vil under 10 arbejdsdage
2. Nedbringelse af antallet af arbejdsskader: Et sundt og sikkert arbejdsmiljg for alle
3. Trivselsmaling og psykisk APV 2019: Vi vil fastholde hgj trivsel

Der er fra 2022 vedtaget nye arbejdsmiljgmal for Randers Kommune, som implementeres i lgbet af samme ar og
geelder frem til 2030. Disse praesenteres og falges op pa i Arbejdsmiljeredeggrelsen for 2022.
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Sygefravaer

At skabe god trivsel og forebygge sygefraveer kraever et teet
samarbejde mellem ledere, arbejdsmiljg- og

tillidsrepraesentanten samtomedarbejderne pa ar_bejdspladsen. Vidste du, at Randers
| Randers Kommune er malsatningen at nedbringe Kommune I& pa en 27.

sygefraveeret til under 10 arbejdsdage’®. plads ud af 98

kommuner med lavest
fraveer i 20202.

Diagram 3.1
|l|'l.

Diagram viser, hvordan sygefraveeret har udviklet sig i perioden 2019-2021. |
2019 var der i gennemsnit et sygefravaer pa 11,5 arbejdsdage pr. medarbejder, i 2020 var sygefraveeret pa
11,3 dage og i 2021 var sygefravaret steget til 12,0 arbejdsdage. Udviklingen skal ogsa ses i lyset af
fraveer i forbindelse med Covid-19.

Diagram 3.1: Sygefraveer

16
Social og
14 Arbejdsmarked
12 / = Sundhed, Kultur og
s Omsorg
7‘1
10
Randers Kommune
8
Bgrn og Skole
6
4 / Udvikling, Miljg og
Teknik
2
Stabene
0
2019 2020 2021

Kilde: SD, 2019-2021

® Arbejdsdage er opgjort som hele fraveersdage. VVed fraveer pa en del af dagen teelles arbejdsdage ikke med.
10 Kend din kommune 2022, KL
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Langtidsfriske

I forhold til sygefraveer er det veesentligt ogsa at have fokus pa

begrebet langtidsfriske. | redegarelsen defineres langtidsfriske, som medarbejdere,
der inden for de seneste 12 maneder, har haft under 5 sygedage.

Vidste du, at 23% af

medarbejderne i
Randers Kommune har
haft 0 sygedage i
2021.

e Diagram 3.2
= diagram 3.2 fremgar det, at antallet af langtidsfriske generelt ligger stabilt
pa ca. 55%, men er faldet fa procent det seneste ar.

Diagram 3.2: Langtidsfriske

60%
0 55%
54% 5206
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Kilde: SD, 2019-20241 2020 2021
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Diagram 3.3
I diagram 3.3 ses en opgarelse pa sygefraveer i 6-by-samarbejdet pr. lgbende 12 maneder. Randers
Kommune placerer sig tredje lavest pa sygefraver efterfulgt af Esbjerg og Aarhus.

Diagram 3.3: Opgagrelse pa sygefraveer for 6-byerne
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Kilde: KRL, 2021
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Status pa arbejdsskader

| dette afsnit fremgar opgerelser over antallet af arbejdsulykker samlet for hele organisationen
samt fordelt pa omrader. Et vigtigt pejlemarke for arbejdsmiljget er udviklingen i antal
ulykker, iseer ulykker med fraveer og ulykker ved nyansatte, som fortsat tegner sig for en stor
del arbejdsulykkerne.

Definition pa arbejdsskader

En arbejdsulykke er en fysisk eller psykisk skade, som opstar efter en hendelse eller en pavirkning, der er sket
pludselig eller inden for fem dage efter haendelsen.

En erhvervssygdom er en sygdom, der skyldes arbejdet eller arbejdsforholdene. Sygdommen kan skyldes
pavirkninger gennem Kortere eller leengere tid.

Arbejdsgiveren har pligt til at anmelde en arbejdsulykke. | Randers Kommune er der ligeledes fokus pa
kraenkende handlinger. Kreenkende handlinger, herunder vold, trusler og chikane, registreres fra 2020 i en
selvsteendig indgang i arbejdsskadesystemet. Derfor er kreenkende handlinger medtaget i selvsteendige tabeller i
denne redeggrelse modsat tidligere ar, hvor de indgik i tabellerne for ulykker uden fravaer.

