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FORORD - vi har et vildt problem med arbejdskraften

Hvordan far vi skabt arbejdspladser, hvor man
har lyst til at sege et job, hvor man er stolt af
at arbejde, og hvor man laengere henne i livet
stadig gerne vil mede op hver dag og gere en
forskel?

Med andre ord: Hvad er det gode arbejdsliv?

Kolding Kommunes udvalg Social Beeredyg-
tighed har udarbejdet en hvidbog, der sastter
fokus pa Det gode arbejdsliv. Manglen pa ar-
bejdskraft og voksende opgaver inden for bl.a.
velfeerdsomréderne er det, man kalder for et af
de "vilde problemer”. Vilde problemer er kende-
tegnet ved at vaere komplekse og kraeve lgsnin-
ger, der streekker sig over mange omrader og
ofte over flere ar. Vilde problemer har samtidig
den udfordring, at de handlinger, man normalt
tyr til, bare ikke duer denne gang.

Derfor dedikerede byradet i Kolding Kommu-
ne et ar til, at udvalget Social Beeredygtighed
kunne arbejde i dybden for at finde bud pé nye
handlinger, der kan veere med til at lese det vilde
problem, som kommunerne star over for. Nem-
lig at der mangler medarbejdere til en stadig
voksende udfordring med at drive kommunerne
og de vigtige opgaver, der er med bl.a. at passe
péa bern og aeldre. Noget af udfordringen opstar
bl.a. ved, at der er voksende forventninger til
opgavelgsningen og til den rolle, som kommu-
nen skal have.

Et katalog med viden og anbefalinger

Allerede i dag er der mange sma knapper, man
kan dreje pa i hverdagen, som kan vaere med til
at lese udfordringerne. Men nogle af udfordrin-
gerne er sa store, at arbejdslivet skal taenkes
HELT anderledes, hvis der for alvor skal sendres
noget. Noget kan vi gore selv, andet skal vi reek-

ke ud til fagforeningerne og skabe partnerska-
ber om. Der er ogsa forslag, hvor vi skal etablere
samarbejder med civilsamfundet, eller ideerne
skal beeres videre til Christiansborg. Men rigtig
meget kan sendres nu ved at starte med de sma
skridt og udbrede de gode erfaringer i storre
skala ude pa arbejdspladserne.

Denne hvidbog indeholder en lang reekke for-
slag til nye initiativer, som Social Beeredygtighed
anbefaler, at Gkonomi og Strategi godkender
bliver sat i gang under ledelse af Direktionen.
Hvidbogen indeholder samtidig et katalog af
viden, som er indsamlet blandt Kolding Kom-
munes mange forskellige arbejdspladser og fra
andre dygtige mennesker. Vi haber, bade lede-
re og medarbejdere vil tage de gode lgsninger
til sig og begynde at bruge dem i hverdagen
til at forbedre arbejdsgange og samarbejder.
Hvidbogen er et forste skridt til at udbrede best
practice fra én arbejdsplads til en anden. Inspi-
rationen findes i selve kataloget, i bilagene hvor
de gode erfaringer er uddybet eller i flmene fra
ledernes arbejde med emnet. Bilag og film kan
findes pa Hercules eller pa kolding.dk.

Derudover indeholder hvidbogen en reekke an-
befalinger. Ingen af anbefalingerne kan alene
lose de vilde problemer, vi star over for. Men
mange sma skridt kan gere en forskel. Nogle af
dem er af en storre karakter og skal enten po-
litisk besluttes eller saettes i gang i Direktionen,
men mange ting kan man godt kigge pa allere-
de i morgen ude péa den enkelte arbejdsplads.
Det hele er med, fordi det kan veere med til at
skabe forandringer i kommunen, s& arbejds-
pladserne fremtidssikres til gavn for borgere og
medarbejdere.

| 2025 folger Social Baeredygtighed op pa, hvor-
dan det er gaet med alle ideerne fra hvidbogen.
Béde hvordan den indsamlede viden er blevet
brugt i Kolding Kommune, men ogsa hvordan
der er arbejdet med de anbefalede forslag.

Seks emner med faelles udfordringer

De udfordringer, kommunerne star over for, har
vi valgt at inddele i seks overordnede temaer.
Her i bogen er det enkelte tema bygget op med
viden og erfaringer fra omradet og dernaest
med anbefalinger til det videre arbejde. Der er
ogsa en raekke aspekter, som er gennemga-
ende opmeerksomhedspunkter - uanset hvilket
tema, man fokuserer pa, og som skal tages
med i betragtning i det videre arbejde. Der er
derfor nogle emner som f.eks. "ledelse” og "ge-
neration z”, der er skrevet ind som opmaerk-
somhedspunkter.

Tak for veerdifulde input

Som udvalg har vi undersggt medarbejdernes
oplevelse af Kolding Kommune som arbejds-
plads. 95 medarbejdere fra mange forskellige
arbejdspladser bidrog med deres oplevelse af
hverdagen. De gav rigtig megen viden og nye
ideer til, hvordan alle kan passe pa de mange
ting, der fungerer godt, og hvad der kan veere
behov for at sendre pa. Mange tak for bidrag og
viden!

God arbejdslyst til alle.

Udvalget Social Baeredygtighed

En stor tak skal ogsa lyde til de mange forskel-
lige opleegsholdere, som har delt deres viden
og erfaringer med os og brugt tid pa at gere os
klogere.

Vi sender ogséd en STOR tak til alle de medar-
bejdere, som har deltaget undervejs og fortalt
0s om, hvordan de selv har set udfordringer og
skabt lgsninger. Det forteeller os, hvor meget
engagement og initiativ, der er ude pa arbejds-
pladserne, og hvor fokuserede alle er pa hver
dag at arbejde ud fra "Borgerens Centrum”,
nar opgaverne skal lgses. Det engagement er
fantastisk og meget vigtigt at bevare — ogsa nar
det i fremtiden bliver sveerere at rekruttere bade
medarbejdere og ledere. Vi har samlet navnene
pa alle dem, der har bidraget med deres viden
undervejs i vores arbejde og hjulpet os til at blive
meget klogere. Uden dem var der ikke skabt en
hvidbog.

Det er kendetegnende for alle de steder, hvor
ledere og medarbejdere selv har arbejdet med
at finde nye lesninger pa udfordringer, der ellers
ses som gordiske knuder, at engagementet har
vaeret med til at skabe en gejst. Samtidig har
de nye lgsninger skabt udvikling og overskud i
hverdagen. Det haber vi at se endnu mere af, s&
vi kan skabe tid og rum til, at alle kan fokusere
péa kerneopgaven i jobbet.

Birgitte Munk Grunnet (S), Villy Sevndal (SF), Poul Fremmelev (S), Hamlaoui Bahloul (S), Freddy Chri-
stensen (C), Hans Holmer (SF), Seren Rasmussen (DF), Trille Nicolajsen (V), Niels Henning Bladt (V),
naestformand Hovedudvalget Hanne Thomsen, rektor UC SYD Alexander von Oettingen, social- og
arbejdsmarkedsdirektor Thomas Reintoft, senior-, sundheds- og fritidsdirekteor Annette Lund, barne-
og uddannelsesdirekter Flemming Skaarup og HR chef Per Bo Nergaars Andersen.

Det gode arbejdsliv
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Tak til

Eksterne deltagere

Forretningsudvikler Business Kolding Jakob Th. Westphall, Direktor Jobindex Kaare Danielsen,
Rektor Designskolen Kolding Lene Tanggaard, Afdelingsformand FOA Trekanten Jens Lund, Fesl-
lestillidsrepraesentant BUPL Heidi Kjeersgaard, Kredsformand Kolding Laererkreds Ravi Willesen,
Kredsformand Socialpeedagogerne Finn Harald Rasmussen, Chefkonsulent & Partner Ingerfair
Marie Holdt, HR-direkter Region Syddanmark Lene Borregaard, medlem af regionsradet i Region
Syddanmark (S) Mark Vittrup Segaard.

Fra Kolding Kommune

Arbejdsmarkedschef Mette Byskov, Chefsekreteer Lene Holmgaard, Leder af Kommunikation Met-
te Rahbek Eriksen, Social- og handicapchef Gulcan Glven Grud, Leder af Uddannelsesafdelingen
Dorte Jergensen, Leder Center for Botiloud Rytterskolevej Tonni Fogh Kinastovski, Projektleder
Trine Ellemose Zielke, Teamleder Kolding Bibliotek Thomas Tollund, Bibliotekar Kolding Bibliotek
Kristoffer Harboe, Peedagogisk konsulent Lisbeth Madsen, Fritidsjobkoordinator Jannie Veiler,
HR-konsulent Ann-Britt Olesen, Udviklings- og ledelseskonsulent Nikolaj Snurre, Leder af sund-
hedsplejen Louise Mansted, Paedagogisk udviklingschef Suzan Andersen, Leder af sygeplejen
Sanne Vestergaard, Leder af Familiecentret Janne Doctor, Teamleder Brian Holm Ehlers Sim-
melsgaard, Afdelingsleder Britt Wendelboe Hansen, Leder af Vesterlokke Jane Hojgaard Poulsen,
Souschef Hanne Krogshave, Afdelingsleder Marianne Kaalund Nehr, Ungdomsskoleafdelingsleder
Trine Duedahl, Daginstitutionsleder Karin Boisen Thorup, Centerleder voksenradgivningen Kathrine
Fjelstrup, IT-driftschef Lars Kim Lund, Souschef Pernille Nergaard Christensen, Hjemmehjaelpsle-
der Marianne Due, Serviceleder Mirela Colic, Teamleder Mikael Sorknaes, Leder Lene Nielsen, Pae-
dagogfaglig souschef Susanne Lund Thomsen, Kommunikationsmedarbejder Frederikke Gaarde
Jakobsen, Chefkonsulent Mie Maabjerg Hansen og Sekretariats- og udviklingskoordinator Merete
Magnussen.
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Desuden skal lyde en stor tak til de 95 medarbejdere, der har bidraget anonymt til medarbejderun-
dersegelsen og til de @vrige grupper med ledere, der ogsé har veeret med i arbejdet.
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FEBRUAR
Data og tal

