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Som ansatte i Vejle Kommune er | hver
dag med til at gare en forskel for livet
i vores kommune.

Jens Ejner Christensen, Borgmester.
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Vejle Kommune er en arbejdsplads i beveegelse.

Aktuelt oplever vi en reekke nationale reformer, som vi
arbejder med at omseette til Lokal virkelighed. Vi oplever
benspaend og forandring, der kreever fokus pa foran-
kring, men ogsa nye muligheder for at forme fremtiden
og skabe nye, teettere samarbejder pa tveers af vores
organisation og med borgere og civilsamfund. Som med-
arbejdere er | forudseetningen for, at vi har modet til at
mgde fremtiden i tillid til, at vi nar vores mal, nar vi ud-
vikler i faellesskab.

Vi har netop veeret veerter for DGI Landsstaevnet — en
folkefest, der viste alt dét, vi kan, nar vi lgfter i feelles-
skab. Det samme feellesskab er fundamentet for vores
arbejdspladser. Her skaber vi lgsninger sammen, vi
udvikler og tager ansvar.

| &r tager vi ogsa de ferste skridt mod at blive univer-

sitetshy. SDU Vejle er en milepeel for den fremtidige

udvikling af hele Vejle Kommune. Universitetet vil
styrke vores faglige miljger og ggre Vejle endnu mere
attraktiv — bade for borgere og for nye kolleger. For vi
har brug for dygtige mennesker, der vil vaere med til

at forme fremtidens velfeerd.

Vi ved, at fremtiden kreever, at vi gentaenker vores lgs-
ninger. Derfor arbejder vi malrettet og systematisk pa
at skabe arbejdspladser, der er gearet til at mgde mor-
gendagen. Det handler om trivsel, fleksibilitet og faglig
udvikling. Det handler om at kunne tiltraekke og tilknyt-
te medarbejdere — og om at give plads til innovation og
nye mader at arbejde pa.

Vi investerer i vores arbejdspladser, fordi det skaber
veerdi for borgerne. Nar vi lykkes med at give vores

Forord

medarbejdere attraktive rammer, sa lykkes vi ogsa
med at gge trivslen og kvaliteten i lgsningen af vores
kerneopgaver.

Tak til alle jer, der hver dag ga@r en forskel.
Jeres engagement og faglighed er det, der gar Vejle

Kommune til en steerk og levende arbejdsplads — og
til en kommune, vi alle kan veere stolte af.

Jens Ejner Christensen
Borgmester

3
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HR i tal

Kapitel 1

Ansatte
| Vejle Kommune

| kapitlet kan man dykke ned i data og statistik om de ansatte i Vejle Kommune. Herunder antal ansatte,
len, gennemsnitligt timetal. | denne udgave af HR i tal er der ligeledes inkluderet en oversigt over de
ansattes bopeelskommune.




Vejle Kommune

Reformernes tid

— feelles retning og attraktive arbejdspladser

Vi star i en tid, hvor nationale reformer rammer os med
bade muligheder og udfordringer. Det gaelder pa tveers
af omrader, herunder velfeerdsomraderne, i beskeaeftigel-
sesindsatsen og i den made, vi samarbejder med borgere
og civilsamfund. Det er en stor opgave og kulturaendring,
men ogsa en mulighed for at gentaenke, hvordan vi bedst
l@ser vores kerneopgaver og udvikler Vejle Kommune.
Samtidig med at vi har blik for, at reformerne kan give
bekymringer hos bdde medarbejdere og borgere. Det
kalder pa gode processer og inddragelse.

P3a tveers af reformerne er intentionerne tydelige: @get
personlig frihed og flere valgmuligheder for borgerne,

mindre bureaukrati og gget friseettelse af medarbejder-
ne samt nye samarbejdsformer med civilsamfundet. In-
tentioner, der stiller krav til os som organisation — men

som ogsa flugter med meget af det, vi allerede arbejder

med i Vejle Kommune.

Med HR i tal 2025 gnsker vi at saette fokus pa disse
dagsordener. Vi vil veere klogere pa, hvordan vi i praksis
kan omseette reformernes intentioner til konkret hand-
Lling i hverdagen — og vi vil dele de erfaringer, der alle-
rede er hgstet pa vores arbejdspladser. Derfor indgar
der i denne HR i tal en reekke eksempler pa, hvordan
der arbejdes med disse reformtemaer.

Vi skal turde teenke nyt, og vi skal ggre det sammen. Vi

skal turde saette retning og samtidig give plads til, at
medarbejderne kan tage ansvar og handle. Her er vores
ledelsesveerdier et vigtigt pejlemaerke: Vi er feelles om

Vejle, vi skaber resultater, vi far felgeskab, og vi former
fremtiden. Vi skal ville noget med vores ledelse — og vi

skal ggre det med mod og tillid.

@get friseettelse er afsaettet, ndr man for eksempel i se-
niordistrikterne har fokus pa at arbejde med faste tveer-
faglige teams og personcentreret omsorg. Malet er at
give medarbejderne gget frihed til at tilretteleegge deres
arbejde sammen med borgerne. Det stiller krav til, at
medarbejderne i hgjere grad kan tilpasse indsatserne til
den enkelte borgers gnsker og behov — hvilket kalder pa
tillid, mod og steerke ledelsesfeellesskaber, hvor vi tgr
give slip pa kontrol og i stedet styrke handlekraften taet
pa borgeren. Fra efterdret 2025 far alle ledere i senior-
distrikterne derfor et uddannelsesforlgb i faciliterende
ledelse samt personcentreret omsorg/ledelse.

Samtidig skal vi holde fast i strategien om ,,Vores at-
traktive arbejdsplads®. Skal vi lykkes med reformerne,
kreever det, at vi fortsat er en arbejdsplads, hvor med-
arbejdere trives, udvikler sig og har lyst til at blive.
Vi arbejder malrettet med at skabe fleksible rammer,

styrke mangfoldighed og sikre, at alle oplever at kunne
gere en forskel. Det er afggrende, hvis vi skal tiltraekke
og fastholde dygtige kolleger — og hvis vi skal lykkes
med at levere velfaerd af hgj kvalitet til borgerne.

Vi haber, at HR i tal 2025 p3 tveers af organisationen
kan inspirere til dialog og refleksion om, hvordan vi
sammen griber mulighederne i reformerne — og samtidig
fastholder og udvikler Vejle Kommune som en attraktiv
arbejdsplads.

e

\ ;g/.
Niels Agesen Bo Uttrup
Formand i HovedMED  Neestformand i HovedMED
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Her bor Vejle Kommunes ansatte

69 % af Vejle Kommunes ansatte bor inden for kommunegraensen.

2] Ansatte, der ikke bor i naerheden af deres arbejds-
plads, har et transportbehov, der, afhaengig af
transportform, kan betyde en klimabelastning.

Som en del af den nye grgnne transportpolitik
arbejder kommunen pa at gore det attraktivt at
transportere sig baeredygtigt. F.eks. ved at lave
gode parkeringsfaciliteter til elcykler. Ligesom
der er etableret et projekt, hvor ansatte i 2025 og
2026 har mulighed for gratis at lane en elcykel
en maned for at teste, om elcykel kunne veere en
transportform for dem.

Ansatte
Il 1.000+
[l 300-999
[ 200-299
100-119
0-99

Kortet viser de stgrste bopaelskommuner for Vejle Kommunes medarbejdere. Der er kun taget manedslgnnede med i opgarelsen (i alt 9.975 personer).
Der er alene markeret bopaelskommuner, hvor min. 0,5 % af kommunens ansatte bor. Der bor omkring 300 ansatte udenfor de markerede kommuner.
Kilde: KMD OPUS Personale.
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Ansatte i Vejle Kommune

Antallet af ansatte @66

Der har det seneste arti veeret en stigning i antallet af kommunalt ansatte malt i arsveerk.
Opggres antallet af ansatte i forhold til borgere i kommunen, ses det, at antallet af ansatte pr. 100 indbyggere
har ligget omkring 7,3 i hele perioden.
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—_—

8.800 8.733/
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8.3u4u4y 11.020
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Figuren gverst viser udviklingen af ansatte i Vejle Kommune opgjort pa drsveerk i perioden 2015-2024. Et drsveerk svarer til en fuldtidsstilling pd 37 timer pr. uge i 14r.
Figuren nederst viser antal ansatte mélt i drsveerk pr. 100 indbyggere i perioden 2015-2024. Ansatte er malt i drsveerk, og befolkningstallet er opgjort 1. januar i dret.
Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor og Danmarks Statistik (FOLKIA).
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Arsveerk fordelt pa forvaltninger
Udvikling fra 2023 til 2024.

Bgrne- og Ungeforvaltningen (-0,6 %)

né
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- 0
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Pkonomi- & Arbejdsmarkedsforvaltningen (+1,8 %)

-
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Figuren viser kommunens ansatte fordelt pa forvaltningerne. De ansatte er opgjort i drsveerk (et drsveerk 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 drsveerk i forvaltningen fra 2023 (1.1-31.12) til 2024 (1.1 -31.12).
Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.
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Hverdagseksperimenter og prgvehandlinger

Reformtema:

C. Nye samarbejdsformer med civilsamfundet

Nye klimapartnerskaber med lokalsamfundet
Hvordan skaber vi klimahandling, der bade giver mening i hverdagen og styrker feellesskabet i vores lokalsamfund? | 2025-2026 afpreves
klimapartnerskabsmodellen, hvor Grent Forum inviterer lokalrad, sammen med lokale foreninger, borgere, skoler m.fl, til at tage del i en feelles
indsats for klimaet — med udgangspunkt i netop deres egne behov og idéer.

