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Forord 

Rødovre Kommune har altid været en stærk velfærdskommune og en attraktiv arbejdsplads, og 

det skal vi blive ved med at være.  

For at vi kan fortsætte med at løfte kernevelfærden og sikre det høje velfærdsniveau i Rødovre, 

arbejder vi løbende med at sikre de bedste rammer og vilkår for vores medarbejdere. I en tid, 

hvor der er stor efterspørgsel på kvalificeret medarbejdere, særligt indenfor de større 

velfærdsområder, har vi i Rødovre Kommune et stort fokus på, hvordan vi arbejder med at sikre 

en attraktiv og fleksibel arbejdsplads, som er med til at sikre vores fælles kerneopgave at skabe en 

høj kvalitet for Rødovre Kommunes borgere. 

Status på HR-Strategien 2024 er bygget op omkring HR-Strategi 2022-2025, der blev godkendt af 

Hovedudvalget og behandlet af ØU i 2022, og er en nyudvikling af den tidligere publikation 

Personalebarometeret. 

HR-Strategien kobler de politiske ambitioner for 

kommunens udvikling sammen med ønskerne til 

organisationens udvikling, hvor afsættet er vores 

vision for velfærdsfornyelse Sammen om Rødovre. 

HR-Strategien skal sikre det strategiske fokus i HR-

arbejdet i Rødovre Kommune og understøtte, at 

arbejdspladserne kan levere deres kerneopgave i 

tråd med de politiske målsætninger og rammevilkår. 

Strategien har udvalgte tre fokusområder i 2022-

2025: 

 Den attraktive arbejdsplads

 Rekruttering og fastholdelse

 Strategisk Kompetenceudvikling.

HR-Strategien rummer også arbejdsmiljø- og sygefraværsindsatser, som bidrager ind i strategiens 

fokusområder. 

Status på HR-Strategien 2024 giver et tilbageblik på året, der er gået i forhold til hvilke HR-

strategiske initiativer, der er blevet iværksat og fortsat arbejdet med i 2024, for at Rødovre 

Kommune kan forblive en god og attraktiv arbejdsplads. Status på HR-Strategien afsluttes med 

afsnittet Nøgletal og effektmål, som både giver konkrete faktuelle oplysninger om den aktuelle 

personalesammensætning i Rødovre Kommune, samt tal for de effektmål vi måler vores initiativer 

op imod.  

God læselyst! 

HR-Strategiens vision og mission 2022-2025 

Vision: Rødovre er en attraktiv arbejdsplads 

med engagerede og stolte medarbejdere. 

Mission: Vi bruger vores kompetencer, så vi til 

en hver tid skaber mest muligt værdi sammen 

med borgere og virksomheder. 
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Initiativer i 2024 

I 2024 opleves der fortsat en stigende konkurrence om arbejdskraften, særligt indenfor de store 

velfærdområder som børne- og ungeområdet samt ældreplejen, hyppigere jobskifte blandt 

medarbejdere og et sygefravær, der ligger over kommunens måltal. Rødovre Kommune har derfor 

valgt i 2024 at prioritere en række HR-strategiske initiativer: 

 Seniorinitiativer

 Fleksibel arbejdstid

 En styrket uddannelsesindsats

 Rekruttering

 Arbejdsmiljø og sygefravær

 Strategisk kompetenceudvikling.

Nedenfor er de seks HR-strategiske initiativer beskrevet. 

Seniorinitiativer 

Med henblik på at gøre det attraktivt for seniormedarbejdere at blive længere på arbejdsmarkedet, 

er der i 2023 og 2024 arbejdet med seniorpolitiske tiltag ud fra et bredt perspektiv. 

I 2023 blev der nedsat en arbejdsgruppe, der deltog i Seniorpartnerskabet i regi af KL og 

Forhandlingsfællesskabet sammen med en række andre kommuner.  

Med afsæt i Seniorpartnerskabets anbefalinger blev der udarbejde et inspirationskatalog med 

forskelligartede tiltag for seniorer samt en samtaleguide til seniorsamtaler, så der fremadrettet 

bliver tilbudt seniorsamtaler til medarbejdere det år, de fylder 58 år. Der er desuden udarbejdet 

materialer, der kan understøtte en god dialog på de lokale personale- MED- eller TRIO-møder. 

Det overordnede mål med seniorinitiativerne er at skabe en kultur i organisationen, hvor det er 

naturligt at tale om seniorarbejdslivet, og hvor det i højere grad kan være et positivt tilvalg at 

udskyde tidspunktet for, hvornår medarbejderen ønsker at gå på pension.  

Inspirationskatalog, samtaleguide og oplæg til møder er tilgængeligt for ledere og medarbejdere på 

intranettet og i december 2024 blev der afholdt webinar for ledere om MUS-koncept og de nye 

seniorinitiativer.  

Fleksibel arbejdstid 

Fleksibel arbejdstid kan være et vigtigt element i arbejdsglæden, og dermed i forhold til fastholdelse 

og rekruttering af medarbejdere. På mange administrative arbejdspladser er der allerede fleksible 

rammer for arbejdet, men det har også været et ønske om at afprøve muligheder for styrke 

fleksibiliteten på nogle af de store velfærdsområder.  
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Efter en afsøgning af behov og muligheder i kommunen blev der i 2024 gennemført 

prøvehandlinger på dagtilbudsområdet i en tremåneders periode. Efter prøvehandlingerne i to 

dagtilbud blev resultaterne evalueret og erfaringerne er medtaget i et samlet tiltag der skal øge 

fastholdelse og rekruttering på området.  

I forbindelse med at åbningstiderne i Borgerservice blev ændret, så de passer bedre til borgernes 

hverdag, var der en proces i Borgerservice om at tilrettelægge arbejdstiden i forhold til de nye 

åbningstider. De nye arbejds- og åbningstider blev besluttet med budget 2024, og trådte i kraft 1. 

april 2024. 

Der har været fokus på, at fleksibel arbejdstid skal tilrettelægges, så den både tilgodeser løsningen 

af kerneopgaven på den enkelte arbejdsplads og den enkelte medarbejders ønsker til work-life 

balance. Erfaringerne med fleksibel arbejdstid blev fremlagt på Hovedudvalget i september. 

Rekrutteringsinitiativer 

I 2024 har der fortsat været et stort fokus på at tiltrække kvalificeret arbejdskraft, særligt indenfor 

de større velfærdsområder, hvor Rødovre Kommune, i lighed med landets andre kommuner, 

fortsat oplever udfordringer.  

Rekrutteringssystem og jobagent 

I 2023 indkøbte Rødovre Kommune et nyt rekrutteringssystem, og i 2024 har ledere selv haft 

mulighed for at gennemføre hele rekrutteringsprocessen – lige fra oprettelse af stillingsopslag til 

ansættelse af en ny medarbejder. Det har medvirket til en øget smidighed i 

rekrutteringsprocesserne i kommunen som lederne selv har efterspurgt, når lederne selv kan 

prioritere, hvornår en jobannonce skal lægges i rekrutteringssystemet og på rk.dk. joblisten. 

Endvidere har alle ledere mulighed for at få hjælp af Signatur til at lægge jobannoncer på, samt at 

finde inspiration i Rødovre Kommunes pixie guide ”Den gode jobannonce”, der ligger tilgængeligt 

på intranettet for ledere og medarbejdere.  

Rødovre Kommune oplever, at flere potentielle kandidater følger vores jobagent, der blev udviklet 

og gik i drift i 2023. I 2024 har jobagenten 996 antal følgere. Jobagenten er koblet på joblistens 

forskellige kategorier på rk.dk, så de potentielle kandidater, der følger jobagenten, får målrettet 

stillinger kandidaten er interesseret i. 

