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| Vejle Kommune arbejder vi med mennesker. Det meaerker
vi hver dag. Bade i mgdet med borgere, i samarbejdet
med kolleger, og i de mange situationer, hvor faglighed
og omtanke ggr en forskel. Det er kernen i vores arbej-
de. Og det er jer, der far det til at lykkes.

Tak for det.

Vi star i en tid, hvor opgaverne fortsat andrer sig, mens
arbejdet med at omseette de nationale reformer til Lokal
virkelighed er i fuld gang. Det kreever, at vi udvikler os
og finder nye lgsninger sammen — pa tveers af organi-
sationen og i taet samspil med vores omverden.

| konstitueringen af det nye byrad har vi sat en klar
retning. Vi gnsker, at Vejle Kommune er en attraktiv og
tryg arbejdsplads, hvor der er rum til at handle. Hvor vi
udvikler vores velfeerdsomrader i taet samarbejde med

lokalsamfundet. For gode lgsninger skaber vi sammen —
med borgere, pargrende og samarbejdspartnere.

Samtidig har vi i byradet fokus pa at styrke rekruttering
og tilknytning. Vi skal fortsat kunne tiltreekke og fast-
holde dygtige medarbejdere og ledere. Og vi skal sikre
et arbejdsmilj@, hvor det er godt at veere — og godt at
blive.

| 2027 er Vejle Kommune veert for DM i Skills. Det er en
anledning til at seette fokus pa fagene og pa de mange
muligheder, de rummer. Vi skal vise styrken ved de fag-
Lleerte veje. Og vi skal vaekke nysgerrighed hos unge og
give foreeldre et bedre billede af mulighederne. Vi skal
vise den stolthed, der er forbundet med det gode hand-
veerk og de neere velfeerdsfag.

For vi har brug for flere dygtige medarbejdere. Vi har
brug for flere, der vil arbejde teet pd mennesker, og som
ser vaerdien i at ggre en forskel i hverdagen.

Det arbejde star | allerede midt i. Hver dag mader |

mennesker med faglighed, respekt og engagement.

Forord

Tallene i denne rapport viser en del af billedet. Men
bag tallene stdr mennesker. Medarbejdere og ledere,
som hver dag bidrager med faglighed, naerveer og vilje
til at lykkes sammen.

Tak for jeres store og vedvarende indsats. | er med til
at ggre Vejle Kommune til en arbejdsplads, hvor det
giver mening at ga pa arbejde — og til en kommune,
vi kan veere stolte af.

N

Jens Ejner Christensen
Borgmester

DL S
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Kapitel 1

Ansatte
| Vejle Kommune

| dette kapitel praesenteres et overblik over ansatte i Vejle Kommune i relation til befolknings-
udviklingen. Overblikket baserer sig pa data om antal ansatte og deres bopalskommune.

Kapitlet starter med en artikel af kommunaldirektgren og naestformanden i HovedMED om bl.a.

strategien for vores attraktive arbejdsplads og det igangsatte arbejde med styrkelse af
MEDsamarbejdet.




Attraktive arbejdspladser har leenge veeret i centrum for
det personalepolitiske arbejde. Vi gnsker, at vores ar-
bejdspladser er kendetegnet ved medindflydelse, med-
bestemmelse og hgj psykologisk tryghed. Lykkes vi med
det, lykkes vi ogsd med at lgse vores kerneopgave med
hgj kvalitet.

At have attraktive arbejdspladser er afggrende i en tid,
hvor store generationer forlader arbejdsmarkedet, og
ungdomsargangene er sma. Evnen til at tilknytte og til-
traekke dygtige medarbejdere er central. Derfor har vi
ogsa fokus pa den personalepolitiske strategi, vi kalder
,Vores attraktive arbejdsplads®.

Det betyder blandt andet, at vi styrker professionelle
rekrutteringsprocesser, sa vi far de rigtige kandidater,
men ogsa at kandidater, der ikke tilbydes det konkrete
job, har Lyst til at sgge igen. Vi vaegter god onboarding,
bade fagligt og socialt. Og vi har fokus pa og investe-
rer i god ledelse. Discipliner, vi skal mestre i kampen
om dygtig arbejdskraft.

| Vejle Kommune gnsker vi en samarbejdskultur, der er
preeget af tillid, anerkendelse og dben dialog. Vi tror
p3, at feelles retning giver styrke. Kort sagt gnsker vi
arbejdspladser, hvor man har lyst til at arbejde, og som
man gerne anbefaler. Hvor hver enkelt medarbejder op-
Lever at bidrage til noget meningsfuldt, og vi sammen
lykkes med kerneopgaven. Forskningen viser, at det

er noget af det, der betyder allermest for vores arbejds-
gleede og trivsel.

MED’s centrale rolle

Vejle Kommune har medarbejdere pa 209 forskellige
adresser, der lgser en mangfoldighed af opgaver. Hvert
sted er dagligdagen og konteksten helt unik. Derfor
er der heller ikke en standardopskrift pa en velfunge-
rende arbejdsplads.

Men vi ved, det ggr en forskel, ndr medarbejdere ople-
ver at have indflydelse. Arbejdspladser, hvor man er af-
stemt og slutter op om den feelles kurs, er ofte de sjove-
ste steder at vaere medarbejder, og det er ofte ogsa her,
kvaliteten af kerneopgaven er hgjest. Nar vi i feelles-
skab kommer rundt i organisationen, kan vi ofte maerke
det pa stemningen og atmosfaeren, nar vi treeder ind ad
degren. Er vi pa en arbejdsplads, hvor vi hjeelper hinan-
den og sammen far tingene til at Lykkes? Eller er det
et sted med lav psykologisk tryghed, hvor tingene igen
og igen bliver sveere, og samarbejdet om kerneopga-
ven er udfordret?

| situationer, hvor det bavler, er MEDsystemet unikt
— og vores nok vaesentligste redskab til at skabe at-
traktive arbejdspladser, lokal medbestemmelse og
meningsfuldhed. Det er vores danske model, hvor vi
seetter tid af og sammen taler om arbejds-, personale-,
samarbejds- og arbejdsmiljgforhold.

Vejle Kommune

Vores attraktive arbejdspladser

| den senere tid har vi dog oplevet, at samarbejdet i MED
kan veere udfordret. Hvordan ser et godt samarbejde ud
pa arbejdspladserne i en digital tidsalder, hvor nye
generationer og nye behov skal forstas? Er MED over-
hovedet en kendt medspiller i det lokale arbejde med
trivsel og meningsfuldhed?

| HovedMED er vi derfor enige om, at vi skal styrke vores
MEDsamarbejde og kendskabet til MEDsystemets mu-

Ligheder. Vi skal styrke arbejdet med god ledelse og
strukturerne omkring de medarbejdere, der aktivt tager
del i MEDarbejdet, sa de har tid til at samle og engagere
kolleger om MEDarbejdet. Vi skal desuden blive bedre
til at lade os inspirere og leere af hinanden pa tvaers af

kommunen. Det er nogle af de greb, vi vil arbejde med i

den kommende tid, for vi skylder hinanden altid at have
de bedst mulige arbejdspladser.

e
|

e\
‘ Y
Bo Uttrup
Neestformand i HovedMED

w‘f
e

Niels Agesen
Formand i HovedMED

Side 5



HR i tal

Her bor Vejle Kommunes ansatte

69 % af Vejle Kommunes ansatte bor inden for kommunegraensen.

De ansattes bopeel i forhold til arbejdssted har betyd-
ning for omfanget og karakteren af den daglige trans-
port. Afstanden mellem bopeael og arbejdsplads kan,
afhangigt af den valgte transportform, have betydning
for klimabelastningen.

Som led i kommunens grgnne transportpolitik er for-
skellige tiltag, med fokus pa mere baeredygtig transport,
iveerksat. Det omfatter blandt andet projektet ,,Lan og
test en elcykel gratis®, hvor ansatte har mulighed for at
Lane en elcykel.

Projektet har forelgbigt stor succes, og elcyklerne har
i storstedelen af perioden veeret fuldt booket, med und-
tagelse af januar, formentlig grundet vejrforholdene.

Ansatte
Il 1.000+
[l 300-999
[ 200-299
100-199
0-99

Kortet viser de stgrste bopaelskommuner for Vejle Kommunes medarbejdere. Der er kun taget manedslgnnede med i opgarelsen (i alt 10.139 personer). Der er alene markeret
bopaelskommuner, hvor over 0.5 % af kommunens ansatte bor. Der bor omkring 300 ansatte udenfor de markerede kommuner.

Kilde: KMD OPUS Personale.

Side 6



Antallet af ansatte

Der er fortsat en stigning i antallet af kommunalt ansatte malt i &rsveerk. Opggres antallet af ansatte i forhold
til borgere i kommunen, ses det, at antallet af ansatte pr. 100 indbyggere fortsat ligger stabilt omkring 7,3. Der
ses samlet set mindre variationer mellem forvaltningerne, hvor stgrstedelen har en svag stigning i antal arsveerk,

mens @konomi- & Arbejdsmarkedsforvaltningen har et mindre fald i perioden.
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Figuren gverst viser udviklingen af ansatte i Vejle Kommune opgjort pa arsveerk i
perioden 2013-2025. Et drsveerk svarer til en fuldtidsstilling pd 37 timer pr. uge i 1
ar. Figuren nederst viser antal ansatte mélt i drsveerk pr. 100 indbyggere i perioden

2013-2025. Ansatte er malt i rsveerk, og befolkningstallet er opgjort 1. januar i éret.
Kilde: Kommunernes og Regionernes Landatakontor og Danmarks Statistik.

