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DEL 1

Forord

Kaere laeser,

du sidder nu med den arlige Personalepolitiske
redeggrelse i handen, der har til formal at give
et indblik i vores organisation, hvem vi er og
hvordan vi har det.

Endnu et ar er gadet med Corona som
overligger, da 2021 desvaerre viste sig at veere
lige sd praeget af Corona som 2020 var det.

Vi har fortsat skullet Igse kerneopgaven pa nye
og anderledes m&der. Dele af organisationen
har vaeret hjemsendt i perioder p& grund af
nedlukninger, mens andre dele af
organisationen har skullet Igse kerneopgaven
med mange restriktioner - fx i form af faerre
forsamlinger, afspritning, ekstra renggring og
fokus pa afstand. Alt dette har dog ogsa
betydet nye og bedre vaner. Blandt andet er vi
blevet eksperter i at arbejde hybridt de steder,
hvor det er muligt. P& bgrneomradet har vi
erfaret, at morgenerne bliver mere stille uden
foreeldre pa stuerne. P& seldreomradet har vi
efterhdnden god erfaring med at handtere
skeermbesg@g osv. osv.

Corona har ogsa pavirket
personaleomsatningen, hvor der ses en
generel trend i samfundet med, at mange er
stoppet op og ‘har meldt sig ud af
hamsterhjulet’. Det betyder ogsa, at vi har en
hgjere personaleomsaetning i Holbaek
Kommune. Det ellers lave sygefravaer, som vi
sa en tendens til i 2020, aendrede sig igen i
2021, hvilket betgd at antallet af
sygemeldinger steg, bl.a. grundet mere
aggressive og smitsomme varianter af Corona.

2021 var ogsa aret, hvor vi i Holbaek
Kommune foretog en APV & Trivselsmaling
samt en Ledelsesmaling, altsa tre malinger
samlet i en.

Svarprocenten var hgj og 88% af alle
medarbejdere i Holbaek Kommune svarede pa
malingen. APV & Trivselsmalingen viste, at vi
generelt set har et meningsfuldt arbejde og et
godt samarbejde med vores kolleger. Dog er det
tydeligt, at der er ubalance mellem mangden af
arbejdsopgaver og tiden til at lgse dem.
Hovedudvalget besluttede, at der skal arbejdes
videre med de indsatser, der fyldte mest i
malingerne. I APV og Trivselsmalingen var det
iseer tematikker som stress, stgj, IT-systemer
samt mental og fysisk sundhed som blandt andet
daekkes af indsatsen ‘'Sundhed for alle’. Desuden
vil fokus fortsat ligge pa forebyggelse af
kreenkende handlinger samt vores
arbejdsmiljggrupper og TRIO’er. I
Ledelsesmalingen var det iseer stressrisiko og
arbejdspres for ledere. Lokale opfaglgninger samt
ledelse af ledere vil derfor veere i fokus den
kommende tid.

Derudover beslutter Hovedudvalget hvert ar en
reekke arbejdsmiljgmal, som der skal seettes
ekstra fokus pa. Alt dette er med til at forbedre
arbejdsmiljget for vores medarbejdere.

Igen i ar, skal der lyde en stor tak fra os for alle
jeres indsatser rundt omkring i organisationen

Mange hilsner

Rasmus Bjerregaard,
Kommunaldirektgr og
formand i Hovedudvalget

Tine Grodal Thomsen,
naestformand i Hovedudvalget
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Rapportens opbygning

Personalepolitisk redeggrelse er et statusoverblik over kommunens ansatte og initiativer pa
personaleomradet. I lighed med tidligere ar er malet med den personalepolitiske redeggrelse at:

e etablere et ledelses- og styringsvaerktgj i form af en systematisk opsamling pa tvaergdende
personalepolitiske nggletal og initiativer

e skabe et dialogveerktgj der bl.a. kan anvendes i kommunens Hovedudvalg og MED-udvalg

e give afsaet for fokus pa overordnede og lokale udfordringer, pa de enkelte arbejdspladser i
Holbaek Kommune og

e give basis for at ivaerksaette nye initiativer i forhold til, medarbejderne og udviklingen af
forholdene pa arbejdspladsen.

Rapporten er opdelt i to dele, hvor fgrste del indeholder beskrivelser af en reekke overordnede
forhold som kendetegner Holbaek Kommune og som har fyldt meget i 2021.

Anden del af rapporten indeholder primeert tal preesenteret i figurer og tabeller om de vigtigste
personalemaessige omrader. Supplerende tal og analyser kan rekvireres ved henvendelse til
Organisationsservice — HRlinjen@holb.dk.

Kildemateriale

Tallene til rapportens figurer er hentet primaert fra vores ledelsesinformationssystem "Holbaek i tal
(HIT)" og Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor (KRL). Derudover anvendes tal fra
arbejdsskadesystemet Insubiz, rekrutteringssystemet Emply, elevadministrationssystemet,
optaellinger fra Psykologklinikken og Danmarks Statistik.

Figurerne indeholder tal for 2021, suppleret
dér hvor det giver mening, men

tilgaengeligt tal for tidligere ar, helt op til I teksten og i figurer og tabeller indgdr forkortelser
10 &r. Tallene er opgjort pr 31.12.2021 af kerneomrader i Holbaek Kommune:

hvis ikke andet er angivet. Derudover

sammenlignes tallene, dér hvor det giver AHLI: Aktiv hele livet

mening, med en reekke andre kommuner - AKBI: Alle kan bidrage (aendret til AUBO i 2021)

AUBO: Arbejdsmarked, Uddannelse og Borgerservice
KUBO: Kultur, Fritid og Borgerservice (andret til

vestsjaellandske kommuner,
omegnskommuner eller kommuner af

KUFU i 2021)
samme starrelse. KUFU: Kultur, Fritid og Ungdomsliv
5 vestsjeellandske kommuner: Odsherred, LAER: Lzering og Trivsel
Kalundborg, Ringsted, Sorg og Slagelse. UAUN: Uddannelse til Alle Unge (nedlagt 2021)
Omegnskommuner: Frederikssund, SIOU: Social indsats og Udvikling (etableret 2021)
Odsherred, Kalundborg, Ringsted, Sorg og VBAF: Vaekst og Beeredygtighed
Lejre. SO@S: Socialtilsyn @st

Kommuner af samme starrelse: Gentofte, LEKO: Ledelsessekretariatet
Hjgrring, Gladsaxe, Guldborgssund, OKON: @konomi .

Sgnderborg, Frederikshavn, Slagelse, OIRESE QIS RMEEEEs
Helsinggr, Aabenraa og Svendborg.
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Organisationen Holback Kommune

I Holbeek Kommune er vi organiseret ud fra seks kerneomr8der, som hver isar er organiseret
omkring én kerneopgave. Kerneopgaverne lgses i samarbejde med andre kerneomrader. Tre
stabsfunktioner understgtter kerneomraderne i at Igse opgaverne.

Det er et styrende princip for vores organisation, at vi er staerke medspillere for borgere,
erhvervsliv, foreninger og frivillige. Derfor bidrager de naturligvis ogsa til Igsningen af
kerneopgaverne.

Ledelsesstrukturen bygger pa principperne om funktionsbestemt ledelse og er opdelt pa fire
ledelsesfunktioner: direktgr, chef, leder af leder og leder af medarbejdere.

Godt samarbejde mellem medarbejdere og ledelse er afggrende for den attraktive arbejdsplads i
Holbaek Kommune. MED-strukturen er opbygget, sa den medvirker til at kvalificere og effektivisere
medindflydelsen og medbestemmelsen, idet den skal afspejle den enkelte enheds saerlige forhold og
personalesammensaetning. Samarbejdet foregdr ogsa i en mere uformel daglig dialog, hvor TR, AMR
og lederen har en vigtig funktion — TRIO’en. I Holbeek Kommune findes falgende struktur, som
matcher den overordnede ledelsesstruktur i kommunen: Hovedudvalg/MED-dialogmgde/MED-
udvalg/MED-personalemgde/MED-gruppe/Arbejdsmiljggruppe/TRIO

Organisationseendring

I august 2021 gennemgik Holbaek Kommune en stgrre organisationsaendring. Formalet var at styrke
socialomradet. Det skyldes at der over en laengere periode er sket en udvikling pd socialomradet,
hvor flere bgrn, unge og voksne har behov for hjzlp og stgtte, opgaverne er blevet mere komplekse
og tendensen kaldte pa en fzelles udvikling samt ekstra ledelsesfokus. Derfor blev alle indsatser og
tilbud til sdrbare og udsatte borgere samlet i en ny fzelles kernopgave med navnet ‘Social Indsats og
Udvikling’. Samlingen betyder, at medarbejdernes staerke fagligheder blev knyttet taettere sammen.
M3let er, at vi i fremtiden kan fortsaette med at udvikle og sikre en hgj kvalitet i vores tilbud til
borgerne.