Udvikling i forekomsten af arbejdsulykker

I det falgende fremgar indberettede arbejdsulykker, bade samlet og fordelt p& fagomrader samt udviklingen
inden for de seneste tre ar.

Diagram 3.4

\llﬂ Diagram 3.4 viser antallet af indberettede arbejdsulykker med forventet fraveer i 2021 var pa 263, og der
ses saledes en stigning pa 18% i forhold til 2020. En del af forklaringen kan vere, at der for 2021 er
registreret 100 arbejdsulykker i forbindelse med Covid-19. Antallet af arbejdsulykker uden forventet
fraveer i 2021 viser saledes en stigende tendens fra aret far.

900 809
780
800 757

700 636
600 539 546

500
400
300 218

200 144
0

Med forventet fravaer Uden forventet fraveer | alt

263

2019 m2020 = 2021

Diagram 3.4: Arbejdsulykker med og uden forventet fraveer
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Tabel 3.1

Tabel 3.1 viser arbejdsulykker med forventet fraveer. Her ses en stigning inden for Bgrn og Skole. Dette
henger fortsat sammen med anmeldelserne pa Covid-19, der i stort omfang har medfart fraveer. Der ses
mindre stigninger pa alle de gvrige omrader i arbejdsulykker med fraveer - tabel 3.11 udspecificerer
Covid-19 anmeldelserne.

Tabel 3.1: Arbejdsulykker med forventet fravaer pa direktgromrader

2019 2020 2021
Social og Arbejdsmarked 29 41 45
Bgrn og Skole 34 76 109
Sundhed, Kultur og Omsorg 63 83 86
Udvikling, Miljg og Teknik 18 18 21
Kild&tahs0Biz, 2019-2021 0 0 2
| alt 144 218 263

Kilde: Insubiz, 2019-2021

Tabel 3.2

Tabel 3.2 viser en oversigt over antallet af arbejdsulykker uden forventet fravaer fordelt pa
direktgromréaderne. Det fremgar, at Social og Arbejdsmarked har oplevet det starste fald i arbejdsulykker
uden fraveer, hvilket haenger sammen med den &ndrede registreringspraksis for kreenkelser — anfart i tabel
3.7. Den starste stigning ses pa Barn og Skole, her ligger skaderne inden for det psykiske, der ved
gennemgang omhandler vold og trusler af den alvorligere karakter, som derfor anmeldes og ikke blot
registreres som kreenkelse.

Tabel 3.2: Arbejdsulykker uden forventet fraveer pa direktgromrader

2019 2020 2021
Social og Arbejdsmarked 295 211 156
Bgrn og Skole 171 149 190
Sundhed, Kultur og Omsorg 155 163 186
Udvikling, Miljg og Teknik 12 14 11
Stabene 1 1 2
Ej kategoriseret pd omrade 2 1 1
| alt 636 539 546

Kilde: Insubiz, 2019-2021
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Skadestyper og haendelsesarsager

Avrsager til arbejdsulykker angives ved indberetning fra arbejdspladsen ud fra en raekke givne kategorier. Disse er
forudbestemt af det nationale indberetningssystem, EASY, for arbejdsulykker i Danmark.

Tabel 3.3

Skadestype beskriver den del af legemet, der er skadet, som falge af en arbejdsulykke. Tabel 3.3. viser, at
forstuvninger og forstreekninger er den hyppigste arsag til anmeldelse af en arbejdsulykke med fraveer for
2021. Den naest hyppigste kategori er ogsa indenfor fysisk arbejdsmiljg med skader som ledskred. Som
den tredje hyppigste kommer skadetypen lukkede brud.

Tabel 3.3: Top 3 skadestype med fraveer

Arsager 2019 2020 2021
Forstuvninger og forstraekninger 40 43 46
Andre former for ledskred, forstuvninger mv. 34 45 41
Lukkede brud 10 10 12

Kilde: Insubiz, 2019-2021

Tabel 3.4

@ Handelsestype beskriver den haendelse/handling, som udlgste arbejdsulykken. | tabel 3.4 ses udviklingen
i haendelsestyperne med fraveer fra 2019-2021. Fysisk overbelastning af kroppen er den typiske haendelse,
der udlgser en arbejdsulykke lige efterfulgt af bade lodret fald (oftest ned af trappe) og vandret bevaegelse
(oftest snubleulykke).

