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Punkt 1: Godkendelse af dagsorden

Beslutning
Godkendt.
Indhold

Indledning

Beskrivelse af sagen

Inddragelse og horing

Okonomi

Vurdering

Konsekvenser for handicapomradet

Indstilling



Punkt 2: Udkast til budget for udvalgsaktiviteter

22-011382
Beslutning

Udvalget fremsender enske om mulighed for at bruge 67.000 kr. p& udvalgets arbejde.

Safremt pengene bevilliges, vil der blive foretaget en ekstern onboarding analyse i umiddelbar forlengelse heraf.

Indhold

Beskrivelse af sagen

P& §17, stk.4-udvalgsmedet d. 20. juli 2022, blev det besluttet at udvalget enskede at {4 forlagt et oplaeg pa budget for
udvalgets arbejde.

Budgetudkast findes i bilag 1.

Okonomi

Udkast til budget for udvalgets aktiviteter er jf. vedheeftede beregning estimeret til 67.000 kr. Hvortil det ber naevnes, at
belobet fortsat af forbundet med stor usikkerhed, grundet bookinger af eks. opleegsholdere, studietur mv. ikke er planlagt
forud for budgetudkast.

Der er ikke afsat midler i budget 2022, og der er ikke overskydende midler under de politiske udvalg i budgettet. Skal der
findes midler til udvalgets aktiviteter, vil det derfor vaere nedvendigt at disse medtages i budgetforhandlingerne for 2023.

Indstilling
Direktionen indstiller til en dreftelse af budget for udvalgets arbejde, mhp. godkendelse.
Bilag

Estimeret budget - Rekruttering og fastholdelse 9



Punkt 3: Sygefravaer fordelt pa aldersgrupper

22-012350
Beslutning

1. Godkendt, med bemarkning om at der skal vaere fokus péd en god og struktureret onboarding af nye medarbejdere.

2. Udvalget ensker at vi som arbejdsplads meder medarbejderne der hvor de er i livet. Der skal derfor arbejdes videre med
at oge fokus pa dialog og fleksibilitet i medet med medarbejdere, der eks. er smabarnsforaldre eller star i anden sarlig
situation.

3. Der skal laves en malrettet indsats ift. at fa flere pa fuldtid, gennem en differentieret malrettet indsats. Det skal
underseges, hvordan man kan fa flere fuldtidsansattelse bade gennem brug af len og fleksibilitet.

Indhold

Indledning

Pa §17, stk. 4 udvalget d. 20. juni 2022 blev det besluttet, at udvalget gerne ville se data for sygefraver pé forskellige
aldersgrupper. I denne sag orienteres udvalget om sygefravaer pa aldersgrupper.

Beskrivelse af sagen

I figur 1 nedenunder ses sygefravaersprocenten for de seneste 12 méneder (juli 2021 til juni 2022) fordelt pa
aldersgrupper.

Fravearsarsager indbefatter: sygdom, delvis sygdom, arbejdsskade. Opgerelsen indeholder alle manedslennede
medarbejdere herunder; tjenestemand, overenskomstansatte og elever. Eksklusiv i opgerelsen er gruppen af
ekstraordinert ansatte samt gruppen af timelgnnede ansatte.

Sygefravaret er hgjest hos medarbejdere, der er fyldt 60 &r og ®ldre og ligger pa 6,83 %. Nasthgjest er sygefravaret hos
de 20-29 arige, som ligger pa 6,78 %. Dette afspejler ogsa fraverstendensen pa landsplan fordelt pa alder, der over en
lang arreekke viser, at det er de yngste og de @ldste, der har mest sygefravaer. Gruppen af medarbejdere pa 19 ar og yngre
har det laveste sygefraver pa 3,96 %, men som det fremgér af figur 2, er der kun 12 medarbejdere i Ringsted Kommune i
denne aldersgruppe. Derfor er det mere aktuelt at fremhave gruppen af de 50-59-arige, som med 5,48 % sygefraver
ligger lavere end de gvrige aldersgrupperinger.