Modellen er udviklet pa baggrund af erfaringerne fra Klimalandsbyprojektet, hvor Vandel blev udvalgt som klimalandsby. Formalet er at facili-

tere mobiliseringen af borgernes klimahandling og udvikle nye greb til samskabelse internt i lokalsamfundene, men ogsa mellem kommune og
lokalsamfund.

Klimapartnerskaber handler om at ggre det nemt og meningsfuldt at handle lokalt. Det kan veere alt fra at teenke baeredygtighed ind i byfester
og idreetsarrangementer til at udvikle grénne omrader eller nyteenke madordninger i daginstitutioner. Forlgbet starter med en samtale mellem
Llokalradet og Grgnt Forum, hvor man sammen afstemmer forventninger og finder de rette aktgrer til partnerskabet.

Den farste klimapartnerskabsaftale blev indgaet med Skibet og omegn i starten af 2025. Fokus er bl.a. pa indsatserne mobilitet og en faelles
biodiversitetsplan for omradet, samt bytte- og delefeellesskaber. Der blev inviteret til en dben workshop, hvor alle kunne deltage og bidrage.
Pa workshoppen blev de forskellige indsatser givet form, og der blev sat tovholdere og arbejdsgrupper pa. Efterfglgende er arbejdsgrupperne

gaet i arbejdstgjet og arbejder pa hver deres aktivitet. Foruden Skibet er der i juni 2025 dialog med yderligere 5 lokalsamfund om indg3else af et
klimapartnerskab.

Hvis du vil vide mere eller hente materialer, kan du kontakte Grant Forum eller finde vejledninger og flyers pd kommunens hjemmeside:
www.grontforum.vejle.dk/klimapartnerskaber.

Note: Eksempler i dette ars HR i tal belyser, hvordan der arbejdes med de underliggende reformtemaer: A) @get personlig frihed og flere valgmuligheder for borgerne,
B) Mindre bureaukrati og #get frisaettelse af medarbejderne, C) Nye samarbejdsformer med civilsamfundet.
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Lon

Gennemsnitlig manedslgn inkl. pension mv.

Den gennemsnitlige manedslgn i Vejle Kommune ligger under landsgennemsnittet, men over gennemsnittet for
sammenligningskommunerne.

41.488

Horsens Kommune

Vejle Kommune 42,228

Sammenligningskommuner (gennemsnit) _ 42.028
0 10.000 20.000 30.000 40.000 50.000

Figuren viser den gennemsnitlige mdnedslgn inkl. pension, seerlig feriegodtggrelse og seserydelser i november maned 2024. Figuren viser Vejle Kommune, alle kommuner,
sammenligningskommuner med hhv. den laveste og hdjeste manedslgn samt gennemsnittet for gruppen af sammenligningskommuner inkl. Vejle Kommune. Sammenlignings-
kommunerne er her kommuner i det geografiske nseromrade: Esbjerg, Fredericia, Hedensted, Herning, Horsens, Kolding, Middelfart, Randers, Silkeborg og Skanderborg.
Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.
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Ansatte i Vejle Kommune
000
e
Sadan sammensattes lgnnen

De fleste medarbejdere er ansat efter en overenskomst indgdet mellem KL og en faglig organisation, hvor en stor del
af lgnniveauet er aftalt centralt. Udover den i overenskomsten centralt fastsatte Lgn er der mulighed for at udmegnte
Llokallgn via forhandsaftaler (aftaler for en gruppe af medarbejdere) eller individuelle lgnaftaler.

Det er meget forskelligt, hvor mange midler der i forbindelse med overenskomstforhandlingerne af den enkelte over-
enskomst er brugt til centralt aftalte grundlgnninger og tilleeg, og hvor mange midler der er lagt ud til udmgntning via
Lokallgn. For nogle overenskomstgrupper er den lokale lgn nede pa 2,0 % af lensummen, mens det for andre overens-
komstgrupper er over 20 % af lgnsummen, der udmgntes lokalt. Det er primaert de store overenskomstgrupper indenfor
velfserdsomraderne, som f.eks. paedagogmedhjaelper, omsorgsmedhjselper og social- og sundhedspersonale, der har
den lave lokallgnsandel.

Forhandsaftalerne forhandles mellem cheferne pa omradet og de faglige organisationer og deekker pa tveers af kom-
munens arbejdspladser inden for det pagaeldende overenskomstomrade. De individuelle Lgnaftaler forhandles mellem
leder og TR pa den enkelte arbejdsplads og deekker kun den enkelte medarbejder i den konkrete stilling.

For chefer og ledere er der fastsat et lgnband, dvs. en maksimal forhandlingskompetenceramme pa baggrund af prin-
cipper vedtaget af @konomiudvalget. Lgn ud over lgnbandet skal godkendes af kommunaldirektgren.

Lonnen i Vejle Kommune udmgntes ud fra Lenpolitikken, der er vedtaget af @konomiudvalget i 2008, hvorefter

Lendannelsen skal ske ud fra gennemsnitlige og synlige kriterier, herunder Ligelgn uanset kgn, alder, etnisk baggrund,
handicap mv.
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Andel af Vejle
Kommunes ansatte
pa fuldtid (april 2024)

[ ]
Tl m eta l- Alle faggrupper (gennemsnit): 53 %

Laerere: 81 %
Administration og IT (HK): 68 %

esg o R Paedagoger: 37 %
Gennemsnitligt timetal for udvalgte faggrupper Socialpeedagoger, dagninstitution: 46 %
Psedagogmedhjeelpere: 30 %
Sygeplejersker: 36 %
SOSU: 20 %
Omsorgsmedhjeelpere: 19 %
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Bl Vejle Kommune Alle kommuner

Figuren viser det gennemsnitlige timetal for udvalgte faggrupper blandt de ansatte i hhv. Vejle Kommune og alle kommuner i april 2024. | data indgar tjenestemaend og
overenskomstansatte ekskl. vikarer og honorarlgnnede.

Note: Et nationalt nedsat udvalg falger udviklingen af beskaeftigelsesgrad inden for sundheds-, seldre-, social- og dagtilbudsomradet. Det vil forventeligt omfatte fag-
grupperne: socialpaedagoger, psedagoger, SOSU og sygeplejersker.

Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor og egne beregninger.
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Tilbud om fuldtid til alle ansatte

Som led i Trepartsaftalen om lgn og arbejdsvilkar af 4. december 2023 blev alle kommuner omfattet af falgende to
forpligtelser pa sundheds- og seldreomradet, socialomradet samt dagtilbudsomradet:

« Alle ledige stillinger slas op som fuldtidsstillinger frem til 2030.
» Der skal gives tilbud om fuldtid til alle allerede ansatte, der gnsker det i 2024, 2027 og 2030.

I Handicap & Psykiatri, pa plejecentrene og seniordistrikterne blev der sendt brev ud til alle medarbejdere pa deltid

(ca. 1.600 medarbejdere pa deltid) med information om muligheden for at anmode om et tilbud om fuldtid. Tilbuddet
om fuldtid skal gives indenfor 6 maneder efter medarbejderens anmodning. | Dagtilbud og Sundhed valgte man at give
informationen pa den enkelte arbejdsplads (ca. 950 medarbejdere pa deltid).

Vejle Kommune modtog i alt 21 anmodninger om at fa et tilbud om at komme pa fuldtid, dvs. under 1% af vores med-
arbejdere pa deltid gnskede at komme pa fuldtid i forbindelse med vores tilbudsrunde i 2024. Det lave antal skyldes
blandet andet, at der gennem en arraekke har vaeret mulighed for at komme op i tid pa de fleste chefomrader, hvis en
medarbejder gnskede det. De deltidsmedarbejdere, der har gnsket et tilbud om fuldtid, havde et gennemsnitligt time-
tal pa 31,3 timer.

Pa nuveerende tidspunkt har 16 medarbejdere modtaget et konkret tilbud om fuldtid (enkelte venter fortsat pa et kon-
kret tilbud, og enkelte er fratradt deres stilling i Vejle Kommune, inden de fik et tilbud), hvoraf 12 medarbejdere har
sagt ja tak til det tilbud, de har faet (3 medarbejdere har sagt nej tak, mens en enkelt medarbejder fortsat overvejer
sit tilbud). De medarbejdere, der har sagt nej til tilbuddet om fuldtid, har blandt andet sagt nej, fordi de ikke gnskede
flere weekendvagter eller aftenvagter. Arbejdstidens placering og opgaverne har siledes stor betydning for, om vores
medarbejdere pa deltid gnsker flere timer.
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Befolkningsudvikling

Forsgrgerbrgken

| 2025 er der i Vejle Kommune 56 personer i aldersgrupperne 0-15 ar og 67 ar eller aldre for hver 100 personer i den
erhvervsaktive alder (16-66 ar). Det giver en forsgrgerbrgk pa 0,56. Forsgrgerbrgken er sdledes et simpelt mal for hvor
mange personer, som borgere i den arbejdsdygtige alder skal forsgrge. Forsgrgerbrgken er steget fra 0,53 i 2010 og vil,

ifelge fremskrivninger, stige til 0,67 i 2050. | 2050 vil 100 borgere i den erhvervsaktive alder dermed skulle forsgrge
67 bgrn og eldre.

0,8 0,66 0,67

[ )
07 0,56 JUURTTTILLY
0,53 ececcec°®
< —
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0,4
0,3
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= Forsprgerbrek (gvrige borgere pr. person i aldersgruppen 16-66 &r) oo oo e Fremskrivning af forsgrgerbrgk (gvrige borgere pr. person i aldersgruppen 16-66 ar)

Figuren viser den faktiske og fremskrevne udvikling i forsgrgerbregken i Vejle Kommune. Forsgrgerbroken er her sat til antallet i hhv. den samlede aldersgruppe

0-15 8r samt 67+ ar divideret med aldersgruppen 16-66 ar. Udviklingen fra 2010 til 2025 beror pa faktiske tal, mens udviklingen fra 2025 til 2050 er taget fra
Danmarks Statistiks kommunefremskrivninger.