MARTS
Generation z

Selvrealisering

Fleksibilitet

- Gennemsnitsalder 45,6 ar

UDVALGETS

Drastisk fald ved 63 ar
Personaleomsaetning pa 17%

ARBEJDE
BEGYNDER

HVIDBOG

OKTOBER

Resultater fra regionerne

- @nsket om op i tid af-
haenger af

- Fleksibilitet i forhold til
tidspunkt

- Muligheden for at komme
ned i tid igen

(Inspireret af Lead - Enter Next Level)

SEPTEMBER
Input fra ledernetvaerksgrupper

Brugerinddragelse ved indkeb
af IT

Feelles kompetenceudvikling og
vidensdeling

Mere TID til ledelse

Feellsesskaber og netveerk

Livslang leering og udvikling

MARTS
Personale-, lon-
og seniorpolitik

- Ledelsesgrundlag
- Onboarding

- Politik for beeredygtigt arbejdsliv

AUGUST

Medarbejderundersggelse

Undersagelse blandt 95 med-
arbejdere

Afstand har betydning for din
jobsagning

Det er kerneopgaven der motiverer

Det gode arbejdsliv

APRIL
Arbejdsmarkedet -
udfordringer og behov

- Business Kolding:
“Vi mangler altid kvalificeret
arbejdskraft... bare ikke lige nu”
- Jobindex:
“Mere du mindre vi”
“Mindre nice mere need”
“Mere personlig storytelling”

MAJ
Rammer og organisering

- Designskolen: “Beeredygtigt
talent handler om autencitet og

oprigtig interesse”
‘— - Ingerfair: “Dobbelt mening og
motivation er negleord”

MAJ
Rammer og organisering

- FOA: “Arbejdsplads de er
stolte af!”

- Leererforeningen: “Person-
alepolitikker skal teettere pa

driften”
- BUPL: “Brug seniorpolitikken
JUNI mere aktivt” — “Mentorordning

for unge og nyansatte”

- SL: “Forteel historien om
fordelene ved doegnomradet”
— “Trivsel og arbejdsmilje er
centralt”

Det gor vi allerede (i det sma)

- Meningsdannelse

- Den gode historie

- Den gode start pa arbejdslivet

- Fortsat tilknytning af senior-
medarbejdere

- Arbejdstilretteleeggelse

- Substitution

MODELLEN for udvalgets arbejde: Figuren illustrerer al den viden, som hvidbogen stér pa, og hvor der i lebet af

dret er indsamlet viden og perspektiver fra mange interessenter.
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Sadan arbejder vi med de vilde problemer i Kolding

Kolding Byrad har nedsat udvalget Social
Bzeredygtighed, der hele 2023 har arbejdet
med udfordringen med at skaffe arbejds-
kraft nok til fremtidens velfzerd.

Da det nye byrad tiltradte i begyndelsen af 2022,
var det med et arbejdsgrundlag, hvor man on-
skede at saette en ny retning og finde en helt
anden made at arbejde med de udfordringer pa,
vi som kommune stér over for. Det geelder bade
de nutidige udfordringer og dem, der anes i ho-
risonten.

Centralt i arbejdsgrundlaget er en ny udvalgs-
struktur, hvor de store strategiske og tvaergé-
ende udfordringer er placeret i to strategiske ad
hoc-udvalg (§17 stk. 4-udvalg), hvor der sidder re-
praesentanter fra byradet og forvaltningerne samt
eksterne deltagere. Tanken er at give rum og tid
til at arbejde i dybden med nogle af de sterre pro-
blemstillinger, som kommer til at udfordre driften
ved behov for flere ressourcer — bade gkonomisk
og i form af kompetente medarbejdere.

Udvalget Social Beeredygtighed er det ene ud-
valg, som i 2022 arbejdede i dybden med "Det
gode liv med handicap”. Pa tveers af forvaltninger
blev der arbejdet med alle aspekter af livet, hvor
et handicap spiller ind — fra vugge til grav og fra
dagtilbud over skole og uddannelse til seniorlivet.

Det gode arbejdsliv

| 2023 blev udvalgets fokus "Det gode arbejds-
liv”, hvor udfordringerne omkring rekruttering af
tilstreekkeligt mange og kompetente medarbej-
dere kom i centrum. Samtidig skulle det inddra-
ges, hvordan man indretter en arbejdsplads, som
man har lyst til at megde ind pa hver dag og gerne
vil blive ved med at arbejde pa - ogsa selv om
pensionering er en mulighed.

Arbejdet med de to omrader har begge ar vaeret
béret af en metodisk designtilgang. | Kolding har
vi valgt at "sammen designer vi livet”. Og netop
ved sa store, vilde og tvesrgdende udfordringer,
som de to emner er, kan der veere behov for at
afdeekke problemets karakter i dybden. Det er
netop det, en designmetode er redskabet til.

Rapporten er en hvidbog

| kommissoriet for udvalget Social Baeredygtig-
hed stér der, at udvalget skal "udarbejde scena-
rier for fremtidens velfeerd i Kolding Kommune”.
Ved afslutningen af arets arbejde med det pa-
geeldende tema overreekker udvalget en rapport
til @konomi og Strategi, som derefter bliver be-
handlet og sendt videre til de respektive udvalg.

| forleengelse af den politiske behandling bliver
rapporten overdraget til Direktionen, som far
ansvaret for det videre arbejde med at udbrede
anbefalingerne i forvaltningerne bl.a. ved at ind-
drage ledelsen i den viden, der er samlet, og i de
anbefalinger, der er skabt.

Hvidbogen er resultatet af arbejdet i 2023. Den er
gjort meget brugsorienteret, idet den er et resul-
tat af videns- og erfaringsopsamling fra kommu-
nens arbejdspladser om, hvordan man allerede i
dag forsagger at skabe et bedre arbejdsliv. Hvid-
bogen er derfor teenkt sammen med et bilag, der
fungerer som et opslagsveerk med alle de gode
erfaringer, som kollegerne allerede har gjort sig.
Der er ogsa en rackke anbefalinger pa tiltag, som
udvalget foreslar, man sastter i gang for at kom-
me endnu laengere med at skabe og sikre et godt
arbejdsliv med tilstreekkeligt mange og dygtige
kolleger og en arbejdsplads, hvor man har lyst il
at blive lidt lsengere.

& "Folker sode og det er
meget hyggeligere end mz)
troede”
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Nye krav til ledelse, generation z og civilsamfundet —

meget spiller ind...

Der er en raekke ubekendte og variabler,
man skal have med i ligningen, nar kom-
munerne skal tunes ind pa at vaere fremti-
dens arbejdsplads.

Som naevnt i forordet stdr kommunerne over
for en raekke udfordringer, der kan inddeles i
overordnede temaer. Men der er ogsa en raskke
aspekter, som er gennemgéende opmasrksom-
hedspunkter - uanset hvilket tema, man fokuse-
rer pa. Det er ledelse, generation Z, inddragelse
af de frivillige, overenskomster og kerneopgaven
som drivkraft.

Ledelse i en ny tid og med nye krav

Ledelse er et selvstaendigt fagomrade og ofte
et fag, man vaelger, ndr man har veeret nogle ar
inden for det omréde, hvor man er uddannet el-
ler har arbejdet. | disse ar er ledelse endnu mere
i beveegelse end tidligere. Arbejdslivet sendrer
sig. Tag f.eks. den udvikling der skete under og
efter Covid-19 med hjemmearbejde og ensker
om mere fleksibilitet. Og nu star man ogsa over
for storre differentieringer omkring medarbej-
derskaren med endnu flere fagomrader og skel
mellem de forskellige generationer.

Dertil kommer et aget behov for, at civilsamfun-
det bliver en testtere samarbejdspartner pa de
kommunale arbejdspladser, hvilket kalder pa en
anden slags ledelse. Ledelse er derfor et af de
emner, der vil blive fulgt op pa under hvert af de
seks temaer i hvidbogen.

Generation z og de kommende medarbej-
dere

Nye medarbejdere betyder ogsa en ny genera-
tion med et andet mindset end tidligere. En vig-

tig del af arbejdet i udvalget har derfor veeret at
forstd, hvad den nye generation har af ensker
og krav til indholdet af og rammerne i deres ar-
bejdsliv, og hvordan de forventer, at ledelsen
skal veere over for dem.

Generation z (fedt fra 1995 til 2010) adskiller
sig markant fra de tidligere generationer, hvilket
kommer til at pavirke mange aspekter af, hvor-
dan vi indretter fremtidens arbejdspladser. Ge-
neration z som emne vil derfor blive inddraget
undervejs i de enkelte temaer, nar det er aktuelt.
Og som oftest bliver det sat i relation til de andre
generationer, som ogsa er ude pa arbejdsmar-
kedet, nemlig boomerne (1940 — 1959), gene-
ration x (1960 — 1979) og generation y (1980 —
1994), fordi gruppernes behov i arbejdslivet er
vaesentligt forskellige.

De frivillige og kommunen i nye samarbejder
Frivilige har altid leftet mange opgaver i samfun-
det inden for sport, kultur, velgerenhed, sund-
hed og det sociale omrade. De frivillige og ulen-
nede kreefter lofter pa anden vis og bidrager
med noget fundamentalt andet end den opga-
velesning, der kommer fra de bundne opgaver,
som er péalagt en kommune.