Figur 1 Sygefraversprocent fordelt pa aldersgrupper i perioden juni 2021 — juli 2022
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Sygefravearsprocenten er et udtryk for, hvor stor en procentdel, der ikke er til stede sammenholdt med fuld tilstedevarelse.
2 identiske sygefraversprocenter kan imidlertid have en vidt forskellige pavirkning driften. Driften pé en arbejdsplads
med en langtidssyg medarbejder, vil i de fleste tilfeelde vere langt mindre péavirket af sygefraveer, end den arbejdsplads,
som kontinuerligt har en, to, tre medarbejdere sygemeldt i kortere perioder. Desto flere fravarsperioder, desto mere vil
driften veere pavirket af fravaeret. Figur 2 nedenunder viser fordelingen af medarbejdere pa fraveersperioder og fordelt pa
aldersgrupper. Mest udbredt er det at have 1 sygefravaersperiode inden for de seneste 12 méneder i alle aldersgrupper.
Serligt i gruppen af medarbejdere, der har alderen 40-49 ar, der er 155 medarbejdere med 1 periodes sygefraveer.
Samtidig er det ogsa denne aldersgrupper, der har flest medarbejdere med ingen fraversperioder, dem er der 140 af.

Figur 2 Antal medarbejdere pr. fraveersperiode fordelt pa aldersgrupper i perioden juni 2021 — juli 2022
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I figur 3 nedenunder fremgér fordelingen af medarbejdere pa fraversperioder fordelt pé aldersgrupper opgjort i procent.
Heraf kan det ses, at andelene af fravaersperioder tilnaermelsesvist fordeler sig ligeligt henover aldersgrupperne. De 60
arige og @ldre har den mindste andel af 6 fraversperioder og er samtidigt den med sterst andel af bade 0 og 1 periode
fraver. Dette skal ses i relation til, at det er denne aldersgruppe med hgjest sygefravaersprocent. Det ber samtidigt
bemarkes, at aldersgruppen af 20-29 arige, som har den nasthgjeste sygefravarsprocent ogsa har den hgjeste andel af
sygefraversperioder pa 6 og derover. Der ses i grafen en tendens til, at desto &ldre medarbejderne bliver desto flere
medarbejdere har 0 sygefraversperioder. Omvendt ses der ogsa en tendens til, at desto yngre medarbejderne er, desto flere
har 6 eller flere fraveersperioder.

Figur 3 Andel medarbejdere pr. fraveersperiode fordelt pa aldersgrupper i perioden juni 2021 — juli 2022
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Kilde: OPUS Ledelsesinformation, udtraek august 2022.



Vurdering

Sygefraveer i en stor organisation med 3000 ansatte, som varetager jobs med meget forskellige fysiske og mentale krav, er
en meget kompleks starrelse. Sygefravaret er generet af en bred vifte af forskellige bade psykiske og fysiske arsager,
nogle er koblet til arbejdsmiljeet og arbejdsopgaverne, mens andre igen er individuelt betinget og ligger uden for, hvad
arbejdspladsen har mulighed for at pavirke, eksempelvis kraeft mv.

I graferne ovenfor ses, at det er de yngste og de &ldste, som har det hgjeste fravaer i kommunen. Arsagerne til fravaeret vil
imidlertid have vidt forskellige arsager. Som det fremgar af figur 2, s& har de yngste mange flere fraversperioder end de
&ldste. Det harmonerer rigtig fint med HR’s forstaelse af, hvilke arsager der overvejende ligger til grund for fraveeret i de
forskellige aldersgrupper. Det er ikke tilladt at registrere de konkrete fraversarsager. Nedenstdende vurderinger er derfor
baseret pa HR’s arbejde med sygefraver igennem mange ar.

Blandt de ®ldste findes en overvaegt af aldersbetingede sygemeldinger som folge af fysiske skavanker, nedslidning, kreeft,
livsstilsygdomme mv. Det vil sige fravar, som ofte giver langtidssygemeldinger og som forklarer, at aldersgruppen samlet
ligger med et hgjt fraveer. Omvendt ses et meget lavt fravaer hos en stor gruppe af ansatte i gruppen, som ikke har et fysisk
hardt arbejde, og som heller ikke leengere har sma bern, der traekker diverse vira hjem fra skoler og dagtilbud. Det hgje
sygefraver er derfor baseret pa en stor spredning.