Tabel 3.4: Top 3 haendelsestype med fraveaer

Arsager 2019 2020 2021
Fysisk overbelastning af kroppen 41 41 49
Ved lodret bevaegelse (fx faldt ned) 29 31 28
Ved vandret bevaegelse (fx hen ad gulv) 12 23 22

Kilde: Insubiz, 2019-2021
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Udvikling i fravaer som folge af arbejdsulykker

Nar en ulykke indberettes fra arbejdspladsen, skal der samtidig angives det forventede fravar som falge af
ulykken. Det er saledes ikke ngdvendigvis det reelle sygefraveer, da der er tale om et sken pa det forventede
fraveer.

Tabel 3.5

Indberetninger for 2021 viser en svag stigning i antallet af indberetninger, hvor der ikke forventes
sygefraveer ud over dagen for tilskadekomst. Denne kategori tegner sig for starstedelen af haendelserne.
Derforuden er der generelt en stigning i antal arbejdsulykker med fraveer i perioden 2020-2021.

Tabel 3.5: Forventet fraveer som fglge af arbejdsulykker

Antal dage 2019 2020 2021
Under 1 dag 636 539 546
1-3 dage 57 66 62
4-6 dage 20 26 43
7-13 dage 23 61 84
14-21 dage 20 30 32
21 dage til 1 maned 6 4 11
1 til > 6 maneder 18 31 31
| alt 780 757 809

Kilde: Insubiz, 2019-2021
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Arbejdsulykker i forbindelse vold, trusler og chikane

De offentligt ansatte faggrupper er mest udsatte for vold og trusler i forbindelse med arbejdet. Problemet er
voksende, og kvinder er mere udsatte end mand*!. Antallet af ansatte i offentlig tjeneste, som er blevet udsat for
vold og trusler, er steget markant med 42% i perioden 2009 til 2015. Der er derfor fortsat stort fokus pa de
enkelte arbejdspladser pa bade at forebygge samt anmelde og registrere disse haendelser.

Tabel 3.6

Tabel 3.6 viser, at indberetningerne for arbejdsulykker pa kategorierne under psykisk arbejdsmilje med
fraveer fortsat er stigende for 2021. Randers Kommune fglger saledes den landsdaekkende tendens med
stigning inden for dette omrade.

Tabel 3.6: Udvikling i antal arbejdsulykker med fraveer relateret til vold, trusler og chikane

Kategori 2019 2020 2021
Psykisk overbelastning, psykisk chok 4 6 10
Slag, spark, kveelertag, knivstik mv. 7 6 10
Anden fysisk eller psykisk overbelastning 6 8 4

Kilde: Insubiz, 2019-2021

11 Det viser tal fra Danmarks Statistik og det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilja.
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Kraenkende handlinger

Kreenkende handlinger deekker over vold, trusler, mobning og chikane, hvor der ikke er anmeldelsespligt, jf.
Arbejdsskadestyrelsen. Disse haendelser har ikke medfart fraveer. De seneste ar har der veeret stort fokus pa
registrering af disse handelser, hvilket kan ses i de seneste ars opgarelser. Der er nu en lettere
registreringsmetode i Insubiz. Der forventes en yderligere effekt af den nye registreringsmetode inden for de
naeste ar.

Tabel 3.7

@ Tabel 3.7 viser udviklingen i registrerede kreenkende handlinger fordelt pa direktaromrader. Social og
Arbejdsmarked har stagrstedelen af alle registreringer, og disse stammer primert fra de specialiserede
botilbud. Ser man pa, hvem der udgver de kraenkende handlinger mod de ansatte, er det i over 99% af
tilfeeldene en borger, der er udgver af den kreenkende handling.