Kilde : Danmarks Statistik. FOLKIA og FRKMI25.
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Ansatte i Vejle Kommune

508
Befolkningsfremskrivning —

Antallet af borgere i Vejle Kommune forventes at stige. Udviklingen i de forskellige aldersgrupper vil variere

med de stgrste stigninger i de eeldste aldersgrupper. At forsgrgerbyrden forventes at stige frem mod 2030, skyldes
primaert den markante vaekst blandt de eldste borgere. Der bliver med andre ord flere og flere, der skal forsgrges,
men ikke tilsvarende flere af dem, der skal forsgrge dem. Det stiller krav til udvikling af den kommunale opgavelgsning
samt evnen til at tilknytte og tiltrackke kvalificeret arbejdskraft.

100 &r +
90-99 ar
80-89 ar
70-79 ar
60-69 ar

50-59 &r

Antal borgere

40-49 &r
30-39 ar
20-29 &r

10-19 ar

0-9 ar

2.000 4.000 6.000 8.000 10.000 12.000 14.000 16.000 18.000 20.000

o

H 2025 2050

Figuren viser befolkningens alderssammensaetning i Vejle Kommune 1. januar 2025 samt den forventede pr. 1. januar 2050. Tallet for 2050 er taget fra Danmarks

Statistiks kommunefremskrivninger.
Kilde : Danmarks Statistik. FOLKIA og FRKMI25.
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Reformerne i hovedpunkter

De kommende ar byder pa en raekke store reformer
pa tveers af den offentlige sektor. Reformer, som
far betydning for bade borgere, medarbejdere og
organisationen i Vejle Kommune. De landspolitiske
visioner bag reformerne er generelt, at de skal bi-
drage til at styrke velfeerden, sikre mere frihed og
fleksibilitet Lokalt samt understgtte en baeredygtig
udvikling i hele Danmark.

KL har beskrevet det som, at den kommunale vejr-
udsigt siger reformstorm. | Vejle Kommune har

direktionen og Toplederforum valgt en tilgang, hvor
vi ikke blot @nsker at forma at implementere refor-

merne, men ogsa at se og udnytte de nye ukendte

mulighedsrum, der skabes, nar reformer giver an-
Ledning til at genteenke, hvordan vi arbejder, sam-
arbejder og skaber veerdi for borgerne.

Mange af reformerne indebaerer starre friheds-
grader og mindre bureaukrati, men ogsa behov for
omstilling, kompetenceudvikling og teet dialog
med bade borgere, medarbejdere og samarbejds-
partnere.

De starste reformer er:
Sundhedsreform

Sundhedsreformen, aftalt den 15. november 2024,
har til formal at styrke adgangen til sundhedsvee-
senet og mindske uligheden i behandlingen. En ny
struktur for sundhedsveesenet og opgaveflytning
fra kommuner til regioner treeder i kraft den 1. ja-
nuar 2027. Opgaver som akutsygepleje og patient-
rettet forebyggelse vil blive flyttet til regionerne.
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&ldrereform

Den nye eldrereform, aftalt den 18. april 2024,
sigter mod at reducere bureaukrati og @ge selv-
bestemmelsen for &ldre og medarbejdere. Vigtige
tiltag inkluderer borgerneer visitation, helheds-
pleje og styring pad mal og kvalitet. | Vejle Kommune
vil dette betyde tilpasning af eksisterende pleje- og
omsorgstilbud, med fokus pa borgernes behov.

Beskaftigelsesreform

Regeringen planlaegger en reform af beskaeftigel-
sesindsatsen, der skal spare 2,7 mia. kr. frem mod
2030, hvilket svarer til ca. 56 mio. kr. i en Vejle-
kontekst. Reformen har fokus pa forenkling og sa-
nering af regler, ligesom kommunerne far stgrre
frihed til at organisere indsatsen efter lokale be-
hov. | Vejle Kommune forventes en besparelse pa
beskeeftigelsesindsatsen at blive indfaset fra 2026
til 2030.

Folkeskolereform

Folkeskolens kvalitetsprogram, der implementeres
fra januar 2025, sigter mod at give mere frihed til
skolerne og fokusere pa elevernes faglige udvik-
Lling. Programmet omfatter en lang reekke initiativer,
der skal forbedre undervisningen og gge motivatio-
nen blandt eleverne.

Gren Trepart

Den grgnne trepart har til formal at udvikle beere-
dygtige l@sninger til landbrugets klima- og natur-
udfordringer, herunder omleegning af ca. 16,5 % af
Danmarks landbrugsareal til skov og natur. Kommu-

nerne vil spille en central rolle i gennemfgrslen af
Den Grgnne Trepartsaftale.

Socialreform

Regeringen og KL har indgaet en delaftale for at
handtere udgiftspresset pa det specialiserede so-
cialomrade. Initiativerne sigter mod at skabe bedre
match mellem borgerne og tilbud gennem individu-
elt tilpassede indsatser. Der er flere initiativer pa
vej.

Reformtemaer

Reformerne bygger i deres tilgang pa en
raekke underliggende temaer pa tveers af
reformerne. Det handler om:

A. @get personlig frihed og flere valgmulig-
heder for borgerne.

B. Mindre bureaukrati og sterre frissettelse
af medarbejderne.

C. Nye samarbejdsformer med civilsam-
fundet.

Vi gnsker derfor i forbindelse med arets HR

i tal at seette fokus pa disse emner, og hvor-
dan forskellige arbejdspladser pa tveers af

kommunen har arbejdet med disse temaer
— og dele de erfaringer, der er gjort. Derfor
indeholder dette ars HR i tal en raekke ek-
sempler pa, hvordan man i organisationen

arbejder nyskabende med disse temaer.




Ansatte i Vejle Kommune
508
S

Overblik — centrale reformer

Reform Formal Hovedpunkter Tidsplan
Styrke naere sundhedstilbud, « Opgaveflytning til regioner 0025-2027
Sundhedsreform mindske ulighed «  Nye sundhedsrad
e Folkesundhedslov
Mindre bureaukrati, mere e Ny &ldrelov _
ZAldrereform selvbestemmelse « Helhedspleje & faste teams A0ZE=H02)
Nyt tilsyn

e Forenkling af regler
e Lokal organisering 2026-2030
« Besparelser pa 2,7 mia. kr.

Beskaeftigelsesreform  Forenkling og besparelser

Frihed og fordybelse, styrket e Kvalitetsprogram

Folkeskolereform kvalitet . Mere valgfrihed 2025-2028
e Praktisk undervisning
. - e Omleegning af landbrugsarealer
Gren Trepart Klima, natur og miljg . CO2-afgift 2025-2045
e Lokale treparter
Bedre match og styring pa » Forenkling af sagsbehandling
Socialreform socialomradet « Nye tilsynsregler 2025-2026

e Bedre gkonomisk styring
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HR i tal

Kapitel 2

Rekruttering
og tiltraekning

I en tid, hvor der er arbejdskraftsudfordringer, er det vigtigt at have attraktive arbejdspladser

for at kunne tiltreekke og tilknytte dygtige fagpersoner.
| dette ars HR i tal laver vi et nedslag i et mindre omrade — nemlig rekruttering af elever i

administrationen.
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Delpolitik om Livsfaser
og den attraktive arbejdsplads

HovedMED vedtog i november 2022 en ny delpolitik om livsfaser og den attraktive arbejdsplads. Politikken
tager afseaet i, at vi i Vejle Kommune gnsker at veere en attraktiv arbejdsplads — ikke bare i dag, men ogsa i
fremtiden. Det kreever, at vi kan tiltreekke og fastholde dygtige medarbejdere og ledere. Derfor har vi fokus pa
hele mennesket og de livsfaser, vi hver isaer beveeger os igennem.

Et arbejdsliv med balance

Hos os er det muligt at skabe en god balance mellem arbejdsliv og privatliv. Vi ved, at Llivet ser forskelligt
ud, alt efter hvor man er — hvad enten man er ung og nysgerrig pa arbejdslivet, foraelder med behov for
fleksibilitet, ensker at efteruddanne sig eller har omsorgsopgaver i familien. Vores tilgang bygger pa for-
staelse og respekt for den enkeltes situation — og samtidig en faelles opgave om at Lgse kerneopgaven og
gere en forskel for livet i Vejle.

En rummelig arbejdsplads med steerke veerdier

Politikken skal skabe balance mellem organisationens behov og den ansattes situation. Det kraever tillid,

abenhed og retfeerdighed — forstaet som forskellig behandling af medarbejdere ud fra individuelle behov.
Vi tror p3, at tillid, abenhed og neerveerende Lledelse er ngglen til, at vores arbejdsfeellesskaber Llykkes.

Et godt arbejdsmiljo skaber et langt arbejdsliv
Et sundt og udviklende arbejdsmiljg er afggrende for, at vi trives og kan yde vores bedste. Derfor prioriterer
vi lLgbende dialog og feelles drgftelser om trivsel og arbejdsforhold — bade i ledelsen og i vores MED-udvalg.

Hos Vejle Kommune skaber vi arbejdspladser, hvor der er plads til Livet — hele livet.

HovedMED har nedsat en arbejdsgruppe, der kigger pa behovet for fornyelse og sammenskrivning af vores
personalepolitiske delpolitikker.

Rekruttering og tiltraekning

000
808
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Stillingsopslag og ansggninger

Ansggninger fordelt pa ar

Det gennemsnitlige antal ansggere er faldet over det sidste
arti. Laveste antal ansggere pr. stillingsopslag var i corona-
arene 2021 og 2022.