Frem til august 2021 var socialomradet fordelt pa tre kerneomrader ‘Laering og Trivsel’, ‘Uddannelse
til Alle Unge’ og ‘Aktiv Hele Livet’ Det betgd ogsd at man nedlagde nogle kerneomrader for at
oprette nogle nye. Blandt andet blev kerneomraderne ‘Uddannelse til Alle Unge’ og ‘Alle kan Bidrage’
nedlagt og funktionerne blev sammenlagt med de eksisterende kerneomrader, og de nye
kerneomrader ‘Social Indsats og Udvikling’, ‘Arbejdsmarked, Uddannelse og Borgerservice’ samt
‘Kultur, Fritid og Ungeliv’. De eksiterende kerneomrader ‘Laering og Trivsel’ Vaekst og
Beeredygtighed’ samt "Aktiv Hele Livet’, blev ligeledes bergrt af organisationsandringen da dele af
deres organiseringer blev flyttet til andre kerneomrader mens andre blev tilfgrt. Alle
kerneomraderne blev derfor i mere eller mindre grad bergrt af organisationsaendringen.
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Tidligere organisationsdiagram frem til 1. august 2021

FOR OG MED

BORGERE OG
VIRKSOMHEDER

Okonom!i

Aktiv Hele Livet

Nyt organisationsdiagram pr. 1. august 2021

pirektion

FOR OG MED
BORGERE OG
VIRKSOMHEDER

Aktiv Hele Livet
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Personalepolitiske vaerdier

Vores personalepolitik seetter rammen for et staerkt faellesskab blandt medarbejderne i Holbaek
Kommune. Et faellesskab, der bade rummer de kolleger, vi arbejder teet sammen med til daglig, og
dem, vi ikke mgder sa tit. I vores organisation skal der veere sammenhaeng mellem ‘det lille
fzellesskab’ pa den enkelte arbejdsplads og ‘det store faellesskab’ i hele kommunen.

Personalepolitikken er vaerdibaseret frem for at vaere et regelsaet. En vaerdibaseret personalepolitik
er et udtryk for tillid til, at de bedste beslutninger treeffes i det lokale samarbejde mellem
medarbejdere, ledere og MED-udvalg.

Personalepolitikken baseres pa fglgende seks veerdier:

Tillid er samarbejdets grundstof og betyder, at vi kan regne med hinanden. Det gaelder den gensi-
dige tillid imellem kolleger og mellem medarbejdere og ledere.

Retfeerdighed betyder for os, at vi behandler hinanden ordentligt og respektfuldt og at beslutninger
tages pa et abent grundlag, hvor alle relevante har mulighed for at blive hgrt og involveret.

Samarbejde om de fzlles opgaver, forudsaetter kommunikation og koordinering. Gennem fzelles
mal, viden og dialog kan vi samarbejde med hinanden pa tvaers af fag og organisation.

Ansvarlighed handler om vores tilgang til borgerne og til hinanden. Vi vil sikre en god, effektiv og
sammenhangende service med mest mulig inddragelse af borgerne. Ansvarlighed handler ogsa om,
at vi hver isaer bidrager til trivslen og til et godt og sundt arbejdsmiljg.

Det er i kraft af vores faglighed, at vi Igser vores
opgaver. Den attraktive arbejdsplads er kende-

Udover personalepolitikken har
Hovedudvalget ogsd vedtaget en raekke

tegnet ved at fastholde og udvikle hgj faglighed. delpolitikker:

Derfor er vi ambitigse med uddannelse og

kompetenceudvikling, som fglger udviklingen af Arbejdsmiljg og sundhed
vores opgaver. Digital chikane

Forebyggelse og handtering af
eventuel afsked

Engagementet kommer til udtryk i det konkrete s el

m@de med borgerne, dér hvor resultaterne skabes. Misbrug

Det viser sig som ansvarlighed overfor opgaven, Rekruttering

men ogsa som initiativ og nytaenkning og som Rygning

konstruktiv deltagelse i sma og store omstillinger i Stress

vores organisation. Fraveer
Mangfoldighed
Det hybride arbejdsliv (vedtaget
2022 i Hovedudvalget)
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Medarbejdernes evaluering af arbejdsmiljo og trivsel

Ifglge aftale om trivsel og sundhed pa arbejdspladserne, indgaet mellem Kommunernes
Landsforening (KL) og Forhandlingsfaellesskabet, skal kommunale arbejdspladser mindst hvert
tredje &r gennemfgre en maling af medarbejdernes tilfredshed og trivsel, herunder det psykiske
arbejdsmiljg. Den seneste maling blev gennemfgrt i 2018.

Hovedudvalget besluttede i juni 2021 at igangsaette en ny Arbejdspladsvurdering (APV) og
Trivselsmaling. Malingen fandt sted 26. oktober til 18. november 2021. Malingen omfattede 110
spgrgsmal fordelt pa 19 kategorier, hvoraf spgrgsmal om kraenkende handlinger og fysisk
arbejdsmiljg udgjorde de mest omfattende spgrgekategorier. Herudover spgrges i undersggelsen
f.eks. til medarbejderne vurdering af "Mine arbejdsopgaver", "Kompetence- og
udviklingsmuligheder", "Stress", "Sundhed" samt "Stolthed".

Spergsmal om trivsel er besvaret anonymt, mens besvarelsen af spgrgsmal om fysisk arbejdsmiljg
ikke er anonym. De fleste spgrgsmal i undersggelsen er besvaret pad en skala fra 1 til 5, hvor 1 er

den mest negative vurdering og 5 den mest positive vurdering. Resterende spgrgsmal er besvaret
med "ja", "nej", eller "ved ikke". Der er indhentet ekstern bistand til arbejdet med spgrgerammen,
og spgrgerammen er forelagt og endelig godkendt af Hovedudvalget ultimo september 2021.

For at understgtte arbejdet med malingen er der afholdt TRIO-webinar om mélingen (TRIO'en er en
uformel platform for samarbejdet i den enkelte enhed/afdeling, og den bestdr sd vidt muligt af leder,
tillidsrepraesentant (TR) og arbejdsmiljgrepraesentant (AMR)). Bade fgr og under malingen er der
desuden kommunikeret til TRIO'er, ledergrupper og chefer.

Hovedresultaterne for hele organisationen
Hele kommunen opndede en meget tilfredsstillende svarprocent pa 88, hvilket er lidt lavere end i
2018, hvor svarprocenten var 92.

Hovedresultaterne kan opsummeres som flg.:

e Generelt hgje vurderinger af tilfredshed med job, arbejdsopgaver, indflydelse og handlefrihed
(lig med niveau i 2018, omkring 4,1 point).

e Lav vurdering af at have den ngdvendige tid til at udfgre arbejde i gnsket kvalitet (lavere end
i 2018, fra 3,62 til 3,24).

e Stadig relativ hgj risiko for stress (samme niveau som i 2018, omkring 3,8 point)

o Stadig lav vurderingen af fokus pa forebyggelse af stress (men lidt hgjere end i 2018, fra
3,02 til 3,10).

e Flere har deltaget i medarbejderudviklingssamtaler MUS/LUS/GRUS (markant stigning siden
2018 fra 56 % til 86 %).

e Stadig lav vurdering af opfglgning samt muligheder for at udvikle sig fagligt (samme niveau
som i 2018, omkring 3,8).

e Hgje vurderinger af samarbejde med kolleger og tillid til hinanden jf. social kapital (samme
niveauer som i 2018, omkring 4,4).

e Mellem vurdering af at blive involveret i vigtige beslutninger pa ens arbejdsplads, omkring
3,6.

e Stigning i vurderingen af stolt af at arbejde i Holbaek Kommune, fra 3,3 til 3,7 (som Holbaek
kommune) og omkring 4,15 i egen afdeling.
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Hovedresultaterne vedr. sundhed

e 55 pct. svarer at de har mulighed for at veere fysisk aktiv i arbejdstiden.
e 46 pct. svarer at deres arbejdsplads har tilstreekkeligt fokus pa den fysiske sundhed (det er
en stor fremgang fra 2018, hvor kun 23% var enige heri).

Hovedresultaterne vedr. kreenkende handlinger

Undersggelsen viser, at mange medarbejdere fortsat er udsat for kraenkende handlinger af fysisk
eller psykisk karakter. I forhold til den sidste maling er der dog tale om et lille fald. Langt de fleste
kreenkende handlinger tilskrives i undersggelsen borgerne. En del (25%) af de medarbejdere, som
har oplevet kraenkende handlinger af fysisk eller psykisk karakter, giver udtryk for, at de ikke faler,
at de har fiet den ngdvendige hjzelp til at hdndtere haendelsen.

Orientering om administrationens arbejde med resultaterne

Malsaetningen for arbejdet med malingen er at sikre, at Holbaek Kommune forbliver en attraktiv
arbejdsplads med fokus pa fremmgde, god trivsel og hgj social kapital, samt lav
personaleomsaetning.

Rammen for arbejdet med malingen er en kombination af lokalt ejerskab til data og opfglgning samt
centrale tiltag og aktiviteter defineret i Hovedudvalget og chefgruppen.

Den primaere forpligtelse i forhold til analyse og opfglgning ligger i de lokale enheder og
chefomrader. Til det arbejde bistar administrationen med hjzelp til analyse af data og opfglgning,
safremt TRIO'er og/eller ledere beder om det.