Tabel 3.7: Kraenkende handlinger fordelt pa direktgromrader

2019 2020 2021
Social og Arbejdsmarked 1006 1483 1257
Bgrn og Skole 143 138 134
Sundhed, Kultur og Omsorg 84 141 102
Udvikling, Miljg og Teknik 2 1 3
Stabene 3 0 4
| alt 1238 1763 1500

Kilde: Insubiz, 2019-2021

Tabel 3.8
@ Tabel 3.8 viser seneste tre ars udvikling i handlingens art fordelt pa kategorier. Fysisk vold mod krop er
klart den kategori, der tegner sig for flest tilfelde efterfulgt af verbale trusler.

Tabel 3.8: Handlingens art fordelt pa kategorier

2019 2020 2021
Fysisk vold mod krop 771 1133 927
Verbale trusler 403 519 412
Kraenkende tiltale 121 315 287
Verbale trusler mod krop 162 319 263
Nedveerdigende omtale 67 159 136
Fysisk vold med genstand 33 134 133
Seksuel chikane 36 38 32

Kilde: Insubiz, 2019-2021
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Arbejdsulykker og nyansatte

Nyansatte er i gget risiko for at komme til skade pa arbejdet. Introduktion og oplering af alle nyansatte er derfor
et vigtigt indsatsomrade, i forhold til at reducere det samlede antal arbejdsulykker. | Randers Kommune tegner

nyansatte med op til 2 &rs anciennitet sig for omkring 45% af alle arbejdsulykker for 2021.

Tabel 3.9

Tabel 3.9 viser, at der i 2021 har varet en stigning i arbejdsulykker for nyansatte med og uden fraveer,
som har veeret ansat under 2 ar. Denne stigning skal primaert tilskrives de mange registreringer pa Covid-
19.

Tabel 3.9: Udvikling i antal arbejdsulykker for nyansatte med og uden forventet fraveer

Anciennitet 2019 2020 2021
Ansat under 1 ar 246 214 259
Ansat under 2 ar 98 95 126
Ansat under 3 ar 71 77 59

Kilde: Insubiz, 2019-2021

@ Tabel 3.10

Tabel 3.10 viser udviklingen i andelen af arbejdsulykker med fraveer for nyansatte med under 1 rs
anciennitet fordelt pa direktaromrader. Der ses stigninger pa alle omrader, hvor de stgrste stigninger ses
pa omraderne Bgrn og Skole samt Sundhed, Kultur og Omsorg

Tabel 3.10: Udvikling i antal arbejdsulykker med fraveer for nyansatte fordelt pa fagomrader

2019 2020 2021
Social og Arbejdsmarked 109 76 82
Barn og Skole 55 58 72
Sundhed, Kultur og Omsorg 72 77 96
Udvikling, Miljg og Teknik 9 3 6
Stabene 0 0 1

Kilde: Insubiz, 2019-2021
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Arbejdsulykker og Covid-19

Medarbejdere med Covid-19 sygdom kan indberette det som en arbejdsskade, hvis det kan
sandsynliggeres, at den sygdomsramte har veeret udsat for en konkret smitte i forbindelse med arbejdet
og efterfglgende er blevet syg. Der er udarbejdet en vejledning, som beskriver de nermere betingelser
for, hvornar sygdom med Covid-19 kan anerkendes som en arbejdsskade, herunder som en
erhvervssygdom eller en ulykke??.

Tabel 3.11

Tabel 3.11 viser udviklingen i arbejdsulykker med Covid-19 markering med og uden fraveer. Barn og
Skole har det hgjeste antal anmeldte skader med Covid-19 med 61 anmeldelser, hvor skoleomradet tegner
sig for den starste andel*3.

Tabel 3.11: Arbejdsulykker med Covid-19 markering** med og uden fravaer

2020 2021

Bgrn og Skole 18 61
Social og Arbejdsmarked 16 21
Sundhed, Kultur og Omsorg 12 17
Udvikling, Miljg og Teknik 2 0
Stabene 0 1
| alt 48 100

@ Tabel 3.12

Tabel 3.12 viser udviklingen i fraveer ved arbejdsulykker med Covid-19 markering. Typisk har fraveeret
grundet Covid-19 ligget pa mellem 7-13 dage.