I den yngste gruppe er billedet noget mere komplekst. Her fylder nedslidning og kreft stort set ikke. De mange
fraveersperioder skyldes i1 hgjere grad virusbetingede sygdomme, stress, depression og til dels arbejdsskader. De yngste
ansatte er af gode grunde dem som overvejende har det bedste fysiske helbred. Medarbejderne i denne gruppe skal
imidlertid balancere et arbejdsliv, hvor de bade er nye pa arbejdsmarkedet og skal finde deres faglige stasted, samtidigt
med at de har et kraevende privatliv med smé bern.

Det er HR’s vurdering, at det isar er i forhold til den yngre gruppe, at det er muligt fra arbejdsgiverside at pavirke
sygefraveret positivt med indsatser i forhold til: bedre introduktionsforleb, bedre ledelse, styrket arbejdspladskultur uden

kreenkende adfaerd, mobning, fleksible arbejdsvilkar mv.

I forhold til den @ldre gruppe skal sygefraveeret i hgjere grad pavirkes igennem fleksible lgsninger, hvor medarbejderne i
hgjere grad kan bidrage til opgavelosning med deres viden og erfaringer frem for deres fysiske indsats.

Indstilling

Direktionen indstiller, at der arbejdes malrettet med at reducere sygefraveret blandt de 20-29-4rige med henblik pa at
sikre fastholdelse pé arbejdspladsen.



Punkt 4: Orientering om fratraedelsesirsager

22-011382
Beslutning

1.Godkendt.
Udvalget ensker at der arbejdes videre med, hvordan der sikres- og skabes gode udviklingsmuligheder for de ansatte.

Udvalget ansker et oget fokus pa kulturen pa de enkelte arbejdspladser, herunder behovet for kompetenceudvikling af
ledere (seerligt ift. relationskompetencer).

Indhold

Indledning

P& §17.4 udvalgsmedet den 20. juni 2022, enskede udvalget at ” fd afdcekket arsager til fratreedelser pd lederniveau 37, &
“data pd antallet af opsagte versus dem der selv soger videre.” samt “blive preesenteret for fratreedelsesanalysen, der er
gennemfort blandt fratreedende medarbejdere.”

I denne sag bedes §17 stk. 4 udvalget drefte, i hvilket omfang ovennavnte data skal indga som input i den endelige plan
for, hvordan Ringsted Kommune sikrer nok arbejdskraft til fremtidens velferdsopgaver.

Beskrivelse af sagen

Et udtraek for perioden 01.08.21-31.07.22 for de fem personalegrupper: sygeplejersker, SOSU'er, paedagoger, laerere og
socialradgivere viser, at medarbejderne er fratradt af felgende arsager

02 Uansogt afsked. - besparals 3 1%
03 Uansegt afsked. - personlig 9 4%
04 Sygdom 5 2%
05 Tidsbegraanset stiling 32 15%
(9 Foradt arbejdsmarkedet 3 1%
11 Efteren 8 4%
14 Eget onske 105 400
23 Ansogt afsked. - anden arsa 33 15%
31 Uansegt afsked. - sygdom 12 6%
37 Fratreedelsesaftale 6 3%
Hovedtotal 216 100%

Akkumuleret pa ovenstaende kategorier betyder det, at 35 er blevet afskediget, 138 har valgt selv at fratraede deres
stilling, 32 har veeret i en tidsbegraenset stilling og 11 er gaet pa enten pension eller efterlen.

I tabel 2 er samme udtrak udarbejdet for alle fratreedende ledere i kommunen i perioden februar 2021 til februar 2022.

Aktivitetsirsag (Fratradelsesbrsag)  Antal ledere |Procentandel
Andet arbejde 15 [2.9%
Ansagt afsked. - anden drsag 2 |4, 7%
Efterian 2 4.3%
Eget @nske 13 [z7.7%
Farladt arbajdumsrkedet -5 .10_,6‘3‘;
Fratraedelsesaftale 1 [z-2%
Sygdom i 2 1%
Tidsbegraenset ansatielse 1 Iz.l‘i
Uansagt afsked, - anden drsag i IZ.;I.K
Usnzagt afsked. - bespa relse I 2.3
Uansagt afsked. - personlig I IS.E‘!i
Uansagt afsked. - sygdam 1 21%

Hovediotal a7 [100,0%



Akkumuleret pé ovenstaende kategorier betyder det at 8 er blevet afskediget, 31 har opsagt deres stilling, 7 har valgt at ga
pa efterlon eller pension imens 1 har haft en tidsbegrenset stilling.