Det har betydning for, hvordan lesninger kan
teenkes og skabes og for modtageren af ind-
satsen, om hjeelpen er frivillig og ulennet, eller
det er et job. Med de udfordringer, kommunerne
star over for, er der stadig mere brug for de fri-
villige haender. Ikke s& meget pa grund af res-
sourcer, men fordi udfordringerne kalder pé en
anden tilgang og mindset, som de frivillige kreef-
ter kan supplere med, og som er baret af andre
slags ildsjeele end de dedikerede medarbejdere.

Overenskomster og behovet for andre mu-
ligheder og smidighed

Der kan veere behov for at etablere andre aftaler
omkring len og arbejdsvilkar, end overenskom-
sterne tillader det i dag. Det kan bade veere be-
hovet for at kunne arbejde helt anderledes eller
arbejde inden for flere omréader. Dette emne vil
derfor blive inddraget undervejs i de seks tema-
er.

Der kan veere behov for at kigge pa emnet sam-
let for at favne de kommende udfordringer, sa vi
som samfund fortsat kan have et godt og trygt
arbejdsmarked med respekt for den danske
model. | forhold til de kommende generationer
kan det veere aktuelt, hvis de nye medarbejde-
re ogsa skal kunne finde veerdi og identitet i et
medlemskab af en fagforening.

Kerneopgaven som drivkraft i jobbet
Kerneopgaven er ofte motivationen for, at man
oprindeligt segte netop DET job. S& nar der bli-
ver mindre tid til kerneopgaven, pavirker det den
mening, man oplever med jobbet.

Mange medarbejdere og ledere beretter om en
udvikling veek fra kun at koncentrere sig om ker-
neopgaven og over til en hverdag, hvor mange
andre opgaver ogsa fylder. Hvis motivationen
skal holdes oppe hos de engagerede medarbej-
dere, sa de fortsat ensker at vaere tilknyttet de
kommunale arbejdspladser, er der behov for et
storre fokus pa, hvad den enkelte arbejder med,
og hvilke opgaver der skal laegges ud til stotte-
funktioner omkring dem.

Det gode arbejdsliv
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2. Den gode start pa arbejdslivet

Praktikanter skal tages alvorligt. De unge
er kommunernes kommende guld

1. Et job med mening 3. Den gode historie om arbejdspladsen

Kolding Kommune skal vise, hvorfor det er
spaendende at veere kommunalt ansat — og

Indholdet i jobannoncer er afgerende for ‘
hvordan

at vaekke nysgerrigheden hos fremtidens
arbejdskraf, der er meget optaget af, at
jobbet skal give mening for dem

o

6. Fleksibilitet og nye mader at

arbejde pa 4. Tilknytning af medarbejdere i alle

. aldre og i hele arbejdslivet
Selvstyrende teams, nye lederprofiler og

intern jobformidling kan ege fleksibiliteten Kompetenceudvikling og seniorpolitik bliv-

5. Andre hzender eller anden er nagleord pa fremtidens arbejdsplads

opgavelgsning

En kommunal arbejdsformidling for frivillige
kan give civilsamfundet en vej ind i kom-
munen

MODELLEN for udvalgets anbefalinger: Figuren illustrerer hvidbogens anbefalinger, der nu skal arbejdes videre

d.
(Inspireret af Lead - Enter Next Level) e
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1. ANBEFALING: Et job med mening

Et fagligt og personligt feellesskab er vig-
tigt for de fleste i forhold til de job, de veel-
ger at soge - og dem de vealger at blive
i. Yderligere skal et job blive ved med at
veere spandende og udviklende.

Det er centralt i forhold til ethvert arbejde, at
jobbet skal give mening. Det geelder ved rekrut-
teringen til en stilling, men det er lige sa vigtigt
i den fortsatte tilknytning af dygtige medarbej-
dere, at man som ansat bliver ved med at sy-
nes, at jobbet giver mening for én selv og for
omverdenen, og at man oplever at made op pa
arbejde og gere en forskel.

Mennesker med forskellige uddannelser og
erhvervserfaringer seger bestemte steder hen
for at kunne udleve dreammen om et bestemt
arbejdsliv. | den offentlige sektor findes en stor
del af jobbene inden for velfeerdsomraderne,
hvor motivationen ligger i muligheden for at
gore en forskel for andre mennesker. Her er
“ilden” i jobbet, at man hjeelper, vejleder, plejer
osv. Dvs. job, hvor man som oftest laegger en
faglig og professionel, men ogsa en meget per-
sonlig energi ind i det.

Noget andet, der giver mening og motiverer i
forhold til et job, er relationerne til kollegerne.
Man er sammen om opgaver, der kan veere
sveere, og hvor man har brug for hinandens vi-
den, erfaringer og stotte. Sammen skaber man
resultater, og sammen lagfter man dagligt store
opgaver. Faellesskabet er derfor ogsa vigtigt at
vaerne om, nar der skal arbejdes med, hvad der
giver mening for den enkelte i jobbet. En god
arbejdsplads skal holdes vedlige, sa den stadig
er attraktiv.

Nogle af jobbene inden for de kommunale vel-
feerdsomrader er ikke altid lette at udfere, for de
indebaerer f.eks., at man ma sige nej til menne-
sker, der beder om hjeelp. Det kan veere sveere
situationer at veere i, hvor det er endnu vigtige-
re, at der er gode relationer i en afdeling, og at
ledelsen er til stede og yder en aktiv rolle i at
navigere igennem udfordrende situationer.

Staerke vaerdier og saerlige tilgange
Kolding Kommune stér allerede i dag pa et
fundament af steerke vaerdier. Der er pa tveers
af kommunens forvaltninger arbejdet med en
seerlig tilgang, Borgerens Centrum. Den skal
skabe de bedste rammer og betingelser for
samarbejdet mellem borgerne, de péarerende
0g personalet. Bredt i kommunen arbejdes der
ud fra Borgerens Centrum i madet mellem per-
sonale og borgerne, og inden for flere af vel-
feerdsomraderne handler veerdierne desuden
om Selvvaerd og Sammenhaeng som ngglen i
arbejdet.

Meningsdannelse og identitet i jobbet er taet
forbundet, ligesom relationer og formal ogsa er
begreber, der har betydning for, om et job giver
mening for den enkelte medarbejder. En god
energi og veerdi i jobbet er centralt for at sik-
re den fortsatte tilknytning til arbejdspladserne.
Selvbestemmelse er ogsé med til at skabe me-
ning i et arbejdsliv. Det kan handle om, at man
selv har indflydelse pa l@sningen af opgaverne,
og hvordan ens arbejdsdag tilretteleegges.

Denne opmaerksomhed er vigtig i forhold til
fortsat at kunne rekruttere dygtige medarbejde-
re og skal teenkes ind i flere spor i indsatsen for
at skabe det gode arbejdsliv.

Den storre mening og meningen for den
enkelte

Nar man leder medarbejdere, er det vigtigt, at
de oplever mening i jobbet. P4 den made ople-
ver de en teet sammenhaeng og dialog om krav
til jobbet og de opgaver, det indeholder. Den
ledelsesmaessige opgave er bl.a. at italesaette,
hvad det er for en sterre mening, som det en-
kelte job taler ind i, og hvordan medarbejderne
bidrager ind i den.

Der skal veere tid og rum til at koncentrere sig
om kerneopgaven, som er den ild og motivati-
on, der oprindeligt fik en person til at veelge en
bestemt uddannelse og et saerligt job. Mening
med et job skabes ogséa, nar man lykkes i job-
bet, og det er centralt at huske at sastte ord pa
de ting, man nar i mal med hver dag. Det er
vigtigt at fejre succeserne! Det ger én stolt af
sin indsats og sit job. Der er en taet forbindelse
til temaet Den gode historie om Kolding Kom-
mune som arbejdsplads.

95 medarbejdere har deltaget i interview og
fortalt om deres oplevelse af Kolding Kommune
som arbejdsplads. Rapporten rummer mange
interessante pointer. En af de pointer, som er
vigtige i forhold til at have et job med mening, er
onsket om at fa ro til kerneopgaven og @nsket
om, at feerre nye tiltag og projekter lgbende
seettes i gang.

Mening i jobbet og fortsat kompetenceud-
vikling

Meningen i jobbet bliver dybere, ndr man far
mulighed for at blive ved med at udvikle sine
kompetencer. Det kan vaere kurser, efteruddan-
nelse eller sidemandsopleering. Nar man holder
nysgerrigheden ved lige om faget og jobbet,
kan det veere med til at holde fast i motivationen
for at mede ind hver dag.

Det er meget individuelt, hvordan man ser en
mening med sit arbejde. Nogle medarbejdere
veelger et bestemt fag eller arbejdsplads, selv
om de kunne tjene en hgjere lon et andet sted.
Kommunerne skal ikke konkurrere med hinan-
den eller private virksomheder om lennen, men
ved at veerne om at skabe rammerne for, at
medarbejderne kan fokusere pa kerneopgaven,
kan det skabe mening. For at tilbyde noget an-
det end lgn, kan man med fordel teenke fleksibi-
litet ind pé arbejdspladserne.

Et eksempel er erfaringer fra Kolding Bibliotek,
der tilbyder vejledning til skoleeleverne. Her
blev en opgave genteenkt af personalet, hvor de
hver isger bidrog med deres faglighed, og hvor
resultaterne er en langt sterre tilfredshed med
jobbet og den opgave, de lgser (se bilaget).

Den nzeste generation og deres mening
med arbejdslivet

Hver ny generation adskiller sig fra den forrige.
Den neeste generation, vi anseetter nu og i de
kommende ar, er generation z. De er endnu
mere fokuserede pa meningen i jobbet, og har
behov for at fele sig personligt motiverede for
at ville ga ind i det. Men de fokuserer ogsa pa,
hvordan det tapper ind i forteellingen om dem
selv som mennesker, hvordan de lykkes i det,
og hvilke karrieremuligheder der er i jobbene.