Arbejdet med resultaterne er sat i gang. Rapporterne fra malingen er tilgeengeliggjort og
arbejdspladserne i gang med at udarbejde handlingsplaner med fokus pa lokalt forankrede tiltag. I
Hovedudvalget er der aftalt en tvaergdende indsats pa Sundhedsomradet for hele 2022, som
omfatter savel fysisk som mental sundhed.

Fremadrettet er det en raekke tveergdende indsatsomrader i 2022, som er i fokus, og som besluttes
endeligt i Hovedudvalget og chefgruppen. Der laegges op til, at det er flg. tveergdende
indsatsomrader: stress, sundhed, kraenkende handlinger, fysisk arbejdsmiljg og IT.

Stressrisiko og symptomer p§ stress

For at styrke det stressforebyggende arbejde ud i organisationen udbydes i 2022 kurser for TRIO er
og ledermoduler for ledere i stressforebyggelse og handtering af stress. Der er desuden indgdet
aftale med BFAs (Branchefallesskabet for arbejdsmiljg) besggsteam om gratis, ekstern bistand til
styrkelse af stressforebyggelse i organisationen.

Sundhed

Organisationens muligheder ift. fysisk sundhed, som mange har givet en positiv tilbagemelding pa i
trivselsundersggelsen, vil i 2022 indga i et tvaergdende projektsamarbejde under Hovedudvalget.
M3lsaetninger er at tilvejebringe konkrete sundhedsfremmende tilbud for medarbejderne, f.eks.
rabatter pa treening i treeningscentre i kommunen, aftaler med idraetsforeninger. Dette sker i
samarbejde med personaleforeningen.

Administrationen skal derudover udpege en raekke enheder, hvor der igangseettes en saerlig indsats.
Dette kan vaere enheder med szerlig fokus pa mental sundhed og/eller fysisk sundhed. Szerlige
indsatser aftales i samarbejde med chef og ledere i udvalgte omrader. Dette vil ske pd baggrund af
dataanalyser, hvor resultatet af APV og Trivselsmaling indgdr i analyser af aktuelle data for
sygefravaer, arbejdsskader og personaleomsaetning. Der inddrages ressourcer eksempelvis fra
Sundhedscentret, Jobcentret, psykologer fra Organisationsservice eller andre, afhaengig af
problematikker. Disse forlgb kan danne grobund for et videre arbejde med mental og fysisk sundhed
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i organisationen, sa derfor udarbejdes case beskrivelser med mal, udbytte og omkostninger. Det
forventes at disse forlgb Igber ca. 1 ar.

Kreenkende handlinger

Administrationen har pa baggrund af resultatet af trivselsmalingen revideret kommunens delpolitik i
forhold til interne kraenkende handlinger mellem ansatte, samt eksterne kraenkende handlinger fra
borgere, elever, pargrende og andre samarbejdspartnere. Malet med opdatering af delpolitikken har
bl.a. veeret at udarbejde mere konkrete vejledninger om, hvordan man p& den enkelte arbejdsplads
kan arbejde med forebyggelse og handtering af konkrete kreenkelser hvad enten de er af personlig,
faglig eller seksuel karakter.

Fysisk arbejdsmiljo
Problemstillinger med stgjgener og indeklima skal kortlaegges og handteres bade generelt og pa de
enkelte arbejdspladser. I malingen efterspgrges forbedringer ift. isaer luft, renggring og temperatur.

IT-systemer og IT-udstyr

Vores it-systemer, it-udstyr, support, mv. spiller en vigtig rolle i vores fzelles dagligdag og der er
0gsa givet tilbagemelding pa tilfredshed med IT-understgttelse i Trivselsundersggelsen. Pa den
baggrund har administrationen supplere Trivselsundersggelsen pa IT-omradet med en undersggelse
af tilfredsheden med IT-service. Det uafhaengige analysefirma IT Optima A/S gennemfgrer
undersggelsen. Undersggelsen skal give indblik i medarbejdernes IT-anvendelse, herunder
tilfredshed med systemer og udstyr mv. Malet er at forbedre IT-servicen over for brugerne.

Medarbejdernes evaluering af ledelse

Direktionen traf i 2020 en beslutning om, at gennemfgre en ledelsesevaluering. Det var oprindelig
planen, at evalueringen skulle have vaeret gennemfgrt i efterdret 2020, kort efter relanceringen af
Ledelsesgrundlaget den 15. september 2020. Grundet Covid-19 blev malingen udskudt og afviklet i
forbindelse med organisationens Arbejdspladsvurdering (APV) og Trivselsmaling i oktober-november
2021.

Overordnet set giver en ledelsesevaluering et godt grundlag for udvikling - bade for den enkelte
leder og for den samlede ledelse i organisationen, fordi lederne far et indblik i, hvordan deres egen
ledelse opfattes. Cheferne i organisationen far samtidig et samlet billede af
organisationens/medarbejdernes oplevelse af ledelsen. Det giver mulighed for at arbejde
systematisk og dialogbaseret med ledelsesudvikling. Den seneste ledermaling blev gennemfgrt i
2016.

Ledelsesevalueringen 2021 tager direkte afsaet i kommunens ledelsesgrundlag, som beskriver en
reekke krav og forventninger til lederen i organisationen. Nogle krav og forventninger er falles for
alle ledere, og andre er forskellige afhaengigt af det ledelsesniveau, man befinder sig pa. I alt har
3670 medarbejdere og ledere besvaret undersggelsen, hvilket giver en samlet svarprocent pa 88%.
Af 203 ledere har 199 besvaret hvilket for denne gruppe giver en svarprocent pa 98%.

Overordnede resultater

Ledelsesmalingen bestod af 29 spgrgsmal omhandlende kompetencer og ledelsesopgaver som
beskrevet i ledelsesgrundlaget. Derudover omhandlede spgrgsmalene lederens evne til at agere som
en staerk medspiller og rollemodel samt evnen til at kommunikere meningsskabende med
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medarbejderne og lederkollegaer. Spgrgerammerne var sdledes udarbejdet i forhold til
ledelsesniveauerne i kommunen: direktgr, chef, leder af ledere og leder af medarbejdere. Spgrgsmal
i undersggelsen er besvaret pa en skala fra 1 til 5, hvor 1 er den mest negative vurdering og 5 den
mest positive vurdering.

Den samlede evaluering af kompetencefelterne som der er naevnt i Ledelsesgrundlaget viser - jf.
nedenstdende opstilling - en gennemsnitlig score pa 4,15 for direktgrer og chefer samt ledere af
ledere. Ledere af medarbejdere scorer et samlet gennemsnit lige under 4 (3,94). Overordnet kan
man derfor sige, at lederne er blevet vurderet hgjt i undersggelsen.

Kompetencefelter Direkt@rer og chefer | Ledere af ledere | Ledere af medarbejdere
Steerk medspiller 4,20 4,30 4,00
Kommunikation 4,10 4,10 3,90
Rollemodel 4,30 4,20 3,90
Udformer strategi 4,30 4,20 3,90
Frembringer og dokumenterer effekt 4,00 3,90 3,90
Malretter opfindsomhed 4,00 4,40 3,90
Styrer driften 4,30 4,20 4,00
Opdyrker partnerskaber 4,30 4,10 4,00
Udvikler samarbejdet 4,10 4,30 4,00
Samskaber opgavelgsningen 4,20 3,80

Fremmer trivslen 3,90 4,20 3,90
Samlet gennemsnit 4,15 4,15 3,94

Den hgje gennemsnitlige score p& lederfunktionerne ses ogsa pa resultatet af svarene pa
spgrgsmalet "Alt i alt en god leder", hvor vurderingerne pa chefer, ledere af ledere og leder af
medarbejdere ligger i intervallet 4,0 - 4,7.

Det videre arbejde med resultaterne

I det videre arbejde med resultatet af ledermalingen er der lagt fokus pd, at saette data i spil i lokale
dialoger om ledelse af kerneopgaven og de lokale omrader. I dialog med medarbejderne skal
resultaterne, bdde pd omradeniveau og lederniveau, omsaettes til handling.

Arbejdet med resultaterne blev igangsat i slutningen af 2021, bl.a. ved at rapporterne fra malingen
er blevet tilgaengeliggjort. Fremadrettet vil ledernes individuelle rapport indga i arets
lederudviklingssamtale (LUS), hvor der helt konkret vil blive arbejdet med vurderinger fra
medarbejderne og udvalgte fokusomrdder som er vigtige i forhold til lederens aktuelle
ledelsesopgave. Derudover vil temaer som er vigtige for ledelse i Holbaek Kommune generelt (steerk
medspiller, rollemodel, digital nysgerrighed), indga i bade dialogen med naermeste leder og
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medarbejderne. Formalet er, at give medarbejderne indblik i, hvordan den enkelte leder vil gribe
arbejdet konkret an.

Endelig vil temaerne "trivsel”, herunder "balancen imellem arbejdsopgaverne” og "tid til at Igse
dem”, indgd i den generelle opfglgning pa resultaterne i alle dele af organisationen. Dermed saettes
Lederevalueringen 2021 i spil med resultaterne af APV og Trivselsmalingen 2021 og det forventes at
der arbejdes med indsatsomradet gennem hele 2022.