70
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Antal ansggere pr. stillingsopslag

° 20177 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025*

Figuren viser antallet af ansggere pr. stillingsopslag opslaet af Vejle Kommune
i 8rene 2017-2025. Tallet for 2025* deekker kun perioden 01.01.-14.05.
Kilde: Signatur rekrutteringssystem.
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Gennemsnitligt antal ansggninger fordelt
pa forvaltninger

Tallene afspejler, at de forskellige forvaltninger oplever
meget forskellige rekrutteringssituationer. Hvor Kultur &
Sundhed i gennemsnit har over 31 ansggere pr. stillings-
opslag, er det tilsvarende tal i Velfeerd 19. Seerligt kan det
veere vanskeligt at tiltreekke ansggere til SOSU- og syge-
plejestillinger.

Vejle Kommune 2023 2024
Velfeerdsforvaltningen 16,4 18,8
Bgrne- og Ungeforvaltningen 31,2 30,1
Teknik & Miljg 40,6 35,1
Kommunaldirektgrens omrade 31,8 39,2
@konomi- & Arbejdsmarkedsforvaltningen 38,0 41,7
Kultur & Sundhed 56,0 51,2
Vejle Kommune samlet 27,6 28,1

Tabellen viser antal ansggere pr. stillingsopslag fordelt pa forvaltninger.
Tallene er et gennemsnit for aret.
Kilde: Signatur rekrutteringssystem.



Rekruttering og tiltraekning
<_>

Hvor mange stillingsopslag Llaver vi?

Oversigten viser, at antallet af stillingsopslag generelt er steget over det sidste arti. Ligesom pa grafen pd modsatte
side med antal ansg@gere per opslag, skiller 2021 og 2022 sig ud. Her topper antallet af stillingsopslag i 2021 og 2022.
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Figuren viser antallet af stillingsopslag opsléet af Vejle Kommune i drene 2015-2024.

Note: Der kan veere flere stillinger i samme opslag, ligesom der kan veere tale om genopslag. Derfor er antal stillingsopslag ikke ngdvendigvis identisk med
antallet af opsldede stillinger.

Kilde: OFIR.
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Tema: Rekruttering af elever i administrationen

Udvikling og tendenser i ansggninger og uddannelsesaftaler
pa de administrative uddannelser

Vejle Kommune anseetter hvert ar mange nye medarbejdere — i mange forskellige stillinger og til mange forskellige opgaver — heriblandt administrative
elever. Vejle Kommune indgar lgbende uddannelsesaftaler inden for en bred vifte af erhvervsuddannelsesspecialer.

| dette ars HR i tal Laver vi et nedslag i et mindre omrade — nemlig rekrutteringsfokus for elever i administrationen. | samarbejde med forvaltningerne
ansaetter Koncern HR hvert ar nye, dygtige administrative elever, som gennemfgrer en generalistuddannelse med fokus pa offentlig administration.

Koncern HR har kigget pa landstendenserne og talt med udvalgte kommuner, Region Syddanmark, erhvervsskolen Campus Vejle samt HK Kommunal — den
faglige organisation for administrationsomradet bade i offentlige og private virksomheder. Kan de genkende tendenserne nedenfor? Og har de input til, hvor-
dan vi som offentlig arbejdsgiver kan tiltrackke ansg@gere til vores administrationsstillinger og dermed sikre den vigtige f@gdekaede til Vejle Kommune?

Tendenser i Vejle Kommune
Koncern HR oplever et stigende antal ansggere — flere gnsker at uddanne sig inden for det administrative omrade. Se figuren for udviklingen af antal
ansggninger 2022-2025.

Derudover oplever vi:

« Der er flere kvindelige end mandlige ansg@gere.

« En stigende andel af ansggerne er over 25 ar.

« Flere har en tidligere uddannelse bag sig, nar de sgger elevstilling.

Ansggninger: Ansat:
2022: 60 + 61 (2 opslag) 2022: 5
02367 2023: 4
2024:72+46 @opslag) 2024:5
s02s:05 2025: 5

Kilde: Signatur rekrutteringssystem
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Rekruttering og tiltraekning

000
Nggletal — ansaettelse af kontorelever i 2025 @@@

Nar Vejle Kommune rekrutterer administrative elever, fglger Koncern HR en struktureret ansaettelsesproces for at sikre et
professionelt og ensartet forlgh. Ansaettelsesudvalget bestar som regel af en rekrutteringskonsulent fra Koncern HR,
uddannelseskoordinator for elevuddannelsen, feellestillidsrepreesentant fra Vejle Kommune og en kontorelev. Der inviteres

typisk 30 ansggere til en indledende telefonscreening, hvor den fgrte udvaelgelse finder sted. Herefter udvaelges 12 kandidater
til en personlig samtale. P4 baggrund af samtalerne blev der i 2025 ansat 5 administrative elever, hvoraf 2 er under 25 ar.

Vejle Kommune modtog i 2025 95 ansggninger, som fordeler sig saledes:

Uddannelsesniveau Kon Alder
35
32%
30 30 %
25 %

25
20

15

10 8%

5%
5 l
0
Ungdoms Kort Mellemlang Lang Ukendt
uddannelse  uddannelse  uddannelse  uddannelse B Kvinde Mand 18-24 &r MW 25-34 &r 35-60 &r

Figurerne viser den procentvise fordeling af ansggere ud fra uddannelsesniveau, kan og alder for ansggerfeltet 2025.
Kilde: Signatur rekrutteringssystem.
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Tendenser pa landsplan — HK Kommunal

Det samlede antal kontorelever i kommunerne er faldet stgt de seneste 10 &r. Andel af voksenelever (over 25 ar)
Faldet skyldes, at antallet af elever under 25 ar er mere end halveret.

. . Kommune / Region 2022 2023 2024 2025
Til gengeeld er antallet af voksenelever steget en smule og udger i 2025 ) . . . .
knap 80 pct. af det samlede elevtal. Det samlede fald er bekymrende, seerligt el 74% 84% 80% /0%
fordi feerre unge veelger kontorfaget i kommunerne som karriere- og uddan- Region Syddanmark 68 % 75 % 80 % 81 %
nelsesvej. Kolding N%  80% 7%  60%

ict 0, 0, (o) (o)
Derfor bliver det ifalge HK Kommunal vigtigt fremover at tiltraekke flere unge Fredericia 795 ks 190z D)z
og voksne til kontorfaget — bade for at kompensere for faldet blandt elever Haderslev 22 % 80 % 84 % 75 %
under 25 &r og for at sikre en alsidig elevgruppe med forskellige erfaringer og Alle Kommuner/regioner 69 % 76 % 70 % 70 %
baggrunde, der kan deekke fremtidens behov for administrative medarbejdere. ) )
Den samlede antal af kontorelever i kommunerne fremgér af figuren. Kilde: Kommunernes og Regionernes Landatakontor og egne data.
Antal elever i kommuner (2015-2025) — samlet antal Overblik over elevansggninger (2022-2025)
1.200 Status Antal ansggninger/ansatte Udvikling i ansggninger
Vejle Kommune 95 5 2022 60 + 61 (2 opslag)
1.000 2023 67
2024 72+ 46 (2 opslag)
800 Fredericia Kommune 176 5 2022 57
2023 124
2024 79

600 .

e Kolding Kommune 59 4 2022 64

e — 2023 80

400 2024 53
Region Syddanmark 120 4 2022 82

200 2023 64
2024 144

0 Vejen Kommune 39+28+14 2 2022 42
(3 opslag) 2023 52

Feb Feb Feb Feb Feb Feb Feb Feb Feb Feb  Feb 2024 70

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 Haderslev Kommune 47 5 2022 3]

2023 46

Kilde: HK Danmark. ZUzy 36

Elever under 25 4r ~ === \/oksen elever | alt Kilde: Egne data.
Note: Tallene bygger pé tilbagemeldinger fra udvalgte kommuner og Region Syddanmark.
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Q
Hvad siger Campus Vejle? 6@6
- >

e Campus Vejle ser samme tendenser som Vejle Kommune ift. uddannelses-
baggrund, alder og kan.

« Gennemsnitsalderen pa Specialet Offentlig Administration er ca. 10 ar
hegjere end pa Specialet Administration.

« Offentlig beskeeftigelse opleves som mindre attraktiv blandt unge, men
gget information gger interessen.

» Offentlig Administration er mere kreevende, bl.a. pga. flere skoleophold,
og unge mangler ofte samfundsviden og modenhed.

» Voksne veelger ofte Offentlig Administration bevidst for at bidrage til
samfundet, pga. fleksibilitet i arbejdslivet eller andre arsager.

Maske billedet vender...

Arstal  Andel af unge EUX-elever, der veelger Kontor som uddannelsesretning
2022 8 %

2023 N %
2024 10 % Her ses tre af vores nuveerende fgrstears
2025 32% kontorelever: Aja, Mark og Signe.

Note: EUX er en erhvervsuddannelse, hvor man kombinerer en erhvervsuddannelse med
gymnasiale fag. Det betyder, at man bade far en fagleert uddannelse og en studentereksamen
pé samme tid. EUX er relevant for unge, der gnsker bade praktiske kompetencer og mulighed
for videregdende uddannelse.

Kilde: Campus Vejle
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Offentlig beskeeftigelse opleves som mindre attraktivt
blandt unge, men gget information @ger interessen.

Campus Vejle

Vejle Kommune gor allerede en indsats med malrettet information om kontoruddannelsen samt flere aktiviteter, der kan

gge interessen blandt potentielle kommende ansggere. Erfaringerne og budskabet fra Campus Vejle udggr veerdifuld leering,
som vi med fordel kan arbejde videre med og videreudvikle. En fortsat udvikling af denne indsats vil styrke rekrutteringen og
sikre, at ogsa flere unge far @je pd mulighederne inden for kontoruddannelsen i Vejle Kommune.