Det gode arbejdsliv
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Det gode arbejdsliv

Social Baeredygtighed anbefaler szerligt fokus pa at formidle og
udvikle job med mening

For at prioritere og fremme MERE MENING | JOBBENE anbefaler Social Baeredygtighed
folgende:

¢ Kolding Kommune skal seette fokus pa den samlede portefelje af nye initiativer og projekter i
forvaltningerne. Det skal ske for at sikre, at der kun igangseettes projekter og indsatser, som tager
udgangspunkt i borgernes behov, og som matcher kerneopgaven. Samtidig skal viden og erfaring
fra driftsomraderne inddrages under udviklingen og implementeringen, s& medarbejderne bliver en
del af nye projekter.

e Politikerne skal have en teet dialog med Direktionen om, hvilke projekter og tiltag der er i gang. j . ]
Alle projekter skal i lighed med driftsopgaver opna samspil og synergier med kerneopgaverne i A
kommunen.

e Ved rekruttering skal mulighederne for den personlige mening i jobbene foldes ud i stillingsan-
noncen og i ansasttelsesprocessen, sa det bliver tydeligt, hvad jobbet kan give ansageren. Det skal
ogsé geres mere synligt for nye medarbejdere, hvilke muligheder der er for efteruddannelse og
karriere i jobbene, og det geelder helt fra rekrutteringen til den daglige ledelse og MUS. Det er en af
de ting, der betyder noget for generation z, og som vil hjeelpe pé rekrutteringen af medarbejdere i
alle aldre, fordi det skaber en umiddelbar identifikation og et formal.

e Direktionen skal seette et projekt i gang med at skabe skabeloner for jobannoncer, der i hojere
grad forteeller om kerneopgaven og den enkelte arbejdsplads, s& de enkelte arbejdspladser kan
benytte dem ved annoncering. | arbejdet skal indga, hvordan man bedre formidler om kulturen og
den opgave, der lgses, hvad jobbet indeholder, og hvad det giver den nye medarbejder at blive en
del af stedet. Det er vigtigt, at ledere og medarbejdere fra alle forvaltninger deltager i konceptud-
viklingen, sé det bliver et feelles nyt koncept. Indsatsen skal teenkes sammen med de evrige op-
gaver i HR-afdelingen. Husk, at generation z er visuelle og forteellende. Jobbene skal foldes ud, sé
de bliver konkrete og appellerer til den potentielle nye medarbejder, fordi de kan se den forskel, de
selv kan gere i jobbet. Hvilken identitet giver det dem? Og ved annoncering af job i kommunen skal
der indga et link til mulighederne for ogsa at finde en bolig i kommunen og til kommunens bosaet-
ningssite www.komtilkolding.dk .
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2. ANBEFALING: Den gode start pa arbejdslivet

De unge, de nyuddannede og de nyansatte
skal tages alvorligt. De er alle kommunens
kommende medarbejdere.

Dette tema har en vis bredde, for det spaender
fra behovet for at nyteenke, hvordan kommunen
og den enkelte arbejdsplads praesenteres i jo-
bannoncerne, over til hvordan bade nyuddan-
nede og erfarne medarbejdere kommer godt
fra start pa arbejdspladsen. Desuden er der et
saerligt fokus pa at gere bade bern og unge in-
teresserede i jobbene i velfaerdsomraderne.

Ingen synes, det er fedt at komme til en fest,
hvor man ikke bliver budt velkommen. Pa sam-
me made er der ingen, der synes, det er sjovt
at starte pa et nyt arbejde, hvor man ikke bliver
taget godt imod. Begynder man pé et nyt job,
er det vigtigt at fa oversat koderne for, hvordan
og hvorfor de nye kolleger ger, som de ger. El-
lers feler man sig ikke velkommen. Og i veerste
fald stopper man hurtigt igen.

En gennemtaenkt plan for hvordan man tager
imod nye medarbejdere er derfor alfa og ome-
ga for at lykkes med at give en god start og
dermed en sterre sandsynlighed for glade og
titfredse medarbejdere. Det er ogsa et vigtigt
fokus at have for lederen, hvordan man som
arbejdsplads samlet tager imod nye medarbej-
dere og studerende. | forhold til ledelse af ge-
neration z er der ogsa behov for at kigge pa de
ledelsesveerktgjer, som i dag indgar i vaerktejs-
kassen, i samarbejdet med medarbejderne for
at sikre trivslen pa en arbejdsplads.

Generation z skubber til alt
Den nye generation pa arbejdsmarkedet har

faet bogstavet "z”. Generation z kommer med
forventninger om at skubbe til stort set alt i

forhold til maden vi har indrettet vores arbejds-
pladser pa, og hvordan man i artier har anset
det for "normalt” at veere en del af en arbejds-
styrke, fra man var feerdig med sin uddannelse,
og til arene som pensionist meldte sig.

Det er en generation praeget af et andet tempo.
De lever i hgj grad et onlineliv og er udpreeget
digitale. Det kommer til at pavirke deres for-
ventninger til, hvordan vi skal lese opgaverne,
og til rammen for, hvad man kan. De er vokset
op med, at man leverer — HELE tiden — og der-
for handler det meget om, hvordan de oplever,
de klarer situationer. Der bliver behov for kon-
stant feedback til dem, for at de feler en mening
med det, de laver. Det kommer til at stille nye
krav til lederne at fa den profil af medarbejdere
ind, men det vil ogsa aendre pa kulturen mellem
medarbejderne — bade den faglige og den so-
ciale kultur pa arbejdspladsen.

Kommunen har en fordel i forhold til at enga-
gere generation z og motivere dem til at blive
medarbejdere inden for velfeerdsomraderne, for
denne generation sgger i hgj grad en mening
med et job, og det er netop, hvad arbejdet in-
den for velfeerdsomréderne har. Her kan man
goere en forskel for andre mennesker. Der skal
ligge et steerkt kald i jobbet, for at de kan fole
meningen og se en identitet i det, de kommer til
at arbejde med. Det er en vaesentlig krog til at
fange deres interesse og motivation, og noget
som skal i centrum ved annoncering af ledige
stillinger og ved opstarten pa arbejdspladsen
som nye medarbejdere.

Alle har brug for en god start

En god start pa arbejdslivet handler bade om
overgangen fra uddannelse til det forste job,
men det er ogsa den start, der udruller sig, nar

man begynder pa et nyt job. Det forlgb straek-
ker sig reelt fra den tone, der slas an i stillings-
annoncen, og til man har arbejdet i det nye job
i nogle maneder. Et godt eksempel p&, hvordan
man har forbedret det forleb, kan lseses i bila-
get om bostedet pa Rytterskolevej, som gen-
nemgik deres egne anseettelsesforlob og een-
drede dem vaesentligt.

En MUS er ikke laengere nok

MUS’en er et godt eksempel pa noget, som
skal eendres. En ny generation af medarbejdere
vil ikke veere tilfredse med blot én gang om aret
at have en indgéende samtale med deres leder.
De vil have — og de forventer — at der er langt
hyppigere samtaler om dem som medarbej-
dere. De vil tale om, hvordan de performer og
udvikler sig, og hvad der skal laegges af planer
for deres videre arbejdsliv. Det stiller nye krav
til lederne, som skal straekke sig over et storre
speend af behov hos medarbejderne, men det
er ogsa en tidsmaessig udfordring, hvis man er
leder af et stort antal medarbejdere i forskellige
aldre.

Praktikforlgb giver viden og interesse

Et godt praktikforleb i en tidlig alder kan veere
med til at give smag for et job og et karrierevalg.
Derfor er der behov for at markedsfere kommu-
nens velfeerdsomrader, sa det er tydeligt, hvad
et job inden for de forskellige omrader giver en
som menneske. Det skal ogsa veere tydeligt, at
man kan gere en forskel for andre, og at der er
udviklingsmuligheder og fremtid i jobbene. Den
viden skal bredes endnu mere ud i grundsko-
len, og der skal geres en indsats for at &dbne
endnu flere af kommunens arbejdspladser for

at tage imod praktikanter fra grundskolen, ung-
domsuddannelserne og de videregaende ud-
dannelser. Det er ogsa vigtigt at kigge pa den
forberedelse, der skal til ude péa arbejdspladsen
for at tage godt imod praktikanterne. Og man
skal se pd, hvor vigtigt det er med god vejled-
ning undervejs i et forleb, hvor praktikanterne
skal indgé sa ligeveerdigt som muligt pa en ar-
bejdsplads, for at det bliver en god og givende
oplevelse.

Et fritidsjob kan veere forste skridt ind pa
et omrade

Indsatserne for at fa flere unge mellem 13 og
17 ar i fritidsjob er et af de gode eksempler p3,
hvordan man kan &bne en arbejdsplads og in-
troducere de unge til job inden for velfeerdsom-
raderne (laes mere i bilaget). Det er en tilgang,
som kan kopieres over til andre omréder i for-
hold til, hvordan man kan skabe jobbene samt
sikre en god modtagelse og introduktion til,
hvad stillingerne indeholder, s& de unge kom-
mer godt i gang. Pt. er der igangsat fritidsjob pa
kommunens plejehjem, og der kerer et projekt
med job inden for berneomradet i 2023, som
evalueres, inden det evt. gores til fast praksis.
Indsatsen spiller pa flere strenge. For det forste
far de unge et job og en tilknytning til kommu-
nen som arbejdsplads. For det andet bliver de
unge ambassaderer for kommunens arbejds-
pladser, nar de fortaeller om deres job til venner
og familier.