I ca. 2 ar fra februar 2020 til februar 2022 har ansatte, der er fratradt deres job i kommunen, féet tilsendt et spergeskema,
der afdaekker drsager til deres fratreedelse. Formalet med spergeskemaet har veret at udvide indsigten i, hvorfor ansatte
veelger at soge vaek fra Ringsted Kommune, samt at bistd Ringsted Kommunes arbejde med at oge fastholdelse af
medarbejdere ved at blive en endnu mere attraktiv arbejdsplads.

Et sted mellem 600 og 700 fratradte medarbejdere, har i lgbet af de seneste to ar faet tilsendt spergeskemaet med deres
fratreedelsesbrev - heraf har 129 ansatte besvaret spergeskemaet. I sporgeskemaet er de ansatte blevet bedt om at
prioritere blandt 13 forskellige preedefinerede arsager til at opsige sin stilling.

Nedenfor ses resultaterne for de primeare og sekundere arsager til, at medarbejderne valgte at fratraede deres stillinger:

I bilag 1 ses rapporten over svar fra respondenterne.

Som det fremgar af grafen, er det kategorierne *Andet’ og ’Personlige arsager’ som udgar de to primeere arsager til, at
ansatte seger vak. En gennemlasning af alle kommentarerne viser dog, at det i overvejende grad handler om enten
personkonflikter eller utilfredshed med ledelsen. Den tredje vigtigste arsag er, at medarbejdere har faet et tilbud, som de
ikke kan afsla. Dvs. de bliver trukket og ikke skubbet vaek. Pa fjerdepladsen er utilfredshed med narmeste leder.
Undersogelser fra blandt andet CABI viser dog, at det er op mod 80 % af de ansatte angiver utilfredshed med narmeste
leder, som den vasentligste arsag til at skifte job. Leegger man andelen af besvarelser, hvor der er angivet "utilfredshed
med narmeste leder’ sammen andelen af respondenter, der under ’andet’ har angivet utilfredshed med nermeste leder, sa
vil det samlet set vaere den vasentligste arsag til at ansatte fratraeder deres stilling.

Vurdering

Det er vurderingen, at antallet af gennemforte besvarelser er sa lavt, at det ikke er repraesentativt i forhold til de generelle
arsager til, at medarbejdere forlader Ringsted Kommune. Det kan derfor ikke siges at resultaterne er 100 % retvisende.
Dog flugter tendensen med, at det er forholdet til neermeste leder som udger den primaere arsag til at skifte job, godt med
ovrige analyser udarbejdet af eksempelvis CABI.

En leders vigtigste opgave er at kunne balancere organisationens krav om mél og resultater over for medarbejdernes
kompetencer og ressourcer. Det er en vanskelig og kompleks opgave og den vil naturligt resultere i, at ansatte i nogle
sammenhange bliver sat over for krav og forventninger, som kan opleves som urimelige eller forkert prioriteret. Det er
ikke ensbetydende med, at lederen prioriterer eller vurderer forkert.



Indstilling

Direktionen indstiller, at der arbejdes malrettet pa at undga fratraedelser, hvor det skyldes darlig ledelse eller manglende
udviklingsmuligheder pa arbejdspladsen.

Bilag

Fratreedelsesanalyse



Punkt 5: Sammenhzng mellem personaleomsztning pa ledere og alle
medarbejdere

22-011382
Beslutning

Orienteringen tages til efterretning.
Udvalget ensker at administrationen undersoger folgende til naeste mede:

1. Data pa forholdet mellem lon og personaleomsatning ift. andre kommuners niveau for laerere, sygeplejersker,
socialradgivere, SOSU'er og padagoger (evt. ogsd med spredning)

2. En kommune der har gjort noget interessant, ift. at nedbringe personaleomsetningen, der kunne inspirere til lignende
tiltag i Ringsted Kommune.