Ansatte i Vejle Kommune
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Figuren viser kommunens ansatte fordelt pg forvaltningerne. De ansatte er opgjort i
arsveerk (et rsveerk svarer til en fuldtidsstilling pd 37 timer pr. uge i 14r) og er fordelt
ud fra Vejle Kommunes organisationsdatabase. Tallene i parentes angiver udviklingen i

arsveerk i forvaltningen fra 2024 (1.1-31.12) til 2025 (11-31.12).
Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.
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Kapitel 2

Styrkelse af MED

HovedMED besluttede i februar 2026 at igangseette en arbejdsmiljgindsats for at styrke MEDsamarbejdet.
Indsatsen handler om at styrke samarbejdet og det Llokale ejerskab, s8 MEDorganisationen i endnu hgjere
grad bidrager til inddragelse og til at skabe attraktive, velfungerende arbejdspladser, der lykkes med
kerneopgaven.

Ambitionen er ikke at skrive en ny lokal MEDaftale. Vi er glade for den, vi har. Det handler om vidensdeling
om, hvordan vi bedst kan bruge MEDsystemet til at skabe forudsaetninger for gode beslutninger, der har
stort lokalt ejerskab og fglgeskab.




Hvad er MED?

MED star for MEDindflydelse og MEDbestemmelse, som er formuleret af bade
arbejdsgivere og arbejdstagere (KL og Forhandlingsfeellesskabet). MEDindfly-
delse indebeerer, at der er gensidig pligt til at informere om og drgfte alle for-
hold af betydning for arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold.
MEDbestemmelse betyder, at der kan fastlaegges retningslinjer for tilrette-
leeggelsen af arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold inden
for ledelsens ansvars- og kompetenceomrade. Vejle Kommune har med afseaet i
rammeaftalen forhandlet en lokal MEDaftale.

Ledelsens opgave i MED er at seette retning og treeffe beslutninger — pa bag-
grund af aktiv lytning, inddragelse og dialog. Lederne har fortsat ledelsesret
og forventes at rammesatte — MED skal vaere med til at kvalificere lederens
beslutninger. MED er teenkt som et feelles udviklingsrum — en teenketank —
hvor ledere og medarbejdere sammen kan kvalificere beslutninger, teste idéer
og give vigtig feedback, inden noget seettes i veerk. Medarbejderreprassentan-
terne varetager alle medarbejdernes interesser og synspunkter og er ambas-
sadgrer for de beslutninger, der treeffes pa baggrund af en drgftelse i MED.

Ideelt set er MED et feelles rum mellem ledere og alle medarbejdere. Ledere
har et seerligt ansvar for at invitere ind i rummet. Medarbejdere har ansvaret for
at tage aktivt del i at skabe en arbejdsplads med god lgsning af kerneopgaven,
hgj trivsel og et godt arbejdsmiljg.

HovedMED

FagMED

LokalMED/MEDpersonalemgder

Styrkelse af MED

000
808

Hvorfor styrkelse af MEDsamarbejdet?

Nar MEDsamarbejdet fungerer godt, kan det veere et cen-
tralt redskab til at skabe attraktive arbejdspladser, der
lykkes med kerneopgaven. Inddragelse kan bade kvalificere
beslutninger, skabe fglgeskab og ambassadgrer, og styrke
arbejdsmiljget til gavn for kerneopgaven.

Samtidig kan MEDsamarbejdet nogle gange blive udfordret.
Nye generationer pa arbejdsmarkedet er vokset op med
sociale netveerk og nye opfattelser af, hvad et godt sam-
arbejde er. Maske kan en travl hverdag presse, sd mgder
kommer Llidt pa autopilot — med for meget orientering og for
Lidt reel dialog.

Derfor har HovedMED besluttet, at man over de neeste
4 ar vil arbejde for en styrkelse af MEDsamarbejdet. Det
kommer til at involvere MEDudvalg p3 alle niveauer og
alle ansatte (Ledere og medarbejdere), fordi der bliver sat
seerligt fokus pa, hvordan vi sammen skaber et MEDsam-
arbejde, der opleves meningsfuldt, involverende og veer-
diskabende for bade ledere, medarbejdere og kerneopgaven.
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i Styrkelse af MED

Strategisk indsats

HovedMED besluttede i februar 2026 at igangseette en indsats for styrkelse af MEDsamarbejdet. Indsatsen handler
om at styrke samarbejdet og det lokale ejerskab, s& MEDorganerne i endnu hgjere grad bidrager til at skabe
attraktive, velfungerende arbejdspladser, der lykkes med kerneopgaven.

Forvaltningsinitiativer
Anette Ravn Olsen, chef for Familie & Forebyggelse

Vi har i ledergruppen stort fokus pa et velfungerende MED som et redskab til et godt arbejdsmiljs — bl.a. har vi sammen

med MEDudvalgene arbejdet pa sammen at blive skarpere pa vores faelles formal og roller. Bade ledelsens rolle, men
ogsa hvordan vi kan stgtte medarbejderne i deres rolle — ikke mindst i forhold til deres bagland.

Det er vigtigt, at MED ikke er afkoblet fra vores daglige opgavelgsning. Derfor har vi blandt andet skrevet MED ind
i vores ,Ramme for kvalitetsudvikling og lokalt tilsyn“ pa degnomradet.

Vi kan ogsa meerke, at det bliver vanskeligere at rekruttere. Sa i en verden, hvor vi oplever hgje fglelsesmaessige krav,
og Facebook-retorikken ogsa rammer os, har MED en vigtig rolle i forhold til at skabe attraktive arbejdspladser.

Bgrne- & Familiecentret
Bianca Vitali, ungekonsulent/AMR og Anja Hansen, leder

Vi har haft den styrke, at vi har haft et meget ambitigst MEDudvalg, hvor repreesentanterne har veeret meget
opsatte pa at have alle deres kolleger med. Derfor har vi afpravet forskellige mgdeformer. Bl.a. testede vi en
periode et ,,FolkeMED". Det leerte vi meget af, men endte med at ga fra det igen. Sa prioriterede vi den arlige
klippekortsdag til udvikling af struktur og samarbejde, hvor vi sammen drgftede, hvad det er, vi skal bruge
MED til, og hvad MED ikke skal bruges til. Her er vi ndet frem til det oprindelige mindre forum, hvor vi

hurtigere sammen kan prgve ting af. Lidt mere som en teenketank, hvor vi har faet mere ,,VI* ind. Hvad er
godt for BFC? Hvor vi er mere feelles om arbejdsmiljget og kerneopgaven.

Vores vigtigste rad vil nok veere, at det er afggrende at fa lavet en god struktur; en dagsorden, der er
tydelig pa, hvad vi dregfter, og hvorfor. S giv tid til at lave dagsordner og processen, og skab en god
rytme. Vores AMG-mgder ligger 3 uger inden MED, sa vi kan na at drgfte, om der skal noget med.

Dagsordensmgde er 172 uge fgr. S& kan vi som medarbejderrepreesentanter nd at stikke fingeren i
jorden i forhold til baglandet.



Styrkelse af MED

Vejle Kommunes lokale MEDaftale 666

Vejle Kommunes lokale MEDaftale er i 2020 forhandlet ud fra rammeaftalen og bygger pa viljen til at dele
viden, lysten til aktivt at bidrage til en attraktiv arbejdsplads og et feelles ansvar.

Vejle Kommunes

Samarbejdet i MED — Ledelse og tillidsvalgte
lokale MEDaftale

| Vejle Kommune er de tillidsvalgte vigtige samarbejds-

Vores samarbejde er baseret pa en partnere, der repraesenterer medarbejdernes perspektiver.

grundholdning om, at vores beslutnin-
ger og strategier bliver bedre med en
tidlig og reel inddragelse af MED.

De personalepolitiske veerdier er
grundlaget for MED.

MEDsamarbejdet bygger pa tre grundlaeggende veerdier:
Viden — Samspil — Ansvar

Viden handler om, at ledelse og tillidsvalgte informerer
og inddrager hinanden tidligt og lgbende, sa alle har et
godt grundlag for dialog og beslutninger.

MEDindflydelse betyder, at med-
arbejdernes synspunkter og forslag bliver
taget med i ledelsens overvejelser og beslutninger. Samspil handler om at mgde hinanden med nysgerrighed

‘ og forstaelse for forskellige perspektiver og vilkar.
$

MEDbestemmelse betyder, at ledelse og med- § Ansvar handler om, at ledelse og tillidsvalgte tager feelles
arbejderrepreesentanter i MEDsystemet har mu- N ansvar for de beslutninger, der treeffes, og for at skabe en

Llighed for at forhandle om og aftale retningslinjer. god dialog og et godt samarbejdsklima pa arbejdspladsen.
Begge parter skal udvise positiv forhandlingsvilje.

Kilde: Vejle Kommunes lokale MEDaftale.
ANSVAR
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Hvor meget tid bruger vi pd MEDmgder?

Tallene i figuren viser et estimeret tidsforbrug pd mgder i MEDudvalg. Opggrelserne er beregnet ud fra en fast forudseetning om,
at alle MEDudvalg afholder minimum de fire arlige obligatoriske mgder, hvor beregningen er foretaget ud fra en forudsaetning om,
at mgderne har en varighed pé to timer. Beregningen indeholder sdledes alene mgdetid til faste MEDmgder, ikke tid til forberedelse,
formgder og MEDpersonalemgder mv.

Arligt bruges ca.