Udvaelgelsen af yderligere, tveergdende temaer/indsatsomrader p& baggrund af Lederevalueringen
2021 forventes endelig afsluttet i dialog med omraderne og Hovedudvalget i farste kvartal 2022.
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COVID-19 & det hybride arbejdsbegreb

COVID-19, fortsatte med at vaere et stort fokusomrade for chefgruppen, Hovedudvalg, vores MED-
udvalg og TRIO’er. Fokus 13 fortsat pa at komme godt igennem perioden, bade i udfgrelsen af
opgaver hos borgerne og virksomheder i kommunen og ogsa ved at have opmaeksomhed pa
arbejdsmiljget og trivslen samtidig med at vi var igennem flere nedlukninger gennem &ret, hvor dele
af organisationen noget af tiden atter var hjemsendt til hjememarbejde. Og de i driften atter
oplevede et gget pres pa kerneopgaven. Krisestaben der blev etableret af Chefgruppen og
Hovedudvalget i 2020, fortsatte i perioderne med hgjt smittetryk, med at holde ugentlige mgder for
hele tiden at holde sig opdateret samt for at drgfte status pa udviklingen og de mange
foranstaltninger der skulle tages hgjde for.

Omstillingsparatheden hos medarbejderne har fortsat veeret hgj og vi har fortsat skulle forholde os
til nye retningslinjer og maden at arbejde pa.

Der har fortsat veeret gget renggring i hele organisationen, vi har skulle ansaette poder til at teste
medarbejdere i dele af organisationen, samt indkgb og distribution af veernemidler rundt til
organisationen.

Den interne og eksterne jobbank blev genoptaget for at tilfgre flere haender til de omrader hvor der
var behov.

Oven i alt ekstraarbejdet opstod der ogsa nye mader at Igse vores opgaver pa. Det betgd at der blev
arbejdet med et nyt begreb ‘det hybride arbejdsbegreb’ og en delpolitik og vejledning hertil blev
udarbejdet og praesenteret for Hovedudvalget og @konomiudvalget i efteraret 2021.

Det centrale i det hybride arbejdsbegreb er muligheden for at kunne arbejde sammen pa tvaers af
tid, rum og sted. Omdrejningspunktet er den attraktive arbejdsplads, det gode arbejdsmiljg og
fleksibilitet i arbejdstilrettelaeggelsen, bade for medarbejdere og arbejdspladsen. Det afggrende for,
hvordan arbejdet tilrettelaegges er den kerneopgave, man som medarbejder og leder er ansat til at
Igse. Det vil altid vaere kerneopgaven og ansvaret for Igsningen heraf der er bestemmende for
graden af fleksibilitet.

I Holbaek Kommune er kerneopgaven delt op saledes:

Administrativ
funktion fx

stabe
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M3let med at have det hybride arbejdsliv, er at opna en ‘balanceret fleksibilitet’ der er baseret pa
frivillighed, hvor der er taget hgjde for Lgsning af kerneopgaven, Arbejdsfaellesskabet i egen enhed,
Samarbejdsflader pd tvaers, opad og udad, Den enkelte medarbejders trivsel og performance.
Delpolitikken er suppleret med en ‘vejledning om den hybride skaermarbejdsplads’, der indeholder
de nye skaermregler, gode rad til den hybride skeermarbejdsplads, hvordan man kan skabe struktur
pa dagens arbejdsopgaver nar man arbejder hybridt, at man skal huske at veere social med sine
kollege, samt indlaegge pauser og afslutte arbejdsdagen pa en god made, sa den ikke flyder
sammen med fritiden derhjemme.
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Chefgruppens ambitioner

- mod pa kerneopgaven

I fordret 2019 introducerede chefgruppen den nye
strategiplan ‘Chefgruppens ambitioner — mod p& Hvordan udvikler vi Holbaek
kerneopgaven’. Strategiplanen er chefgruppens Kommune til gavn for borgerne?
retning for, hvordan hele organisationen
genopdager og udvikler kerneopgaven i de
kommende ar.

Hvordan bliver vi en dygtigere

organisation?

Hvordan ggr vi vores arbejdspladser

Chefgruppen har udvalgt fem ambitioner, som er X
i Holbeek Kommune endnu bedre?

afggrende for at udvikle vores kerneopgaver inden
for rammerne af ‘Holbaek i Faellesskab’ og ‘En steerk
medspiller’.

De fem ambitioner er:

1. Mod og stolthed
Viden og faglighed
Sammenhaeng og samarbejde
Tillid og ansvar i ledelse
Gode rammer

AW

Alle enheder og afdelinger skal arbejde med de fem ambitioner for at udvikle deres handtering af
kerneopgaven.

Fokus i 2020 har vaeret pa ambitionen Viden og faglighed’. Chefomraderne har hver iszer arbejdet
med deres viden og faglighed. P8 baggrund af Coronaepidemien har der vaeret fokus pd, hvad vi
som organisation kan tage med os i udviklingen af vores kerneydelser. Der er fortsat stor fokus pa
at videreudvikle 'Holbaek i tal’ for at relevante data kan omsaettes til viden om, hvad der gar godt
0g mindre godt.

MOD PA KERNEOPGAVEN

Politik: Vision Arbejdsprogram Budget Planer Pojitijq,

Viden

Gode

og
rammer faglighed

Kerneopgaven

Sammenhang
Tillid og ansvar og
i ledelse samarbejde

Organisayi itk
ation; lepO
O Styr pa okonomien En staerk medspiller Ledelsesgrund|ad persond
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Chefgruppens arbejdsprogram

Chefgruppen blev i december 2021, enige om at have seerligt fokus pa tre omrader i 2022.
De tre prioriterede omrader er:

o Digitalisering og teknologi
e Rekruttering og fastholdelse
e Det sociale omrade

Der er nedsat en arbejdsgruppe for hver af omraderne som de naeste par ar skal arbejde videre med
de prioriterede omrader og som pa sigt skal implementeres i organisationen for at vi kan lykkes med
vores kerneopgave.
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DEL 2 - Holbaek Kommune i tal

1. Antal ansatte og ansaettelsesformer

Over en halv million mennesker arbejder iflg. Kommunernes Landsforening (KL) pa en kommunal
arbejdsplads. De kommunale medarbejdere tzeller alt fra laerere til social- og sundhedsassistenter,
IT-medarbejdere, renggringsassistenter, kantinemedarbejdere og mange, mange flere. De
kommunalt ansatte udggr knapt en femtedel af det samlede danske arbejdsmarked og over
halvdelen af det offentlige arbejdsmarked.

I Holbaek Kommune har vi i lighed med andre kommuner oplevet en udvikling i antal
ansatte. Set over 10 &r, er antal ansatte i 2021 dog 5,58% mindre end i 2012. Organisationen har
oplevet en stigning pa 572 ansatte fra 2017 til 2021 (2017 er det ar, med laveste resultat i antal
ansatte, malt ved udgangen af dret), og siden 2017 er antallet af medarbejdere steget for hvert ar.
Fra 2020 til 2021, er antallet af ansatte steget med i alt 179 manedslgnnede.

Stigning i antallet af manedslgnnede medarbejdere fra 2020 til 2021 er i Holbaek
Kommune malt til 3,58%, hvilket er relativt hgjt sammenlignet med 5 andre, udvalgte
vestsjzellandske kommuner. Ringsted Kommune oplevede en stigning pa 3,08%, efterfulgt af
Kalundborg Kommune (1,80%), Slagelse Kommune (0,61%), Odsherred Kommune (-0,20%) og
Sorg Kommune (-2,63%).

Opggrelsen af antal ansatte fordelt pa kerneomrader og stabe viser, at en del
manedslgnnede ansatte skiftede i 2021 organisatorisk tilknytning. Hovedarsagen er den
organisationsaendring som fandt sted, og hvis formal er at styrke socialomradet ved et selvstaendigt
kerneomrade Social Indsats og Udvikling (SIOU). Til omradet er der hovedsageligt flyttet
medarbejdere med opgaver i den sociale indsats for bade bgrn, unge og voksne, fra
kerneomraderne Aktiv hele livet (AHLI), Laering og trivsel (LAER) samt UAUN (Uddannelse til alle
unge). Men ogsd kerneomraderne Vaekst og baeredygtighed (VBAF) og Arbejdsmarked, Uddannelse
og Borgerservice (AUBO) har aendret sig ift. antallet af m&nedslgnnede ansatte i 2021, med
henholdsvis 10% og 78% stigning. Endelig er det vaerd at bemaerke, at Holbaek Kommune i 2021
har oplevet en stigning i antallet af elever - fra 163 til 193, hvilket svarer til 18,41%

Opggrelsen af antallet af timelgnnede ansatte er i nogen grad ogsa pavirket af
organisationsandringen, som neevnt fgr. Ved opggrelsen i slutningen af december er andelen af
timelgnnede hgjest i Kultur, Fritid og Ungeliv (KUFU = 45%), efterfulgt af Laering og trivsel (LAER =
31%) og Aktiv hele livet (AHLI = 21%) samt det ny kerneomrade Social indsats og udvikling (SIOU
= 20%). Antallet af fastansatte er ogsa steget i 2021, som man kan se i figur 01.03.02.