Sociale medier og branding 

Sociale medier som LinkedIn og Facebook benyttes bredt i organisationen både af medarbejdere 

og ledere, og fungerer dermed også som en form for branding og rekrutteringskanal. I 2024 er der 

løbende arbejdet med at bruge LinkedIn til at rekruttere chefer, ledere og administrative 

medarbejdere bl.a. ved, at medarbejderne af eget initiativ lægger opslag på deres egen profil eller at 

Rødovre Kommune arbejder med employer branding i form af et interview med en chef, leder 

eller medarbejder vedr. den ledige opslået stilling, der lægges på Rødovre Kommunes egen profil 
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på LinkedIn. Rødovre Kommunes LinkedIn har i 2024 4.390 følgere, der både kan være en blanding 

af tidligere ansatte, medarbejdere, der er ansat i Rødovre Kommune og potentielle medarbejdere, 

der kan være nysgerrige på Rødovre Kommune. Desuden bruges især LinkedIn til at fortælle gode 

historier om faglige indsatser i alle dele af organisationen, blandt andet ud fra en intention om at 

skabe faglig stolthed blandt medarbejderne og at skabe et billede af en attraktiv arbejdsplads. 

Styrket uddannelsesindsats 

Uddannelsesstrategien er en del af Rødovre Kommunes HR-Strategi 2022-20225. I efteråret 2024, 

er der blevet arbejdet med at tilpasse Uddannelsesstrategien for at styrke måden, hvorpå vi i 

organisationen tilgår arbejdet med uddannelse af vores studerende og elever på de større 

velfærdsområder. Rødovre Kommune er en ambitiøs velfærdskommune – også i forhold til 

uddannelse af medarbejdere til dagtilbud, skole- og fritids samt social- og sundhedsområdet. 

Rødovre ønsker blandt andet gennem arbejdet med Uddannelsesstrategien at styrke vores 

rekruttering- og fastholdelsesindsats, og dermed bidrage til det regionale og nationale arbejde med 

at tiltrække flere personer til faggrupperne lærere, pædagoger, pædagogmedhjælper, 

sygeplejersker, social- og sundhedsassistenter og social- og sundhedshjælpere. Heri ligger der et 

fælles ansvar på tværs af organisationen arbejde med at sikre den bedst mulige praktikoplevelse for 

elever og studerende. 

Strategisk Partnerskab om Uddannelse evalueringerne 

I 2024 er der igangsat et arbejde med at oplyse og styrke kendskabet i organisationen til SPU-

evalueringerne (Strategisk Partnerskab om Uddannelse) samt brugen af data i SPU’s platform, der 

viser de studerendes og praktikvejledernes besvarelser, herunder BI løsning. SPU leverer to årlige 

evalueringer, der giver Rødovre Kommune indblik i, hvordan både elever og studerende samt 

praktikvejledere oplever den studerendes praktikoplevelse. 

For at sikre kvalificeret indsatser, udvikle og forbedre elevers og de studerendes praktikforløb, har 

forvaltningerne mulighed for gennem SPU’s platform, heraf BI løsningen, at få et løbende indblik i 

evalueringerne og dermed arbejde mere datadrevet. Dette skal bidrage til, at de studerende og 

praktikvejlederne indtænker besvarelserne, så det kan forbedre rammerne for en god on 

onboarding og modtagelse af de studerende og vilkår for praktikvejlederne. 

Endvidere er der igangsat et arbejde i Social- og Sundhedsforvaltningen med at få deres elev-

ansøgninger oprettet i Rødovre Kommunes rekrutteringssystem Signatur, så det forventes 

fremover at rekruttere SOSU elever via vores fælles rekrutteringssystem. Dette skal medvirke til, 

at der arbejdes digitalt med elevansøgninger og at ansøgningerne samles et sted, hvilket kan 

effektivisere arbejdsgangene. 

I 2024 har taskforcen i regi af KKR-Hovedstaden fortsat udbudt tilbud om kurser og workshop til 

forvaltningerne med det formål at give den nyeste viden indenfor f.eks. nye løsninger ift., hvordan 

kommunerne kan arbejde med at styrke uddannelsesopgaven. 
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Uddannelsesindsatsen vil blive indtænkt som en central del af den ny HR-Strategi 2026-2029. 

Nedenfor er de eksterne samarbejder kort beskrevet. 

Strategisk Partnerskab om Uddannelse (SPU) 

SPU er et samarbejde mellem hovedstadens kommuner, Region Hovedstaden, Københavns 

Professionshøjskole, SOSU H, UC Diakonissestiftelsen og Bornholms Sundheds- og Sygeplejeskole. 

Målsætningen er styrket kvalitet og rekruttering, og krumtappen i arbejdet er fælles 

praktikevaluering og kvalitetsdata som afsæt for et tættere samarbejde. 

Elever, studerende og vejledere fra Rødovre Kommune deltager i evalueringerne. Resultaterne fra 

evalueringerne bliver inddraget, når der udvikles tiltag under uddannelsesstrategien og er med til at 

danne grundlaget for prioriteringen både på tværs og under de forskellige fagområder.  

Taskforce/KKR 

Rødovre Kommune deltager i den tværkommunale taskforce for uddannelse og rekruttering i regi 

af KKR Hovedstaden. Formålet med en taskforce er blandt andet at udvikle nye løsninger til, 

hvordan kommunerne kan udføre uddannelsesopgaven i et samspil med uddannelsesinstitutionerne 

og relevante aktører samt at videndele mellem kommunerne.  

Fokus på arbejdsmiljø og nedbringelse af sygefravær  

Det gode arbejdsmiljø har overordnet stort fokus. Med Rødovre Kommunes nye organisering i 

2023 er der prioriteret flere ressourcer til arbejdsmiljø og HR. Det har ført til en række nye 

indsatser med fokus på bl.a. sygefravær og ledelsesudvikling1. 

Nedbringelse af sygefravær er fortsat et prioriteret indsatsområde sammen med fokus på 

arbejdsmiljø gennem generelle og konkrete indsatser.  

Vi vil forebygge mere og bedre  

I forbindelse med den årlige arbejdsmiljødrøftelse besluttede Hovedudvalget at prioritere det 

systematiske arbejdsmiljøarbejde. Alle arbejdspladser har forskellige fysiske og psykiske vilkår, og 

sommetider er det de samme faktorer, som spiller ind i, hvorfor vi trives eller hvorfor der kan 

være et højt fravær. Med et øget systematisk fokus kan vi højere grad bruge vores data fra det 

indberettede sygefravær til at tilrettelægge den rette forebyggelsesindsats på de enkelte 

arbejdspladser. 

Konkret støtte til de lokale arbejdspladser  

I 2024 blev der både arbejdet med specifikke indsatser til arbejdspladser med udfordringer med 

sygefravær, samt mere generelle indsatser, som omfatter alle kommunens arbejdspladser. De 

                                                             
1 Se afsnittet om strategisk kompetenceudvikling. 
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specifikke indsatser omhandler fokus på retningslinjerne omkring sygemelding og afholdelse af 

omsorgs- og statussamtaler, samt konkret vejledning og rådgivning af lederne  

Derudover er der arbejdet målrettet med at styrke den lokale og konkrete understøttelse for 

arbejdspladser med særlige udfordringer vedrørende sygefravær og arbejdsmiljø. Det er sket 

gennem en task-force indsats med rådgivning og proceshjælp fra interne personale- og 

arbejdsmiljøkonsulenter, samt ekstern bistand finansieret af puljemidler fra den særlige 

arbejdsmiljøpulje på 0,5 mio. kr., som Kommunalbestyrelsen afsatte ved den politiske aftale om 

budget 2024 til fortsat at sikre og styrke det gode arbejdsmiljø i Rødovre Kommune gennem 

lokale indsatser. 

Arbejdsmiljøkonsulenterne har som task force samarbejdet med ni institutioner og enheder i 2024 

med rådgivning og procesbistand til indsatser relateret til arbejdsmiljø og sygefravær. 

Proceshjælpen spænder bredt fra konkret involvering til rådgivning, proces bistand og facilitering, 

inddragelse af personalekonsulenter, samt hjælp til igangsættelse af tilpassede indsatser ved ekstern 

bistand.  

Arbejdsmiljøkonsulenterne har desuden initieret eller behandlet konkret bistand til i alt ti 

institutioner og enheder via Sundhedsordningen og via den særlige arbejdsmiljøpulje på 0,5 mio. kr. 