«  Videltager arligt ved karrierelaeringsforedrag pa Campus Vejle for at ,brande* uddannelsen og Vejle Kommune.

«  Vistiller os til rddighed som casevirksomhed for at give de studerende fra Campus Vejle et praksisneert indblik i arbejds-
opgaver og muligheder indenfor det administrative omrade. De tilbringer tid med nuveerende elever pa deres praktiksted.

« Vitager imod besgg af laerere fra erhvervsskolerne for at styrke samarbejdet og give indblik i vores arbejdsplads. Bran-
ding pa elevsiderne pa Vejle Kommunes hjemmeside.



Rekruttering og tiltraekning

508
Hvorfor veelger vores elever Vejle Kommune? = =

Vi har spurgt tre af vores nuvaerende elever.

Jeg fik @jnene op for en elevplads hos Vejle Kommune
igennem bekendte, der arbejder hos kommunen, samt
tidligere elever. Alle fortalte om det gode arbejdsmiljo
og udviklingsmuligheder, hvor der bade er plads til
karriere og familieliv.

Signe Korsholm Bracht, 28 ar
1. 8rs kontorelev

Uddannet salgsassistent og har
arbejdet som paedagogmedhjeelper.

Scan QR-koden og find kommunens
elevsider pa www.vejle.dk
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Signe Birkegaard Bernberg, 20 ar

2. rs kontorelev

EUX Business pa kontorlinjen,

direkte fra folkeskolen.

Side 30

Jeg havde fordomme som ,,det er kedeligt arbejde* og
»det er gamle mennesker, som arbejder ved kommunen®.
Det passer overhovedet ikke.

Jeg sggte ind ved kommunen efter, at jeg var pa en
»fal-dag“ med min uddannelse og efterfalgende en
uges praktik hvor jeg besggte forskellige afdelinger.

Mark Odin Christensen, 40 ar

1. 8rs kontorelev
Har arbejdet som butikschef
med en HTX uddannelse i bagagen.

Jeg var steerkt motiveret af en lyst til at
arbejde under ordnede forhold i et miljga,
som udefra virkede til at kunne tilbyde en
masse muligheder, som man ikke kan finde
i det private.



Hverdagseksperimenter og prgvehandlinger

Reformtema:

B. Mindre bureaukrati og starre friseettelse af medarbejderne

Frihed og fordybelse — kvalitet i folkeskolen

Med kvalitetsprogrammet for folkeskolen, der beerer titlen ,Frihed og fordybelse®, seettes der fokus pa mere lokal frihed og handlerum til skolerne.
Det omfatter bl.a. mere valgfrihed for eleverne i udskolingen, hvor der tilfgres et valgfag mere, som skolen selv beslutter indholdet af. Derudover far
eleverne mulighed for at veelge en juniormesterleere.

Sammen med kvalitetsprogrammet faglger mere frihed til skolerne og til skolebestyrelserne: bl.a. afskaffelse af understgttende undervisning, krav
om 45 min. motion og beveegelse fjernes, hvilket ogsa geelder for kravet om lektiehjaelp og faglig fordybelse. Der er ikke laengere krav om fuld kompe-
tencedaekning i indskolingen. Den obligatoriske projektopgave bortfalder. Det samme ger kravet om laeseplaner. Alt dette geres med henblik pa at
give skolerne og skolebestyrelserne mulighed for at arbejde med og udvikle den Lokale skoles kvalitet. P4 sigt bliver der ogsa faerre mal i de enkelte
fag, hvilket skal give lokal frihed til at arbejde med at udvikle fagene. Samtidig er bureaukratiet mindsket ved, at der er e&endret i grundskoleindberet-
ningen, sa der ikke leengere skal indberettes s mange data som tidligere.

Der er tradition for i skolen at inddrage civilsamfundet — det kan veere i form af skolevenner, leesevenner osv. Skolerne har ogsa fortsat mulighed for
at invitere repraesentanter fra det lokale erhvervsliv mv. med i skolebestyrelsen.

Kvalitetsprogrammet og de medf@lgende frihedsgrader traeder i kraft fra august 2025.

Hvis du vil vide mere — kontakt Chef for Uddannelse & Leering Ulla Riisbjerg Thomsen pé ullrt@vejle.dk.

Note: Eksempler i dette drs HR i tal belyser, hvordan der arbejdes med de underliggende reformtemaer: A) @get personlig frihed og flere valgmuligheder for borgerne,
B) Mindre bureaukrati og @gget friseettelse af medarbejderne, C) Nye samarbejdsformer med civilsamfundet.
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Kapitel 3

Attraktive
arbejdspladser med
fokus pa tilknytning

En attraktiv arbejdsplads skaber ikke kun trivsel, men ogsa steerk tilknytning. Nar medarbejdere
oplever mening, anerkendelse og udviklingsmuligheder, styrkes bade arbejdsgleeden og lysten til

at blive.
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Attraktive arbejdspladser
000
e,
<_>
Vores attraktive arbejdsplads

God trivsel blandt medarbejdere og Lledere er i fokus i Vejle Kommune. Vejle Kommune vil veere en attraktiv
arbejdsplads, der bade kan tiltreekke dygtig arbejdskraft og tilbyde arbejdsforhold, der skaber langvarig
tilknytning.

Alle parametrene i strategimodellen kan veere vigtige at arbejde med for at veere en attraktiv arbejdsplads.

Arbejdes der f.eks. med at tage godt imod nye medarbejdere, og sikres der god introduktion til opgaven, er

grundstenene lagt i forhold til, at medarbejderen har lyst til at blive pa arbejdspladsen. Dette kan have den
positive effekt, at det rygtes (omdgmme), og dermed har arbejdspladsen Llettere ved at tiltreekke kvalificeret
arbejdskraft generelt.

Nar medarbejdere Lgser kerneopgaven og har gode samarbejder med deres kollegaer, er der hgj grad af
trivsel og et sundt og sikkert arbejdsmiljg. Arbejdspladserne far stgrre overskud til at arbejde med at
vaere en mangfoldig arbejdsplads og dykke ned i fleksibilitet, frissettelse og nye samarbejdsformer.

TILTRAKNING

TILKNYTNING

Vores attraktive
arbejdsplads




Hverdagseksperimenter og prgvehandlinger

Reformtema:

A. Oget personlig frihed og flere valgmuligheder for borgerne

Ret til at bestemme over eget Liv — Visitation teet pa

Kernen i den nye &ldrelov er den enkeltes ret til at bestemme over sit eget Liv. Et tema, som vi i Myndighedsafdelingen i Velfeerd har arbejdet med som en
baerende og veesentlig veerdi.

Heri Ligger der en dyb anerkendelse af, at alderdom ikke ma begraense retten til frihed, veerdighed og selvbestemmelse. | Vejle Kommune omseetter vi denne
veerdi til praksis ved at skabe rummelige forlgb, der ikke laser borgeren fast i minutbaserede kasser, men abner op for en fleksibel og helhedsorienteret pleje.

Visitatorernes tilstedevaerelse i distrikterne — via ‘Visitation teet pd’ — sikrer, at den afklarende samtale flytter fokus fra et standardiseret behov til en
nuanceret forstaelse af, hvad der er vigtigt for den enkelte borger.

Det handler om at spgrge: ,Hvad giver dig mening i din hverdag?“, ,,Hvad er dine drégmme, dine vaner, dine gnsker?“ fremfor blot ,,Hvad kan du ikke?“. Denne
Lokale forankring og den teette relation mellem borger, hjemmepleje og visitator skaber grundlaget for en pleje, der ikke blot er funktionel, men ogsa
personlig og meningsfuld. Det er her, vi anerkender, at et godt Liv er mere end summen af praktiske opgaver.

Den nye zldrelov indeholder ogsa en tillidserkleering til medarbejderne — dem, der star i frontlinjen hver eneste dag. Ved at etablere rummelige forlgb giver
vi medarbejderne den faglige frihed og det raderum, de har brug for, til at handle ud fra borgerens aktuelle behov og gnsker.

Nar visitatorerne agerer som faciliterende partnere i teamsamarbejdet lokalt, styrker de netop denne friseettelse. Det handler om at sige: ,,Vi stoler pa jeres
faglighed og jeres dgmmekraft til at treeffe de rigtige beslutninger i mgdet med borgeren®. Denne tillid er gensidig; den friseetter medarbejderne til at bruge

deres hjerte og faglighed fuldt ud og skaber en mere meningsfuld arbejdsdag.

Hvis du vil vide mere — kontakt Myndighedschef Dennis Jensen pa denje@vejle.dk.

Note: Eksempler i dette drs HR i tal belyser, hvordan der arbejdes med de underliggende reformtemaer: A) @get personlig frihed og flere valgmuligheder for borgerne,
B) Mindre bureaukrati og gget frissettelse af medarbejderne, C) Nye samarbejdsformer med civilsamfundet.
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Attraktive arbejdspladser
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Tilknytning og personaleomsaetning

Personaleomsaetning beskriver den andel af medarbejdere, der forlader en organisation i en given periode.

Det deekker bade jobskifte til andre afdelinger inden for kommunen og fratrsedelse fra kommunen som arbejds-
plads.

Omseaetningstal kan fungere som en nggleindikator, da de giver indsigt i beveegelser pa arbejdsmarkedet — f.eks.
i forhold til arbejdskraftmangel eller rekrutteringsudfordringer.