Indhold

Indledning

Pa §17.4 udvalgsmedet den 20. juni enskede udvalget at fa “en afdeekning af, om der er sammenhceng mellem hoj
personaleomscetning pd ledere og personaleomscetning pd medarbejdere” samt ” en gennemgang af de veesentligste data
fra kommunens APV, som kan spille en rolle i forhold til rekruttering og fastholdelse”

I denne sag orienteres §17 stk. 4 udvalget om ovenstéende.

Beskrivelse af sagen

Som det blev gennemgaet pa forste made i §17.4 udvalget er personaleomsatningen i Ringsted Kommune jevnfer tabel 1
nedenunder hgjere end for omegnskommunerne, regionens kommuner og pa landsplan og ligger pa 19,6%, nér det geelder
alle medarbejdere. Pa ledelsesniveau 3 (KRL'’s definition) ligger personaleomsatningen typisk lavere, end
personaleomsatningen pa alle medarbejdere. Dette gor sig geeldende pa béde landsplan, i regionens kommuner og
omegnskommunerne. Men i Ringsted Kommune er den heje personaleomsatning pé alle medarbejdere nasten tilsvarende
pa ledelsesniveau 3.

Tabel 1 Personaleomsatning pd KRL’s ledelsesniveauer; Ringsted Kommune og Benchmark

/Antal Ringsted Omegnskommuner |Alle Hele
personer kommuner i |Landet
feb 2022 regionen
Leder/basis  [Ringsted
Ialt 2.406 19,6% 15,9% 14,0% 12,9%
1 Topchefer 3 12,5% 14,3% 10,8% 4,6%
2 Chefer 11 4,2% 12,8% 8,5% 6,1%
3 Ledere 102 19,1% 11,9% 8, 7% 6,0%
4
Mellemledere (36 7,7% 12,0% 8,4% 6,9%
5 Basis 2.254 19,9% 16,2% 14,3% 13,4%

Kilde: KRL, udtreek juni 2022, data baseret pa februar 2022. Den samlede personaleomsaetning er opgjort som
gennemsnittet af eksterne til- og afgange i procent af det samlede personale ved periodens start.



Tabel 2 viser udskiftningen af niveau 3 ledere overfor personaleomsatningen de sidste fem ar.

Lederniveau 3 og 4 [antal eksterne Personaleoms=tning i alt i %
afgange]
Organisation niveau 3 Organisation | 2017 2013 2019 2020 2021 2017 2018 2019 2020 2021
niveaw 4
Ringsted Kommune lalt 23 13 16 14 24 15,63% | 1641% | 165,32% | 16,65% | 13.53%
Arbejdsmarkedscenter lalt a 1 4] a 1 2047% | 16,79% | 1507% @ 23,21% | 1763%
Erhwverv-, Fritid-, og lalt 1 1] 1] 1 a 13,73% | 13,21% | 10,00% | 9.31% 19,16%

Kommunikationscentar

HR, Len og Politisk Service | | alt 0 0 0 0 0 552% | 7,14% | 2,27%  435% @ 1522%
Jura, Digitalisering og IT I alt a i i 0 0 11,509 | 12,07% | 10,51% | 13,79% | 17,24%
Teknik og Miljg I alt i 1 0 0 0 20,83% 19,51% 2375% 14,10% 3514%
Vej- og Ejendomscenter I alt 3 2 3 0 0 20,99% | 1570% | 1438% | 10,00% | 13,72%
@Bkonomi og Indkgh I alt 0 0 1 1 0 14,009 10,42% @ 1150% @ 14,71% | 17,50%
Bernecenter I alt 5 4 i 1 7 1456% 1348% 12,7% | 20,76% | 23,11%
Skolecenter I alt 2 4 3 6 3 1457%  1390%  1578% | 16,67% | 1340%
Social oz Sundhedscenter | | alt 3 3 3 5 7 16,19% | 18,86% | 19,48% | 15,68% | 1944%

Som det fremgér af tabel 2 er det ikke muligt at se en tydelig sammenhang mellem personaleomsatning pa ledere og
personaleomsatningen blandt medarbejdere. Der kan ikke umiddelbart identificeres en entydig stigning eller et fald i
personaleomsgtningen pa de arbejdspladser, hvor der har veret udskiftning af lederen. Hvis det antages, at en darlig leder
kan resultere i en hej personaleomsatning, og en god leder kan resulterer i en lav personaleomsatning, sé kan det ikke ses
ud af tallene. Konklusionen er derfor, at det ikke er muligt at udlede en sammenheng mellem lederes personaleomsatning
og medarbejdernes personaleomsatning. I bilag 1 kan tal pa den enkelte arbejdsplads tilgas.