Det gode arbejdsliv
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Den gode start er allerede for 1. arbejdsdag
For at prioritere og fremme DEN GODE START anbefaler Social Baredygtighed folgende:

e Direktionen skal udarbejde et katalog med principper og anbefalinger til, hvordan en rekrut-
teringsproces kan forlgbe fra annoncering over opstartsfasen og til man eventuelt igen forlader
arbejdspladsen. Kataloget skal indeholde viden og gode eksempler pa rekruttering, opstart og se-
nere hvordan man kommer godt vaek igen fra arbejdspladsen, hvor de forskellige arbejdspladser i
Kolding Kommune kan hente viden og erfaringer fra andre. Det skal ogséa veere med til at seette en
ramme og en retning for, hvordan man skal arbejde med emnet. Pga. forskellene mellem arbejds-
pladserne skal der veere plads til metodefrihed i kataloget. Interesserede afdelinger kan dog allerede
i dag fa inspiration fra Rytterskolevejs erfaringer (se bilaget).

e Indtil kataloget er udarbejdet, er det en god ide at sege inspiration hos hinanden og i personale-
politikken. En god plan for opstarten af nye medarbejdere kan veere sveer at udarbejde, nér man har
veeret pa arbejdspladsen et stykke tid. Derfor lyder opfordringen til at tage pa beseg hos hinanden
og preve at blive introduceret til andre arbejdspladser. Brug feellesskaberne i forvaltningen til en dia-
log om, hvordan man tager godt imod nye medarbejdere og leerer af hinanden. Tag udgangspunkt
i de anbefalinger der allerede ligger i personalepolitikken, f.eks. fokusset pa at skabe gode faelles-
skaber for den nye. Her er ogsa nasvnt muligheden for at medarbejdere bliver mentorer for de nye i
opstartsperioden.

¢ Direktionen skal igangsastte en mélrettet indsats for, at endnu flere af kommunes arbejdspladser
tager imod praktikanter fra bade grundskolen, ungdomsuddannelserne og de videregdende uddan-
nelser, sa de kan snuse til de forskellige fagomrader, som kommunens arbejdspladser rummer. Der
er behov for at &bne kommunen, s& potentielle medarbejdere kan se veerdien af det arbejde, der
udferes, sé de veelger en uddannelse og deres karriere inden for omraderne.

Det gode arbejdsliv
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3. ANBEFALING: Den gode historie om arbejdspladsen

Kolding Kommune skal vise og fortezelle,
hvorfor det er attraktivt at vaere kommu-
nalt ansat - og hvordan.

Temaet rummer bade den overordnede kom-
munikation om Kolding Kommune, som
kommer centralt fra, hvordan den enkelte ar-
bejdsplads skriver om sig selv, og hvordan
medarbejderne forteeller om Kolding Kommune
omkring middagsbordet. Politikerne har ogsa
en vigtig rolle i forhold til, hvordan der bliver talt
og debatteret om prioriteringer i kommunen,
om opgavelgsningen og om medarbejderne.

Temaet er besleegtet med byradets arbejde
med en ny grundforteelling om Kolding Kom-
mune. Det spiller derfor ogsé en rolle i forhold
til at tiltreekke medarbejdere og tilflyttere, fordi
mange veelger at bosestte sig teet pa et nyt job.

Nar medarbejderne selv forteller...

Det skal farst og fremmest slés fast, at fortaellin-
gen om en arbejdsplads ikke kommer oppefra.
Den kommer fra medarbejderne selv. Dvs., at
det er hverdagen pa arbejdspladsen, der afger,
hvilke historier der forteelles til middagsselska-
bet og i fodboldklubben. S& nér hverdagen fun-
gerer pa en arbejdsplads, er grundforteellingen
steerk og eegte og skaber de bedste rammer for
rekruttering.

Det giver altid mere styrke til en forteelling, at
det er borgere og medarbejdere, der selv for-
teeller historien. Det bliver mere autentisk, end
nar historien kommer direkte fra kommunens
kommunikationsfolk. Det er godt at teenke det-
te perspektiv ind i forvaltningerne og i arbejdet
med at forteelle om hverdagen og den forskel,
som kommunens medarbejdere gor hver dag i
hjem, pa skoler, i barnehaver osv. Og et vigtigt

fokus her er, at fortaellingerne skal ud og mal-
rettes og ramme den slags medarbejdere, som
vi har brug for at ansaette flere af.

Sociale medier er effektive til at bringe forteel-
lingerne videre fra hverdagen. Det kan veere en
god investering at tage en snak med medarbej-
derne om, hvordan man vinkler og skriver en hi-
storie, og hvilke billeder der egner sig til at blive
brugt. Der er dog et vigtigt perspektiv i at skel-
ne mellem mulighederne i de forskellige sociale
medier, og at det skal veere et frivilligt valg for
medarbejderne at dele historier om arbejdslivet
pa sine private profiler.

Jobannoncer fra forskellige arbejdsplad-
ser

| forhold til opbygning af gode jobannoncer skal
perspektivet taenkes udefra og ind og ikke som
i dag, hvor annoncer typisk folder en organisati-
on ud. Der skal skrives ind i, hvad den nye med-
arbejder kan fa ved at s@ge jobbet. Annoncen
skal vise den veerdi, der ligger i opgaverne, og
hvilken forskel den nye medarbejder kan gore
ved at arbejde i Kolding Kommune. | forhold il
storstedelen af jobbene i kommunen, som er pa
velfeerdsomraderne, skal fokus i annoncerne
vaere pa den menneskelige vaerdi, som jobbet
giver. Annoncen skal blotlaegge, at man kan fa
lov til at gere en forskel for andre mennesker,
der har brug for hjeelp, for formélet med annon-
cen er at teende motivationen hos den poten-
tielt nye medarbejder. Det kan veere en god idé
at anvende elementer af bade storytelling, bille-
der og citater fra kolleger. Og en god made at
syreteste sin stillingsannonce pa er at stille det
kritiske spergsmal: *Ville jeg selv s@ge det job,
for lyder det speendende?”

| alle organisationer arbejdes der med kommu-
nikationen udadtil, og hvordan man signale-
rer, at det er en samlet organisation med ens
logo og veerdier og én afsender. Det signalerer
styrke og ensartethed, men det kan desveerre
ogsé forstyrre budskabet fra den enkelte ar-
bejdsplads langt ude i driften, som seger en
sommerferieaflgser, hvis hele organisationens
brandingtankegang skal teenkes ind i en job-
annonce. Seerligt for de kommende generatio-
ner, som i langt hgjere grad seger jobbet med
MENING, er det veerd at teenke i forskellig kom-
munikation, s& det nogle gange er hele para-
plynavnet Kolding Kommune, mens det andre
gange er f.eks. Troldebernehaven, der sgger en
medarbejder.

Hvordan ”szelger vi varen” - og er det ens
til alle?

Nar lon ikke er et parameter, man seelger et job
pa, skal rammerne og indholdet i jobbet i stedet
fremhaeves. | forhold til velfeerdsopgaverne er
det meningen med jobbet, der skal have mest
veegt. Det er den veerdi, der ligger i det enkelte
job for det menneske, man hjeslper ved at ga
péa arbejde. Det kan f.eks. vaere, at barnene far
gode rammer og tryg leering og udvikling, at de
unge far radgivning, og at de asldre far tryghed.
Rammerne for jobbene kan ogsé sasttes i spil
de enkelte steder. At man er med til at leegge
vagtplanerne, at der er flekstid, eller hvad der
nu er geeldende pa arbejdspladsen.

| forhold til at forteelle om kommunens ar-
bejdspladser til generation z er det centralt at
huske, at de ikke hopper pa flot markedsfo-
ring af jobbene, men at det handholdte fanger

deres interesse. De er dygtige til at spotte et
filter af forskennelse. | stedet faenger det ure-
digerede og autentiske dem. Det vil sige, at
det handholdte og den personlige forteelling vil
veere langt bedre som markedsfering end den
"paene” version, der er smukt grafisk opsat. Det
skal teenkes ind i valget af bade sproget og me-
dierne ved annoncering.

Det attraktive ved Kolding
Medarbejderundersegelsen viste, at en tungt-
vejende grund til at veelge Kolding Kommune
som arbejdsplads er den afstand, som med-
arbejderne skal keore pa arbejde. Dvs., at hvis
man bor i Kolding, er det ogs& mere naerliggen-
de at sege job pa en af kommunens arbejds-
pladser. Det kan ogséa teenkes den anden vej
rundt, s& nar man slar et job op, kan der samti-
dig veere information om muligheden for at leje
eller kebe bolig. Det kan fremga, hvordan f.eks.
bernepasnings- og kultur- og fritidstilbuddene
er i kommunen. Det kan ogsa hjeelpe med at
tiltreekke nye medarbejdere og medborgere.

Andre mader at skabe interesse pa

Det kan veere veerd at overveje at invitere en hel
grundskoleklasse pa besag pa plejehjemmet
eller ud i institutionen, sa eleverne kan se, hvad
der sker, og hvad jobbene indeholder. Méaske
kan en arbejdsplads adoptere en skoleklasse,
s& de kommer igen igennem arene og hele ti-
den far bygget viden oven pa. Det kunne f.eks.
ogsa veere en del af deres undervisning, at de
hjeelper med at regne ud, hvad der skal kebes
af mad hen over en uge, eller at de over sig i at
laese hejt for de sma eller de seldre.