Alle midler i den særlige arbejdsmiljøpulje på 0,5 mio. kr. er uddelt til lokale arbejdspladser. 

Midlerne er med opbakning fra Hovedudvalget og Referencegruppen under Hovedudvalget fordelt 

til akutte og forebyggende arbejdsmiljøindsatser efter et kriterium om forventet effekt på den 

sociale kapital og trivsel, sygefravær og personaleomsætning. Indsatserne varierer og har haft fokus 

på både det psykiske og fysiske arbejdsmiljø. Midlerne er blandt andet anvendt til ekstern bistand 

til at kortlægge udfordringer, handleplaner, ledelsesunderstøttelse, samarbejde og til at arbejde 

med psykologisk tryghed. Der er også givet støtte til forebyggelse af tunge løft på et par af vores 

plejehjem ved at indkøbe hjælpemidler. 

Der er desuden gennemført to arbejdsmiljøseminarer for alle arbejdsmiljørepræsentanter sammen 

med deres TRIO (ledere og tillidsrepræsentanter). Arbejdsmiljøseminarerne er afholdt som 

halvdagsseminarer i Viften, og med deltagelse af cirka 260-270 deltagere pr. seminar. I april 2024 

var der særligt fokus på systematisk håndtering af social kapital-processen med psykologisk 

tryghed, mens der i september 2024 var fokus på arbejdsmiljørepræsentanternes og TRIO’s rolle i 

det systematiske arbejdsmiljøarbejde.  

De generelle indsatser, blandt andet på de halvårlige arbejdsmiljøseminarer, er rettet både mod 

MED-strukturen og ledelsen på kommunens arbejdspladser, hvor der har været fokus på at styrke 

dialogen om sygefravær lokalt, blandt andet gennem systematisk brug af sygefraværsstatistik og 

håndtering af sygefravær. Der arbejdes fremadrettet på en større aktivering af TRIO og 

arbejdsmiljøgrupperne, så de får en stadig styrket rolle i dialogen om sygefravær lokalt. Ambitionen 

er at håndteringen og opfølgningen bliver et fælles anliggende for både ledere og medarbejdere. 
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Millioner til styrket indsats mod sygefravær 

Endelig har Rødovre Kommune i 2024 søgt om tilskud fra Styrelsen for Arbejdsmarked og 

Rekruttering (STAR) til at understøtte de specifikke og generelle indsatser, og fået 2,8 mio. kr. fra 

puljen ”Sygefravær på offentlige arbejdspladser” til at gennemføre projektet ”Sammen om 

nærværet”.   

Projektperioden er på 2 år fra 1. november 2024, og projektet skal i første omgang understøtte 

indsatsen omkring sygefravær i skoler og daginstitutioner. Erfaringerne fra projektet skal 

implementeres i resten af organisationen. Projektet arbejder ud fra SOA-modellen2 og omfatter 

fem områder: Sygemelding, forebyggelse, sygefraværskoordination, organisering og data.  

Det handler bl.a. om, hvordan ledere og MED sammen forstår og koordinerer arbejdet med data 

(fx sygefraværsstatistik og social kapital), kultur, trivsel, håndtering af processer for fx 

sygemeldinger, opfølgning, samtaler, tilbagevenden og forebyggelse af både fysiske og psykiske 

skader og sygdom. 

Indsatsen har særlig fokus på involvering af hele ledelsesstrengen og medarbejderne via TRIO og 

MED-organiseringen. Tilsagnet omfatter ansættelse af en sygefraværskoordinator, hvor 

rekruttering blev igangsat umiddelbart efter tilsagnet blev givet.  

Midlerne skal bruges i tæt samarbejde med daginstitutioner og skoler om arbejdet med 

nedbringelse af sygefravær over de næste to år.  

Ny Organisatorisk og kulturel tilgang til arbejdet med HR-indsatser 

Med en organisationsjustering i 2023, en revideret grundfortælling af Sammen om Rødovre og 

etablering af to centrale stærke stabsfunktioner, er Rødovre fortsat i gang og godt på vej med en 

organisatorisk og kulturel transformation. Organisatorisk gennem en ny balance i styring og 

rammer for drift gennem de strategiske pejlemærker, hvor pejlemærkerne for den nyere 

organisering er følgende: 

 Sikker drift og sikker økonomistyring – driftssikker på de borgerrettede områder med 

entydig politisk betjening og stærk økonomistyring. 

 Tværgående sammenhæng – Udviklingsorienteret stabsorganisering, der understøtter 

helhed, strategi og tværgående sammenhænge, og decentrale behov. 

 Sammen med borgeren – Vi ser os selv udefra ved at sætte os i borgerens sted, og finder 

de rette løsninger – også på tværs af fagområder og vi inddrager og skaber deltagelse i de 

politiske processer gennem dialog med borgere, erhvervsliv og foreninger. 

                                                             
2 SOA-modellen: Sygefravær på Offentlige Arbejdspladser. https://star.dk/media/biplfl4u/opdateret-indsatsmodel-star-
version.pdf. 

 

https://star.dk/media/biplfl4u/opdateret-indsatsmodel-star-version.pdf
https://star.dk/media/biplfl4u/opdateret-indsatsmodel-star-version.pdf
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 Klare rammer – Vi har en effektiv organisation, der bygger på et beslutningshierarki, med

klare rammer, og stærke stabsfunktioner, men hvor tætte relationer, og dialog skaber de

bedste rammer for god service og sammenhæng.

 Samspil med et politiske niveau – Stærke fagforvaltninger sikrer den gode betjening af det

politiske niveau. Samtidige går vi nye veje for at skabe nye endnu tættere samspil i dialogen

mellem borger, forvaltning og politiker.

 Nærhed – Målet er, at fleste mulige beslutninger skal træffes, tættest på borgerne, men

hele organisationen hjælper til – særligt når der opstår nye behov for hjælp og støtte.

Kulturelt gennem en ændring fra relationsbåret forankring af styring til en mere transparent 

systemunderstøttelse. Det betyder, at rollen for den enkelte leder og medarbejder ændrer sig. For 

at ruste os som vækstkommune, styrker vi vores organisatoriske forandringsparathed, med fokus 

på at man skal orientere sig udad og arbejde med fælles standarder, frem for uhensigtsmæssige, 

lokale løsninger med et vi/de mindset. Det er en bevægelse i retning af flere fælles platforme, færre 

lokale løsninger, som kræver særlige systemer og ressourcer – mere ”Vi lykkes sammen” og 

mindre ”Vi er os selv nok”. 

Det kalder på en anden understøttelse og styrkelse af lederne, og på forandringsledelse på alle 

niveauer. Der kan med fordel arbejdes med effektmål, som tager afsæt i data om organisationen, så 

man understøtter de strategiske behov.  

Konkret giver det en kobling af den organisatoriske og kulturelle transformation om Sammen om 

Rødovre. Chefforum, lederforum og Hovedudvalget er værdifulde aktører i forhold til arbejdet 

med HR, da de ligger inde med vigtig, praksisnær viden om de enkelte fagområder og 

arbejdspladser og er blandt de vigtigste aktører, når indsatserne skal implementeres og benyttes i 

organisationen. Fremadrettet vil de derfor i endnu højere grad blive involveret i processerne med 

at afdække og prioritere HR indsatser. 

Strategisk kompetenceudvikling 

Et af de i alt tre fokusområder i HR-Strategien 2022-2025, er strategisk kompetenceudvikling. I 

2024 er der arbejdet videre med at skabe et strategisk chefforum og et lederforum, der kan 

medvirke til, at chefer og ledere i organisationen er velinformeret om aktuelle dagsordner og 

ledelsesmæssige tematikker i form af mindre og større oplæg, som kan medvirke til at understøtte 

chefer lederne med ledelsesdilemmaer og driften. Dette arbejde skal ses i tråd med den nye 

organisatoriske og kulturelle tilgange, der har været i bevægelse siden organisationsjusteringen jf. 

ovenstående afsnit. 