Tabel 3.12: Fraveer ved arbejdsulykker med Covid-19 markering?*

2020 2021

Under 1 dag 1 6

1-3 dage 1 1

4-6 dage 2 10

7-13 dage 29 55

14-21 dage 11 18

Over 21 dage 4 10
Erhvervssygdomme

Oplysninger om antallet af anmeldte og anerkendte erhvervssygdomme er rekvireret fra AES —
Arbejdsmarkedets Erhvervssikring. Nedenstaende tabel viser antallet af anmeldte erhvervssygdomme og antal

12 https://at.dk/regler/at-vejledninger/vurdering-arbejdsskadesager-Covid-19/

18 Arbejdsmarkedets Erhvervssikring AES har frem til uge 8 2022 modtaget 12.046 anmeldelser om arbejdsskader relateret til Covid -19 for
hele landet. Der ses en tydelig overveegt af anmeldelser inden for sundhedsveesen og socialforanstaltning. Tallene omfatter dels sager om
selve sygdommen, dels fx sager om allergi som fglge af brug af veernemidler.

41 Insubiz systemet er der ikke en kategori med Covid-19. Derfor anmodes man ved indberetning om at notere, at det handler om Covid-19.
Det er séledes ikke en helt valid opggrelsesmetode.
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anerkendte erhvervssygdomme. Begge opgjort for perioden 2019-2021, hvor Randers Kommune er registreret
som arbejdsgiver.

Tabel 3.13

Tabel 3.13 viser udviklingen i erhvervssygdomme i Randers Kommune. Starstedelen af de anerkendte
erhvervssygdomme ligger inden for slutdiagnosen hudsygdomme med 20 anerkendte erhvervssygdomme
i 2021. Derudover er der for 2021 anerkendt 5 med slutdiagnose bade inden for psykiske sygdomme og
sygdomme i beveegeapparatet.

Tabel 3.13: Erhvervssygdomme i Randers kommune

2019 2020 2021
Anmeldte 50 30 54
Anerkendte 13 9 15

Kilde: AES data
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Samarbejde med arbejdstilsynet

Pa de brancherettede tilsyn satter Arbejdstilsynet seerligt fokus pa at forebygge enten psykisk
nedslidning, fysisk nedslidning eller nedbringe kemiske pavirkninger afhangig af den enkelte
branches sarlige karakteristika. For hvert ar udveelger arbejdstilsynet serlige nationale
indsatsomrader. 1 2021 har de haft fokus pa psykisk arbejdsmiljg inden for dggninstitution,
hjemmeplejen og skoler samt kemisk risikovurdering pa alle omrader.

Begrebsforklaring for Arbejdstilsynets smileyordning

‘ Den grgnne smiley viser, at virksomheden har styr pa arbejdsmiljget

@ Den gule smiley viser, at virksomheden har faet et strakspabud, et pabud med frist, en afgarelse om
psykisk arbejdsmiljg eller en afggrelse uden pabud.

. Den rgde smiley viser, at virksomheden har faet et forbud eller et radgivningspabud.

@ Tabel 3.14

Tabel 3.14 viser en opgerelse over tilsynsbesgg og smileys i 2021 fordelt pa direktgromrade. 47
arbejdspladser har haft tilsynshesgg i 2021, hvor der er givet 16 granne smileys, 8 gule smileys og ingen
rade smileys. Nogle af de gennemfarte tilsyn har ikke udlgst en smiley. Dette kan skyldes, at visse tilsyn
har veeret af en type, som ikke kan udlgse smileys, eller at sagerne ikke er afsluttet pa tidspunktet for
opgarelsen.

Tabel 3.14: Opggrelse over tilsynsbesgg og smileys i 2021

Direktgromréade Tilsynsbesgag SIOEYS
10 grgnne
Barn og Skole 21 besgg oo
Social og Arbejdsmarked 13 besag 2 grenne
2 gule
Sundhed, Kultur og Omsorg 11 besgg 3 Sirgzre
Udvikling, Miljg og Teknik 2 besgg 1 gren

Kilde: Personale og HR

Der kan ikke udledes en direkte sammenhang mellem antallet af smileys og antallet af reaktioner.
Saledes kan et besgg resultere i forskellige udfald:
e Bloten smiley
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e Blot en reaktion
e En reaktion samt en smiley

I alt er der afgivet 48 reaktioner. Heraf har 37 af reaktionerne omhandlet det fysiske arbejdsmiljg, som
blandt andet indeholder mangel p& kemisk risikovurdering samt problemer med indeklima. Yderligere er
der givet 19 pabud med frist, 4 strakspabud og 14 vejledninger inden for det fysiske arbejdsmiljg. P& det
psykiske arbejdsmiljg har der veeret 11 reaktioner, som primeert har handlet om vold og trusler samt hgje
falelsesmassige krav i arbejdet. Her er der givet 2 pabud med frist, 4 strakspabud og 3 vejledninger.