Velfeerd [ 200
Kommunaldirektgrens stabe [l 56 7,760 tI mer
FagMED @konomi & Administration [l 88 pa MEDmgder

pa tveers af
fagomraderne

FagMED Voksen Drift [ ©05

I 1728

174
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FagMED Teknik & Milje | NN 384 AMR deltager
FagMED Sundhed | 192 lEb R
FagMED Senior |, 1560
FagMED Kultur & Borgerservice || NG 336

FagMED Familie, forebyggelse og stab
FagMED Dagtilbud

FagMED Arbejdsmarkedsomradet

0 200 400 600 800

I 544
I 1744
BN 20

253

ledere deltager i
MEDmgder

1.000 1.200 1400 1.600 1.800 2.000

Figuren viser en estimering af timeforbruget for MEDmgder i Vejle Kommune fordelt pd FagMED. Timeforbruget er beregnet pd baggrund af, at der afholdes 4
mader arligt af to timers varighed. Tidsforbruget pd MEDpersonalemader er ikke inkluderet i opgarelsen. Tallene er gaeldende for MEDoversigten fra februar
2026.

Kilde: Vejle Kommunes MEDstruktur, egne beregninger.
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Tiltreekning og tilknytning

Kapitel 3

Tiltraekning
og tilknytning

| en tid, hvor store argange forlader arbejdsmarkedet, mens ungdomsargangene er mindre, opstar der et
arbejdsmarked, hvor arbejdspladser oplever skaerpet konkurrence om at tiltreekke og fastholde kompetente

medarbejdere. Det er en af grundene til, at den overordnede personalepolitiske strategi i Vejle Kommune
hedder ,,Vores attraktive arbejdsplads®. At arbejdspladsen opleves som tiltraekkende — et sted, hvor
medarbejderne har lyst til at blive, er glade for deres arbejde og taler positivt om den, sa de bliver naturlige

ambassadgrer — har samtidig stor betydning for, at energien kan bruges pa at lykkes med vores kerneopgave.
Men et godt omdgmme (employer branding) kan ikke sta alene. Der er i Vejle Kommune lavet en reekke tiltag.

Blandt andet er der fokus pa effektive stillingsannoncer og annoncering. | dette ars udgave af HR i tal vil vi
dykke ned i dette tema.
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HR i tal

Tema: Annoncering og rekruttering

Hvor mange stillingsopslag laver vi?

Figuren viser, at antallet af stillingsopslag overordnet set har veeret stigende i
perioden fra 2016 til 2025. Seerligt 2021 og 2022 skiller sig ud med et markant
hgjere antal stillingsopslag, mens niveauet i de efterfglgende ar fortsat ligger
relativt hgjt sammenlignet med perioden fgr 2020.
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Figuren viser antallet af stillingsopslag opsléet af Vejle Kommune i drene 2016-2025.

Note: Der kan veere flere stillinger i samme opslag, ligesom der kan veere tale om genopslag.
Derfor er antal stillingsopslag ikke n@dvendigvis identisk med antallet af opslaede stillinger.
Kilde: OFIR.
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Gode stillingsopslag

| Vejle Kommune har vi feelles vejledende skabeloner for
stillingsopslag. Bade sa opslagene har kvalitet, og man
ikke glemmer vigtige oplysninger, men ogsa sa annoncer pa
tveers af kommunen har et ensartet udtryk og kan genken-
des som veerende fra Vejle Kommune. Skabelonen opdateres
Lgbende, bl.a. s stillingsopslag starter med at fokusere pa
de ting, arbejdspladsen kan tilbyde, i stedet for at forfalde
til lange lister med ,vi forventer af dig...“

Koncern HR og Kommunikation arbejder aktuelt pa en Vejle
Kommune Al-skriveassistent til stillingsopslag, som ad-
skiller sig fra andre Al-lgsninger ved at tage afsaet i kom-
munens egne vejledninger for god kommunikation og ved
at veere traenet pa baggrund af en reekke udvalgte, gode

stillingsopslag fra hele kommunen, ligesom den benytter
kommunens egen skabelon for stillingsopslag.

Billeder og videoer

For at have effekt skal en jobannonce ledsages af relevante
autentiske billeder, der afspejler jobbet og vores veerdier. |
nogle situationer kan jobopslag suppleres af sma videoer,
der pa autentisk vis viser, hvad arbejdspladsen tilbyder. |
Vejle Kommune er de feelles rekrutteringsbilleder samlet i

billedprogrammet Skyfish, sa de kan tilgas af alle for-
valtninger, samtidig med at der er styr pa den fototekniske
kvalitet, ophavsrettigheder og GDPR-retningslinjer mv.



Nggletal - Annoncering af stillingsopslag

Tiltreekning og tilknytning

000
Alle stillingsopslag slds op pd kommunens hjemmeside og Jobnet. Herudover har Vejle Kommune valgt at @@Q
samarbejde med en starre tveerfaglig jobportal for at sikre, at flest mulige relevante jobs@ggere ser annoncerne. < =
For at ggre det enkelt for arbejdspladserne er der forhdndsdefineret fem SoMe-pakker, som arbejdspladserne

kan tilkgbe, i forhold til hvor vanskeligt de forventer, det bliver at tiltreekke kvalificerede ansggere. Malrettede

kampagner pa sociale medier giver mulighed for at henvende sig til kandidater, der ikke er aktivt jobsggende,

men maske kunne fa lyst til at sgge, hvis de ,tilfeeldigvis“ blev opmeaerksomme péa jobbet.

Basis-pakken Medium-pakken Premium-pakken Premium-pakken + Ren LinkedIn-pakke
Den er gratis for arbejds- Kampagne pa Facebook Samme som medium- Egnet til stillinger, der Anbefales til leder- eller
pladsen og anbefales til og Messenger malrettet pakken, men med yderligere forventes vanskelige at specialiststillinger, hvor
rekrutteringer, hvor der relevante faglige profiler i et boost pa Facebook og beseette, og hvor der gnskes det forventes, at potentielle
forventes et relevant antal relevant geografisk omrade. Messenger. gentagende eksponering for ansggere primeert er pa
kvalificerede ansggere. + Instagramkampagne relevante ansggere. LinkedIn.

Anbefales til stillinger, hvor malrettet relevante faglige

det forventes, at det kan profiler i et relevant geogra-

veere sveert at fa det ngd- fisk omréde.

vendige felt af ans@gere. + Johindex profilannonce.

500  m visninger 455
450 Klik 387
400 361
350 Ansggere 335
300 281
250 213
200

150 100 100 100 80 n2 00
100

:l

0

Basisannoncer Medium Premium Premium plus

| figuren ses indekstal for, hvor mange visninger, klik og ansggninger de forskellige
stillingsopslag har féet i forhold til valg af annonceringspakke. Annoncering med
basisannoncer er sat til indeks 100 for at vise den eksponentielle stigning i antallet
af klik og visninger ved valg af mediepakker, samt fald/stigning i det gennemsnitlige
antal ansggere pr. stillingsopslag. Tabellen ved siden af viser det samme i absolutte

tal.

Kilde: Signatur rekrutteringssystem og Jobindex.

Gennemsnit e T Gennemsnit

Annoncering Antal opslag viggitnagler e tROLIE an&}sr;tgaelre

Basisannoncer 460 17.451 225 28,0
Medium 338 49.033 480 25,0
Premium 54 67.613 812 31,3
Premium plus 27 79.395 753 25,3
Hovedtotal 879 34.504 374 26,9

Tabellen viser, hvordan kommunens samlede antal af stillingsopslag for perioden
27.03.2025 - 31.12.2025 har fordelt sig pd de annonceringsmuligheder, vi har ved
vores leverandgr Jobindex, og hvordan de preesterer ift. antal klik og visninger pa de
platforme, hvor vi annoncerer, dvs. hjemmesider og sociale medier. Derudover kan man
se, hvor mange ansdggere de forskellige annonceringer genererer i gennemsnit. | tabel-
len ved siden af ses en indekseret oversigt.
Kilde: Signatur rekrutteringssystem og Jobindex.
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Ansggninger fordelt pa ar Gennemsnitligt antal ansdgere
fordelt pa forvaltninger

Det gennemsnitlige antal ansggere pr. stillingsopslag er faldet over det sidste arti.
Antallet har dog ligget stabilt efter corona-&rene, hvor man oplevede det laveste

antal ansggere pr. stillingsopslag. Tallene i tabellen afspejler, at forvaltningerne oplever meget

forskellige rekrutteringssituationer. Det kan seerligt veere sveert
at tiltraekke ansggere til SOSU- og sygeplejestillinger, hvilket
ogsd afspejler sig i det lave gennemsnit pa 17,9 ansggere pr.

50 stillingsopslag i Velfeerdsforvaltningen.
45 43
4
40
38
35 Vejle Kommune 2024 2025
30 o8 o8 Bgrne- og Ungeforvaltningen 30,1 27,8
26
o5 - Kommunaldirekterens omrade 39,2 38,9
§~.
L )

20 23 23 Kultur & Sundhed 51,2 50,8
5 19 Pkonomi- & Arbejdsmarkedsforvaltningen 41,7 34,6
0 Teknik & Miljg 35,1 41,2

5 Velfeerdsforvaltningen 18,8 17,9

0 Vejle Kommune samlet 28,1 26,2

2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025  2026*

Figuren viser det gennemsnitlige antal af ansggere pr. stillingsopslag opsléet af Vejle Tabellen viser antal ansggere pr. stillingsopslag fordelt p4 forvaltninger.
Kommune i drene 2018-2026. *Tallet for 2026 daekker kun perioden 01.01.-20.04. Tallene er et gennemsnit for aret.
Kilde: Signatur rekrutteringssystem. Kilde: Signatur rekrutteringssystem.
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Tilknytning og personaleomsaetning

Personaleomseetning beskriver den andel af medarbejdere, der forlader en

organisation i en given periode. Omsastningstal kan fungere som en nggle-

indikator, da de giver indsigt i beveegelser pé arbejdsmarkedet. Personale-

omsaetningen er fortsat hgjere end fgr 2020, hvor den & relativt stabilt om-
kring 12 %. De seneste to &r har personaleomseaetningen ligget stabilt pé

14,1 % efter nogle &r, hvor den har ligget rekordhgjt.