Hertil har lederforum blandt andet været rammen for både interne oplægsholdere som chefer, 

ledere eller konsulenter, der har givet et indblik i interne processer eller fagområder samt 

eksterne oplægsholder, der har medvirket til inspiration, refleksion og dermed kvalificeret 

ledelsesgerningen. Derudover har der været et generelt fokus på i begge fora at skabe inddragende 
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processer, der skal bidrage til at sikre både involvering af ledere og chefer i arbejdet med blandt 

andet HR-strategiske prioriteringer, og dermed videreudvikling af vores fælles kerneopgave.  

Lederonboarding 

Vi skal forsætte med at udvikle vores ledere og deres kompetencer, og nye ledere, der har valgt 

Rødovre Kommune som arbejdsplads skal opleve en god og attraktiv arbejdsplads, hvor 

lederonboardingen er et vigtigt element for at komme godt fra start. For at understøtte lederne i 

den kulturelle og organisatoriske transformation, er lederonboarding et aktuelt tema, der har 

været på dagsordenen i 2024, og der forventes fortsat at fylde de kommende år, idet lederne har 

en stor og afgørende betydning for, at transformationen kommer i mål. Her vil det forudsætte, at 

vores ledere og ikke mindst nye ledere, klædes godt på, så nye forventninger kan indfries og med 

en hvis organisatorisk forandringsparathed. 

Der har været en stor efterspørgsel i 2024 på at rette blikket på onboarding af lederne. Der er 

tidligere udviklet materialet ”Introduktion og god modtagelse”, der primært henvender sig til 

medarbejdere, der skal sikre en tryg onboarding. 

I efteråret 2024, er der igangsat et arbejde med at kortlægge og udvikle et ensartet og tværgående 

onboardingforløb for både chefer og ledere i organisationen. Rammesætningen for 

lederonboardingforløbet, er at give lederne indblik i, hvad det vil sige at være leder i Rødovre, 

hvordan vi er organiseret, og hvor man som leder kan finde diverse informationer, der til sammen 

kan gøre det lettere at være leder. 

Der er yderligere igangsat et arbejde med at skabe nye organisationsdiagrammer og 

funktionsbeskrivelser på tværs af organisationen, for at understøtte både medarbejdere og ledere i, 

hvordan vi er organiseret, hvilke funktioner vi hver især bidrager med, og hvilken service vi 

leverer. 

Tværfaglige ledernetværk 

Lederforum har efterspurgt etablering af tværfaglige ledernetværk, der opleves både at kunne give 

andre perspektiver og større viden om ledelsesopgaven, men også bidrage til at reducere 

oplevelsen af ensomhed og øge trivslen blandt lederne i Rødovre. De tværfaglige ledernetværk 

blev kickstartet i forbindelse med lederforum i december 2024. Der er udvalgt en række kriterier 

for sammensætning af nye ledernetværk på baggrund af følgende overvejelser: 

 Ledere placeres ikke i samme netværk med den leder, chef eller direktør som

lederen/chefen refererer direkte til, såfremt det er muligt.

 At der er diversitet i alle netværke, så der både er mænd og kvinder repræsenteret i

netværkene, såfremt det er muligt.

 At ledere indenfor samme fagområde ikke sidder i samme netværk, for at tværfagligheden

kan styrkes, såfremt det er muligt.
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 At nye ledere, der starter etableres i et ledernetværk med tilsvarende andre nye ledere,

der samtidigt er i gang med deres lederonboardingforløb.

Alle ledere sidder i deres eget ledernetværk i forbindelse med afholdelse af lederforum fire gange 

årligt, hvoraf der kan være indlagt øvelser, der skal drøftes og løses i ledernetværket. Konceptet 

evalueres ultimo 2025. 
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Nøgletal og effektmål 

Nøgletal om personalesammensætningen 

I Rødovre Kommune var der i 2024 ansat 3.562 månedslønnede medarbejdere. Der har samlet set 

været en stigning i antal månedslønnede medarbejdere på 58 fra november 2023 til november 

2024.  

I nedenstående tabel ses det, at den største stigning er sket i antallet af overenskomstansatte med 

en stigning på 62 personer i perioden. I samme periode er der et fald på én tjenestemand og tre 

elever.  

Tabel 1: Antal ansatte i Rødovre Kommune fordelt på ansættelsesform 2022-2024 

Ansættelsesform 2022 2023 2024 

Overenskomstansatte 3.355 3.335 3.397 

Elever 148 145 142 

Tjenestemænd 31 24 23 

I alt 3.534 3.504 3.562 

Kilde: KRL november 2024 

Den mindre stigning i antallet af månedslønnede ansatte skyldes primært en tilgang i antallet af 

ansatte i henholdsvis Børne- og Kulturforvaltningen samt Social- og Sundhedsforvaltningen.  

Den procentvise aldersfordeling blandt medarbejderne har ikke ændret sig mærkbart i forhold til 

november 2023.  

Andelen af seniormedarbejdere, det vil sige medarbejdere fra 60 år og op, udgør 15 pct. af den 

samlede gruppe af medarbejdere i kommunen. 

Nedenfor ses en figur med aldersfordelingen i pct. blandt Rødovre Kommunes medarbejdere. 
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Figur 1: Aldersfordeling i procent i Rødovre Kommune pr. november 2024 

Kilde: KRL november 2024 

I figuren nedenfor vises udviklingen i aldersfordelingen i antal medarbejdere fra år 2022/2023 til 

2023/24. Antallet af seniormedarbejdere over 60 år er fra 2022/2023 til 2023/2024 steget med 42 

personer, svarende til en stigning på 8 pct.  

Figur 2: Aldersfordelingen over antal medarbejdere i Rødovre Kommune 2022/2023 – 2023/2024 

Kilde: KRL november 2024 

Som det ses i nedenstående figur har Rødovre Kommune en aldersprofil der placerer sig tæt på 

landsgennemsnittet. Rødovre Kommune placerer sig dog ikke længere i et yngre aldersgennemsnit 

end landsgennemsnittet, som ellers var tilfældet i 2023. 
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Figur 3: Sammenligning af aldersfordeling i Rødovre Kommune og på landsplan pr. november 2024 

Kilde: KRL november 2024 

Den procentvise fordeling af medarbejdere fordelt på forvaltningerne er uændret siden 2023. 

Halvdelen af medarbejderne i Rødovre Kommune er ansat i Børne- og Kulturforvaltningen, og 

omtrent en tredjedel af medarbejderne er ansat i Social- og Sundhedsforvaltningen. Tilsammen 

tegner de to forvaltninger sig for 86 pct. af den samlede medarbejdergruppe i kommunen.  

Nedenfor ses en figur med den procentvise fordeling af ansatte i hver forvaltning i november 2024. 

Figur 4: Procentvis fordeling af ansatte pr. forvaltning i november 2024

Kilde: KRL november 2024 
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Andelen af kvindelige ansatte i Rødovre Kommune er samlet set 74 pct., og er således steget med 

ét pct.-point fra november 2023 til november 2024.  

Nedenfor ses en tabel med en oversigt over medarbejdere og lederes køn i Rødovre Kommune 

og den procentmæssige fordeling af henholdsvis kvinder og mænd i november 2024.  

Tabel 2: Kønssammensætning3 opdelt i medarbejdertyper i 2024 

Medarbejdertyper Personer Kvinder Mænd Kvinder% Mænd% 

Alm. medarbejdere 3.187 2.359 828 74% 26% 

Elever 142 124 18 87% 13% 

Ledere 137 93 44 68% 32% 

Mellemledere 79 42 37 53% 47% 

Chefer 13 6 7 46% 54% 

Topchefer 

(Direktionen) 4 2 2 50% 50% 

I alt 3.562 2.626 936 74% 26% 

Kilde: KRL november 2024 

Kommunens øverste ledelsesniveau udgøres af kommunaldirektøren og forvaltningsdirektørerne. 