Kobles personaleomsatningen pa arbejdspladsen i stedet med vurderingen af naermeste leder i APV’en, er der imidlertid
en tydeligere korrelation imellem personaleomsaetning og hvor positiv neermeste leder samlet set vurderes.

I figur 2 nedenfor er personaleomsaetningen pa alle kommunens arbejdspladser blevet koblet sammen med den samlede
vurdering af nermeste leder fra APV resultaterne i februar 2022.
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Figur 2 —
Personaleomscetning pd arbejdspladser med over 20 ansatte sammenholdt med vurderingen af forholdet til ncermeste
leder i den seneste afviklede APV.

Som det fremgar af figuren folger den gule tendenslinje (forholdet til neermeste leder) den grenne linje
(personaleomsatningen). Helt overordnet betyder det, at vurderes lederen samlet set lavt i APV malingen, vil der vere en
sandsynlighed for, at det afspejler sig i arbejdspladsens personaleomsatning. Det er dog vaesentligt at bemaerke, at der er
en stor spredning pa vurderingen af forholdet til nermeste leder. Det betyder, at der pa nogle arbejdspladser vil vare en
helt entydig sammenhang mellem forholdet til neermeste leder og omfanget af personaleomsatning. Omvendt vil der ogsé
veaere arbejdspladser, hvor nermest leder vurderes lavt, uden at det kan ses i personaleomsatningen.

Helt overordnet scorer Ringsted Kommunen 4,1 i samlet tilfredshed pé en skala fra et til fem, i APV'en. Det vurderes
umiddelbart som et godt resultatet sammenlignet med andre kommuner og sammenlignet med tidligere ar. Scoren péa 4,1



deekker dog over, at 4 % af de ansatte i APV-besvarelsen angiver, at de enten i lav eller meget lav grad er tilfredse med
deres job som helhed, alt taget i betragtning. Det vurderes, at de 4 % der angiver en lav scorer i APV’en er mere
tilbgjelige til at sege nyt job.

Et andet resultat fra APV’en som vurderes at kunne have en betydning for kommunens mulighed for at fastholde
medarbejderne handler om krav i arbejdet. 16,5 % af de ansatte angiver, at der kun i lav eller meget lav grad er
sammenhang mellem arbejdsopgaverne og den tid, der er til radighed til at lose dem. Meget hejt arbejdspres vurderes
ligeledes at veere noget, som kan fa ansatte til at sgge efter et andet arbejde. I nogle tilfaelde kan det heje arbejdspres ogsa
resultere i en sygemelding med stress, som har betydning for arbejdskraftsudbuddet.

Knap 17 % af kommunens ansatte har varet udsat for kreenkende handlinger inden for det seneste halve ar. 6,5 % angiver
dog, at problemet er blevet handteret. Kreenkende handlinger (mobning eller ugnsket seksuel opmerksomhed) ma
ligeledes formodes, at have en betydning for muligheden for at fastholde de ansatte. I fratreedelsesanalysen fremgar det af
fritekstbemarkningerne, at der er flere af de ansatte, som har valgt at finde nyt arbejde pa grund af konflikter med
kolleger.

Det samme gor sig geeldende for psykisk og fysisk vold. Omkring 16 % af de ansatte angiver at have varet udsat for vold
i madet med borgerne, inden for det seneste halve &r. Heraf er det i 5,4 % af tilfaldene blevet handteret.

Afslutningsvist har 10,4 % haft sygefraver som skyldes forhold i arbejdet.