Det gode arbejdsliv
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Social Baeredygtighed anbefaler at anvende de gode historier strate-
gisk

For at prioritere og fremme FLERE GODE HISTORIER anbefaler Social Baeredygtighed
folgende:

e Husk, at generation z er visuelle og fortaellende. Jobbene skal foldes ud, s& de bliver konkrete
og appellerer til den potentielle nye medarbejder, fordi de kan se den forskel, de selv kan gere i job-
bet. Hvilken identitet giver det dem? Og ved annoncering af job i kommunen skal der indga et link
til mulighederne for ogsa at finde en bolig i kommunen og til kommunens boszetningssite komtilkol-
ding.dk.

e Direktionen skal saette et arbejde i gang med en offensiv medie- og kanalstrategi omkring at for-
midle de gode historier, herunder brug af sociale medier og forskellige kanaler. For nogle faggrupper
er LinkedIn det rigtige faglige medie, mens andre faggrupper mere benytter sig af f.eks. Facebook.
Via opslag om aktiviteter kan man ogsa tiltreskke potentielle nye medarbejdere. Internt i de enkelte {
forvaltninger skal der arbejdes med, hvordan man kan bruge f.eks. LinkedIn til at forteelle om sit I\

arbejde og om de opgaver, man lgser. Fra bl.a. Social- og Arbejdsmarkedsforvaltningen kan hentes J .
inspiration og viden om gode rad til medarbejdernes brug af mediet. Og det kan overvejes, hvordan NISTONer ra ha
der kan stottes op om de medarbejdere, som benytter sig af medierne. Husk at det er en formidling
og fortaelling, som medarbejderne selv veelger at ga ind i.

e De ansatte i Kolding Kommune lgser vigtige samfundsopgaver, som ikke kan undveeres. Alle
byradspolitikere har en seerlig mulighed for at fremhaeve den store og vigtige samfundsopgave, som
medarbejderne lafter og leser hver dag.
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4. ANBEFALING: Tilknytning af medarbejdere i alle

aldre og i hele arbejdslivet

Kompetenceudvikling og seniorpolitik bli-
ver nggleord pa fremtidens arbejdsplads.

Det er dyrt, nar en medarbejder stopper, og en
ny skal rekrutteres. Det koster bade viden og
kroner, s& enhver organisation har en interesse
i, at dygtige medarbejdere bliver lsengst muligt
i jobbet. Det giver tryghed og stabilitet omkring
opgavelasningen og for de borgere og pararen-
de, som mader medarbejderne.

Det giver ogsd bedre ambassaderer for ar-
bejdspladsen, hvis medarbejderne har en fort-
sat lyst til at vaere der. Sa det er vigtigt, at der
arbejdes pa at beholde medarbejderne. Det
stiller krav om en fortsat udvikling af jobbet og
nye faglige og personlige udfordringer til med-
arbejderne. | forhold til gruppen af seldre med-
arbejdere er der flere muligheder for at skabe
aendrede vilkar, s de kan se, det er muligt at
fortseette med et godt arbejdsliv, samtidig med
at der skabes bedre rum for de private behov
og ensker om mere fritid.

Tilknytning af medarbejdere til arbejdspladser-
ne i Kolding Kommune handler om den gode
start pa arbejdslivet ved at fa en god overgang
fra uddannelsen og til at tage hul pa sit arbejds-
liv. Det handler ogsa om de @vrige medarbejde-
re, der undervejs i deres arbejdsliv bliver ansat
i kommunen.

De unge gnsker faellesskaber med endnu
mere mening

Aldersmaessigt kan der veere et spaend pa 50
ar mellem medarbejdere i begyndelsen og i
slutningen af arbejdslivet. Det skaber naturligt
0gsé en vis bredde i veerdier, ensker og behov
for rutiner og rammer, og hvordan samarbejdet

med kollegerne og lederne helst skal veere. Og
ikke mindst hvad man ensker i forhold til de
sociale aktiviteter, der ogsé er en del af en ar-
bejdsplads.

Néar det handler om generation z, vil de ikke
nedvendigvis sage de traditionelle sociale feel-
lesskaber, som er til stede pa arbejdspladsen:
Torsdagskagen, julefrokosten eller kunstklub-
ben. De soger feellesskaber, hvor de oplever
selv at fa et udbytte med hjem. De seger derfor
ikke et feellesskab, blot fordi det er der. For at
favne generation z er det derfor vigtigt, at man
udvider tilbuddene til medarbejderne og far
etableret noget, som alle har lyst til at ga ind i
og veere en del af.

Ledelsen skal kunne spzende bredt

For ledelsen er det vigtigt at sikre, at der er ak-
tiviteter, som faenger bredt for at give mulighed
for sociale feellesskaber til medarbejdere i alle
aldre. Sa de aktiviteter, der sasttes i gang, skal
have en starre bredde end tidligere. Her er det
dog centralt, at de traditionelle feellesskaber
ikke fiernes, men derimod suppleres af nye og
flere aktiviteter.

Den sterre differentiering mellem medarbej-
derne, der er i vente i de kommende &r, stiller
ogsé krav om en eendret lederprofil. Ledere af
i morgen skal kunne speende over fire gene-
rationers forskellighed i deres ledelsesstil, for
blandt medarbejderne vil der veere bade de nye
generation z'ere, generation y, generation x, der
er midt i arbejdslivet, og s& boomerne, der er i
slutningen af deres arbejdsliv.

Samtidig skal lederne af i morgen rumme
medarbejdere, der trives fint med faste regler

og strukturer, og den tryghed det giver, mens
andre vil sege veek, hvis der ikke kan skabes
et individuelt rum til den enkeltes arbejdsliv og
privatliv. Og det er ikke kun medarbejderne, der
skal rummes her, men ogséa deres familier og
evt. forskellige familiestrukturer. Hvis det skal
lykkes, skal der kunne skabes forskellige og
individuelle lasninger for den enkelte, uden at
det gar ud over faellesskabet eller skaber strid i
gruppen over forskellene.

Steerk tilknytning kraever god og differen-
tieret ledelse

En god arbejdsplads spotter kompetencer, og
medarbejdere der er dygtige og har sans for
forskellige arbejdsopgaver. Det er vigtigt for at
tilbyde medarbejderne en fortsat attraktiv ar-
bejdsplads med rum til udvikling og for at aner-
kende menneskers kompetencer. P4 den made
viser man, at de er veerdsat bdde som medar-
bejdere og for det arbejde, de udferer. Det er
vigtigt at huske, at alle har en seerlig kompeten-
ce eller talent, og nar man treener og ever sig,
bliver man altid bedre til opgavelesningen. En
af ledelsens vigtige opgaver er at skabe rum for
den udvikling.

Det kraever god og neervaerende ledelse at se
medarbejdernes seerlige kompetencer og ev-
ner, at udvikle dem og at se succeserne i hver-
dagen. Det bliver ogsa kaldt nzerledelse. Neer-
ledelse og tilstedeveerelse er to begreber, der
kommer endnu mere fokus pa i de ar, der kom-
mer, nar nye generationer af medarbejdere trae-
der ind pa arbejdsmarkedet og stiller krav om
naerveer, respons, eget ansvar og arbejdsrum.
Hvis kommunen skal blive ved med at veere
en attraktiv arbejdsplads, hvor medarbejderne
meder glade op og gar hjem med felelsen af
igen at have gjort det godt, er der brug for lede-
re, der har tid, rum og blik for at veere til stede i

situationerne og agere. Det stiller krav til, hvilke
rammer lederne tilbydes, men ogsa til ledernes
evner til at spaende bredt og rumme mange be-
hov og forskellige former for udvikling.

Anerkendelse og succeser der fejres
Medarbejdere bliver i hejere grad pa en ar-
bejdsplads, hvor man bliver anerkendt, og hvor
ens arbejde giver mening. Heri ligger ogsa, at
man har gode rammer at arbejde inden for med
den kerneopgave, man anser for at veere me-
ningen med jobbet. Bade fra medarbejderun-
dersggelsen og lederne lyder en frustration
over, at kerneopgaven forsvinder i en raekke
administrative opgaver, som er blevet palagt
de enkelte steder som led i en decentralisering.
Behovet for at have fokus pa kerneopgaven ta-
ler ind i byradets dagsorden om forenkling af
administrationen og af de regler, som omgiver
det daglige arbejde.

Succes er mange ting. Det kan bade veere det
vellykkede projekt eller arrangement, men det
er i lige sa hgj grad at lykkes med hverdagen,
og at man i feellesskab endnu en gang kom i
méal med dagens arbejde og ndede sine besag,
sine opgaver eller sin to-do-liste. Det skaber
glade medarbejdere at lykkes og at huske at
fejre alle succeser. En offentlig organisation kan
ikke tillade sig at bruge midler pa at fejre suc-
ceserne, men at fokusere pa dem i hverdagen
er ngdvendigt, for at kunne holde gejsten oppe i
trange tider. Der er brug for et ledelsesmaessigt
fokus pa, om ikke nedvendigvis pa daglig basis,
sa i hvert fald ofte, at tale sammen om dagens
eller ugens succeser, og hvad man er lykkedes
med. Det er ellers som regel udfordringerne,
der sastter dagsordenen for samtalerne pa en
arbejdsplads. Men det er en god idé at huske
at vende samtalen om, s& der kommer fokus pa
succeserne.

Det gode arbejdsliv
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En snak om fremtiden og om andre mulig-
heder

MUS kan veere et vigtigt redskab til at f& de
dybere dialoger med medarbejderne om en
status lige nu og her pa deres arbejdsliv. Men
det er ogsa vigtigt, at man husker at tale om,
hvad der kan veere i udsigt om 3 — 5 ar, s& man
sammen kan forberede det. Gar eegtefasllen
pa pension? Er der bernebern? Foraeldre der
er syge? Det er ngdvendigt at tage det hele liv
med ind i snakken om behov og ensker, hvis
samtalerne skal vaere med til at sikre tilknytning
af medarbejdere og et baeredygtigt arbejdsliv.

Hvis man skal fa de aeldre medarbejdere til at
onske at blive laengere, end de behaver, skal
man vaere ude i god tid, s& muligheder kan
overvejes, og der kan sas fre med tanker om
nedsat arbejdstid, eller maske et arbejdsliv, der
kun finder sted hver anden uge. En udbredt
kreativ sans er ogsa en god ide, for der kan

vaere mange méader, man kan skrue en vagtplan
sammen pa, hvor der ogséa tages hensyn til et
oget behov for frihed og fleksibilitet. Desuden
er det vigtigt, at man tager individuelle hensyn,
hvad angér krav til efteruddannelse, fysisk ud-
holdenhed osv.