Ser man pa antal ansatte fordelt pa forskellige overenskomster (figur 01.05), s& udggr
akademikere, socialrddgivere og -formidlere samt administrative/IT-ansatte 18,6%. Laerere udggr
14,3%. Mens paadagoger samt pleje og omsorgsmedarbejdere udggr hele 51,7%. Tekniske og
'gvrige' udggr 15,4%.

Overenskomstgruppen “Social og sundhedspersonale” har den stgrste stigning i antallet
af ansatte, nemlig 17%, hvilket svarer til 129 flere ansatte, ndr man sammenligner opggrelsen pr.
31-12-2020 og 31.12.2021. Stigningen i antal ansatte kan ogsa maerkes et andet sted, nemlig pa
tilbagegangen i antallet af ansatte pa szerlige vilkar, som det kan ses i figur 01.07. Selvom der er
kommet flere fleksjobber, s er antallet af personer i seniorjob, skdnejob og
integrationsstillinger/oplaering faldet til 0. Endelig skal det bemeerkes, at andelen af ansatte med
ikke vestlige baggrund er det hgjeste malt i en 10-3rig periode, og med en 0.9% stigning fra 2020
til 2021.
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Figur 01.00: Udvikling i antal manedsignnede ansatte (2012-2021)
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Figur 01.01: Udvikling i antal manedslgnnede ansatte, sammenlignet med 5
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Figur 01.02: Antal ansatte pr. 31.12.2021 pr kerneomrade (mdnedslgnnede)
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Figur 01.03: Antal timelgnnede ansatte pr. 31.12.2021 pr. kerneomrade

1.000
900 887
800
700
600
500
400
300 262

200 126

100
0 0 l 0

0
SO@s AHLI AKBI KUBO LAER LEKO

m 2020

0

OKON

2021

1

ORGS

178

e -

SIOU UAUN VBAF ELEVER

23



Personalepolitisk redeggrelse 2021

Figur 01.03.01: Andel timelgnnede pr. kerneomrade
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Figur 01.03.02: Antal fastansatte og vikarer/elever pd hhv. mdnedslgn og timelgn
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Figur 01.04: Antal ansatte - timelgn pr. 31.12.2021. Top 10 - enheder
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Figur 01.05: Antal ansatte i Holbzek Kommune fordelt pa overenskomstgrupper
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Figur 01.07: Udvikling i ansaettelsesformer generelt

Ansaettelsesformer 2020 | 2021 Udvikling i antal ansatte
Overenskomstansatte total 4.336 |4.523 +187
2 Overenskomstansat 4084 | 4243 +159
[
% Efterindtaegt af lgn 1 0 -1
whd
E Kontraktans. Chefer 5 4 -1
2
x
a Elev 207 238 +31
0
g |Vikar 38 | 38 0
o
Tilkaldevikar 1 0 -1
s Tjenestemandsansatte total 64 48 -16
c
g Tjenestemand 29 22 -7
Q
§ Leerer for 1/4-92 34 25 -9
c
-E. Leerer, 04.92-31.3.93 1 1 0
Szerlige vilkar total 212 | 220 +8
o Lantilskud fuldt.max 3 3 0
X
S Integration/oplaering 4 0 -4
?‘2 Seniorjob 10 5 -5
@ Skanejob 9 5 -4
-
9 Fleksjob, fra 1.1.13 102 127 +25
whd
S
2 Flex job 84 79 -5
<
Flexjob, puljen 0 1 +1
Hovedtotal 4.612 |4.791 179
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Figur 01.08: Anszettelsesformer fordelt pd udvalgte overenskomstomrader (minus
overenskomstansatte)
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Figur 01.09: Andel af ansatte i Holbaek Kommune med ikke-vestlig herkomst
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2. Ansatte pa sarlige vilkar

Antallet af ansatte pa saerlige vilkar har ved udgangen af 2021 vaeret pa 220 personer, hvilket er en
begraenset stigning pa 8 personer fra 2020. Hele 109 personer skiller resultatet i 2021 fra resultatet
i 2013, som blev aret med hgjeste antal ansatte pa seerlige vilkar.

Som vi ser i figur 2.01, s ligger Holbeek Kommune pa naestsidste plads, opger man andelen af
ansatte pa seerlige vilkdr og sammenligner de udvalgte 5 vestsjeellandske kommuner (Kalundborg,
Odsherred, Ringsted, Slagelse, Sorg).

Ansatte pa seerlige vilkdr varetager funktioner i bde stabe og kerneomrader. Det hgjeste antal er

ansat pa kerneomradet Laerings og trivsel (LAER), med fleksjob fra 1.1.13 som den ordning med
flest ansatte.

Figur 02.00: Ansatte pa sarlige vilkdr i Holbaek Kommune 2012-2020
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Figur 02.01: Andel af ansatte pa szerlige vilkdr per 31.12.2021 i pct.
sammenlignet med 5 omegnskommuner
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Figur 02.02: Ansatte pa szerlige vilkadr pr. 31.12.2021 - fordelt pa kerneomrader
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Figur 02.03: Andel ansatte pa szerlige vilkar i pct. af total antal ansatte per
31.12.2021 - pa kerneomrade
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Figur 02.04: Ansatte pa szerlige vilkadr - fordelt pa ordninger
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Figur 02.05: Antal ansatte i seniorjob pr. 31.12.2021 - fordelt pa relevante
kerneomrader

1 1 1 1 1
0

AHLI AUBO LAER SIouU VBAF

31



Personalepolitisk redeggrelse 2021

3. Kagn

Kgnsfordelingen blandt ansatte i Holbeek Kommune er nogenlunde stabilt, ndr man ser pa oversigten
for de sidste 10-ar. Dog er der en svag tendens siden 2018, nemlig at andelen af maend falder ar for
ar. Der er ansat ca. 4 gange sa mange kvinder som maend i Holbaek Kommune og denne fordeling
ses 0gsa i de 5 vestsjaellandske kommuner (Kalundborg, Odsherred, Ringsted, Slagelse, Sorg).

Vaekst og baeredygtighed (VBAF) har som det eneste kerneomrade flere maend end kvinder ansat.
For de gvrige kerneomrader er andelen af maend 8-46%, og andelen af kvinder 54-92%.
Kgnsfordelingen i stabene (Ledelsessekretariatet og Kommunikation, Organisationsservice samt
@konomi) er omtrent ligelig.

P& alle overenskomstgrupper, bortset fra “Teknisk Service”, er der ansat betydeligt flere kvinder en
maend. Det gaelder ogsa for “Administration og IT”, samt for akademikere. Ser man pa
ledelsesniveau, sd er der pa direktionsniveau ansat flere maend end kvinder, mens det pa chefniveau
0g niveau 4 er ca. ligeligt fordelt mellem kgnnene. Blandt niveau 5 og 6-ledere samt hos
medarbejdere, er der betydeligt flere kvinder end maend.

Den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid fordelt pa kgn er hhv. 33,96 timer for kvinder og 34,59
timer for maend. Forskellen mellem k@nnene er relativ lav undtagen i KUFU, hvor forskellen er lidt
over 3 timer om ugen. Den gennemsnitlig ugentlig arbejdstid fordelt p& kerneomrader varierer fra
27,12 timer hos KUFU til 35,23 timer hos AUBO. (36,0 hos OKON).

40% af de ansatte kvinder, og 42% af de ansatte maend er over 50 ar. Aldersfordelingen blandt
kvinder og maend adskiller sig derfor ikke vaesentligt fra hinanden.

Figur 03.00: Kgnsfordeling i Holbaek Kommune 2012-2021 (procentandel -
manedsignnede)
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Figur 03.01: Kgnsfordeling 2021 - Benchmark med udvalgte kommuner
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Figur 03.02: Kgnsfordeling i Holbaek i 2021 - fordelt pd kerneomrader
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Figur 03.03: Gennemsnitlig ugentlige timetal fordelt pad kgn og kerneomrade
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Figur 03.04: Kgnsfordeling pr. 31.12.2021 p3 overenskomstgrupper
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Figur 03.05: Kgnsfordeling i pct. pa ledelsesniveau pr. 31.12.2021
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Figur 03.06: Kgnsfordeling pa aldersgrupper i Holbaek Kommune pr. 31.12.2021
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4, Alder

Gennemsnitsalderen i 2021 er uaendret i forhold til 2020. Set over 10 &r, har gennemsnitsalderen
for ansatte veeret stigende fra 2012 - 2017, og faldt derefter i 2018. Set over hele perioden har
gennemsnitsalderen for ansatte i Holbeek Kommune veeret 46,23 ar.

En lille variation i gennemsnitsalderen kan spores hvis man ser pa alder pa
kerneomradde-niveau. Mindste gennemsnitsalder er hos Kultur, Fritid og Ungeliv (KUFU = 44,32 ar)
og stgrste er hos Arbejdsmarked, Uddannelse og Borgerservice (AUBO = 49,59). Forskellen er pa
5,27 ar. Derudover ligger eleverne naturligvis lavest, dog med en gennemsnitsalder pa 32,94 2r.