Vurdering

Administrationen vurderer, at der ikke umiddelbart kan spores en entydig sammenhang mellem personaleomsatning pa
ledere og personaleomsatningen pa hele personalet. Det vurderes i stedet, at der er en sammenhang mellem, hvor godt

lederen vurderes i APV’en og hvor hgj personaleomsatningen er pa arbejdspladsen.

I forhold til APV’en er der en flere resultater, som peger pa forhold, der kan have betydning for, hvorvidt de ansatte har

lyst til at blive i Ringsted Kommune. Alle resultater fra APV erne er blevet dreftet pa alle kommunens arbejdspladser, og
arbejdet med at finde gode lgsninger pagér fortsat.

Indstilling

Direktionen indstiller, at udvalget tager orienteringen til efterretning.

Bilag

Bilag 1 - Personaleomsatning ledere og medarbejdere



Punkt 6: Samlet analyse

22-011382
Beslutning

Analyse dreftet, med bemaerkning om smajusteringer forud for praesentation.

Indhold

Indledning

I denne sag praesenteres § 17 stk. 4 udvalget for en samlet analyse af rekruttering- og fastholdelsesforholdene i Ringsted
Kommune.

Beskrivelse af sagen

Som en del af leverancerne, jf. kommissoriet, skal §17, stk. 4 udvalget udarbejde en analyse af rekruttering- og
fastholdelsesevnen i Ringsted Kommune til fremleeggelse for Byradet i august (forste mede er september) 2022.
Rapporten tager afsaet i formuleringen af delmal 1:

“Analyse af, pd hvilke fagomrdder udfordringerne med mangel pa arbejdskraft scerligt vil gore sig geeldende, med en
angivelse af udviklingen pa omrdderne i forhold til alder pa medarbejdere, uddannelsesprofiler — og andre forhold, der er
relevante for at fa et tydeligt overblik over hvor — og hvor mange medarbejdere, der forventes at skulle eftersporges i
perioden frem til 2035.”

Analysen ses i bilag 1, og konkluderer falgende:

Ringsted Kommune vil have et stort potentiale i at @ge fokus pa fastholdelse — som dog kraver en naermere kvalificering.
Ringsted Kommunes personaleomsatning er haj pd bade SOSU’er, sygeplejersker, lerere, paedagoger og socialradgivere,
uagtet om der sammenlignes med omegnskommunerne, kommuner i regionen eller nationalt.

Pa tveers af professionerne er der gennemsnitligt 24% (tiltreedelsesdato: 01.06. 2021) af de nyansatte medarbejdere, der
fratraeder deres stilling inden for de ferste 12mdr., hvilket indikerer et behov for at styrke onboarding-indsatsen af nye
medarbejdere. Sarligt for den yngre mélgruppe 20-29 arige, som ogsa har det hgjeste fraveer i Ringsted Kommune.

Der forventes at vare et potentiale i at gere Ringsted Kommune til en endnu mere attraktiv arbejdsplads, og et potentiale i
at arbejde videre med folgende arsager i fratreedelsesanalysen: Tilfredsheden med neermeste leder og Arbejdspres. Det
kraever dog en nermere kvalificering af lokale forhold pa de enkelte omrader.

SOSU-personale:

SOSU-uddannet personale kommer til at udgere den sterste rekrutteringsudfordring, idet andelen er +804rige stiger
kraftigt bade pa landsplan og i Ringsted Kommune. Samtidig er andelen af SOSU’er, der forlader arbejdsmarkedet, stor,
imens antallet af SOSU-uddannede og —studerende er faldene. KL forventer et gab imellem udbuddet af arbejdskraft og
efterspargsel pa ca. 45%.

I Ringsted Kommune er 17,1% af arbejdsstyrken indenfor SOSU-faget fyldt 60 ar, og forventes at forlade
arbejdsmarkedet i perioden 2022-2035.

SOSU-personale udger endvidere den naeststerste gruppe af genopslaede stillinger i Ringsted Kommune. Dog er en raekke
opslag pa SOSU’er verserende, og udleber derfor ikke. Udfordringen i forhold til genopslag er derfor sterre end angivet,
og SOSU’er vurderes derfor at vaere den vanskeligste medarbejdergruppe at rekruttere. Rekrutteringsudfordringen er
derfor allerede til stede hos fagprofessionen.