Udvikling i personaleomsaetning

16 % 153% 190%
A% 1410 141%
14% 131%

122% 125% 123% 123%
12%
10%
8%
6%
4%
2%
0%

Figuren viser personaleomseetningen over tid. Perioderne deekker fra december til
december. | data indgdr manedslagnnet personale ekskl. elever, vikarer og ekstra-
ordinaert ansatte.

Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.

%
Vejle Kommune samlet 3 %n

FagMED @konomi & Administration 11,6 %

FagMED Arbejdsmarkedsomradet 14,5 %

8 0,
FagMED Uddannelse & Laering !5 !> 1’}5 %

FagMED Kultur & Borgerservice 9,9 %

FagMED Dagtilbud 19,19

Tiltreekning og tilknytning

Personaleomsaetning fordelt pa
FagMED

000
808

I /.3 %

FagMED Sundhed 1,3 %

59% B 2024-2025

— 8,8 %

FagMED Teknik & Miljg 1,2 % 2023-2024

12,4 %

2022-2023
[ 10,6 %

14,2 %

I 10,6 %
16,3 %

10,5 %
I 12,3 %

Kommunaldirektgrens stabe 13,3 %

6,1%

I 12,4 %
13,4 %

I 12,0 %

FagMED Familie, forebyggelse og stab 16,5 %

FagMED Voksen Drift 13,6 %

H 0,
FagMED Senior 15% %

— 16,7 %
Velfeerd 1,6 %

0% 5% 10 % 15 % 20 %

Figuren viser personaleomsaetningen over tid fordelt pd FagMED. Perioderne
daekker fra december til december. | data indgdr manedslgnnet personale ekskl.
elever, vikarer og ekstraordineert ansatte.

Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.
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Anciennitet

Medarbejdere i Vejle Kommune har i gennemsnit veeret ansat i 8,3 &r i 2025. Det er ét ar mindre end i 2015, hvilket kan afspejle en
gget mobilitet pa arbejdsmarkedet, eendringer i alderssammensatningen eller rekrutteringsdynamikker over tid. Gennemsnitlig
anciennitet er en vaesentlig indikator, fordi den bade siger noget om tilknytning og om arbejdspladsens evne til at fastholde erfaring

og kontinuitet.

Anciennitet over tid

9,6
9,4

9,2

8,8

8,4

8,3

8,0

7,6

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025

Figuren viser gennemsnitlig anseettelsesanciennitet i Vejle Kommune i perioden 2015-
2025. Anciennitet er malt i &r, og i data indgdr manedslgnnet personale. Hver mneds-
lennet indgdr med sin anciennitet det pdgeeldende ar i hver méned, de har veeret
ansat. Tallet for hele &ret er et gennemsnit af ancienniteten i de enkelte maneder.
Kilde: Vejle Kommune. Data fra Vejle Kommunes Bl-system med data fra KMD Opus.
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Anciennitet fordelt pa forvaltninger

I 5.3
0.2

Vejle Kommune ,
9,4

_ 7,7
Velfeerdsforvaltningen 8,7

8,6

I S 4

Kommunaldirektgrens omrade 8,6
7.5

I .4
Bgrne- og Ungeforvaltningen 9,2

9.8

I ©.0
9

Kultur & Sundhed 5
1,0
I 0.5
Pkonomi- & 0,5
Arbejdsmarkedsforvaltningen 8,9
I 0,
Teknik & Miljg 10,8
10,4
0,0 2,0 4,0 6,0 8,0 10,0 12,0
B 2025 2020 2015

Figuren viser gennemsnitlig anseettelsesanciennitet i Vejle Kommune i 2015, 2020 og 2025,
fordelt pg forvaltninger. Anciennitet er malt i 8r, og i data indgdr mdnedslgnnet personale.
Hver manedslgnnet indgdr med sin anciennitet det pdgeeldende ar i hver maned, de har veeret
ansat. Tallet for hele aret er et gennemsnit af ancienniteten i de enkelte mdneder.

Kilde: Vejle Kommune. Data fra Vejle Kommunes Bl-system med data fra KMD Opus.



Tema: Fratraadelser

Hvorfor fratreeder medarbejdere i Vejle
Kommune — Forelgbige indsigter

Som en del af det generelle arbejde med at udvikle attraktive arbejds-
pladser har HovedMED besluttet, som et forsgg, at indsamle viden om,
hvorfor medarbejdere fratraeder i Vejle Kommune. Konkret udsendes i en
periode, via e-Boks, et spgrgeskema til alle fratrddte manedslgnnede
ansatte. Det vil sige, at spgrgeskemaet bade er sendt til ansatte, der er
fratrédt efter eget @nske, og opsagte.

Formalet med spgrgeskemaet er at f& viden og indsigt i, hvordan Vejle
Kommune opfattes som arbejdsplads, hvorfor de veelger at fratraede,
om de kunne have lyst til at sgge tilbage pa et senere tidspunkt osv.
Indsigter, som blandt andet i Hoved- og FagMED kan anvendes som data
i forbindelse med det fortsatte arbejde med at udvikle Vejle Kommune
som en attraktiv arbejdsplads.

Dataene hviler alene pé besvarelser i perioden fra februar til maj 2026.
Der er sdledes tale om forelghige indsigter baseret pa 105 besvarelser ud
af 607 udsendte spargeskemaer i perioden. Dette giver en svarprocent

pd 17,3 %. Det samlede og mere repreesentative dataseet vil blive drgftet
i HovedMED i efterdret 2026 som en del af den strategiske personale-
politiske droftelse.

Undersggelsen viser blandt andet, at 49,5 % af respondenterne vil
anbefale Vejle Kommune som arbejdsplads, mens 27,6 % ikke vil ggre det.

63 % angiver, at de gerne vil, eller maske vil, sgge tilbage til Vejle

Kommune som arbejdsplads pa et senere tidspunkt. Dvs. at gruppen
af tidligere medarbejdere kan veere vigtige i forhold til fremtidige re-
krutteringer.

Tiltreekning og tilknytning

000
808

Vil du anbefale Vejle Kommune som arbejdsplads til andre?

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 %

Vil du overveje selv at sgge tilbage til Vejle Kommune p3 et
senere tidspunkt?

0% 5% 10 % 15 % 20% 25% 30% 35% 40%

Figurerne viser andelen af fratradte medarbejdere, der vil anbefale Vejle Kommune
som arbejdsplads, samt andelen der vil overveje at sgge tilbage pa et senere
tidspunkt. Dataene deekker over 105 besvarelser fra februar til maj 2026.
Kilde: Vejle Kommune. Data fra Exit undersggelse.
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Arsager til fratraedelser Hvad er den veesentligste &rsag til, at du sagde din stilling op?

De respondenter, der har angivet, at de selv har opsagt deres stilling

Gar pa efterlgn/pension _ 15 %
i Vejle Kommune, blev bedt om at angive den veesentligste grund til

deres opsigelse. Private forhold, fx flytni
s ytning, kortere o
transporttid, familieforhold mv. - 4%

Hvis der alene ses pd medarbejdere, der selv har sagt op, viser Onsk . roget mvt”
besvarelserne, at de veesentligste arsager til deres opsigelse er nske om &t prove noget ny - 4%
gnske om et bedre arbejdsmiljg, efterlgn/pension samt gnske om

gget fokus pa arbejdsmiljget fra ledelsen. @nske om flere udviklingsmuligheder I 1%

Fik tilbudt mit “"drgmmejob” I 1%

Sagde du selv op? @nske om mere i lgn I 1%

» T - onske om et becrearteicn | °* *

@nske om mere fleksibilitet og
indflydelse pa eget arbejde - 3%

.. o
Nej, jeg blev opsagt - 22% @nske om tydeligere faglig ledelse I 1%
@nske om mere anerkendelse _ 7 %
og tillidsbaseret ledelsesstil °
@nske om at ledelsen har mere o
fokus pa arbejdsmiljget _ %

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% Balance mellem arbejdsopgaver - 3%
0g ressourcer

Figurerne viser bl.a. fordelingen af medarbejdere, der selv har sagt op, og hvilken arsag de 0% 5% 0% 15 % 20 % 25 % 30 %
har angivet som veesentligst for deres fratreedelse (i figuren er drsager med over 1 % medtaget).

Dataene deekker over 105 besvarelser fra februar til maj 2026.

Kilde: Vejle Kommune. Data fra Exit undersggelse.

Min stilling var tidshegreenset - 8%
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Tiltreekning og tilknytning

Hvor tilfreds var du med oplevelsen af, at dit arbejde var Hvor tilfreds var du med balancen mellem @:O:@
meningsfuldt og gjorde en forskel? opgaver og ressourcer?

Generelt oplever de fratrddte medarbejdere, at deres arbejde i Vejle Kom- Mens flertallet oplever en god eller rimelig god balance mellem

mune har haft en ganske hgj grad af meningsfuldhed, og at de har veeret opgaver og ressourcer, sa er der samtidigt en gruppe pé 24 %,

med til at gare en forskel. der er utilfredse med balancen, og 18 % oplyser at veere meget

utilfredse med balancen.