Set pd overenskomst, er gennemsnitsalderen lavest hos “Paedagogmedhjaelpere” og
hojeste er hos "Teknisk Service”. Forskellen er pa 13,43 &r. “Administration og IT” samt
"Socialpaedagoger” ligger ogsa hgijt, mens gvrige grupper er taet pa gennemsnittet 45,52 ar. Andelen
af medarbejdere under 30 ar, og andelen af medarbejdere over 54 ar er nogenlunde stabilt de sidste
fire &r (2018-2021).

Figur 04.00: Udvikling i gennemsnitsalder 2012-2021
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Figur 04.01: Gennemsnitsalder pr. 31.12.21 fordelt pad kerneomrade
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Figur 04.02: Gennemsnitsalder pr. 31.12.21 fordelt pd overenskomst
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Figur 04.03: Procentvis fordeling af yngste og =ldste medarbejdere i 3rene 2018-
2021
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5. Beskaeftigelsesgrad

Efter en stigning i det gennemsnitlige ugentlige timetal fra 2017 - 2020, er der i 2021 sket et fald i
det gennemsnitlige timetal med hvad der svarer til ca. 15 minutter.

Der er stor variation i fordelingen af fuldtids- og deltidsansatte kerneomraderne
imellem. Hos Vaekst og baeredygtighed (VBAF) er det kun 11% som er ansat pa deltid, mens det hos
Aktiv hele livet (AHLI) er hele 79% af de ansatte som er pa deltid. Sidstnaevnte bl.a. pa grund af de
mange timelgnnede medarbejdere. Samlet set er der en vasentlig stgrre andel af de kvindelige end
af mandlige ansatte, som er pd deltid. Kerneomradet Aktiv hele livet (AHLI) har en hgjere andel af
deltidsansatte end fuldtidsansatte, b&de nar det geelder kvinder og maend. Ellers er der generelt en
stgrre andel af fuldtidsansatte i de andre kerneomrader for bade maend og kvinder.

Figur 05.00: Udvikling i gennemsnitlig ugentlig timetal for manedslgnnede
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Figur 05.01: Fuldtids- og deltidsansatte fordelt pd kerneomrader
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Figur 05.02: Procentvis kgnsfordeling blandt deltids- fuldtidsansatte
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Figur 05.03: Procentvis andel af hhv. deltids- og fuldtidsansatte, fordelt efter kgn
og kerneomrdade (pr.31.12.2021)
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6. Personaleomsaetning

Den udskiftning af personale der sker i Igbet af aret, kalder vi for personaleomsaetning.
Personaleomsaetningen har generelt vaeret faldende i perioden frem til 2020, men er steget i 2021.
Dvs. at der i 2021 er sket en stigning i personaleomsaetningen - samlet set er der flere som har
forladt organisationen og flere nye kollegaer er kommet til. Stigningen i personaleomsaetningen er
generelt pa samtlige overenskomstgrupper. Holbaek Kommune havde i 2021 en stgrre
personaleomsaetning end vores omegnskommuner og 18 noget over gennemsnittet pa landsplan.

Erfaring i forhold til hvor mange &r en person har arbejdet inden for et specifikt
omrade, kalder vi anciennitet. I Holbaek Kommune varierer erfaringen/ancienniteten en del
kerneomraderne imellem. Isaer Organisationsservice (ORGS) og Leering og Trivsel (LAER) ligger hgit,
med hhv. 13 og 12,9 ars erfaring pa@ omradet i gennemsnittet. Vaekst og baeredygtighed (VBAF) er
det kerneomrade med laveste, gennemsnitlig anciennitet 9 ar. Den lave gennemsnitsanciennitet hos
Socialtilsyn @st (SO@S) skyldes til dels, at det er en relativ ny enhed i Holbaek Kommune.

Ser man pa anciennitet ift. de manedslgnnede, er der ikke den store forskel omraderne
imellem. Det skyldes, at langt stgrstedelen af ansatte i Holbaek Kommune er manedslgnnede.
Laering og trivsel (LAER) benytter sig en del af timelgnnede ansatte, hvorfor den gennemsnitlige
anciennitet stiger, nar disse sorteres fra.

For de timelgnnede er billedet noget andet. Det er dels kun fire chefomrader, hvor der
timelgnnede ansatte, der som oftest er tilkaldevikarer. Det kan ses, at de timelgnnede i Kultur, Fritid
og Ungeliv (KUFU) har laengere tid ansaettelse end i f.eks. Laering og trivsel (LAER).

Om begreber, nggletal og beregning af personaleomsaetning

Beregningen fglger Kommunernes og Regionerne Lgndatakontors (KRL) model, hvor
personaleomsaetningen beregnes ud fra denne formel: ((Afgang - intern afgang og afgang til andet)
+ (Tilgang minus intern tilgang minus tilgang fra andet)) / antal ansatte 8ret for =
personaleomsaetning.

I beregningen indgar flg. nggletal:

e Ekstern afgang er personale, der helt forlader kommunen/regionen i perioden.

e Intern afgang er personale, der afgdr fra den udvalgte population, men stadig er ansat i
kommunen.

e Pilen maerket med * er "Afgang til andet (overenskomstomrade)”. Det daekker personale, der er i
den udvalgte population begge 8r og maned, men pa forskellige overenskomstomrader (sdfremt det
er overenskomster, der gnskes omsaetning pd). Denne afgang er ikke indeholdt i kolonnen "Afgang"
i tabellen.

e Kolonnen "Afgang" i tabellen daekker summen af ekstern og intern afgang. Ekstern afgang kan
alts3 ikke direkte aflzeses i tabellen, men kan beregnes som "Afgang" minus "Intern Afgang”.

e Tilgang er fuldstaendigt analogt med afgang, bortset fra at s&fremt procentangivelse gnskes
beregnes denne b&de for til- og afgang i forhold til periodens starttidspunkt.

e Rapporten kan bl.a. ogsa vise til- og afgang til/fra anden stilling, hvilket er analogt med til- og
afgang til/fra andet overenskomstomrade - blot p3 stillingsniveau.

e For begge dele galder, at summen af tilgang er den samme som summen af afgang, da
bevaegelserne sker inden for den udvalgte population.

e Afgang defineres som ansat ved periodens starttidspunkt, men ikke periodens sluttidspunkt.

¢ Tilgang defineres som ansat ved periodens sluttidspunkt, men ikke periodens starttidspunkt.
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Figur 06.00: Personaleomsatning - hele kommunen
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Figur 06.01: Personaleomseatning fordelt pa 7 udvalgte overenskomstgrupper
(2019-2021)
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Figur 06.02: Personaleomsatning - tilgang og afgang i %, sammenlignet med
gns. af omegnskommuner og landsgennemsnit
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Figur 06.03: Gennemsnitlig anciennitet fordelt pad kerneomrade
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Figur 06.04: Gennemsnitlig anciennitet fordelt pa chefomrader i 2021 - kun

manedslonnede
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Figur 06.05: Gennemsnitlig anciennitet fordelt pa chefomrader - kun timelgnnede
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7. Ledelsesspaend

Ledelsesspaend er betegnelse for det antal medarbejdere, som en leder har ledelsesansvar for og
ledelsesret over. Ledelsesspaend har betydning for, hvor taet en leder kan veere pa hver enkelt
medarbejder. Nar ledelsesspaendet gges, bliver der stgrre afstand mellem leder og medarbejdere.

I Holbaek Kommune er der i gennemsnittet 25,22 medarbejdere pr. leder.
Ledelsesspaendet pa@ kerneomradet Aktiv hele livet (AHLI) er vaesentlig stgrre end de andre omrader
(+50%). Sammenlignet med 5 vestsjaellandske Kommuner, er Holbaek den kommune med
naesthgjeste ledelsesspaend kun overgdet af Sorg.

Figur 07.00: Leder af medarbejder - antal fuldtidsansatte efter kerneomrade
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Figur 07.01: Ledelsesspand - Holbaek Kommune sammenlignet med 5 udvalgte
vestsjaellandske kommuner
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(NB: forskellen i data ift. Holbaek i figur 07.00 og 07.01, skyldes forskellige datakilder, hhv. Holbaek i tal (internt) og
Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor (www.krl.dk))
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8. Lan

Den gennemsnitlige manedslgn i 2021 i Holbaek Kommune, var 41.317 kr., hvilket er hgjere end
gennemsnittet i omegnskommunerne (Frederikssund, Odsherred, Kalundborg, Ringsted, Sorg, Lejre)
og kommuner af samme stgrrelse (Gentofte, Hjgrring, Gladsaxe, Guldborgsund, Sgnderborg,
Frederikshavn, Slagelse, Helsinggr, Aabenraa, Svendborg). Af figur 08.00 fremgar, at dette har
veeret tilfeelde siden 2014.

Holbaek Kommune ligger hgjere i forhold til sammenligningskommunerne for
overenskomstgrupperne “Administration”, “AC'ere” og "Socialradgivere/-formidlere”, men ligger pa
niveau eller under for overenskomstgrupperne “Laerere”, “Paedagoger”, "SOSU"” og “Sygeplejesker”.