De enkelte arbejdspladser, herunder ledelse og arbejdsmiljgrepraesentanter, er bekendte med
Arbejdstilsynets reaktioner og handterer dette lokalt pa arbejdspladsen, hvorefter der gives
tilbagemeldinger til Arbejdstilsynet.
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Kompetenceudvikling af MED- og

Arbejdsmiljgorganisationen

2021 har veeret et afvigende ar, i forhold til kompetenceudvikling og undervisningsaktiviteter til
MED- og arbejdsmiljgorganisationen grundet Covid-19.

Der har vearet afviklet fire lovpligtige arbejdsmiljghold og tre MED-grunduddannelser, nogle gennemfart med fysisk
tilstedeveerelse og andre gennemfart virtuelt. Af gvrig kompetenceudvikling kan navnes:

e Brush-up kursus for hele MED-udvalg

e Workshops i arbejdsskader og indberetning til Insubiz.

¢ Diverse temamgder

o Kompetenceudvikling for TRIO, under emnerne: samarbejde, arbejdsgleede og kunsten af brokke sig.

Nyhedsbreve udsendes ud til MED- og Arbejdsmiljgorganisationen med relevante nyheder og informationer pa
arbejdsmiljgomradet. | hele 2021 er der udsendt ferre nyhedsbreve, idet der er medtaget arbejdsmiljgrelevante emner i
de udsendte Covid-19 nyhedsbreve.

Status pa arbejdsmiljgarbejdet i Sektor MED-udvalg

Hvert ar gives en status pa Sektor MED-udvalgenes arbejdsmiljearbejde. | &r er der yderligere spurgt ind til, om der
er igangsat serlige tiltag i relation til Covid-19.

Sektor MED-udvalgene er blevet bedt om at give en status pé falgende spgrgsmal:

e Huvilke arbejdsmiljgindsatser har | arbejdet med i 20217 Hvad er status pa indsatserne?

e Hovilke tiltag har I evt. deltaget i? Har | behov for kompetenceudvikling i 2022, og i givet fald inden for
hvilke emner?

e Huvilke udfordringer forventer | kommer til at fylde i indsatsen for 2022? Har | behov for sparring fra HR
ift. de naevnte udfordringer?

e Hvilke serlige tiltag er der sket pa Sektor MED ift. Covid-19?

Direktgromrade Sundhed, Kultur og Omsorg

Sektor MED Sundhed

Fokus pa god modtagelse af nye kollegaer og onboarding

Sektor MED Sundhed har i 2021 haft stort fokus pa arbejdet med modtagelse af nye kollegaer og onboarding. For
nye medarbejder i Sundhed, er der lavet en faelles intro. | tandplejen er der arbejdet med kemisk risikovurdering.
Flere afdelinger i Sundhed har i rets Igh haft arbejdsmiljgdraftelser. Sektor MED Sundhed besluttede i juni 2021, at
der én gang arligt afholdes feelles made mellem sektor MED og alle arbejdsmiljgrepraesentanter pa
sundhedsomradet. P& mgdet sattes relevante arbejdsmiljgmasssige emner pa dagsordenen.

| forbindelse med Covid-19 er der lgbende holdt mgder med Sektor MED Sundhed. Der er lavet interne nyhedsbreve

i Sundhed for at supplere de generelle nyhedsbreve. Det altoverskyggende i forhold til Covid-19 er i arbejdsmiljget.
Sikring af drift og sunde arbejdsforhold for borgere og medarbejdere. Sektor MED Sundhed er bekymret for
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indhentning af efterslabet og samtidig sikre fornuftig drift, hvor der fortsat er mange aflysninger. Omréadet vil
bestrabe sig pa, at ingen medarbejdere bliver syge, sa det er vigtigt fortsat at have fokus pa det gode arbejdsmiljg.