Den bestod i 2023 af tre mænd og en kvinde. Pr. 1. juni 2024 er der med ansættelse af en ny 

kvindelige teknisk direktør opnået kønsbalance på 50/50 i kommunens øverste ledelsesniveau. 

Fuldtids- og deltidsansatte 

Definitionen af en fuldtidsansat er en ansat, som arbejder 37 timer om ugen. Deltidsansatte er 

øvrige ansatte. Udgangspunktet er, at ansættelse sker på fuld tid. Alle deltidsansatte har i 

november 2024 fået brev med oplysning om muligheden for at overgå til fuldtidsansættelse, og om 

betingelserne herfor.  

Andelen af fuldtidsansatte i Rødovre Kommune er steget fra november 2023 til november 2024 

med 5 pct. 

Andelen af fuldtidsansatte var på tværs af kommunen på 65 pct. i november 2024. De tre 

forvaltninger Børne- og Kulturforvaltningen (BKF), Social- og Sundhedsforvaltningen (SOC) og 

Teknisk Forvaltning (TF) ligger nogenlunde på niveau 63-64 pct. i forhold til andelen af ansatte på 

fuld tid, mens stabene (Staben for Økonomi og Personale samt Staben for Politisk, Strategi og 

Digitalisering) har en betydelig højere andel ansatte på fuld tid på 96 pct. 

Nedenfor ses en figur med fordelingen af fuldtids- og deltidsansatte i forvaltningerne og de to 

stabe og på landsplan. 

3 Der registreres alene to køn henholdsvis kvinde og mand. 
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Figur 5: Fordelingen af fuldtids- og deltidsansatte i 2024 i Rødovre og på landsplan. 

 

Kilde: KRL november 2024 

Rødovre Kommune som rummelig arbejdsplads 

Rødovre Kommune er en rummelig arbejdsplads, hvor der fokus på at fastholde medarbejdere og 

deres tilhør til arbejdsmarkedet og vores organisation, også når ændringer i ens livssituation gør, 

at man ikke længere har mulighed for at fastholde beskæftigelse på fuld tid og på normale vilkår. 

Hertil er en række muligheder for støttet beskæftigelse, såsom fleksjob, skånejob, seniorjob, EGU-

elev og løntilskud. 

I november 2024 var 128 medarbejdere i Rødovre Kommune ansat i ordninger under støttet 

beskæftigelse. Det svarer til 3,6 pct. af alle ansatte i Rødovre Kommune. Langt størstedelen af 

disse medarbejdere var ansat i et fleksjob. I nedenstående tabel ses antallet af medarbejdere i 

støttet beskæftigelse samt hvilken ordning de var ansat under i 2022-2024.  

Tabel 3: Antal medarbejdere ansat i støttet beskæftigelse i 2022-2024 

  Ordning 2022 2023 2024 

  Fleksjob 108 107 112 

  Skånejob 7 7 7 

  Seniorjob 7 5 4 

  EGU-elev 3 3 2 

  Løntilskud 8 2 3 

  Andel af samlet antal ansatte 3,8% 3,5% 3,6% 

Kilde: RK i tal november 2024 
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I forhold til omegnskommunerne har Rødovre Kommune en større andel medarbejdere i fleksjob 

og en lavere andel ekstraordinært ansatte.  

Figur 6: Antal ansatte i støttet beskæftigelse 

 

Kilde: KRL, november 20244 

Nedenfor er de forskellige ordninger under støttet beskæftigelse nærmere beskrevet. 

Fleksjob 

I november 2024 var der i alt 112 medarbejdere i fleksjob i Rødovre Kommune, hvilket er fem 

mere samme tidspunkt året forinden.  

Fleksjob er et tilbud til borgere, der grundet en varig og væsentligt nedsat arbejdsevne ikke kan 

opnå eller fastholde beskæftigelse på normale vilkår. I et fleksjob tages der hensyn til, at borgerens 

arbejdsevne er begrænset.  

Det er jobcentret i borgerens hjemkommune der træffer afgørelse om retten til fleksjob.  

Seniorjob 

I november 2024 var i alt fire medarbejdere ansat i en seniorjob ordning i Rødovre Kommune, 

hvilket er én færre end i november 2023. 

For at have ret til et seniorjob skal borgeren være ledig, medlem af en a-kasse og indbetale til 

efterlønsordningen, og der må højst være fem år til efterlønsalderen. Samtidig skal borgeren have 

opbrugt dagpengeretten, og ved et seniorjob skal der være tale om merbeskæftigelse og ikke et 

allerede eksisterende job. Rødovre Kommune forsøger at matche borgerens kvalifikationer og 

                                                             
4 Omegnskommuner: København, Ballerup, Brøndby, Gladsaxe, Glostrup, Herlev og Hvidovre. 
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kompetencer i seniorjobbet, hvilket i nogle tilfælde kan være vanskeligt, da seniorerne kan besidde 

kompetencer, som ikke naturligt ligger inden for de kommunale opgaver.  

Skånejob 

I november 2024 var i alt syv medarbejdere ansat i en skånejobordning i Rødovre Kommune, 

hvilket er samme antal som både november 2022 og 2023.  

Et skånejob er et job med løntilskud for borgere, der modtager førtidspension. Jobbet kan være på 

deltid eller fuldtid. Formålet med ordningen er at give førtidspensionister mulighed for at opnå 

eller fastholde beskæftigelse.  

EGU-elever 

I november 2024 var der to EGU-elever i Rødovre Kommune, hvilket er én mindre end antal 

november 2023.  

Erhvervsgrunduddannelsen (EGU) består af en kombination af praktik og skoleophold og er en del 

af Forberedende grunduddannelse (FGU). EGU henvender sig til unge, som gerne vil i 

virksomhedspraktik og få konkrete erfaringer og kompetencer, der forbereder den unge til 

beskæftigelse eller en erhvervsuddannelse.  

Løntilskud 

I november 2024 var der tre medarbejdere i løntilskud i Rødovre Kommune, hvilket er én mere 

end i november 2023. 

Ansættelse med løntilskud er et tilbud for ledige, der har været ledige i mindst seks måneder og 

har ret til at blive aktiveret. Formålet med løntilskud er at give den ledige nye kompetencer, 

erfaringer og kontakter, og dermed et bedre udgangspunkt for at søge job.  

Antallet af personer i løntilskud i kommunen påvirkes af forskellige faktorer:  

Det er ikke altid, lovens krav om løntilskud, borgerens kompetencer og ønsker samt ledige 

løntilskudspladser i kommunen går op i en højere enhed, og derfor kan der sagtens være færre 

(eller flere) i løntilskud på kommunens egne arbejdspladser end budgetteret.  

Derudover kan man som arbejdsplads ikke ansætte folk i løntilskud, hvis der har været en nedgang 

i antallet af medarbejdere inden for de sidste 12 måneder. Desuden betyder den fortsat høje 

beskæftigelse i samfundet, at flere borgere kommer i lønnet beskæftigelse på deltid eller fuldtid og 

det er naturligvis altid at foretrække frem for løntilskud. 

Personaleomsætning 

Personaleomsætningen indikerer kommunens evne til at rekruttere og fastholde medarbejdere. 

Ved at følge med i personaleomsætningen kan vi få et overblik over den administrative belastning, 
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herunder de omkostninger, der opstår ved erstatning af personale, og over hvor megen erfaring og 

kunnen, der tabes over en vis tidsperiode5.  

Personaleomsætningen påvirkes af eksterne forhold som eksempelvis den generelle 

beskæftigelsessituation og konkurrencen på særlige områder, men er samtidig også en god 

indikator for kommunens arbejdsmiljø og medarbejdertilfredshed.  

Personaleomsætningen viser hvor mange medarbejdere, der er fratrådt i perioden set i forhold til 

det gennemsnitlige antal medarbejdere i perioden. Denne beregningsmetode viser hvor stor eller 

lille en gennemstrømning af medarbejdere, arbejdspladsen skal håndtere.  

Personaleomsætningen er præget af specifikke faggruppeforhold, herunder bl.a. vikarbenyttelse. 