5 - Meget tilfreds 39 %

5 - Meget titfreds ||| G ¢ *

28%

N

+ I

17 %

w

1- Meget utilfreds - 4 %

Ved ikke/@nsker ikke at svare l 2 %
Ved ikke/@nsker ikke at svare - 3%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
0% 5% 10 % 15 % 20 % 25% 30 %

Figurerne viser, hvordan fratradte medarbejdere vurderer meningsfuldheden i deres arbejde samt balancen mellem opgaver og ressourcer. Dataene daekker over 105 besvarelser fra februar
til maj 2026.
Kilde: Vejle Kommune. Data fra Exit undersggelse.
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Kapitel 4

Fraveer 00 Nneerveaer

Side 22

Fraveer og naerveer er centrale indikatorer for trivsel og stabilitet i organisationen. Opggrelser af
sygefraveer og arbejdsulykker giver indsigt i arbejdsmiljget og de rammer, som medarbejdere og
ledere arbejder inden for.

| Vejle Kommune er nedbringelse af fravaer en tveergdende prioritet. Med et styrket datagrundlag
arbejdes der systematisk med opf@lgning og forebyggelse, hvilket understgtter ledelsesarbejdet
og skaber grundlag for dialog om fraveer og neerveer pa arbejdspladserne.

Arbejdet med arbejdsulykker indgar som en del af denne indsats, hvor en systematisk tilgang til
arbejdsmiljg bidrager til at styrke samarbejde og ansvarsfglelse pa arbejdspladserne. Samlet set
har indsatsen betydning for bade arbejdsmiljg, opgavelgsning og medarbejdertilknytning.



Fravesr 0g nerveer

000
Sygefravaer e,

Sygefraveeret har stadig en positivt faldende tendens i Vejle Kommune, mens man pa landsplan og
i sammenligningskommunerne i gennemsnit har oplevet en stigning fra 2024 til 20293.

I 123

Silkeborg Kommune 12,6

138 Hvorfor skal vi nedbringe sygefravaeret?
Ved en nedbringelse af sygefraveeret friggres ressourcer,
D, 3 som giver mere tid og flere ressourcer til lgsning af kerne-
Vejle Kommune 13,7 opgaven. En nedbringelse af sygefraveeret vil gge stabili-
14,3 teten generelt — for borgere, medarbejdere og ledere — og

effekten er mere trivsel og stgrre arbejdsgleede.

I ' 9

Horsens Kommune 14,3 Vi arbejder allerede med at forebygge sygefraveer, skabe
14.8 bedre sundhed og mindske nedslidningen for vores med-
arbejdere.

Sammentigningskommuner MMM, 13,6

(Gennemsnit) ]3'514 4 Vi h&ndterer sygefraveer systematisk — det ggres ved ret-
’ ningslinjer, som strukturerer sygesamtaler, involvering
af medarbejderrepreesentanter (TR/AMR) og opfordrer

Alle kommuner e :g’g til inddragelse og samarbejde med Jobcentrene for tidlig
’ 147 indsats og bedre muligheder for at fastholde og nedbringe
sygdomsperioden.
0,0 2,0 4,0 6,0 8,0 10,0 12,0 14,0 16,0
2023 2024 B 2025

Figuren viser antal sygefraveersdage (egen sygdom) i dagsveerk for 2023, 2024 og 2025. Sygefravaersdage er defineret som ,Egen sygdom®, ,Arbejdsskade*, ,Fraveer som ikke udgar en
hel dag* samt ,Egen sygdom covid-19“. Figuren viser sygefraveeret for Vejle Kommune, alle kommuner, sammenligningskommuner med hhv. det laveste og hgjeste sygefraveer i 2025 samt
gennemsnittet for gruppen af sammenligningskommuner inkl. Vejle Kommune. Sammenligningskommunerne er her: Eshjerg, Horsens, Kolding, Kebenhavn, Odense, Randers, Silkeborg,
Aalborg og Aarhus.

Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor og egne beregninger.
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Sygefraveer — indsatser

At reducere sygefraveeret er en tveergdende prioritet pa alle arbejdspladser i Vejle Kommune.
Erfaringer fra praksisneere projekter viser, at arbejdet med sygefraveaer er komplekst og kraever
en helhedsorienteret tilgang. Fokus fra ledelsen og staerke samarbejder i MED, arbejdsmiljg-
og/eller TRIO-grupper er afggrende for succes.

Side 24

Lederkurser

Fra data til handling — 3 kurser med 34 deltagere. Kurset

fortsaetter ikke, da forvaltningerne har udviklet egne forlgb.
Koncern HR tilbyder fortsat specifik ledelsesunderstgttelse
ved henvendelse.

Den gode samtale om svaere emner — 6 kurser med ca. 130
deltagere. Formalet med kurset er at understgtte ledere
i at fa afholdt samtaler med medarbejdere, sa det bliver
gode og konstruktive samtaler. Kurset fortseetter fremad-
rettet.

I dybden med personalejura — 8 kurser med ca. 200 delta-
gere. Kurset er ikke et specifikt sygefravaerskursus, men

indeholder blandt andet information til ledere om hdndte-

ring af sygefraveer. Kurset fortseetter fremadrettet.

Feelles om trivsel og et godt arbejdsmiljg
— tal om fraveer og neervaer

Et 2-dages workshopforlgb for MED, arbejdsmiljg- og
TRIO-grupper der skal styrke samarbejdet, rolleafklare
og forventningsafstemme opgaverne om trivsel, arbejds-
miljg og sygefraveeret.

Deltagerne far inspiration og veerktgjer til arbejdet og
erfaringsudveksler pa tveers af egen organisation med de
andre arbejdspladser.

Der har veeret afholdt 7 abne workshopforlgb og 2 arbejds-
pladsrettede forlgb. Neesten 30 arbejdspladser har delta-
get i forlgbene, og over 200 ledere, tillids- og arbejdsmil-
jorepreesentanter har arbejdet malrettet med at fastholde
fokus pa trivsel og arbejdsmiljg til fordel for lgsningen af
kerneopgaven.



Fravesr 0g nerveer

Forskningssamarbejde og inspirationskatalog 000

e,

S

FagMED Senior indledte i 2024 og 2025 et projektsamarbejde med
Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljs (NFA). Projektet gar
ud pa, gennem en programteorimodel, at undersgge:

« Hvilke indsatser eller kombination af indsatser, der er ngdven-
dige og/eller tilstreekkelige for at reducere arbejdsrelateret
sygefraveer.

«  Hvilke faktorer, der har betydning for, om de gnskede resultater Lokale tltag til at sikro

trivsel og narvaar

o
Nnas. et katalog tiL inspiration

Forskerne fra NFA er ved at leegge sidste hdnd pé en afrapportering
til FagMED Senior, men samarbejdet medfgrte, at der blev indhentet
oplysninger fra alle arbejdspladser under FagMED Senior om, hvordan
der blev arbejdet med:

Sadan kan | bruge kataloget til drgftelse i jeres Lokale MED

- Lokale og ledelsesmaessige tiltag i forhold til sygefravaer

« Lokale og ledelsesmeessige
tiltag i forhold til trivsel Tal sammen om:

e En beskrivelse af arbejdet med
lokale retningslinjer ved syge-
fraveer

» De tiltag, | bruger lige nu i forhold til at sikre trivsel og et lavt
sygefraveer.

« Hvilken effekt har disse pa trivsel og sygefraveer pa jeres
FagMED Senior bearbejdede oplys- arbejdsplads?

ningerne fra alle de lokale MED og
udarbejdede pa baggrund heraf et

katalog, som alle arbejdspladser i « Erder nogle af tiltagene i kataloget, | gnsker at afprgve?
Senior kan lade sig inspirere af. . .
» Aftal naeste skridt — hvem ggr hvad og hvornar?

« Kig sammen pa kataloget og lad jer inspirere.

Inspirationskataloget kan rekvireres ved at kontakte Lis Legardt, arbejdsmiljskonsulent i Sundhedsfaglig Kvalitetsenhed, Velfeerdsforvaltningen.
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HR i tal Sygefraveer — med udgangspunkt i data

Strategisk indsats
Nedbringelse af sygefraveer er i Vejle Kommune fastlagt som et strategisk indsatsomrade, teet koblet til strategien
»Vores attraktive arbejdsplads® og arbejdet i HovedMED. Indsatserne retter sig bade mod forebyggelse,
ledelsesansvar, datadrevet opfélgning og Lokal handling.

Forvaltningsinitiativer:

Michael Sloth, direkter i Teknik & Miljo

« Sygefraveer er lgbende pa dagsordenen i dialogen med cheferne og er blevet et feelles ledelsesmaessigt ansvar.
» Data bruges aktivt som feelles udgangspunkt for samtaler om udvikling, forskelle og tendenser i sygefraveeret.

« Kombinér arbejdet med sygefraveer med en kultur, hvor ledere reflekterer over sammenhangen mellem
kerneopgaven, organisering, mgdeformer og trivsel.

Vejle Brandvaesen — Thomas Dietz, beredskabsdirektor

»,Vores lave sygefraveer er et resultat af en kultur, hvor vi tager ansvar for hinanden — hver dag“.

,Nar man arbejder i situationer, hvor det kan handle om liv og dg@d, er tillid ikke bare vigtig — den er
afggrende®.

»Efter hver indsats evaluerer vi, og vi laver defusing med det samme. Det skaber ro og sikrer, at vi
far taget hand om det, vi har veeret igennem®.

Radhusservice — Karen H. Vestergaard, afdelingsleder

»Jeg bruger data aktivt og gar teet pd mine medarbejdere. Mennesker er forskellige, og derfor
arbejder jeg ogsa med individuelle lgsninger. Det kreever mod — men det virker®.

,»Vi arbejder aktivt med at tage ansvar for arbejdspladsen og feellesskabet®.