En lav personaleomsaetning kan tyde pa et godt arbejdsmiljg, hvor medarbejderne trives, fgler sig anerkendt
og har Lyst til at blive. Omvendt kan en hgj personaleomsaetning pege pa arbejdsmiljgmaessige udfordringer,
men den kan ogsa skyldes bredere sendringer i arbejdsmarkedet — f.eks. gget konkurrence fra den private
sektor i forhold til Lgn eller karrieremuligheder.
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Fortsat hgj personaleomsaetning

Personaleomsaetningen er fortsat hgjere end fgr 2020, hvor den L3 relativt stabilt omkring 12 %. De seneste to ar er
personaleomsaetningen faldet til ca. 14 % efter to &r med rekordhgj personaleomseetning over 15 %.
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Figuren viser personaleomsaetningen over tid. Perioderne deekker fra december til december. | data indgdr mdnedslgnnet personale ekskl. elever, vikarer og ekstraordinzert ansatte.
Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.

Side 36



Attraktive arbejdspladser

000
808

Personaleomseaetning fordelt pa FagMED

Udvikling de seneste 3 ar.

. 14,1 %
Vejle Kommune samlet 14,4 9
! 144 5.6 9%
9.9 %
ED B i 13,4 9
FagMED Kultur & Borgerservice % 17.5 %
| 9
FagMED Uddannelse & Leering 11[9,":?7?
1,2 %
| 9
FagMED Teknik & Miljg 1,2 % 12,4 %
9,7 %
FagMED Sundhed gsa 1.3 %
ag undhe ,9 % 0.8 %
FagMED 0@k i & Administrati it 14,2 %
ag onomi ministration 2 % 213 %
q 1,6 %
Velfeerd ’
elfeer .9 % 142 %
. * 13,3 %
Kommunaldirektgrens stabe ,1 % 137 %
13,59
FagMED Voksen Drift 0 17.6 %
. o I 14,5 %
FagMED Arbejdsmarkedsomradet 16,3 % 0
18,2 % B 2023-2024
I 15,3 %
FagMED Senior 5 ]45:? % 2022-2023
. 2021-2022
I 16,5 ¥
ili 17,29
FagMED Familie, forebyggelse og stab 47, % 19.0 %
I 10,1 %
FagMED Dagtilbud > 20,3 %
19,7 %
0% 5% 10 % 15 % 20 % 25%

Figuren viser personaleomseetningen i Vejle Kommune fordelt p&d FagMED. Perioderne deekker fra december til december. | data indgdr mdnedslannet personale ekskl. elever,

vikarer og ekstraordinaert ansatte.

Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.
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Anciennitet

Anciennitet over tid

Stigningen i personaleomseetningen pavirker de ansattes anciennitet og gennemsnitlige erfaring i jobbet.
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9,6
9.6 Medarbejdere i Vejle Kommune har i gennem-
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Figuren viser gennemsnitlig jubileeumsanciennitet i Vejle Kommune i perioden 2015-2025. Anciennitet er mélt i ar, og i data indgdr manedslgnnet personale. Hver manedslagnnet
indgar med sin anciennitet det pageeldende &r i hver maned, de har veeret ansat. Tallet for hele dret er et gennemsnit af ancienniteten i de enkelte maneder. | 2025 indgar der data
fra januar til april.

Kilde: Vejle Kommune. Data fra Vejle Kommunes Bl-system med data fra KMD Opus.
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Anciennitet fordelt pa forvaltninger
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Figuren viser gennemsnitlig anseettelses-/jubilseeumsanciennitet i Vejle Kommune i 2024, fordelt pa forvaltninger. Anciennitet er mlt i ér, og i data indgdr mdnedslannet
personale. Hver ménedslgnnet indgdr med sin anciennitet det pdgaeldende &r i hver maned, de har veeret ansat. Tallet for hele dret er et gennemsnit af ancienniteten i de
enkelte méneder.

Kilde: Vejle Kommune. Data fra Vejle Kommunes Bl-system med data fra KMD Opus.
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Kapitel 4

Fraveer 00 Nneerveaer

Fraveer og naerveer er vigtige indikatorer pa trivsel og organisatorisk baeredygtighed.
Attraktive arbejdspladser med fokus pa ledelse, arbejdsmiljg og udvikling bidrager til lavt

fraveer og steerk medarbejdertilknytning.
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Sygefraveeret er Let faldende

Sygefraveeret er faldet fra 2023 til 2024, og ambitionen er, at udviklingen fortseetter i positiv retning.

At reducere fraveeret er en tveergaende prioritet pa alle arbejdspladser i Vejle Kommune. Malet med et

hg jere naerveer er at styrke kvaliteten i opgavelgsningen gennem hgj trivsel, meningsfulde samarbejder
og et sundt, sikkert arbejdsmiljg.

Erfaringer fra praksisneere projekter viser, at arbejdet med sygefraveer er komplekst og kraever en hel-
hedsorienteret tilgang. En afggrende forudsaetning for at lykkes er ledelsesmaessigt fokus samt et teet og
tillidsfuldt samarbejde i MED og arbejdsmiljg-/TRIO-samarbejder. Derudover spiller et solidt datagrund-
lag og aktiv brug af data en vigtig rolle i arbejdet med at nedbringe fraveeret og styrke naerveeret.




HR i tal

Sygefraveer

Sygefraveeret faglger landstrenden

Sygefraveeret er faldende efter hgje niveauer i 2021 og 2022. Blandt sammenligningskommunerne har Silkeborg
Kommune haft det laveste sygefraveer i 2024.

Silkeborg Kommune 13,8

Vejle Kommune 14,3
15,5

Horsens Kommune 14,8
16,5
Sammentigningskommuner MMM, 13,5 s
(Gennemsnit) 158
T 13,9
Alle kommuner 14,7
16,1
0 2 4 6 8 10 12 14 16 Sygefraveer (dagsveerk)
H 2024 2023 2022

Figuren viser antal sygefraveersdage (egen sygdom) i dagsveerk for 2022, 2023 og 2024. Sygefravaersdage er defineret som ,Egen sygdom*, ,Arbejdsskade®, ,Fraveer som
ikke udger 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 2024 samt gennemsnittet for gruppen af sammenligningskommuner inkl. Vejle Kommune. Sammenligningskommunerne er her andre stgrre kom-
muner: Eshjerg, Horsens, Kolding, Kebenhavn, Odense, Randers, Silkeborg, Aalborg og Aarhus.

Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor og egne beregninger.
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Sygefraveeret fordelt pa forvaltninger >

Sygefraveeret varierer pa tveers af forvaltninger. Det gennemsnitlige sygefraveer var 13,9 dagsveerk i 2024,
et fald fra 14,4 i 2023. Kommunaldirektgrens omrade har det laveste sygefraveer, mens det hgjeste ses i
Velfeerdsforvaltningen.

Vejle Kommune samlet 13,9

Kommunaldirektgrens omrade 6,9

@konomi- &

Arbejdsmarkedsforvaltningen 87

Kultur & Sundhed

9,6
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10,0
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o
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Figuren viser sygefraveer i Vejle Kommunes forvaltninger i 2024. Sygefraveeret 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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Sygefraveer — indsatser og nye maltal

| Vejle Kommune tilbydes ledere kurser i hdandtering og
forebyggelse af sygefravaer gennem retningslinjer for,

hvordan data bruges aktivt af ledere og ledergrupper,

samt hvordan lederen afholder gode samtaler.

Fordi steerke samarbejder i MED/AMG/TRIO er sé veesent-
lig en del af handterings- og forebyggelsesdelen, har Ho-
vedMED besluttet at tilbyde workshopforlgbet ,Feelles om

trivsel og et godt arbejdsmiljg — tal om fraveer og naervaer®.
Formalet med forlgbet er at kompetenceudvikle lokalMED,

arbejdsmiljg- og/eller TRIO-grupper til at kunne dagsor-
denssaette sygefraveeret pa et strategisk plan og iveerk-

seette konkrete Lokale handlinger.

O

Side 44

Nye maltal for sygefraveer

Vejle Kommunes nye ambition for sygefravaeret er at
veere blandt de 15 bedste i landet (med lavest syge-
fraveer pr. fuldtidsmedarbejder). Derfor har HovedMED
justeret maltallene for sygefraveer.

Det nye maltal for Vejle Kommune i 2025 er fastlagt
til 12,6 dagsveerk pr. medarbejder. Maltallet justeres
arligt for at fglge med udviklingen. Maltallene for de
enkelte FagMED fastsaettes ud fra de seneste tre ars
data for sygefraveer for hvert FagMED for at imgde-
komme forskelle i fagomraderne. Nye maltal suppleres
af visuelle veerktgjer for at lette handteringen for
lederne.

Maltallene for sygefraveer justeres én gang arligt i
ultimo marts/primo april, ndr data fra KRL er tilgen-
gelige.

Maltallet fastseettes pa baggrund af data fra det for-
udgdende ar (januar-december).

De nye maltal traeder i kraft 1. september 2025.



Hverdagseksperimenter og prgvehandlinger

Reformtema:

C. Nye samarbejdsformer med civilsamfundet

Bysyn som feelles afseet for driften
Borgerne i Lokalomrader har mulighed for at have et feelles bysyn med Teknik & Miljg. Typisk er det Lokalradet eller en initiativgruppe, der inviterer,
men alle borgere er velkomne til at gd med pa bysyn og bidrage til, hvad der skal kigges pa.

Bysynsordningen er ikke en ny opfindelse, men har udviklet sig. Historisk blev ,,Bysyn“ etableret for at kigge pa forskgnnelse. Efter kommunesam-
menlasgningen var fokus iseer pa, at visse omrader blev ,glemt*“. | dag er bysyn en mulighed for én gang om aret at ga lokalomradet igennem sammen med
kommunens folk og sammen ,tale om tingene“. Hvorfor bliver der ikke sldet grees et bestemt sted? Er udsynet pa hjgrnet godt nok? Fokus er ikke den
strategiske udvikling af byen; det er et andet forum. Et bysyn handler om drift og vedligehold af omradet, forskgnnelse og mindre sendringer, f.eks.
sikkerhed pa eksisterende veje.