Pædagogmedhjælpere hører ofte til blandt de yngste faggrupper og er ligeledes præget af 

korttidsansættelser. Præcise konklusioner på personaleomsætningen forudsætter derfor kendskab 

til de særlige forhold inden for de enkelte områder.  

Opgørelsen omfatter fuldtids- og deltidsansatte, og opgørelsen nedenfor medtager kun den afgang, 

der er ud af kommunen, dvs. nyt job ved en anden arbejdsgiver, pensionering mv., idet det er disse 

faktorer, der typisk er mest interesse for i personalepolitiske sammenhænge.  

Rødovre Kommunes personaleomsætning har stort set ikke ændret sig siden 2017/2018. En enkelt 

undtagelse herfra er den nu nedlagte Ressource- og Serviceforvaltning, hvor 

personaleomsætningen steg fra henholdsvis 5 pct. i 2020/2021 til 16 pct. i 2021/2022. Stigningen 

skyldes blandt andet, at covid-19 testenheden blev opsagt i starten af 2022. Den samlede 

personaleomsætning er stabil over den treårige periode. 

I nedenstående tabel kan man se personaleomsætningen i forvaltningerne og stabene målt i pct. fra 

2021-2024. 

Tabel 4: Personaleomsætningen i Rødovre Kommune målt i procent 2021-2024 

Forvaltning og stabe 

Ændring i % 

2021/2022 

Ændring i % 

2022/2023 

Ændring i % 

2023/2024 

Børne- og kulturforvaltningen 12 11 11 

Social- og sundhedsforvaltningen 11 12 12 

Teknisk forvaltning 6 7 6 

Ressource- og serviceforvaltningen* 16 - - 

Stabene - 12 11 

 I alt 11 11 10 

Kilde: KRL november 2024 

Note: Ressource- og serviceforvaltningen blev ændret i 2023 til to stabe: Staben for Økonomi og Personale og Staben 

for Politik, Strategi (SPSD) og Digitalisering (SØP). 

                                                             
5 Personaleomsætningen udregnes på følgende måde: Antal fratrådte (afgang i alt) x 100 / Antal ansatte (nov. 2023 + 
nov. 2024). 
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Ændringerne varierer mellem forvaltningerne, med en generel tendens til lette stigninger eller 

stabilitet i omsætningsprocenter.  

For eksempel havde Børne- og kulturforvaltningen og Social- og sundhedsforvaltningen konstante 

ændringer på 11-12 pct, mens Teknisk forvaltning oplevede mindre omsætning på 7-6 pct. I alt faldt 

den samlede personaleomsætning i kommunen fra 11 pct. i de tidligere år til 10 pct. i 2023/2024. 

I tabellen nedenfor fremgår en oversigt over faggrupper med en personaleomsætning over 11 pct. 

opgjort på faggrupper, der sammenlignes med omegnskommuner og på landsplan. Tabellen er 

sorteret efter størrelse på personaleomsætning, således at de faggrupper, der i 2023/2024 havde 

højest personaleomsætning i Rødovre Kommune er anført øverst i tabellen. Rødovre Kommune 

adskiller sig fra både gennemsnittet i omegnskommunerne og på landsplan på to områder: 

Pædagogisk personale, der arbejder inden for forebyggelse og dagbehandling placerer sig med en 

omsætning på 19 pct., hvilket er 14 pct.-point højere end gennemsnittet for omegnskommunerne 

og 15 pct.-point over landsgennemsnittet. Derudover er der også en diskrepans ved ledere inden 

for undervisningsområdet, som har en personaleomsætning på 18 pct., hvilket er 12 pct.-point 

over gennemsnittet for omegnskommunerne og 13 pct.-point over landsgennemsnittet.  

Tabel 5: Faggrupper med mere end 20 personer med en personaleomsætning over 11 procent opgjort på 

faggrupper og sammenlignet med omegnskommuner og landsplan 

Kilde: KRL november 2024 

 

 

Overenskomstområde 

Gns.  antal 

ansatte i 

2023/2024 

Procent i 

Rødovre 

Kommune 

2023/2024 

Procent i 

omegnskommunerne 

2023/2024 

Procent på 

landsplan 

2023/2024 

Chefer, KL 20 25% 8% 6% 

Pæd. pers., forebyg. og 

dagbehandl. omr. 36 19% 5% 4% 

Ledere m.fl., 

undervisningsområdet 37 18% 6% 5% 

Pædagogmedhj. og pædagogiske 

assistenter 314 17% 18% 17% 

Socialrådg./socialformidlere, KL 109 16% 10% 6% 

Ergo- Fysio- og Jordemødre, 

basis KL 85 14% 7% 5% 

Administration og it mv., KL 250 12% 9% 7% 

Pæd. pers., daginst./klub/skolefr. 530 11% 10% 6% 

Social- og sundhedspersonale, 

KL 507 11% 11% 9% 

Socialpædagoger og 

pæd.pers.døgninst.mv. 73 11% 9% 7% 

Teknisk Service 86 11% 9% 10% 

I alt 3.390 11% 10% 8% 
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I nedenstående tabel 6, fremgår hvilke faggrupper med mere end 20 personer med en 

personaleomsætning under gennemsnittet. 

Tabel 6: Faggrupper med mere end 20 personer med en personaleomsætning under gennemsnittet for 

tilsvarende faggrupper, sammenlignet med omegnskommuner og landsplan. 

Overenskomstområde 

Gns. Antal 

ansatte i 

2023/2024 

Procent i 

Rødovre 

Kommune 

2023/2024 

Procent i 

omegnskommunern

e 2023/2024 

Procent 

på 

landsplan 

2023/202

4 

Erhvervsudd. serviceassistenter mv., 

KL 42 3 9 8 

Specialarbejdere mv., KL 106 6 7 10 

Håndværkere og IT-supportere m.fl., 

KL 21 6 9 8 

Ikke-faglærte ansatte ved rengøring 

mv. 147 7 10 10 

Dagplejere 46 7 9 7 

Gennemsnit for udvalgte 72,4 5,8 8,8 8,6 

I alt 3.390 11 10 8 

Kilde: KRL November, 2024. 

Sygefravær, arbejdsulykker og krænkelser 

Udviklingen i sygefravær, arbejdsulykker og krænkelser er en betydelig indikator på, hvordan 

arbejdsmiljøet er på den pågældende arbejdsplads. Et højt sygefravær og en høj forekomst af 

arbejdsulykker og krænkelser sætter arbejdsmiljøet under pres, både for den enkelte medarbejder 

og hele arbejdspladsen.  

Et fokus på at få sænket både sygefraværet og antallet af arbejdsulykker og krænkelser kan altså 

forbedre arbejdsmiljøet, styrke kvaliteten i opgaveløsningen, samt mindske personaleomsætningen, 

og i en tid med rekrutteringsudfordringer kan et lavere sygefravær samt færre arbejdsulykker og 

krænkelser bidrage til flere ressourcer på Rødovre Kommunes arbejdspladser. 

Sygefravær 

I 2024 var sygefraværet for Rødovre Kommune 6,0 pct., hvilket er uændret sammenlignet med 

2023, hvor sygefraværet var 5,9 pct.  

Som nævnt under afsnittet ” Fokus på arbejdsmiljø og nedbringelse af sygefravær” har Rødovre 

Kommune modtaget midler fra STAR til sygefraværsprojektet ”Sammen om nærværet” på skole- 

og dagtilbudsprojektet. Som led i projektet vil det nuværende sygefraværsmåltal for hele 

kommunen på 6 pct., blive revurderet med fokus på et opnåeligt og realistisk niveau inden for 2-3 

år. 

I Rødovre Kommune har vi fortsat i 2024 et overordnet måltal for sygefravær på 4,5 pct. Det kan 

konkluderes, at sygefraværet fortsat overskrider måltallet. Som en del af projektet ”Sammen om 
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nærværet” med tilskud fra STAR6, vil der blive arbejdet systematisk med afdækning af årsager og 

med indsatser med fokus på effekt på sygefravær, både forebyggelse, fastholdelse og fornuftige 

faste rammer.  