,Jeg saetter spot pa det positive, medarbejdernes samarbejde, positive tilbagemeldinger
fra kunder, veludfgrt arbejde m.m. — det giver bade trivsel og arbejdsgleede*.
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Sygefraveer fordelt pa FagMED

Udviklingen af sygefraveeret fordelt pad de enkelte FagMED
viser, at sygefraveeret varierer en del mellem fagomraderne.
Opgerelsen bidrager til et samlet overblik over forskelle og
tendenser pa tveers af organisationen.
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Figuren viser sygefraveer i Vejle Kommune fordelt pd FagMED i 2023, 2024 og 2025. Sygefravaeret er malt i dagsveerk og indeholder kategorierne ,Egen sygdom®, ,,Arbejdsskade®

og ,§56 fraveer (Kronisk sygdom)*.
Kilde: Vejle Kommune. Data fra Vejle Kommunes Bl-system med data fra KMD Opus.
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Arbejdsulykker med og uden fraveer

Antallet af arbejdsulykker er steget fra 2024 til 2025. Antallet af arbejdsulykker med fraveer er faldet med 14 registreringer
sammenlignet med 2024, mens der er registreret 52 flere arbejdsulykker uden fravaer i 2025 end i 2024. Nar det er arbejdsulykker
med fraveer, er alvorsgraden sta@rre, og derfor er det positivt, at udviklingen fortsat gér mod faerre arbejdsulykker med fraveer.

2.500 B Med fraveer

Uden fraveer

Arbejdsulykker er kendetegnet ved pludseligt opstaede
haendelser. Det er disse heendelser, der registreres i Safe-
2000 tyNets A-skademodul.
Arbejdsulykker kan bade forekomme med og uden fraveer
og karakteriseres ved, at en pludselig haendelse ligger til
1500 grund for ulykken. | Vejle Kommune registreres der desuden
1.260 neerved-ulykker, vold og trusler, hgje folelsesmaessige krav
samt kraenkende haendelser.

1.000 1.530 Forebyggelse og handtering af arbejdsulykker har betyd-

ning for arbejdsmiljget og for organisationens samlede op-
gavelgsning. Arbejdet kraever en systematisk tilgang med

inddragelse af bade ledelse og medarbejdere.

500
| Vejle Kommune tilbydes arbejdsmiljgledere og arbejds-
milj@repraesentanter lgbende uddannelse inden for sikker-
hed og arbejdsmiljg.

346 332 271
(55 ]

2022 2023 2024 2025 2026

Figuren viser udviklingen i antallet af arbejdsulykker med og uden fraveer i drene 2022-2026. Tallene for 2026 er forelgbige og daekker indtil 16. marts 2026.

Note: Smitte med covid-19, hvor det er sandsynligt, at medarbejderen blev smittet pa jobbet, blev registreret som en arbejdsulykke af hensyn til eventuelle senfglger. Disse tilfeelde
indgdr derfor i grafen som en del af arbejdsulykker med fraveer.

Kilde: Vejle Kommune. Data fra Vejle Kommunes Bl-system med data fra SafetyNet.
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Kapitel 5

Ledelse:

Uddannelse, trivsel og udvikling

God Ledelse ggr en forskel. Derfor har vi fokus pa ledelse og p3, at der er gode rammer for lederne. Det handler ikke

kun om feelles ledelsesveerdier, der giver et tydeligt billede af, hvad vi i Vejle Kommune betragter som god ledelse.

Det handler ogsa om, at vi i Vejle Kommune investerer betydelige midler i lederuddannelse, sa lederne er godt klaedt
pa til opgaven. Dette understgtter bade opgavel@gsning og trivsel, og det er seerligt vigtigt i en tid, hvor der pa nogle
omrader opleves udfordringer med at rekruttere ledere.

Et nyt tiltag i 2027 bliver en arbejdsmiljg-, trivsels- og udviklingsmaling. Lederrollen er i lgbende forandring,
bl.a. som falge af offentlige reformer med gget frisaettelse af borgere og medarbejdere. Dette kalder pa en mere
rammesattende og faciliterende ledelsesrolle. Malingen kan her veere et udviklingsveerktgj til understgttelse af
den enkelte leders og ledergruppernes arbejde.
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Investering i lederuddannelse

Ledere i Vejle Kommune har forskellige roller, uddannelse og erfaring. Derfor er der ogsa
forskel pa, hvilke uddannelser der er relevante for den enkelte. Helt generelt siger vi dog
i Vejle Kommune, at hvis ledelse er en vaesentlig jobfunktion, sa forventes det, at man har

en diplomuddannelse i lLedelse eller tilsvarende.

Vejle Kommune har i mange ar haft et samarbejde med trekantkommunerne Billund, Fredericia,
Kolding, Middelfart og Vejen Kommuner om en feelles kommunerettet diplomlederuddannelse.
Uddannelsen gennemfgres efter feelles udbud p.t. i samarbejde med University College

Lillebaelt og Komponent.

Samarbejdet betyder, at kommunerne tilsammen har volumen til at kunne oprette nye hold
hvert semester, og at lederne tilbydes en bredere palet af valgmoduler. Endeligt giver de
feelles forlgb den positive sideeffekt, at der undervejs sker en udveksling af viden og best

practice pa tveers af ledere i de 6 kommuner.

Diplom i ledelse er en kompetencegivende
uddannelse, der bestar af 3 obligatoriske
moduler (i alt 30 ETCS-point), 3 tilvalgs-
moduler (i alt 15 ETCS-point) og et afslut-
tende afgangsprojekt (15 ETCS-point).

| alt afslutter du med 60 ETCS-point.
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Obligatoriske moduler
10 ECTS

Organisation, udvikling og samskabelse
Det personlige Llederskab og forandring
Ledelse af medarbejdere og faglig
udvikling

De seneste 5 ar
har Vejle Kommunes
udgift til Diplom i ledelse i
gennemsnit veeret

©08.000 kr.

Udgiften afholdes delvis
centralt og delvis lokalt.

12025 var i alt

72 ansatte

fra Vejle Kommune tilmeldt
et eller flere moduler pa
den feelles diplomleder

uddannelse.
Valgfrie moduler Afgangsprojekt
S ECTS 15 ECTS
Ledelse og coaching «  Valgfri problem-
Strategisk ledelse stilling fra egen
Teamledelse ledelsespraksis

Ledelse og gkonomistyring
Ledelse og baeredygtighed
Beeredygtig ledelse og ledelse
af forandringer



Arbejdsmiljg-, trivsels- og udviklingsmaling 2027

Direktionen har besluttet, at vi gennemfgrer en maling, hvor vi sammen tager et feelles, strategisk
skridt i retning af en endnu steerkere og mere beeredygtig ledelseskultur
i Vejle Kommune.

Hvorfor en arbejdsmiljg-, trivsels- og udviklingsmaling?

Ledelsesopgaven er i konstant bevaegelse. Opgaver, rammer og forventninger aendrer sig lgbende —
det kreever kontinuerlig udvikling af vores ledelsespraksis.

Ledelse er en faglighed og en praksis, der udfolder sig i konkrete handlinger, relationer og beslutninger.
Det er en opgave, man tager pa sig — og som, ligesom alle andre centrale opgaver, skal fglges op,
kvalificeres og udvikles for at lykkes.

Malingen skal ses i dette lys. Den er et udviklingsveerktgdj, som vi gennemfgrer for at styrke kvaliteten
i vores samlede ledelsesopgave — til gavn for bade medarbejdere, ledere og den opgavelgsning, vi er
sat i verden for.

Ledelse

, Vi gennemfarer en arbejdsmilj@-, trivsels- og
udviklingsmaling for at styrke kvaliteten i vores
samlede ledelsesopgave. God ledelse i Vejle
Kommune er ambitigs og i balance. Malingen
understgtter udviklingen af vores ledelsespraksis
og bidrager til, at det er attraktivt at veere leder.
Med afseet i Ledelse med Vilje styrker vi dialogen
om god ledelse | Vejle Kommune.*

Neermeste leder (Overordnet): Lederens egen chef giver

Malingen gennemfgres som en 270-graders analyse og er 5 feedback
forankret i vores ledelsessystem. '
Den skal:

« Give et databaseret afsaet for dialog og udvikling Q

Lederen selv (Selvevaluering): Lederen vurderer sin egen

« Skabe gget selvindsigt g@) ledelsespraksis.

+ Identificere styrker og udviklingsomrader
« Understgtte malrettede udviklingsindsatser
» Stette ledertrivsel og baeredygtig ledelsespraksis

« Bidrage til et sundt og trygt arbejdsmiljg for alle NAK Medarbejdere (Direkte underordnede): De medarbejdere,
medarbejdere i Vejle Kommune 6 som lederen har det direkte personaleansvar for, deltager
AURK for at give feedback pé ledelsesstilen.
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Ledelse med vilje og Lledertrivsel

Strategisk retning
Direktionen i Vejle Kommune er ambitigs omkring kvaliteten af ledelse, men ogsa balancen i ledelse. Ledere

skal veere kleedt pa til opgaven, bruge deres ledelsesrum, og sa skal det veere attraktivt at veere leder, sd vi
ogsa i fremtiden kan tiltraekke dygtige ledere.
Derfor har vi udviklet de feelles ledelsesveerdier ,Ledelse med Vilje“. Vi investerer arligt over 900.000 kr.
i Diplomuddannelse i ledelse, og fra 2027 indfgres en maling, hvor fokus er pa udviklingen af ledelses-

praksis.

Forvaltningsinitiativer:

Rune Asmund Sgrensen, chef for Dagtilbud
Dygtige ledere er afggrende for, at vi kan lykkes med opgaven. Vi er i en tid, hvor vi pa daginstitutionsomradet tydeligt
meerker, at der er kamp om at tiltreekke ledere. Derfor har vi steerkt fokus pa ledertrivsel og opbakning til lLederne.