Et arbejdsliv eendrer sig over arene, og ma-
ske far man lyst til nye opgaver et andet sted.
Som leder skal man kunne se medarbejdernes
seerlige evner og kompetencer og rumme at
hjeelpe dem videre i f.eks. en stilling et andet
sted i organisationen. Det kan bade vaere som
konsekvens af alder eller eendrede forhold i det
private, men ogsa som en del af en faglig og
personlig udvikling. Hvis man ger det, forbliver
dygtige medarbejdere i organisationen, og de
kan fortsat bidrage med deres viden og erfa-
ringer. Det skaber loyale medarbejdere og en
steerk organisation med sammenhold baseret
pa viden og kendskab til hinanden.

Social Baeredygtighed anbefaler kompetenceudvikling og aget fokus
pa seniorer

For at prioritere og fremme mere TILKNYTNING anbefaler Social Beeredygtighed folgen-
de:

e Direktionen skal prioritere en sammenhasngene kompetenceudviklingsindsats i Kolding Kom-
mune. Indsatsen skal udvikle medarbejdernes faglige og personlige kvalifikationer for at udvikle en
beeredygtig organisation og et meningsfuldt arbejdsliv til gavn for borgerne, brugerne og virksom-
hederne. | arbejdet skal der veere fokus pa, om Kolding Kommune far udnyttet de forskellige mulig-
heder for at sege tilgaengelige midler til finansiering af udgifterne.

e Der skal kommunikeres om kommunens seniorpolitik og de muligheder, den rummer. Der skal
desuden udarbejdes et katalog med seniorvenlige tiltag, som kan supplere seniorpolitikken og
fungere som inspiration til badde medarbejdere og ledere. Direktionen skal undersege, om der skal
afsasttes midler i budgettet til at fa nogle af indsatserne udbredt yderligere pa de enkelte arbejds-
pladser. Det skal ogsa underseges, om der kan skabes aendrede rammer for seniorerne, sa det
bliver mere attraktivt at blive pa arbejdsmarkedet, og her skal de faglige organisationer inviteres
med i samarbejdet for at kigge pa lokalaftaler.

e Direktionen skal sikre et ledelsesmaessigt fokus pd, hvad der kan skabe interesse hos lede-
re og medarbejdere, for at de bliver laengere tid pa arbejdsmarkedet. Desuden skal Direktionen
undersage, om der er behov for flere netvaerk pa tveers af organisationen, hvor medarbejdere og
ledere stotter op og leerer af hinanden.

Det gode arbejdsliv
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5. ANBEFALING: Andre heaender kan skabe andre

lasninger

Frivillige kraefter og andre faglige profiler
kan vaere vejen til nye mader at lgse bade
velkendte udfordringer pa, men ogsa de
voksende behov og forventninger.

Nye haender til nye lasninger

Det danske samfund rummer en lang og steerk
tradition for frivilligt arbejde og et enske hos
mange borgere om at tage ansvar for vores
medmennesker i de lokalsamfund, hvor vi bor.
Frivillige kraefter kan bade tage del i de opgaver,
der er en del af hverdagen pa f.eks. et plejehjem
eller en skole, men de kan ogsé skabe helt an-
dre lgsninger, fordi de netop ikke er en del af
kommunen og derfor underlagt forpligtelser og
regler.

Med de voksende udfordringer, der er i vente,
vil der i fremtiden blive endnu sterre behov for
de frivillige — bade som en hjeelp men ogsa som
en (med-)skaber af nye lgsninger pa tilbageven-
dende udfordringer. Der teenkes her pa f.eks.
nogle udsatte borgere, som far hjeelp og kom-
mer videre, uden at det nedvendigvis behaver
veere med kommunens hjeelp. Det kunne f.eks.
ogsé veere til gruppen af unge, der har brug for
stotte til at komme i gang med job eller uddan-
nelse eller borgere, der er ensomme.

Nar der inddrages frivillige heender i kommunes
opgaver, er det ogsa her vigtigt at huske pa
forskellene mellem generationerne, hvor boom-
erne ofte er dedikeret til én frivillig organisati-
on igennem hele livet, s& er generation x ikke
nedvendigvis stabile pa samme vis og ej heller
generation y. Generation z sgger igen den mere
personlige bekraeftelse og identitet igennem

deres frivillige engagement. Sa ogsa her skal
der veere et fokus pa den forandring gennem
generationerne, som vi har i vente.

Nye fagligheder - nar noget andet er en
mulighed

Nar det bliver en udfordring at skaffe det @n-
skede fagpersonale, kan det veere en lgsning
at anseette en medarbejder med en anden ud-
dannelse og evt. seette opkvalificering i gang.
Det kan veere en god lgsning, og det kan ogsa
skabe (uventede) gode resultater for den en-
kelte arbejdsplads. Det er dog vigtigt at veere
opmasrksom pa, at denne Igsning kan "skubbe”
til de evrige faggrupper, som maske kan blive
nedt til at tage ekstra ansvar for opgaver, som
de ikke hidtil har haft. Der kan derfor veere brug
for ekstra ledelsesmaessig opmeaerksomhed pa
omradet. Laes mere i bilaget.

En medarbejder med en anden faglig profil end
vanligt i jobbet kan ogséa have en betydning ud-
adtil i forhold til borgerne, som kan opleve, at
de ikke lzengere har samme kontinuitet omkring
et forleb, fordi det nu varetages af flere end tidli-
gere. | de tilfeelde er der brug for aget dialog og
forventningsafstemning for at undga, at der op-
star frustration omkring opgavelgsningen, bade
hos borgere og personale. Laes mere i bilaget.

Dilemmaer for de frivillige og for arbejds-
pladsen

| forhold til en sterre inddragelse af frivillige i
lgsningen af opgaver pa de kommunale ar-
bejdspladser kommer der fokus pa, hvordan
man skal lede en arbejdsplads, som bestar af
fastansatte, men med frivilige som en del af

arbejdskraften. Det stiller nye krav til ledelse —
bade af de to grupper hver isser — men ogsa
af dem som en samlet gruppe, séa det gode og
konstruktive samarbejde sikres, og ingen faler
sig udnyttet eller forbigaet. Det er vigtigt at hu-
ske, at frivillige kraever lige s& meget opmaerk-
somhed som de ordineere medarbejdere, for at
det lykkes.

Der er mange ligheder, nar man ensker at fan-
ge interessen hos en potentiel ny medarbejder
og hos en borger, der gnsker at udfere frivilligt
arbejde. Begge skal kunne se, at de ger en
forskel i jobbet, og begge skal opleve arbejds-
pladsen som et godt sted at mede ind og veere
pa. Begge parter er motiverede for at indga i
et storre feellesskab omkring en opgave. Den
tilgang er vigtig at huske bade i arbejdet med
at skrive gode stillingsannoncer, og nar en ar-
bejdsplads gar i dialog med de frivillige om at
bidrage til opgavelosningen det enkelte sted.
Alle slags medarbejdere — bade de lznnede og
ulennede — skal kunne se sig selv i jobbet og
fele, at de med deres indsats ger en forskel.

| forhold til at inddrage frivilige i opgavelos-
ningen pa en arbejdsplads er der nogle over-
vejelser, man bor gere sig inden, og som skal
veere leveregler undervejs. P& den made ska-
ber man de bedste rammer for de frivillige og et
godt samarbejde mellem dem og personalet og
eventuelle parerende.

e Skab klare rammer for de frivillige. Hvor
er der opgaver til dem? Hvornar er de frivilige
personalets ansvar? Hvis man ikke ger det helt
klart, og der opstar usikkerhed, s& gar det ud
over de ansattes velbefindende péa arbejds-
pladsen.

e |talesaet over for personalet, at der er behov
for frivillige, og forklar hvorfor frivillige kan veere
lasningen.

e Hav fuld gennemsigtighed omkring opgaver
0g ansvar, og hvorfor der prioriteres, som der
gar.

e Forventningsafstem med frivillige og med-
arbejdere. Det er forskelligt, hvilken slags ar-
bejdsplads, man er frivillig pa. Der er f.eks. stor
forskel pa at veere frivillig pa et hospice og et
plejehjem.

e Der skal veere ledelsesmaessige ressourcer
til at stotte op om de frivillige som ekstra haen-
der.

Det gode arbejdsliv
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Social Baeredygtighed anbefaler mere fokus pa samarbejdet og ind-
dragelse af de frivillige

For at prioritere og fremme OPGAVELOSNING PA ANDEN VIS anbefaler Social Beeredyg-
tighed folgende:

¢ Direktionen skal undersage, hvordan man pa forskellig vis kan aflaste lederne, som i dag
udferer alt for mange praktiske og manuelle opgaver i hverdagen. Det kan f.eks. veere ved aget
digitalisering, ved udnyttelse af den kommunale fleksjobpulje eller borgere i job pa fa timer, som
overtager nogle af opgaverne.

¢ Direktionen skal have fokus pa at gere det nemt at sammenseette job pa tveers af kommunens
organisatoriske enheder. Lederne og medarbejderne skal have veerktgjer og viden til at kunne
identificere dem, der kan og har gnsker om arbejde pa tveers af fagomrader.

e Social beeredygtighed vil i 2024 arbejde med frivilighed og civilsamfund, hvor de mange mulig-
heder, der har vist sig i arets arbejde med det gode arbejdsliv bliver taget med videre, sa aspekter-
ne med at samarbejde og samskabe med civilsamfundet bliver bedre belyst. Fokus skal her vaere
p&, hvordan vi i partnerskaber sikrer, at borgere og virksomheder kan indgé i meningsfulde feelles-
skaber.