Konkrete eksempler:

| Egtved har det bl.a. handlet om sikre skoleveje, og her er et bysyn endt ud i at Llave et helleanlaeg for at sikre de krydsende skolebgrn. | lokalomradet
var de selv proaktive og foreslog et krydsningspunkt og muligheden for at udfgre opgaven i forbindelse med spildevandskloakeringen.

| Give har bysyn meget omhandlet forskgnnelse af midtbyen og har blandt andet medfert, at de grgnne bede i centrum er blevet udskiftet med staudebede.
Generelt giver bysyn typisk nogle gode snakke og stérre gensidig forstdelse om emner som afmaerkning, cykelstier, belysning, julelys, leehegn, blomster,

affaldsspande, afvanding og skiltning osv.

Hvis du vil vide mere — kontakt projektudvikler Lars Kastberg fra Teknik & Miljo pa lakje@vejle.dk.

Note: Eksempler i dette ars HR i tal belyser, hvordan der arbejdes med de underliggende reformtemaer: A) @get personlig frihed og flere valgmuligheder for borgerne,
B) Mindre bureaukrati og #get frisaettelse af medarbejderne, C) Nye samarbejdsformer med civilsamfundet.
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Koncernfaelles fraveers-/neerveersdata

Nedbringelse af fraveer er et strategisk indsatsomrade. Derfor er der udviklet en digital Bl-visning,
som giver den enkelte leder et overblik over det aktuelle fraveer pa egen arbejdsplads. Dette sker bade
i form af udvalgte nggletal og grafer, der viser udviklingen samt en mulighed for at se fraveer fordelt
pa medarbejdere.

Med data som udgangspunkt skabes der forudseetninger for ledelse og konstruktive drgftelser pa
arbejdspladserne om handtering og forebyggelse af fraveer.

Koncernfeelles fravaers-/neerveersdata skal bidrage til at:

- Gogre organisationen endnu mere datadreven. Data som kilde til indsigt og forandring
«  Give en feelles forstdelse for data.

« Der treeffes beslutninger pd baggrund af data. Digital transformation er en af de vigtigste

forudseetninger for arbejdet med at skabe det
gode liv i Vejle Kommune.
Koncernfeelles fraveers-/naerveersdata er

I Powe r BI udviklet for at forbedre ledelsesveerktdjer
Koncernfeelles fravaers-/naerveersdata er: og data som beslutningsunderstattelse for
« Endigital visning af data — Power BI*. ledere, samt for at kunne styrke gennemsig-
+ Et feelles dataseet for hele Vejle Kommune. tighed i organisationen med ensartede data-
« Endigital visning af tabeller, der kan ggres grundlag pa tveers.

forvaltningsspecifikke.
- Endigital visning hvor data opdateres manedligt.

Note: Power BI* — En ny digital platform med HR ledelsesinformationsdata. Koncernfeelles fravaers-/naerveersdata er fgrste skridt i reekken af HR ledelsesinformationsdata,
der skal understatte den enkelte leder. | Vejle Kommune udvikles l@sningerne af Koncern HR & Lan og Digitalisering & Data i tset samarbejde med forvaltningerne og
Bl-referencegruppen.
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Arbejdsulykker

Arbejdsulykker er kendetegnet ved, at det er pludseligt opstaede haendelser, og det er disse handelser,
som vi registrerer i SafetyNets A-skademodul.

Arbejdsulykker kan bade veere med og uden fravaer, men er altsa kendetegnet ved, at en pludselig haen-
delse ligger til grund for ulykken. Herudover registrerer vi i Vejle Kommune ogsa naerved-ulykker, vold og

trusler samt kraenkende haandelser.

Forebyggelse og handtering af arbejdsulykker har betydning for evnen til at tiltreekke og tilknytte medar-
bejdere og dermed ogsa for lgsningen af kerneopgaven.

Et systematisk arbejdsmiljgarbejde fremmer samarbejde, abenhed og ansvarsfglelse. Det styrker arbejds-
pladskulturen og ggr den enkelte arbejdsplads mere attraktiv.
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Antallet af arbejdsulykker med og uden fraveer

Antallet af arbejdsulykker er steget fra 2023 til 2024. Antallet af arbejdsulykker med fraveer er faldet med 10 registreringer
sammenlignet med 2023, mens der er registreret 128 flere arbejdsulykker uden fraveer i 2024 end i 2023.
Nar der er arbejdsulykker med fraveer, er alvorsgraden stgrre, og derfor er det positivt, at udviklingen gar mod feerre arbejdsulykker

med fraveer.
2500
2000 Handterings- og forebyggelsespraksis i Vejle
Kommune
_% 500 . B O
3:’:? Handtering og forebyggelse af arbejdsulykker
< 1642 kraever en systematisk tilgang, der involverer bade
® 1000 139 1514 Lledelse og medarbejdere.
<
Vejle Kommune tilbyder lgbende uddannelser i
500 e sikkerhed og arbejdsmiljg for arbejdsmiljgledere
451 i ilj :
479 a5a 45 og arbejdsmiljgrepraesentanter. Blandt andet:
72
0 « Den lovpligtige arbejdsmiljguddannelse.
2021 2022 2023 2024 *2025
Med fraveer Uden fraveer « Supplerende arbejdsmiljguddannelser indenfor

kemi, ergonomi og psykisk arbejdsmil;g.

Figuren viser udviklingen i antallet af arbejdsulykker med og uden fraveer i drene 2021-2025.

*Tallene for 2025 er forelgbige og deekker indtil 25. april 2025. : SafetyNet-kurser til haende'lsesreglstrerlng og
Note: Smitte med Covid 19, hvor det var sandsynligt, at medarbejderen blev smittet pa jobbet, til, hvordan der kan udarbejdes handleplaner
blev registreret som en arbejdsulykke af hensyn til eventuelle senfalger. Disse tilfaelde indgér til opfalgning og forebyggelse.

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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Reformtema:

A. @get personlig frihed og flere valgmuligheder for borgerne

Projekt Aben der - hele Familiens Dagtilbud
Med Aben Dgr tilbyder Dagtilbud familier med bgrn i alderen 0-6 ar en lettilgeengelig, anonym og forebyggende familierddgivning direkte i deres dagin-
stitution. Aben Der er et lavteerskeltilbud. ,Lavtaerskel betyder, at det er nemt og ukompliceret for borgeren at fa adgang til et tilbud. | Aben Dgr kan
familier fa radgivning uden visitation, henvisning eller sagsoprettelse. Familien kan blot mgde op og fa stgtte, nar behovet opstar.

Aben Dgr omfatter 10 daginstitutioner, hvor det finder sted én gang om ugen, og foreeldrene kan bade med og uden aftale komme og fa radgivning. | Aben
D¢r deltager en psedagog fra institutionen, en sundhedsplejerske og en socialfaglig radgiver. Ved at samle relevante fagpersoner omkring familien i et
kendt og uformelt miljg skabes en helhedsorienteret indsats, hvor barnets og familiens behov er i centrum. Projektet stattes af Bolig- og Socialstyrel-
sens pulje vedr. oprettelse af Familiehuse i kommunerne.

Ved at placere radgivningen i daginstitutionen og samle sundhedsplejerske, paedagog og socialfaglig radgiver ét sted, skaber vi et lettilgeengeligt og
smidigt samarbejde pa tveers af fagligheder og forvaltninger. Tilgangen reducerer bureaukratiske barrierer og giver stgrre friseettelse af medarbejder-
ne. Fokus er p3 tidlig hjeelp, tillid og relationer fremfor dokumentation og formaliteter. Malet er, at hurtig hjeelp teet pa hverdagen kan styrke familiernes
forudseetninger for at mestre familielivet. Dermed bidrager Aben Dgr ogsa til starre Livskvalitet og forebyggelse af mere indgribende indsatser senere.

Hvilke rad vil | give videre til andre arbejdspladser, der star over for lignende indsatser?
En fleksibel tilgang, hvor tilbuddet Lebende tilpasses borgernes behov, har veeret central. Vi skal veere villige til at eendre tilbud undervejs, sa det passer
til familiernes behov og ikke vores kommunale kasser. Talmodighed er vigtig.

Tilbuddet henvender sig til alle familier — med seerligt fokus pa at stgtte sarbare familier tidligt og forebyggende. Projektet evalueres i efteraret 2025.
Indtil nu har vi haft 451 besgg, hvor foreeldrene far rad om forskellige emner, f.eks. opdragelse, sgvn, handtering af skilsmisse, spisning og skonomi.
Sidelgbende med Aben Dgr har de deltagende paedagoger sammen med de socialfaglige radgivere og sundhedsplejerskerne gennemfart en etarig
uddannelse i familierddgivning. Projektet har bidraget til at sge det faglige kendskab imellem Dagtilbud og Familieafdeling.

Hvis du vil vide mere — kontakt projektledere Rikke Knudsen eller Iben Sahl Hansen péa rknud@vejle.dk eller ibsha@vejle.dk.

Note: Eksempler i dette ars HR i tal belyser, hvordan der arbejdes med de underliggende reformtemaer: A) @get personlig frihed og flere valgmuligheder for borgerne,
B) Mindre bureaukrati og #get frisaettelse af medarbejderne, C) Nye samarbejdsformer med civilsamfundet.