- Alle nye institutionsledere far en erfaren lederkollega som mentor.
» Vihar to centrale ledelseskonsulenter, der understgtter ledere.
» | FagMED sidder der fire institutionsledere, der har en ambassadgrrolle i forhold til ledernes trivsel.
« Vi har otte omradeledergrupper, hvor lederne sparrer seks gange arligt, og hvor ledertrivsel er et tema.

« Vihar indfgrt Lokale lederteams, som bade giver lokal ledersparring og forhadbentligt bidrager til, at
afdelingsledere i fremtiden kunne f& mod pa rollen som institutionsleder.

Barneuniverset i Centrum — Henriette Enevoldsen, leder

»,Nar vi opslar lederstillinger, sa er der sjeeldent mange ansggere. Sidst havde vi tre“.

»Jeg har selv oplevet stor opbakning i forhold til at sege ledervejen. Jeg var bade pa ,férleder®, og
jeg har faet Diplom i lLedelse, som har givet mig mange veerktdjer som leder”.

»Mens jeg var ny institutionsleder, har det vaeret en stgtte at kunne ringe til en ledelseskonsulent
og fa sparring. Fx ferste gang jeg skulle have lgnforhandling. Hvordan griber man lige det an?“

»Nar vi sidder til omradeledermgder, har vi en fast 3-minutters trivselsrunde, hvor vi har en fast regel
om, at man ikke kun deler, hvad der fylder — man skal ogsa dele noget, man lykkes med. For mange
Lledere kan veere harde ved sig selv og vil lykkes med alt*.

Side 32 sLedertrivsel handler ogsa om et velfungerende lokalt lederteam. Du ved aldrig, hvad der lander pa
dit bord. Her kan teamkontrakter veaere et nyttigt redskab“.



Lederne i Vejle Kommune

Alders- og kensfordeling blandt Lederne i Vejle Kommune.
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Figuren viser antallet af ledere i Vejle Kommune i 2025 fordelt pg aldersgrupper.
Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor og Vejle Kommunes organisationsdatabase.
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Ledelsesspand
Hvor mange er man leder for i Vejle Kommune?

Vejle Kommune samlet 26,0

Veteerdsforvattningen [ A ANEE -
Barne- og Ungeforvaltningen [ MM 0
Ledelsesspaend
Arbejdsmarkedsforvaltningen ’ 2025:26,0
2024: 26,2
2023: 26,4

Teknik & Miljg 16,0

Kommunaldirektgrens omrade 13)]

o
[¢)]

10 15 20 25 30 35 40
Ansatte pr. leder

Figuren viser ledelsesspandet, dvs. antallet af ansatte pr. leder i organisationen, i 2025.
Forskelle i ledelsesspaendet afspejler faktorer som kompleksitet i opgaven, skiftehold, m.m.

Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor og Vejle Kommunes organisationsdatabase.
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Ledelsesmaessig retning og faglig sparring

Forskning peger p3, at der er en reekke faktorer, der
pavirker, hvad der er et optimalt ledelsesspaend.

Bl.a. spiller det ind:

« Har man én matrikel, eller arbejdes der pa flere
adresser?

e Medarbejdernes kompetencer og uddannelses-
niveau.

e Opgavernes kompleksitet, herunder om de ansatte
laver samme type opgaver eller har unikke specia-
listfunktioner.

Der kan veere bade fordele og ulemper ved hhv. et stort
eller lille ledelsesspaend. F.eks. giver et stgrre ledelses-
spaend bedre mulighed for at omdisponere medarbejder-
ressourcer inden for eget omrade ved sygdom, ligesom
stérre ledelsesspaend kan reducere udgifter til ledelse.
Modsat kan et mindre ledelsesspaend positivt pavirke
medarbejdernes oplevelse af faglig ledelse til gavn for
opgavelgsningen. Forskningen peger p3, at et ledelses-
spaend kan blive for lille, sd lederen bliver en ,paedagog
blandt peedagoger® i stedet for en egentlig leder, hvilket
kan mindske effektiviteten.

| forhold til at sammenligne ledelsesspaend pa tveers
af organisationer, skal man veere opmaerksom p3, at der
kan veere forskel pa hvilke andre opgaver end faglig og
personaleledelse, der ligger hos lederen. Er der specia-
liserede administrative stgttefunktioner, eller er det
Llederen, der star for aftaler om bygningsvedligehold,
forsikringer, indkeb, barselsaftaler, skonomiopfglgning
mv.?



Ledelse

0O
Personaleomseaetning — ledere @QQ

Figuren viser, at den arlige personaleomsaetning for ledere de seneste tre ar har veeret mellem 9,1 % og 11,9 %.

Til ssmmenligning ligger den generelle personaleomsastning i samme periode lige over 14 %.

Seerligt i mindre forvaltninger kan fa lederskift f& stor procentmaessig betydning. Eksempelvis var der i perioden
2022-23 en udskiftning pa hele 19,2 % af lederne pad @konomi- & Arbejdsmarkedsomrédet. Tallet deekker over,
at 5 af 26 ledere skiftede job, mens der de efterfglgende ar kun skiftede 1 leder &rligt indenfor samme omréade.

20 % 19,2 %
15 % 14,4 %
12,5 % 12,0 % 1,9 %
107% % )% ,5%
10 % 9.5% 91% 9,5% 1%
° 8,3 % 8.0 % 8,3 %
5,6 %
4,3 %
5% 3,8%
2,9 %
0% 0,0 % I
Beérne- og Kommunaldirektgrens  Kultur & Sundhed Teknik & Miljg Velfeerdsforvaltningen Dkonomi- & Vejle Kommune
Ungeforvaltningen omrade Arbejdsmarkeds-
forvaltningen
2023 2024 W 2025

Figuren viser personaleomsaetningen af registrerede ledere i KMD Opus for perioden 2023, 2024 og 2025 fordelt p4 forvaltninger. Tallene er opgjort 31. december i dret og
sammenholdt med data fra 31. december aret for.
Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor, KMD Opus og egne beregninger.
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Kapitel 6

Mangfoldighed

Vejle Kommune har en medarbejdersammensatning med forskellige baggrunde, erfaringer og
kompetencer. Mangfoldighed styrker arbejdspladsens attraktivitet og indgar som et element
i arbejdet med at udvikle inkluderende faellesskaber og gode rammer for opgavel@gsningen.

Mangfoldighed har samtidig betydning for rekruttering, fastholdelse og trivsel og udger en del
af den samlede udvikling af kommunen som arbejdsplads.

Side 36




Mangfoldighed

000
e,
Ansatte pa seerlige vilkar S

Figuren viser andelen af ansatte pa seerlige vilkar fordelt pa forvaltninger i perioden fra 2023 til 2025.
Overordnet ligger andelen pa et relativt stabilt niveau péa tveers af organisationen, med mindre variationer mellem
forvaltningerne og fra ar til ar.

I 2.5 % | 2025 vr
. A 0
Vejle Kommune samlet 2,32{.,4 % 2,3 %
ansat pa sarlige vilkar.
I 2.0 % . .
Bgrne- og Ungeforvaltningen 21% Andelen har ligget pa et
22% stabilt niveau i perioden
2023-2025.
I 10 %
Kommunaldirektgrens omrade 0,4 %
0,4 %
e 2.0 %
Kultur & Sundhed 3,0 %
31% Anseettelse pa
seerlige vilkar omfatter
, [ 2.6 % blandt andet fleksjob, skanejob
Teknik & Miljo 2,6 °/g og jobtraening. Ordningerne
2,7 % :
anvendes for medarbejdere,
2.6 % som har behov for seerlige
Velfeerdsforvaltningen 2,4 % Hlpssninesgirbe det
2,4 %
. 3,3 %
@konomi- & Arbejdsmarkedsforvaltningen 3%
3,6 %
0,0 % 0,5% 1,0 % 1,5 % 2,0% 2,5% 3,0% 3,5% 4,0 %
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Figuren viser andelen af ansatte (mélt i arsveerk), der er ansat pa seerlige vilkar (fleksjob, skanejob og jobtrsening), fordelt pa forvaltninger. Andelene er opgjort for drene 2023-2025.
Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.
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Udvikling og fordeling af senioraftaler i Vejle Kommune
Udviklingen i antallet af senioraftaler fra 2017 og frem til 2026.

Der kan indgas senioraftaler efter Rammeaftale om seniorpolitik. En senioraftale kan indgas fra det tidspunkt, hvor en medarbejder
er fyldt 52 ar, og kan indeholde alt lige fra eendring af arbejdsopgaver, fratreedelse, generationsskifte til nedgang i timetal med fuld
pensionsindbetaling. Aftaler om nedgang i timetal, men med fortsat fuld pensionsindbetaling, er den stdrste del af vores senioraftale
— og den eneste form for senioraftaler, vi registrerer i lansystemet.

Udvikling i ansatte med senioraftale
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Figuren viser udviklingen i antallet af aftaler i Vejle Kommune, hvor der er nedsat
timetal og fuld pensionsbetaling. Antallet er opgjort pr. 1. juni i ret. Antallet for
2026 er opgjort i marts 2026. Kilde: KMD OPUS Personale.
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Senioraftaler i 2026 fordelt pa forvaltninger
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Figurerne viser antallet af aftaler i Vejle Kommune, hvor der er nedsat timetal og fuld pensions-
betaling, fordelt pa hhv. forvaltning og de ansattes alder. Antallet er opgjort i marts 2026.
Kilde: KMD OPUS Personale.



Tema: Generationer

Generationsudvikling i Vejle Kommune

Mangfoldighed

000
808

Generationsudviklingen blandt ansatte i Vejle Kommune viser et skifte i medarbejdersammensastningen, hvor andelen af
yngre generationer er stigende, og andelen af &ldre medarbejdere er faldende. Udviklingen betyder, at flere generationer er
repraesenteret samtidig i organisationen og seetter rammer for arbejdet med rekruttering, fastholdelse og vidensoverdragelse.