Den manedlige Ignudgift for bAde maand og kvinder ligger hgjere i Holbaek Kommune,
end i omegnskommuner og kommuner af samme stgrrelse. Lgnforskellen mellem kgnnene er stgrre i
Holbaek Kommune, end i omegnes kommunerne Frederikssund, Odsherred, Kalundborg, Ringsted,
Sorg og Lejre.

Bade mandlige og kvindelige ansatte i Holbaek Kommune har i 2021 haft en lavere
procentvis Ignstigning end i omegnskommunerne, mens bdde mandlige og kvindelige ansatte i
Holbaek Kommune omvendt har haft en hgjere Ignudvikling end i kommuner af samme stgrrelse -
Gentofte, Hjgrring, Gladsaxe, Guldborgsund, Sgnderborg, Frederikshavn, Slagelse, Helsinggr,
Aabenraa, Svendborg

NB: alle belgb er inkl. pension.

Figur 08.00: Gennemsnitlig manedlig lgnudgift i 2014-2021 - Benchmark med
andre kommuner
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Figur 08.01: Gennemsnitlig manedlig lenudgift i 2021 - pr. udvalgt overenskomst
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Figur 08.02: Gennemsnitlig manedlig lenudgift i 2021 - fordelt pa kon
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Figur 08.03: Procentvis lgnudvikling fordelt pad ken og sammenlignet med
Omegnskommuner og kommuner af samme stgrrelse
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Figur 08.04: Gennemsnitlig lgn fordelt pa ken og udvalgte overenskomster
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Figur 08.05: Lgnniveau for administrationsomradet - kgn og alder

50.000

45.000

40.000
35.000
30.000
25.000
20.000
15.000
10.000
5.000
0

20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-68 >=

B Maend B Kvinder

Figur 08.06: Lgnniveau for akademikeromradet - kgn og alder
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Figur 08.07: Lgnniveau pa socialradgiver-/socialformidleromradet - ken og alder
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Figur 08.08: Lgnniveau pa administrationsomradet fordelt pa stillingsgrupper og
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Figur 08.09: Lgnniveau pd akademikeromradet fordelt pa stillingsgrupper og kgn

70.000
60.000
50.000
40.000
30.000
20.000
10.000
0
2 e R e e
& (\\o‘ é@‘ \Q& & J\& o<° o<° & 5° && e@‘* ®®‘ <
N < < N < <@ 3 S @ & @ L& < A
(\"’ . QQO . (\% o . (\% 1) & N @ S\ \O \\o . (\QO S
d S S d S &K o Q < Q 0 & ¥
& & & & AN SR
S & @ o S
& R ¥ ©
&

B Maend B Kvinder

Figur 08.10: Lgnniveau for socialradgiver-/socialformidleromradet fordelt pa
stillingsgrupper og kgn
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Figur 08.11: Gennemsnitlig mdl. lgnudgift fra leder til direktgrniveau
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OBS: det er vanskeligt at sammeligne Ign mellem forskellige lederniveauer, som vist i figur 08.11,
da der som udgangspunkt kan vaere tale om forskelle i grundlgnsindplacering.
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9. Rekruttering

| perioden 2014-2020 har der vaeret en svag stigning i antallet af stillingsopslag pr ar. Antallet af
stillingsopslag i 2021 var pa 735, hvilket er naesten 300 mere end i det forgangne &r. Omvendt har
antallet af ansggere til stillingerne vaeret varierende i hele perioden. Saerligt i 2021 har der dog
veeret markant feerre ansggere - 5.311/38%. Gennemsnitlig antal ansggere pr. ledig stilling, har
ligget meget stabilt i perioden 2015-2020, mens der i 2021 er registreret et fald i antallet.

Der er dog stor forskel pa antallet af ansggere til forskellige stillingstyper. Nar der
opslas ledige stillinger for social- og sundhedshjzelpere, social- og sundhedsassistent og
sygeplejerske-stillinger er der i gennemsnit kun 3-4 ansggere pr. stillingsopslag. Det gennemsnitlige
antal ansggere er faldet for samtlige typers vedkommende undtagen for administrative stillinger,
som nasten er fordoblet.

Figur 09.00: Udvikling i antal stillingsopslag side 2014
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Figur 09.01: Total antal ansggere til ledige stillinger pr. 3r, i perioden 2014-2021
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Figur 09.02: Gennemsnitlig antal ansggere pr. ledig stilling i 2014-2021
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Figur 09.03: Gennemsnitlig antal ansggere pr. udvalgte stillingstyper
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10. Uddannelser/praktikforlgb

Antallet af pdbegyndte uddannelser er generelt steget fra 2020 til 2021 undtagen for kontorelever,
som er faldet med én.

Figur 10.00: Udvikling i antal pdbegyndte uddannelser/praktikforigb 2020 - 2021
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11. Sygefravaer

Holbaek Kommune har oplevet nedadgdende sygefravaer i perioden fra 2013 til 2020, men steg i
2021 til det hgjeste siden 2016. Sygefraveaeret i 2020 og 2021 har veeret preeget af Covid-19
situationen og har isaer presset organisationen i 2021. De fgrste tre maneder af 2021 var
sygefraveeret under maltallet, men fra april og resten af aret 18 sygefravaeret over maltallet.

Der har veaeret en stigende tendens i det lange sygefravaer i 2021. Det laengerevarende
sygefraveer er steget med 1,10 procentpoint fra drets begyndelse til arets slutning.

Organisationen oplevede stigende korttidsfraveer i 2021, iszer i det sidste halvar. Den
manedlige variation i det korte fravaer er relativ stor - fra 1,32% i juli til 4,57% i november.
Sygefraveeret har generelt vaeret stgrre i 2021 end i 2020 for alle intervaller, men iszer for 2-7
dages sygefravaer.

De fleste kerneomrader har ligget over maltallet i 2021. Gabet er stgrst hos kerneomraderne AHLI,
LAER og SIOU, som er de omrader der iszer har haft borgerkontakt under COVID-19-situationen.

De fleste kerneomrader har ligget over maltallet i 2021. Differencen mellem det reelle
sygefravaer og maltallet er stgrst hos kerneomraderne Aktiv hele livet (AHLI), Laering og trivsel
(LAER) og Social indsats og udvikling (SIOU), som er de omrader der isaer har haft borgerkontakt
under COVID-19-situationen. Det Coronarelaterede fravaer var forholdsvis stort i foraret, men blev
stgrst i december 2021.

Holbaek ligger lavest pa sygefraveer, sammenlignet med 5 vestsjeellandske kommuner
(Kalundborg, Odsherred, Ringsted, Slagelse, Sorg), i perioden 2017-2021.

NB: alle figurer er uden sygefravaersdrsagen Covid-19, undtagen 11.05 og 11.05.01 .

Figur 11.00: Udvikling i sygefraveer 2013-2021
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Figur 11.01: Manedlig sygefraveer i 2021
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Figur 11.02.01: Langt sygefravaer i 2021 (over 28 dage)
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Figur 11.02.02: Kort sygefraveer i 2021 (1-28 dage)
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Figur 11.02.03: Udvikling i kort og langt fraveer 2018-2021
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Figur 11.03: Sygefravaer i 2021 fordelt pa kerneomrade
7,00%

6,00%

5,00%
4,00%
3,00%
2,00%
1,00%
0,00%

Aktiv hele livet Arbejdsmarked, Kultur, Fritid, og Leering og Trivsel ~ SIOU-Social Indsats ~ VBAF-Vakst og
Uddannelse og Ungeliv og Udvikling Baredygtighed
Borger

W Maltal m Sygefraveer

Figur 11.04: Sygefraveer i 2021 fordelt pa antal sygedage
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Figur 11.05: Udvikling i sygefravaeret sammenlignet 5 vestsjallandske kommuner
(2017-2021) NB: tallene i figur 11.05 - 11.05.01 er inkl. Covid.19.
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Figur 11.05.01: Udvikling i sygefravaeret i Region Sjalland 2019-2021
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Figur 11.05.02: Covid-19 sygefravaer sammenlignet med 5 kommuneri 2021
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Figur 11.06: Udvikling i Covid-19 sygefraveer pr. maned i 2021
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Figur 11.07: Covid-19 sygefraveer i 2021 fordelt pd kerneomrader
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12. Psykologisk radgivning

Antallet af psykologhenvisninger har ligget stabilt omkring 220 om aret i perioden 2016-2019. I
2020 har antallet ligget ca. 22% lavere, men er steget i 2021. Den hyppigste arsag til
psykologhenvisning i 2021 var stress. Dertil kommer 'coronarelateret stress'. Samlet set udgar
stress dermed 46% af henvisningsdrsagerne.