DET ER BORGERENS
PLAN / AFTALE NG

Borgeren baorer sin egen plan
Borgeren har én plan [
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6. ANBEFALING: Fleksibilitet og nye mader at arbejde

pa

Selvstyrende teams, flere lederprofiler
og intern formidling af jobmuligheder kan
oge fleksibiliteten.

Arene med Covid-19 sendrede bade samfundet
og arbejdslivet. Man opdagede, at meget arbej-
de kunne udfares pa anden vis og hjemmefra,
og mange mennesker fik gjnene op for de mu-
ligheder, som et mere fleksibelt arbejdsliv kan
give til en travl hverdag og en bedre sammen-
haeng mellem arbejde og privatliv.

Ledere og medarbejdere eftersporger i sti-
gende grad fleksibilitet omkring arbejdstid og
arbejdssted, men ogsa i forhold til, hvordan
opgaven konkret lgses, og om man behaver
at udfere den alene. Fremtidens attraktive ar-
bejdsplads tilbyder helt andre betingelser for
jobbene, end man hidtil har veeret vant til. Det
skal ske i forhold til rekruttering af generation z,
tilknytning af de eeldre medarbejdere i leengere
tid pa arbejdsmarkedet og for at imgdekomme
behovet for dygtige ledere, nar feerre ensker at
tage rollen som leder.

Som regel defineres overgangen til seniorlivet
ved en alder i slutningen af 50%erne. Det har hid-
til &bnet for nogle ekstra fridage og ogsa en se-
niorsamtale om, hvilke ensker der er til resten af
arbejdslivet. Med de markante forskelle, der vi-
ser sig i de kommende generationers gnsker til
deres arbejdsliv, kan det veere veerd at overveje,
om den fleksibilitet, der ellers ferst har abnet sig
omkring de 60 ar, skal udvides og teenkes ind
igennem hele arbejdslivet.

Der er behov for, at frihed kan teenkes ind pa
anden vis, og der er behov for, at samtaler om
arbejdsliv og nye faglige og personlige udfor-
dringer sker lgbende. | stedet for en arlig snak
skal det veere kontinuerlige snakke mellem le-
der og medarbejder, sa arbejdslivet af i morgen
i hojere grad favner gnskerne fra den kommen-
de generation, men ogséa rummer de nuvasren-
de medarbejdere, som ellers ville have forladt
arbejdsmarkedet men godt kan overbevises
om at blive lidt leengere.

Behov for ledere og ledelse pa nye mader
Det er en voksende udfordring at rekruttere
fagligt kompetente ledere, og det ser ud til, at
feerre onsker at ga ledervejen. Ud fra de karak-
teristika, der kendetegner generation z, er det
ogsa forventningen, at det i fremtiden blot bliver
endnu sveerere at fa besat lederstillingerne. En
alternativ vej er at taenke mere fleksibilitet ind
i lederstillingerne. Hvis en eeldre leder ensker
at trappe ned, kan en yngre medarbejder, der
overvejer ledervejen, teenkes ind i jobbet, sa
erfaringer kan gives videre, og sa parterne kan
leere og leere fra sig samtidig med, at arbejds-
ugen bliver kortere og lettere.

Der er gode erfaringer med selvstyrende
teams, og det giver mening at teenke det greb
ind i alle de omrader i kommunen, hvor det kan
give merveerdi og et andet fokus pa kerneop-
gaven. Det skaber engagement fra den enkel-
te medarbejder, og det giver rum for en anden
type ledelse, som ogsé kan appellere til den
nye generation af ledere, som snart treeder ind
pé arbejdspladserne.

Fleksibilitet og selvbestemmelse giver
den onskede frihed

Arbejde og len herer sammen, og len giver mu-
ligheder. Men lon er ikke alt, og seerligt for den
kommende generation pa arbejdsmarkedet
eftersporges der fleksibilitet frem for len. Det
er derfor vigtigt at teenke nye veje i opgavelos-
ningen og udvide mulighederne for fleksibilitet i
hvordan, hvornar og hvor leenge man arbejder.
Det kan bade veere den daglige arbejdstid og
hen over et ar, hvor der maske vil veere et enske
om andre frihedsgrader, end de nuveerende fe-
rie- og orlovsmuligheder giver.

Et andet eksempel er de resultater, man har
opnaet i Familieafdelingen, hvor medarbejder-
ne i dag selv har ansvar for at tilretteleegge de-
res vagtplaner. Det har skabt en arbejdsplads
med langt hgjere tilfredshed, og der er faerre,
der rejser fra afdelingen. Det har ogsa givet en
sterre viden om hinandens familisere og socia-
le forhold og derved et sterre sammenhold og
forstéelse for hinanden. Endelig giver det en
langt sterre stabilitet i medefrekvensen, og det
giver kontinuitet omkring borgerne, fordi med-
arbejderne selv kan vaelge til og prioritere f.eks.
at folges med bestemte bern til undersegelser.
Det tilsvarende ger sig geeldende pé seniorom-
radet, hvor medarbejderne arbejder i teams,
hvor de selv planleegger bl.a. deres arbejdstid.
Se bilaget for mere viden.

Kommunen som en attraktiv arbejdsplads
Medarbejderundersegelsen viste, at man so-
ger et job i kommunen pga. arbejdsomradet og
rammerne for jobbet. Der er en bevidsthed hos
medarbejderne om, at man pa nogle fagomra-
der kan fa en hgjere lon i det private erhvervs-
liv, men kommunens arbejdspladser er bevidst
tilvalgt pga. den fleksibilitet, der ligger omkring
tilrettelaeggelse af arbejdet, at der er en ovre ar-
bejdstid og mulighederne for selv at vaere med

til at designe opgavelgsningen. Denne fleksi-
bilitet er det vigtigt at have fokus pa i forhold
til rekruttering, da det tydeligvis er et attraktivt
personalegode.

Fuldtid eller bare lidt flere timer

Mange medarbejdere inden for velfeerdsomra-
derne arbejder ikke pé fuldtid. Der er et poten-
tiale at hente ved at g& neermere ind i medar-
bejderes arsager til at veelge en arbejdsuge pa
mindre end fuldtid. For dem selv har det betyd-
ning pa den lange bane i forhold til deres op-
sparing til pension. Her kan der veere potentiale
i en dialog med dem og med fagforeningerne
om forskellige muligheder. Der er ogsa brug for
en teet dialog og samarbejde med civilsamfun-
det, som ofte gerne vil hjeelpe med at lgse be-
stemte opgaver. Her er det vigtigt at fa aftaler
og planer talt godt igennem.

Jobabninger og enklere rekruttering af
unge

Fra gruppen af ledere blev det foreslaet, at man
kigger pa muligheden for at man et samlet sted
kan se de jobabninger, der er rundt omkring
pa arbejdspladserne. Dvs., hvis man som leder
f.eks. har 5 ubesatte timer, kan det lsegges ud
pa en slags intern jobbers. Pa den made kan
andre ansatte se dem og tage dem som et
ekstra job, hvis de gnsker flere timer. Det skal
samtidig veere et sted, hvor man centralt giver
indferingen i kommunens vaerdier med f.eks.
Borgerens Centrum, Selvvaerd og Sammen-
haeng og principperne i at veere en designkom-
mune. For at tilgodese generation z skal de
ledige job veere tilgeengelige i en app, s& man
lynhurtigt kan finde dem og tage timerne. An-
befalingen kommer ogsa pa baggrund af, at det
er en belastning for det enkelte arbejdssted at
leere op og tage imod nye medarbejdere hele
tiden.
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Kolding Kommune
HVIDBOG SOCIAL BAREDYGTIGHED 2023

Social Baeredygtighed anbefaler fleksibilitet og selvbestemmelse

For at prioritere og fremme mere FLEKSIBILITET anbefaler Social Beredygtighed fol-
gende:

¢ Direktionen skal ga i dialog med lederne om, hvor der er mulighed for en sterre grad af fleksi-
bilitet i hverdagen, inddragelse og delegering af ansvar ud til medarbejderne. Fokus er her pa bade
at skabe mere fleksible rammer for medarbejdernes arbejdstid, og at en mere fleksibel tilretteleeg-
gelse af arbejdet kan give mere og bedre tid til kerneopgaven til gavn for bade medarbejdere og
borgere.

e Direktionen skal igangsaette en proces, hvor man seger at udbrede de gode erfaringer fra at
sikre tilknytning af erfarne medarbejdere, som ellers ville vaere gaet pa pension, som man f.eks. har
gjort i Sundhedsplejen. Mere kan leeses i bilaget, der folder denne indsats ud.

e Direktionen skal udbrede et fokus pa systematisk at spotte fremtidens ledere og sikre, at disse
bliver udviklet hen imod et fremtidigt lederjob, f.eks. gennem for-leder-forlgb. Direktionen skal lige-
ledes have fokus pa at sikre, at fremtidens lederjob er attraktive og har plads til ledergerningen og
kerneopgaven.

e Der skal fortsat vaere et fokus p&, hvordan man kan fa flere medarbejdere fra velfeerdsomra-
derne op i tid. De faglige organisationer og MED-udvalgene skal inddrages i arbejdet. Erfaringer fra
Region Midt, som har undersegt forskellige barrierer for at gé op i tid, skal ogsa inddrages i arbej-
det (se bilaget).

e Erfaringer viser, at nar man giver medarbejderne medbestemmelse over egen arbejdsdag, sa
oges oplevelsen af at kunne fokusere pa den kerneopgave, som man er ansat til at udfere. Det er
en oplevelse, der er central for hgj tilfredshed i jobbet og for at mindske sygefraveeret. Direktionen
skal udbrede erfaringerne fra medarbejdernes medbestemmelse til at lsegge vagtplaner til flere
arbejdspladser.
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