Generationsdefinitioner

Baby Boomers: 1946 - 1964
Generation X: 1965 - 1980
Millenials: 1981 - 1996
Generation Z: 1997 - 2009

45 %
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0%

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025

B Generation Z Millenials B Generation X Baby Boomers

Figuren viser generationsudviklingen blandt ansatte i Vejle Kommune fra 2015 til 2025.
Kilde: KRL.dk

Andel af generationer fordelt pa forvaltninger
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Figuren viser den procentvise andel af generationer fordelt pa forvaltninger i 2025.
Kilde: KRL.dk og Vejle Kommunes organisationsdatabase.
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Ansatte pa 67 ar eller ldre

o Over de seneste 10 &r er antallet af ansatte pd 67 ar eller
Ansatte fordelt pa alder og ken zldre mere end fordoblet.

Hver fjerde i Vejle Kommune (malt i drsveerk) var i 2025 mellem
45 og 54 ar. 250
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Kgnsfordelingen
blandt de ansatte i 5
Vejle Kommune: 0

o . 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025
77 /0 le nder Figuren viser Vejle Kommunes ansatte (malt i personer) pa 67 ar eller derover,
o fra 2015 til 2025. Pensionsalderen er i dag 67 ér.
23 A) m&nd Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.
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Figuren viser Vejle Kommunes ansatte (malt i rsveerk) fordelt pa aldersgrupper i 2015, 2020 og 2025, som procent af det samlede antal drsveerk. Kgnsfordelingen er ligeledes
opgjort i drsveerk.
Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.
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Ledelse

Kapitel 7

Lon og arbejdstid

Nar vi arbejder med attraktive arbejdspladser, er det vigtigt, at vi ogsa kigger pa arbejdsvilkar
som arbejdstid og Lan.

Med implementeringen af lengennemsigtighedsdirektivet bliver der endnu mere fokus pa lgn
og lenforskelle mellem maend og kvinder. En stor del af lgnnen er fastsat centralt pa baggrund

af overenskomsternes klassificering af stillinger, men herudover aftales en mindre del lokalt
pa baggrund af saglige kriterier som praestationer og kompetencer, dog saledes at de mere
personlige faerdigheder ikke undervurderes.
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HR i tal

Lon

Gennemsnitlig manedslgn inkl. pension mv.
Den gennemsnitlige manedslgn i Vejle Kommune ligger under landsgennemsnittet, men over gennemsnittet for sammenlignings-

kommunerne.

Den enkelte medarbejders Llgn bestar
af centralt aftalt grundlgn og tilleeg,

Horsens Kommune _ 42,891 men ogsa lokalt aftalte tillaeg (Lokal
lendannelse).

Ved overenskomsten for 2026-2029
4414 er der aftalt nye midler til lokal Lgn-
dannelse udover de centralt aftalte
lgnstigninger. Herudover er der fra 1.
januar 2028 aftalt en ny fritvalgs-
43.622 model, s den enkelte medarbejder
selv kan veelge, om en starre del af
pensionen skal udbetales som Lgn.

Skanderborg Kommune

Sammenligningskommuner
(gennemsnit)

Alle kommuner 45.026

10.000 20.000 30.000 40.000 50.000

o

Figuren viser den gennemsnitlige manedslgn inkl. pension, seerlig feriegodtgarelse og seerydelser i november 2025. Figuren viser Vejle Kommune, alle kommuner, sammenlignings-
kommuner med hhv. den laveste og hgjeste manedslegn samt gennemsnittet for gruppen af sammenligningskommuner inkl. Vejle Kommune. Sammenligningskommunerne er: Esbjerg,
Fredericia, Hedensted, Herning, Horsens, Kolding, Middelfart, Randers, Silkeborg og Skanderborg.

Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.
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Kvinders og mands gennemsnitslan

Lengennemsigtighedsdirektivet skal veere implementeret senest 7. juni 2026, og selvom det endnu ikke er
implementeret ved lov, sa finder store dele af direktivet direkte anvendelse péa offentlige arbejdspladser.
Direktivet skal styrke princippet om ligelgn til maend og kvinder ved hjeaelp af langennemsigtighed bade ved
rekrutteringen og under anseettelsen. Altsd en transparens i lanoplysninger, s8 det bliver nemmere at vurdere,
om der gives ligelgn for arbejde af samme veerdi.

70.000

60.000

50.000

40.000

Gennemsnitslen

30.000

20.000

10.000

58.009 5g770

51.695 50.723
46484
44.099 43.633 44308
38.855 38531
29.760 29,304
Sygeplejersker Social- og Paedagogmedhjeelpere Peaedagoger Leerere Akademikere
sunhedspersonale, og paedagogiske grundlgn KL
KL assistenter

Kvinder B Mend

Figuren viser den gennemsnitlige bruttolgn for en reekke udvalgte faggrupper fordelt pa kvinder og maend i marts 2026. | data indgdr mdnedslgnnede overenskomstansatte,

tjenestemaend og elever.

Bemeerk, at opgarelsen alene er baseret pd gennemsnitslgnnen for en starre overenskomstgruppe fordelt pa ken. Tallene tager sdledes ikke forbehold for erfaring, saerlige
kompetencer og klassificering indenfor det enkelte overenskomstomrade, hvilket kan f& stor betydning for de mindre grupper, som f.eks. mandlige sygeplejersker.
Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.
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Andel af Vejle
Kommunes ansatte
pa fuldtid (april 2026)

Gennemsnitligt timetal for udvalgte faggrupper

Alle faggrupper (gennemsnit): 53 %

Overordnet ligger timetallet pa et relativt ensartet niveau pé tveers af faggrupperne, Lezrmmee G105
med mindre variationer mellem omrdderne. Det hgjeste gennemsnit ses blandt leerere ‘Administration og IT (HK): 68 %
og administrative medarbejdere, mens omsorgsmedhjeelpere ligger lavere. e

Sygeplejersker: 41 %
Padagoger: 39 %
Padagogmedhjeaelpere: 30 %
Omsorgsmedhjzelpere: 22 %
SOSU: 21 %

40
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Alle ansatte Leerere Administration Omsorgs- Paedagoger Paedagog- Social- og sund- Socialpadagoger Sygeplejersker
og IT (HK) medhjeelpere medhjeelpere  hedspersonale, KL Dggninstitution

B Vejle Kommune Alle kommuner

Figuren viser det gennemsnitlige timetal for udvalgte faggrupper blandt de ansatte i hhv. Vejle Kommune og alle kommuner i marts 2026. | data indgar tjenestemaesnd og
overenskomstansatte ekskl. vikarer og honorarlgnnede.
Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor og egne beregninger.
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Vejle Kommune

Loabende justeringer af len og arbejdstid

Vejle Kommune @nsker arbejdspladser, hvor det giver
mening at ga pa arbejde hver dag — og hvor der er plads
til bade arbejdsliv og privatliv. Fra EU kommer der lg-
bende nye regler og praksis, som har til formal at sikre
gode vilkar for alle medarbejdere pa tveers af EU. Det
er i udgangspunktet positivt. Men det betyder ogs3, at
vi i nogle tilfselde far oplevelsen af mindre fleksibilitet i
den made, vi tilrettelaegger arbejdet pa. Det kan vi ikke
a&ndre, men vi kan veelge, hvordan vi handterer det. For
os er det afggrende, at vi fortsat er en attraktiv arbejds-
plads — ogsa nar rammerne a&ndrer sig.

Senest har vi fra EU faet et lengennemsigtighedsdi-
rektiv, som har til formal at skabe gennemsigtighed

omkring lgn for at sikre Lligel@n mellem maend og kvinder.

Samtidig bliver der sendret praksis i forhold til deltids-
direktivet, som er udmgntet i en eendret honorering af
deltidsansattes ekstratimer i den nye overenskomst
(OK26). Det kommer til at fa betydning for alle danske
kommuner, blandt andet i form af steerkt forggede udgif-
ter til ekstratimer, idet de nu honoreres som overarbejde
i stedet for merarbejde, hvilket giver en afledt effekt i

forhold til fleksibiliteten for bade ledere og medarbej-
dere. Der arbejdes pa hgjtryk med at implementere de
nye regler.

En vigtig del af arbejdet med Trepartsaftalen og ho-
noreringen af de deltidsansatte er vores lgbende fokus

pa arbejdstid. | leengere tid har vi arbejdet for, at flere

medarbejdere kommer pa fuld tid bade gennem stillings-
opslag og muligheden for lgbende at komme pa fuld tid.
Det er et arbejde, der fortseetter i de kommende ar.

Et andet omrade, vi arbejder med lige nu med lgngen-
nemsigtighedsdirektivet, er vores Lgnpolitik. For mig er

det helt grundlaeggende, at Lgn opleves som sagligt. At

vi bliver lgnnet for det arbejde og ansvar, vi har — og
at der ikke er forskel pa maend og kvinder, uden at det

kan forklares sagligt. Det lyder maske enkelt, men vi

ved ogs3, at det kreever, at vi kigger vores praksis efter
i semmene. Det arbejde er vi i gang med — og vi kommer
til at veere mere dbne om bade kriterier og beslutninger
fremadrettet.

Attraktive arbejdspladser skabes ikke af én lgsning,
men af mange sma og store tiltag, der tilsammen ggr en
forskel. Arbejdspladser, hvor man fgler sig set, taget
alvorligt og behandlet ordentligt. Det skaber vi i feelles-
skab — i dialogen mellem ledere og medarbejdere og i de
Lgsninger, | finder i hverdagen.

Tak fordi | hver dag er med til at ggre vores arbejds-
pladser til et godt sted at veere for bade borgere og
medarbejdere.

Kristine Schou
HR-chef
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