Det højeste sygefravær ses fortsat i Social- og Sundhedsforvaltningen hvor sygefraværet i 2024 var 

på 6,5 pct., hvilket er lille fald på 0,2 pct. sammenlignet med 2023.  

Børne- og Kulturforvaltningen har oplevet en lille stigning i fraværet med 0,2 pct. og ligger i 2024 

på 6,1 pct. mod 5,9 pct. i 2023. Dette er det samme niveau som i 2022. 

I Teknisk Forvaltning er sygefraværet steget med næsten ét pct.-point fra 4,3 pct. i 2023 til 5,2 pct. 

i 2024.  

Stab for Økonomi og Personale og Stab for Politik, Strategi og Digitalisering har i 2024 et samlet 

sygefraværsprocent på 2,0 pct., hvilet er et fald på 0,5 pct.-point siden 2023. I tabellen nedenfor 

kan man se sygefraværsprocenten for forvaltningerne og stabene i 2022-2024. 

Tabel 7: Sygefraværsprocent fordelt på forvaltningerne og stabene i 2022-2024 

Organisatorisk enhed 2022 2023 2024 Måltal 

Social- og sundhedsforvaltningen 6,7% 6,7% 6,5% 4,7% 

Børne- og kulturforvaltningen 6,1% 5,9% 6,1% 4,7% 

Teknisk forvaltning 4,0% 4,3% 5,2% 3,9% 

Ressource- og serviceforvaltningen* 2,6%  -   -   -  

Stabe  -  2,5% 2,0% 2,0% 

Samlet i Rødovre Kommune 6,0% 5,9% 6,0% 4,5% 

Kilde: RK i tal januar 2025 

Note: Ressource- og serviceforvaltningen blev ændret i 2023 til to stabe: Staben for Økonomi og Personale og Staben 

for Politik, Strategi (SPSD) og Digitalisering (SØP).  

Et sygefravær på 6,0 pct. svarer til et gennemsnitligt årligt sygefravær på 15,6 dage pr. 

fuldtidsmedarbejder eller 198,2 fuldtidsstillinger.  

Hvis sygefraværet var på måltallet på 4,5 pct. ville sygefraværet svare til 149,7 fuldtidsstillinger, 

hvilket svarer til en difference på 46 fuldtidsstillinger med det nuværende sygefravær på 6,0 pct.  

Det er aftalt i 2024, at måltallet på 4,5 procent, lægges i nedadgående trappe over 2-3 år. En 

reduktion af sygefraværet med en fjerdedel, kræver en systematisk, koordineret indsats, som 

omfatter sygemelding, forebyggelse, organisering og data, heraf som nævnt tidligere, har Rødovre 

Kommune modtaget midler fra STAR i den forbindelse til sygefraværsprojektet ”Sammen om 

nærværet”. 

I nedenstående tabel ses fraværet i Rødovre Kommune samt i omegnskommuner og på landsplan.  

Data adskiller sig fra ovenstående tabel, da KRLs opgørelsesmetode adskiller sig fra den måde 

                                                             
6 Jfr. ovenfor om Det gode arbejdsmiljø og sygefravær. 
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fraværet opgøres i Rødovre. I KRLs opgørelse medtages egen sygefravær, egen sygdom Covid-19 

og egen sygdom der ikke udgør en hel dag. I RK i tal opgøres en årsnorm på 1924 arbejdstimer for 

en fuldtidsansat. I KRLs opgørelse korrigeres for det faktiske antal helligdage, feriedage og 

weekender hvorfor årsnormen varierer fra år til år. Derfor angiver data fra KRL højere tal, end 

hvis de var trukket fra RK i tal. 

Tabel 8: Sygefraværet i Rødovre Kommune, omegnskommuner og på landsplan 2024. 

  

Fravær pr. 

fuldtidsbesk. 

Dagsværk 2023 

Fravær pr. 

fuldtidsbesk. 

Dagsværk 2024 

Fraværsprocent 

2023 

Fraværsprocent 

2024 

Rødovre Kommune 15,2 14,8 6,7% 6,5% 

Omegnskommuner 14,6 14,1 6,4% 6,1% 

Hele Landet 14,6 13,8 6,4% 6,0% 

Kilde: KRL 

Note: KB blev forelagt Status på HR-Strategien (2024) den 27. maj 2025. Tabel 8 og tekst, er udfyldt efter KB møde 

den 27, maj, da data blev tilgængelig i maj 2025. 

Som det fremgår af tabellen, er sygefraværet generelt faldet fra 2023 til 2024. Rødovre Kommune 

har fortsat et højere gennemsnitligt sygefravær end både omegnskommunerne og 

landsgennemsnittet. I 2024 udgør fraværet 6,5 pct. i Rødovre Kommune, hvilket er 0,4 

procentpoint højere end omegnskommunernes 6,1 pct. og 0,5 procentpoint højere end 

landsgennemsnittets 6,0 pct. 

Eksempelvis har dagplejerne i Rødovre et gennemsnitligt fravær på 12,4 pct., hvilket er 1,4 

procentpoint højere end i omegnskommunerne (11,0 pct.) og 4,1 procentpoint højere end på 

landsplan (8,3 pct.). 

Blandt rengøringspersonale ligger fraværet i Rødovre på 8,4 pct., hvilket er 2,6 procentpoint 

højere end omegnskommunernes 5,8 pct. og 2,4 procentpoint højere end landsgennemsnittet på 

6,0 pct. 

Omvendt har akademikere i Rødovre et lavere sygefravær på 2,4 pct., hvilket er 0,9 procentpoint 

lavere end i omegnskommunerne (3,3 pct.) og 0,8 procentpoint lavere end på landsplan (3,2 pct.). 

I kategorien ’Lærere m.fl. i folkeskole og specialundervisning’ udgør fraværet 6,6 pct. i Rødovre, 

hvilket er 0,6 procentpoint højere end omegnskommunerne (6,0 pct.) og 0,7 procentpoint højere 

end landsgennemsnittet (5,9 pct.). 

Blandt ’Pædagogisk personale i daginstitutioner, klub og skolefritidsordninger’ ligger Rødovre 

Kommune på 7,5 pct., hvilket er 0,1 procentpoint lavere end gennemsnittet for både 

omegnskommunerne og landet, der begge ligger på 7,6 pct. 

Endelig har ’Social- og sundhedspersonale i KL’ et sygefravær på 9,1 pct. i Rødovre, hvilket er 0,7 

procentpoint højere end i omegnskommunerne (8,4 pct.) og 0,6 procentpoint højere end 

landsgennemsnittet (8,5 pct.). Sygefravær opdeles typisk på to former henholdsvis 
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korttidssygefravær og langtidssygefravær. Korttidssygefravær defineres som under 27 dage mens 

langtidssygefravær er på over 27 dage. Det er relevant at opdele sygefraværet i henholdsvis kort 

og langt, da det ofte kan kræve forskellige tiltag at nedbringe henholdsvis korttids og 

langtidssygefraværet hos medarbejderne.  

Det giver anledning til at være opmærksom på hvilke tiltag der arbejdes med i forhold til 

nedbringelse af sygefraværet, og om det har den ønskede effekt på både korttids- og 

langtidssygefraværet.  

Korttidssygefravær 

I 2024 var det samlede korttidssygefravær på 3,4 pct. i Rødovre Kommune. Der er således ikke 

sket betydelige ændringer siden 2023. 

Nedenstående tabel viser korttidssygefraværsprocenten for forvaltningerne og de to stabe i 2023 

og 2024. 

Tabel 9: Korttidssygefraværsprocent fordelt på forvaltningerne og stabene i 2023 og 2024 

Korttidssygefraværsprocent for forvaltningerne og stabe 2023 2024 

Social- og sundhedsforvaltningen 3,8% 3,7% 

Børne- og kulturforvaltningen 3,5% 3,4%                         

Teknisk forvaltning 2,7% 2,7% 

Stabene 1,7% 1,7% 

Samlet i Rødovre Kommune 3,5% 3,4% 

Kilde: RK i tal januar 2023 og 2024 

Langtidssygefravær 

I 2024 var det samlede landtidssygefravær i Rødovre Kommune på 2,6 pct. Samlet set er der ikke 

en betydelig ændring i landtidssygefraværet siden 2023, men Teknisk forvaltning har en mærkbar 

stigning på knap 1 pct.-point.  