Der har generelt veeret lidt feerre psykologhenvisninger i 2020 end i de foregdende ar.
Dog har Aktiv hele livet (AHLI) haft vaesentlig flere henvisninger i 2021. Stress udggr lidt under
halvdelen af arsagen til alle psykologhenvisninger, fra kerneomraderne. Antallet af
kreenkelsesregistreringer er faldet i Aktiv hele livet (AHLI), mens der i Laering og trivsel (LAER) har
veeret en stor stigning fra 2020-2021. Desuden er Social indsats og udvikling (SIOU) som nyt
kerneomrdde i 2021 med et stort antal registreringer. Samlet set er der sket mere end en fordobling
i antallet af kraenkelsesregistreringer fra 2020 til 2021. En del af forklaringen er muligvis, at der er
abnet for at alle medarbejdere selv kan registrere kreenkelser i systemet.

Figur 12.00: Udvikling i antal psykologhenvisninger 2016 - 2021
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Figur 12.01: Psykologhenvisninger i 2021 fordelt pa drsager
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Figur 12.02: Udvikling i psykologhenvisninger 2016-2021, fordelt pa
kerneomrader
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Figur 12.03: Antal psykologhenvisninger i 2021 fordelt pd kerneomrade og
arsager
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NB: der er forskel p& henvisninger og arsager, saledes at der kan vaere flere drsager til en
henvisning. Dette betyder at tallene for LAER i figur 12.02 og 12.03 afviger fra hinanden.
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Figur 12.04: Udvikling i antal kraenkende handlinger 2017-2021, fordelt pa
kerneomrade
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13. Arbejdsskader

Begrebet "Arbejdsskader” deekker over bdde Erhvervssygdomme, som er skader, som opstar over
en leengere periode, og som skal anmeldes via egen laege - samt Arbejdsulykker, som er skader
fordrsaget af pludselige haendelser, som arbejdsgiveren har pligt til at anmelde.

Psykiske sygdomme udgar den stgrste andel af anmeldte erhvervssygdomme blandt ansatte i
Holbaek Kommune. Efter et fald i de senere &r er antallet af anmeldte psykiske sygdomme steget i
2021. Desuden er der i 2021 anmeldt en del infektionssygdomme, som formentlig daekker over
fglger fra Covid-19.

Antallet af anmeldte arbejdsulykker har ligget stabilt fra 2017 til 2020, men i 2021 er
antallet af anmeldte arbejdsulykker det hgjeste for anmeldelsespligtige og ikke anmeldelsespligtige
arbejdsulykker siden 2015. Hovedarsagen til stigningen i anmeldelsespligtige arbejdsulykker er
primaert Covid-19. Arsagen til stigningen i ikke-anmeldelsespligtige arbejdsulykker skyldes
formentlig en indsats for at fa anmeldt arbejdsulykker som fglge af vold og trusler, som ikke
tidligere er blevet anmeldt.

Kerneomraderne Aktiv hele livet (AHLI), Social indsats og udvikling (SIOU) og Laering
og trivsel (LAER) tegner sig for ca. 95% af alle arbejdsulykker hos kerneomraderne i perioden 2015-
2021. Antallet af arbejdsulykker er steget i de tre borgernaere kerneomrader, hvilket delvist skyldes
Covid-19 og flere anmeldelser af vold og trusler.

De hyppigste arsager til arbejdsulykker i alle tre ar er vold/psykisk chok samt
faldskader. Fra 2019 til 2021 har der vaeret mere end en fordobling i anmeldte ulykker pga.
vold/psykisk chok. Grunden til at 8rsagen Vold/psykisk er steget skyldes uden tvivl indsatsen for at
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fa anmeldt flere af de haendelser, som forekommer, men som ikke tidligere er blevet anmeldt. Dette
underbygges af at antallet af sygedage som fglge af arbejdsulykker ikke er steget i takt med antallet
af arbejdsulykker, men tvaertimod er faldet.

Vold/psykisk chok samt faldskader og fysiske uheld er generelt hyppige arsager til arbejdsulykker.
Hos Laering og trivsel (LAER) er der desuden registreret &rsag som 'ramt af genstand' som giver
anledning til ulykker, mens det hos Aktiv hele livet (AHLI) isaer er 'forflytningsskader".

I 2021 er Covid-19 ogsa blevet en stgrre arsag til arbejdsulykker, men mest i Laering
og trivsel (LAER) og Aktiv hele livet (AHLI). Kerneomraderne Aktiv hele livet (AHLI), Laering og
trivsel (LAER) og Social indsats og udvikling (SIOU) star tilsammen for 99% af anmeldte vold og
trusler i perioden. Der er en stigende tendens i alle tre kerneomrader.

I 2021 er antallet af anmeldelser steget isaer for nyansatte. 42% af alle anmeldte
arbejdsulykker i 2021 overgik en nyansat med under 1 ars ansaettelse.

Figur 13.00: Anmeldte erhvervssygdomme for ansatte i Holbaek Kommune

Figur 13.00: Oversigt over anmeldte erhvervssygdomme for ansatte i
Holbaek Kommune
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Figur 13.01: Udvikling i antal anmeldte arbejdsulykker 2015-2021
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Figur 13.02: Arbejdsulykker i 2021 fordelt pd kerneomrade
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Figur 13.03: Udvikling i antal sygedage som fglge i en arbejdsulykke
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Figur 13.04: Udvikling i drsager til arbejdsulykker 2019-2021
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Figur 13.05: Arsager til arbejdsulykker hos de tre kerneomrdder med flest ulykker
2021
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Figur 13.06: Anmeldelser af vold og trusler fordelt pd kerneomrader 2020-2021
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Figur 13.07: Udvikling i skadelidtes anciennitet ved arbejdsulykker 2019 - 2021
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14. Kompetenceudyvikling

Tre offentlige kompetencefonde giver hvert ar nye muligheder for relevant og udbytterig efter- og vide-
reuddannelse for medarbejdere i kommune, region eller stat. De offentlige kompetencefonde er etableret som et
led i overenskomstforhandlingerne. De faglige organisationer udarbejder dertil positivlister over
forhandsgodkendte uddannelser og uddannelsesniveauer. Her vaegtes kompetencegivende uddannelser pa
akademi-, diplom- og masterniveau. Det betyder, at man blandt andet kan sgge tilskud til moduler pa
kommunomuddannelserne i kommunerne.

Hvert ar har Holbaek Kommune midler til kompetenceudvikling dels fra trepartsmidlerne samt
midler som afszettes pa budgettet. Puljen i perioden 2018-2021 var budgetteret som flg: 2019 — 12 mio. 2020 -
10, 2 mio. 2021 - 10,3 mio., hvortil der blev tilfgrt kr. 677.455 fra Direktionens budget

Pa baggrund af indsendte @gnsker fra omraderne, drgftelser i MED-systemet og Hovedudvalget, er
for-deling besluttet i chefgruppen. Organisationsservice overfgrer hvert ar midlerne til kerneomradernes egne
konti, hvorefter omraderne selv forvalter midlerne og gkonomiopfglgningen.

| 2018 og 2019 fglges op pa tildeling og forbrug 1 gang om aret. | 2020 vedtog chefgruppen et
arshjul for strategisk kompetenceudvikling, hvorefter der 2 gange arligt fglges op pa tildeling og forbrug.
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Figur 14.00: Kompetencemidler til ledelsesudvikling 2019-2021
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Figur 14.01: Kompetencemidler til medarbejderudvikling fordelt pad kerneomrade
og stab 2019-2021
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15. Afrapportering fra Arbejdstilsynet

Grgnne, gule og rgde smileyer tildelt af Arbejdstilsynet giver offentligheden mulighed for at fglge
med i, hvordan det gar med arbejdsmiljget. Smileyerne giver et gjebliksbillede af arbejdsmiljget i de
virksomheder, Arbejdstilsynet har besggt. Smileyerne viser ikke udviklingen over tid. En virksomhed
med en grgn smiley kan godt have haft en rgd eller en gul smiley. Smileyerne viser arbejdsmiljget i
den enkelte virksomhed og egner sig derfor ikke til generaliseringer pa brancheniveau.

Der blev i 2021 blevet uddelt 9 grgnne smileys og 2 strakspabud fra Arbejdstilsynet til
Holbaek Kommune, hhv. Laering og trivsel (LAER), Aktiv hele livet (AHLI) og Arbejdsmarked,
Uddannelse og Borgerservice. Organisationens gvrige kerneomrader har ikke modtaget smileys i
2021.

Figur 15.00. Antallet af smileys og strakspadbud fra Arbejdstilsynet i 2021
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16. Hvor bor de ansatte?

Stor del af vores medarbejdere, 67%, har bopael i Holbaek Kommune. Derudover har 20% bopezel i
de 4 nabokommuner Odsherred, Kalundborg, Lejre og Sorg.

Figur 16.00: De ansattes bopalskommuner pr. 31.12.21
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Figur 16.01: De ansattes bopael pr. 31.12.2021, fordelt procentvis efter
kerneomrade
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Figur 16.02: De ansattes bopaiskommuner pr. 31-12-21 fordelt pa udvalgte
overenskomstgrupper
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Iszer stabsomrdderne har lavere andel af ansatte, som har bopael i Holbaek Kommune. For elever og
Leering og trivsel (LAER) har over 70% bopael i kommunen. Socialtilsyn @st (SO@S) har den laveste
andel, hvilket skyldes, at en del af de ansatte hgrer til pd afdelingens kontor i Nykgbing Falster.
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