Sektor MED Kultur

Fortsat succes med at nedbringe og fastholde et lavt sygefravaer

Sektor MED Kultur har fortsat succes med at nedbringe og fastholde et forholdsvist lavt sygefraveer. Her er fokus pa
trivsel og arbejdsglaede, samt hvordan den positive udvikling fastholdes. Der arbejdes til stadighed p4, at dele gode
erfaringer om, hvordan de positive takter, institutionerne i mellem kan styrkes. Kulturomradet figurerer fortsat som
et omrade med nogle af de laveste tal for sygefraveer, og det tolkes som, at fokus pa trivselsdelen er den rigtige
indgangsvinkel til at forbedre/fastholde et godt arbejdsmilje. Den svaereste udfordring er fortsat besparelser og
dermed feerre ressourcer til at lgse eksisterende og nye gnskelige tiltag. Covid-19 situationen har udfordret
kulturomradet i meget hgj grad. Omradet er drevet af direkte kontakt til borgerne, og det er derfor af vital betydning,
at omradet bliver prioriteret og styrket for at genfinde en naturlig balance efter en Covid-19 tid. Udvalget er
ligeledes af den opfattelse at udbredelse af kulturen, er central efter Covid-19.

Sektor MED Omsorg

Sektor MED Omsorg har 2021 ogsa veeret et svaert og anderledes ar grundet Covid-19. Omsorgsomradet har haft et
stort fokus i forhold til at undgé smitte samt bringe smitte videre til seerligt sarbare borgere, hvilket i stort omfang er
lykkedes. Der har igennem hele aret veeret fokus pa sygefraveer, trivsel og nedbringelse af arbejdsskader. |
forbindelse med puljen til styrkelse af omsorg og narveer i &ldreplejen, kom der midler til projektet Fra
opgavestyring til vaerdighedskultur. Projektet skal veere med til at viderefare og videreudvikle rehabilitering pa
omsorgsomradet. Metoden veerdighedsblomsten er en stor del af projektet, og alle medarbejdere samt ledere har faet
eller far undervisning og sparring i metoden. Metoden viser sig, at kunne anvendes i grupperne omkring deres trivsel
ved at tage udgangspunkt i dialog ud fra metoden, og med meget positivt resultat. Omradet har fortsat stort fokus pa
arbejdsulykker, blandt andet har der i 2021 veeret arbejdet med instruks for handtering af vold, trusler og chikane.
Fremadrettet er der fortsat fokus pa Covid-19, men ogsa rekruttering af sarligt SOSU-sassistenter samt
sygeplejersker er et fokus omrade fremadrettet.

Direktgromrade Born og Skole

Sektor MED Bgrn

Kommende fokus pa psykisk arbejdsmiljg efter Covid-19 og revitalisering af det gode
samarbejde

Pa Sektor MED Bgrn har de store fokusomrader veeret Covid-19 forebyggelse, arbejdspres som falge af fraver,
faciliteter TRIO-/MED-samarbejdet lokalt med henblik pa sikkerhed og sundhed i en coronatid samt sygefraveer.
Kommende fokusomrader for udvalget bliver: revitalisering af det gode samarbejde, psykisk arbejdsmiljg samt
arbejdsglede efter Covid-19.

Sektor MED Skole

Fokus pa Covid-19 eftervirkninger samt arbejdsskader

Sektor MED Skole har Covid-19 og eftervirkninger veeret det store fokusomrade. Vedrgrende fremtidige
arbejdsmiljgudfordringer og tiltag, vil der pa skoleomradet vare fokus pa professionel kapital, den kommende
trivselsmaling samt ny personalepolitik. | forhold til Covid-19 har der yderligere veeret gget fokus pa indberetning af
arbejdsskader i forbindelse med smittede medarbejdere.

Sektor MED Familie
Fokus pa langtidsfriske — foredrag for alle medarbejdere
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Sektor MED Familie har haft fokus pa sygefraveer ved at fokusere pa de medarbejdere, der aldrig er syge. Der er
afholdt foredrag om langtidsfriske for alle medarbejdere i Familie. Sektor MED, AMR-gruppen, centerledere,
afdelingsledere og Sektor MED suppleanter og de gvrige AMR repraesentanter pd omradet har afholdt temamgde
omkring samarbejde, samarbejdskultur og konfliktlasning med oplagsholder. Derudover er der arbejdet med
erfaringsopsamling pa positive erfaringer under Covid-19 i 2020, erfaringer, som ogsa skal bruges i en tid efter
Covid-19.