De fleste SOSU’er er pa nuvarende tidspunkt ansat pa 32 timer ugeligt, hvorfor der kunne ligge et potentiale i at lofte
medarbejdere fra 32 timer til eks. 37 timer ugentligt.

Lezerere:

Lerere kommer til at udgere et periodisk problem, jf. KLs prognose (2022). Efterspergslen vil vere faldende frem til
2028, men vil efterfolgende stige relativt kraftigt, imens udbuddet forbliver pa det nuvaerende niveau. 12% af de
nuverende lerere i Ringsted Kommune er fyldt 60 ar, og forventes at forlade arbejdsmarkedet i perioden 2022-2035.



I perioden november 2019 - juni 2021 er der lavet 15 genopslag pé lerere i Ringsted Kommune. Derved udger lerere den
storste synlige gruppe af genopslag. Til trods for KLs nationale prognose, er der en lokal rekrutteringsudfordring pa
leerere i Ringsted Kommune. Hvad der ligger til grund for det, kraever en nermere kvalificering.

Padagoger:

Pa paedagogomradet forventes en efterspargselsforegning pa 12%, pé peedagogisk personale i perioden 2021-2038, ifalge
KL (2022). Dette er serligt i kraft af indferelsen af den styrkede paedagogiske leereplan i 2018, og den politiske aftale i
2019 om indferelsen af minimumsnormeringer i vuggestuer og bernehaver fra 2024, der gger behovet for peedagogisk
personale. 5,2 % af den nuvarende arbejdsstyrke er fyldt 60 ar, og forventes at forlade arbejdsmarkedet i perioden 2020-
2035.

I perioden november 2019 - juni 2021 er der lavet 12 genopslag pa paedagoger i Ringsted Kommune. Det indikerer et
allerede eksisterende rekrutteringsproblem.

Socialradgivere:

Vi har ikke nogle nationale prognoser, svarende til KLs pé socialradgiverfaget. Socialradgiverne har imidlertid Ringsted
Kommunes hgjeste personaleomsatning pa hele 27,1% i perioden feb. 2021-februar 2022. Til sammenligning udger det
nationale gennemsnit 11,4%. Det vurderes derfor at vaere nerliggende at arbejde videre med, hvordan socialradgivere kan
fastholdes i Ringsted Kommune.

8% af den nuverende arbejdsstyrke indenfor socialradgiverfaget er over 60 ar, og forventes at forlade arbejdsmarkedet i
perioden 2020-2035.

Sygeplejersker:

For sygeplejersker gor det sig gaeldende, at udbuddet forbliver hgjere end efterspergslen, hvorfor det ikke forventes at
blive et problem at rekruttere sygeplejersker, jf. KL’s prognose (se bilag). Det anslas at udbuddet vil stige med over 20%
mere end eftersporgslen over perioden 2021-2045. Derved er udviklingen pd henholdsvis SOSU’er og sygeplejesker
modsatrettede.

Dog antyder arets (2022) optag til velfeerdsprofessionsuddannelserne, som er rekord lave, at sygeplejerskerne alligevel
over en arrekke kan udgere et rekrutteringsproblem, idet KL’s analyse er baseret pa en lineser model for
uddannelsesudbuddet. Pa den baggrund ma rekrutteringsproblemerne forventes at blive sterre end prognoserne tilsiger,
hvis det antages at uddannelsestilslutningen er et symptom pa en kommende tendens i uddannelsesvalg. Derved kan
sygeplejerskekvalifikationer ligeledes komme til at udgere en rekrutteringsudfordring. I &r er antallet af ansegere til
sygeplejerskestudiet faldet med 32%.

Indstilling

Direktionen indstiller, at udvalget drefter analysens indhold, og oversender den med eventuelle bemarkninger til Byradet.

Bilag
Kommisorium 1- Ringsted Kommune som attraktiv arbejdsplads

RF §17 stk. 4 - analyse (ferdige version)



Punkt 7: Eventuelt
Beslutning

Indhold

Indledning

Beskrivelse af sagen

Inddragelse og hering

Okonomi

Vurdering

Konsekvenser for handicapomradet

Indstilling



Punkt 8: Lukket: Underskriftsark
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