Nedenstående tabel viser langtidssygefraværsprocenten for forvaltningerne og de to stabe i 2023 

og 2024.  
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Tabel 10: Langtidssygefraværsprocent fordelt på forvaltningerne og stabene i 2023 og 2024 

Langtidssygefraværsprocent for forvaltningerne og stabene 2023 2024 

Social- og sundhedsforvaltningen 2,9% 2,8% 

Børne- og kulturforvaltningen 2,4% 2,7% 

Teknisk forvaltning 1,6% 2,5% 

Stabene 0,8% 0,3% 

Samlet i Rødovre Kommune 2,4% 2,6% 

Kilde: RK i tal januar 2023 og 2024 

Arbejdsulykker og fravær 

I 2024 blev der anmeldt 416 arbejdsskader7, hvilket er en stigning på 119 i forhold til 2023, hvor 

der var 297 anmeldte arbejdsskader. Børne- og Kulturforvaltningen tegner sig for den største 

stigning på 77 skader.  

I følgende tabel ses antallet af anmeldte skader fordelt på forvaltninger og stabe i 2022-2024.  

Tabel 11: Antal anmeldte arbejdsskader fordelt på forvaltninger og stabe 2022-2024 

Forvaltning 2022 2023 2024 

Social- og sundhedsforvaltningen 148 137 173 

Børne- og Kulturforvaltningen 260 120 197 

Teknisk Forvaltning 44 38 43 

Ressource- og Serviceforvaltningen/Stabene 0 2 3 

I alt 452 297 416 

Kilde: InsuBiz 

Note: Ressource- og serviceforvaltningen blev ændret i 2023 til to stabe: Staben for Økonomi og Personale og Staben 

for Politik, Strategi (SPSD) og Digitalisering (SØP). 

  

                                                             
7 Arbejdsskader bliver anmeldt i EASY, der er Arbejdsmarkedets Erhvervssikrings og Arbejdstilsynets system til 
anmeldelse af arbejdsulykker. 
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I nedenstående tabel ses det registrerede antal arbejdsskader, som i 2024 genererede fravær. 

Tabellen viser den totale mængde arbejdsskaderelaterede fravær og bygger dermed på både 

sygefravær og nedsat tjeneste. 

Tabel 12: Antal skader der har genereret fravær fordelt på områder i 2024 

Forvaltning og afdeling Antal skader Arbejdsbetinget fravær i dage 

SOC, Ældre og Omsorg 45 1.023 

TF, Miljø og Forsyning 8 330 

BKF, Dagtilbud 5 21 

TF, Vej og Park 4 39 

TF, Rødovre Kommunale Ejendomme 1 146 

SOC, Sundhed, udvikling og administration 1 51 

BKF, Skole 1 4 

SOC, Arbejdsmarked og Uddannelse 0 0 

SOC, Social, Familie og Borgerservice 0 0 

BKF, Kultur og Fritid 0 0 

BKF, Udvikling, administration og bygherreop. 0 0 

TF, Byudvikling 0 0 

Stab for Politik, Strategi og Digitalisering 0 0 

Stab for Økonomi og Personale 0 0 

I alt 65 1.614 

Kilde: KMD Opus, marts 2025 

Note: Som følge af ændret opgørelsesmetode er tallene ikke sammenlignelige med tidligere år. 
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I nedenstående tabel ses de forskellige typer af registrerede skader. 

Tabel 13: Forskellige typer af skader fordelt på antallet af skader i 2024 

Typer af skade 2024 Antal skader 

Forstuvninger og forstrækninger (inkl. overrivning af muskler, sener/nerver, brok) 132 

Overfladiske skader (inkl. blå mærker, insektbid, fremmedlegme i øje eller øre) 106 

Ukendt skadestype 75 

Chok som følge af aggression og trusler fra mennesker 58 

Åbne sår (inkl. afrivning af negle, sår med muskel-/sene-/nerveskader) 14 

Hjernerystelse og indre skader i kraniet 8 

Lukkede brud 7 

Andre former for chok (fx angreb fra dyr, naturkatastrofer) 4 

Flere lige alvorlige skader 3 

Forbrænding og skoldning (pga. varme genstande, ild, friktion, bestråling, strøm) 3 

Akut forgiftning (ved indånding/indtagelse af giftige/ætsende stoffer, hudkontakt, 

indsprøjtning eller dyrebid) 1 

Amputation, afrivning eller knusning af legemsdel 1 

Andre former for knoglebrud 1 

Indre skader i brystkasse, mave eller bækken 1 

Ledskred (fx skulder der er gået af led) 1 

Traumatisk chok (fx elektrisk chok og chok udløst af fysiske skader) 1 

I alt 416 

Kilde: InsuBiz, marts 2025 

I 2024 blev der registreret i alt 416 skader fordelt på forskellige skadestyper. Af disse var den mest 

fremtrædende kategori 'Forstuvninger og forstrækninger', som tegnede sig for 132 tilfælde, hvilket 

udgør 31,7 pct. af det samlede antal registrerede skader. Den næstmest almindelige kategori var 

'Overfladiske skader', herunder blå mærker og insektbid, med 106 tilfælde, svarende til 25,5 pct. af 

de registrerede skader. 

Det er værd at bemærke, at der var 75 tilfælde, hvor skadestypen var ukendt. Dette omfatter 

situationer, hvor skaderne ikke er blevet registreret med en bestemt skadetype, hvilket 

repræsenterer 18 pct. af det samlede antal skader. 

Anden oplyst skade” anvendes i forbindelse med de skader, der ikke kan henføres til en af de 

andre kategorier. Skader i den kategori ligger generelt højt i mange kommuner. For at få mere 

konkrete oplysninger i Rødovre, blev der tidligere (i 2021) udsendt en reminder til alle vores 

brugere om, at være opmærksomme på at benytte den korrekte kategori, når det er muligt. 

Rødovre Kommune benytter anmeldesystemet InsuBiz, og de bruger kategoriseringen i EASY 

(Arbejdsmarkedets Erhvervssikrings og Arbejdstilsynets system til at anmelde arbejdsulykker). 
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Andre bemærkelsesværdige skadetyper inkluderer 'Chok som følge af aggression og trusler fra 

mennesker' med 58 tilfælde svarende til 14 pct., 'Åbne sår', herunder sår med muskel-, sene- eller 

nerveskader, med 14 tilfælde – svarende til 3,3 pct. af de samlede registreringer. 

Der er derudover registreret 290 krænkelser8 i 2024, hvor de fleste heraf kan henføres til riv- og 

krads episoder. Dette er en mindre stigning fra 2023, hvor der blev registreret 279 krænkelser. 

Whistleblowerordning 

Rødovre Kommune har siden 2021 haft en intern whistleblowerordning. Der har ikke været nogen 

indberetninger i 2024. Whistleblowerordningen kan benyttes af alle ansatte i Rødovre Kommune, 

hvis de oplever overtrædelser af EU-retten, alvorlige lovovertrædelser af anden lovgivning og 

øvrige alvorlige forhold. Indberetninger skal ske skriftligt via en portal på RK-Intra, hvor man også 

kan læse mere om ordningen. For at sikre størst mulig uvildighed i sagsbehandlingen har 

kommunen valgt Horten Advokatpartnerselskab til at screene alle indberetninger for, om de er 

omfattet af ordningen. Herefter koordinerer de med Rødovre Kommunes whistleblowerteam om, 

hvordan der skal følges op på den enkelte indberetning, samt hvordan den skal undersøges. 

                                                             
8 Det er ikke muligt at opdele krænkelserne i områder eller forvaltninger. Desuden er det heller ikke muligt at opdele 
krænkelserne i typer, da det risikerer at blive personhenførbart.  
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