Den overordnede kontekst for erfaringsopsamling i Sektor MED Familie har veeret falgende:

. Fokus pa at have borgerne i centrum

o Gare det godt for borgerne

. Fastholde, at vores arbejde er noget vi gar sammen, og at relationerne er vigtige
. Fokus pa nye muligheder i digitale lgsninger, som vi indtil nu har overset.

Dialogen i Sektor MED samt efterfalgende dialoger i MED-udvalgene pa centrene i Familie har blandt andet
betydet, at der i hgjere grad er kommet fokus pa muligheden for hjemmearbejde.
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Direktgromrade Social og Arbejdsmarked

Sektor MED Social

Temadag om forraelse og fastholdelse

P& Sektor MED Social har der i 2021 veeret fokus pa falgende omrader: arshjul for udvalgets arbejdsmiljgarbejde,
arbejdsskader, besgg og reaktioner fra Arbejdstilsynet, opfalgning pa trivselsmalingen, risikovurderinger,
sygefraveer samt rekruttering. Desuden har udvalget haft temadrgftelser om Covid-19 i et arbejdsmiljgperspektiv,
Personalepolitikken, trivsel, forebyggelse af stress samt arbejdsfeellesskaber under Covid-19. Der har yderligere
veeret afholdt en temadag for udvalget med temaerne forraelse og fastholdelse samt kommunens nye
Kansligestillingspolitik. Derudover er der planlagt en arbejdsmiljedag for hele Arbejdsmiljgorganisationen pa
socialomradet i 2022.

Sektor MED Administration inkl. arbejdsmarked

Seerligt fokus pa Igsningen af kerneopgaven og arbejdsmiljget under hjemsendelse

Sektor MED for Administrationen har 2021 haft fokus pé& indeklima, arbejdsmiljg og trivsel i en coronatid samt
sundhed og bevagelse pa den administrative arbejdsplads. Udvalget har deltaget i forskellige
kompetenceudviklingsaktiviteter tilrettelagt for TRIO, blandt andet med fokus pa trivsel og arbejdsglaede. Udvalget
har i forbindelse med Covid-19 haft szrligt fokus pa lgsning af kerneopgaven, sikring af arbejdsmiljget under
hjemsendelserne samt gradvise tilbagevenden til den fysiske arbejdsplads.

Direktgromrade Udvikling, Miljo og Teknik

Udvikling, Miljo og Teknik

Seerligt fokus pa Igsningen af kerneopgaven og sikring af arbejdsmiljget

| Driftsafdelingen, ved Udvikling, Miljg og Teknik, har der veeret fokus pa trivselstiltag til godt arbejdsmiljg,
sygefraveer, stgjgener ved veerktgj og partikel pavirkning. Fremtidige tiltag handler blandt andet om udvikling af
maskinparken, med henblik pa forbedret fysisk arbejdsmiljg samt fortsat opfalgning pa seneste trivselsmaling. |
Ejendomsservice er der arbejdet med at styrke samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere. Der er arbejdet med at
teenke arbejdsmiljg ind i alle aktiviteter, bade i planlegning af arbejdsopgaverne, den strategiske ledelse og den
daglige drift. 1 2021 var der sat mal for arbejdsmiljgarbejdet, som omfattede gennemfarsel af mini APV, orientering
om indberetning af arbejdsskader, handleplan for kreenkelseshandelser, opfglgning pa tidligere igangsatte
aktiviteter, afklaring af roller og ansvar indenfor arbejdsmiljgarbejdet samt en generel strukturering af kerneopgaven
indenfor arbejdsmiljg for, at sikre bedre faglig kvalitet i opgavelgsningen, skabe hgjere trivsel og etablere faglig
stolthed. 1 2022 arbejdes der med kompetence udvikling indenfor arbejdsmiljgtemaer sdsom, psykisk arbejdsmiljg
samt fortsat draftelse af roller og ansvar mellem AMR og arbejdsmiljggruppeleder.
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