Side 49



HR i tal

Kapitel 5

Mangfoldighed

Mangfoldighed styrker arbejdspladsens attraktivitet. Nar forskellighed veerdseettes,
skabes inkluderende feellesskaber og bedre Lgsninger.
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Mangfoldighed og diversitet

Vejle Kommune har over 10.000 ansatte - alle med hver deres unikke baggrund.
Derfor skal arbejdspladserne arbejde med at skabe rummelighed og inklusion af
alle ift. f.eks. kgn, alder, faglighed og forskellige kulturelle baggrunde.

At arbejde med mangfoldighed er ogsa en strategisk ngdvendighed i en globalise-
ret, foranderlig og konkurrencepraeget verden. Blandt andet arbejdskraftudfordring,
men ogsa at Vejle Kommune tager aktiv del i at nedbryde strukturel ulighed.

En mangfoldig og divers arbejdsplads er vigtig, fordi arbejdspladsen afspejler det
samfund, vi lever i. Det giver flere perspektiver pa opgavelgsningen, fremmer kre-
ative opgavelgsninger og bidrager til et bedre arbejdsmiljg og til opgavelgsninger
af hgj kvalitet for borgeren.

Ved at fremme mangfoldighed og inklusion kan kommunen:

« Tiltreekke bredere talentmasse — ogsa i en tid med rekrutteringsudfordringer.
» Skabe bedre arbejdsmiljg og hdjere trivsel.

» Fastholde dygtige medarbejdere med forskellige baggrunde.

I 2025 har arbejdspladserne blandt andet arbejdet med generationsforstaelse
og -ledelse pa tvaers af generationer og brobygning mellem generationerne i
forhold til mangfoldighed og diversitet.

Mangfoldighed

000
808

Diversitet

Diversitet er et bredt begreb, der refererer
til forskellighederne mellem individer og
grupper i samfundet.

Diversitet kan omfatte forskelle i kagn, alder,
race, etnicitet, religion, kultur, uddannelse,
sociogkonomisk status, seksuel orientering,
handicap og de mange andre aspekter af et
menneskes identitet.

Kilde: www.medst.dk
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Ansatte pa sarlige vilkar
Fordelt péa forvaltninger i &rene 2024, 2023 og 2022.

| Vejle Kommune
er 2,3 % ansat
pa seerlige vilkar.
Andelen er faldende.

Vejle Kommune samlet 2,42%
B Ungeforvaltni —2 éog%
grne- o ngerorvattningen )
g Ung g 2595

Kommunaldirektgrens omrade 0,4

Kultur & Sundhed
3,5%

0
Teknik & Miljs 2,7 %
I 2,49
?3 X,
2,4 %

. . . . 3, %
Pkonomi- & Arbejdsmarkedsforvaltningen 3,6 %

Velfeerdsforvaltningen

4,0 %

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

B 2024 2023 2022

Figuren viser andelen af ansatte (m3lt i drsveerk), der er ansat pa seerlige vilkar (fleksjob, skdnejob og jobtraening), fordelt pa forvaltninger. Andelene er opgjort for
arene 2022-2024.

Note: 97,4 % er overenskomstansatte. De resterende 0,3 % er tjenestemaend.

Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.
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Mangfoldighed

Sl
Andelen af ikke-vestlige indvandrere og efterkommere

I Vejle Kommune stiger andelen af ikke-vestlige indvandrere og efterkommere, men Vejle ligger fortsat under
gennemsnittet for alle kommuner. Det geelder bade i forhold til andelen af ansatte og andelen af arbejdsstyrken.

1,0 %

2024

Hvis man ser pa andel

0 . . .
10,4 % af ikke-vestlige indvandrere
2023 fterk i
arbejdsstyrken generelt,
sd var andelen i 2023
10,3 % pa landsplan.
9.9 % I Vejle Kommune var
2022 den pd 9,3 %.
0% 2% 4% 6% 8 % 10 % 12 %
B Vejle Kommune, andel af ansatte Alle kommuner, andel af ansatte

Figuren viser, hvor stor en andel ikke-vestlige indvandrere og efterkommere udger af de ansatte i hhv. Vejle Kommune og hele landet.
Kilde: KL (pba. saerudtraek fra Danmarks Statistik og Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor).
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Ansatte fordelt pa alder og ken

Hver fjerde i Vejle Kommune (malt i rsveerk) var i 2024 mellem 45 og 54 ar.

30% 28 %
26 %
26 % .
25 % 25 % 04920 % Kensfordelingen
(] (] .
23 % 23 % blandt de ansatte i
= 21% Vejle Kommune:
8 20% 20 % k
18 % 78 % kvinder
[0}
s 15 %
5 5% ° 22 % meend
&
‘©
[0}
g 10% 8%
= 6% 7%
5% 3%
19% 2% .
0%
Under 25 &r 25-34 ar 35-44 ar 45-54 ar 55-64 ar 65 ar +
W 2024 2019 2014

Figuren viser Vejle Kommunes ansatte (mélt i drsveerk) fordelt p& aldersgrupper i 2014, 2019 og 2024, som procent af det samlede antal drsveerk. Kensfordelingen er ligeledes
opgjort i rsveerk.
Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.
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Hverdagseksperimenter og prgvehandlinger

Reformtema:

C. Nye samarbejdsformer med civilsamfund

JobBoost — Brobygning mellem udsatte ledige og erhvervslivet
Jobcenter Vejle har etableret og faciliterer JobBoost Netveerket — et erhvervsnetveerk bestdende af lokale virksomheder, der gnsker at gare en forskel for
udsatte ledige. Gennem netvaerket skaber vi sammen rammer for, at virksomheder og ledige mgdes — ikke som arbejdsgiver og jobsgger, men som mennesker
med noget pa hjertet.

Et centralt element i netvaerket er et manedligt advisory board, hvor udvalgte ledige far mulighed for at praesentere sig selv, deres CV og jobdrgmme for tre
virksomhedsledere. De modtager personlig sparring, nye perspektiver og i flere tilfaelde konkrete jobmuligheder.

Det kan veere sarbart for borgere at stille sig frem og forteelle om deres historie og gnsker, og det kreever tillid og trygge rammer. Derfor arbejder vi malrettet
med forberedelse, bade med borgerne og med virksomhederne.

Virksomhederne forteeller, at de far indblik i nye perspektiver og oplever at gare en reel forskel. JobBoost et eksempel pa, hvordan vi som jobcenter kan
understgtte relationer i stedet for blot at formidle — og hvordan civilsamfundets aktgrer kan vaere medskabere af Lgsninger.

Frivillighedsspor som Lled i samarbejde med DGI Landsstsevne 2025

| forbindelse med DGI Landsstaevne i Vejle i 2025 har Jobcenter Vejle udvidet samarbejdet med civilsamfundet med fokus pa frivillighed. Ledige borgere
far mulighed for at fa nye kompetencer gennem frivilligt arbejde. Der er oprettet fire hold & 8-10 ledige, hver med en tovholder fra Jobcentret. Dette initi-
ativ fremmer feellesskab og introducerer borgerne til foreningslivet og frivillighed i praksis.

Den endelige effekt evalueres efter landssteevnet. Indtil nu har bade interne og eksterne samarbejdspartnere vist stor energi og gdpamod. Vi har opnaet
styrket kendskab og etableret relationer, som kan anvendes i fremtiden.

Rad til andre arbejdspladser: Start i god tid og skab teette partnerskaber med civilsamfundsaktgrer. Se frivillighed som en langsigtet investering i
mennesker og samfund.

Hvis du vil vide mere — Kontakt Trine Maria Nielsen pa trmni@vejle.dk.

Note: Eksempler i dette ars HR i tal belyser, hvordan der arbejdes med de underliggende reformtemaer: A) @get personlig frihed og flere valgmuligheder for borgerne,
B) Mindre bureaukrati og @get frissettelse af medarbejderne, C) Nye samarbejdsformer med civilsamfundet.

Side 55



HR i tal

Tema: Fastholdelse af seniorer

Ansatte pa 67 ar eller ldre

Over de seneste 10 ar er antallet af ansatte pd 67 ar eller aeldre mere end fordoblet.

250
228
200
200
166
149
© 150 5 144 144
g
= n8
= 10
€ 100
< 100
50
0

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Vi er glade for, at et stigende antal medarbejdere
veelger at arbejde i Vejle Kommune, efter de er
fyldt 67 ar. Deres erfaring, faglige viden og kend-
skab til organisationen er en stor ressource — bade
for borgerne og kollegerne.

Derudover er de med til at lette presset i en tid
med mangel pa arbejdskraft, seerligt inden for

velfeerdsomraderne.

Figuren viser Vejle Kommunes ansatte (malt i personer) pa 67 ar eller derover, fra 2015 til 2024. Pensionsalderen er i dag 67 &r.

Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.
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Mangfoldighed

508
Sl
Ansatte pa 67 ar eller seldre — fordelt pa forvaltninger og anssettelsesform

Velfeerds- samt Bgrne- og Ungeforvaltningen star for langt stgrstedelen af de ansatte over 67 ar, hvilket afspejler
forvaltningernes starrelse. Andelen af timelgnnede er markant hgjere i Velfeerdsforvaltningen sammenlignet med de mindre,
administrative forvaltninger.

Antal ansatte (67 ar eller sldre) Timer pr. uge
Velfeerdsforvaltningen 67 8 05

I - T

Borne- og Ungeforvaltningen ey E—— -

Kultur & Sundhed 4 1l
. I -2
0,2 15
Teknik & Miljo | o I
@konomi- & ]

Arbejdsmarkedsforvaltningen . 3 28

Kommunaldirektarens omrade ] 1 I -
0 10 20 30 40 50 60 70 80 0 5 10 15 20 25 30 35

Timelgnnede B Manedslgnede

Figuren viser det gennemsnitlige antal af ansatte i Vejle Kommune Figuren viser det gennemsnitlige antal timer pr. uge, som ansatte
pé 67 ar eller derover, fordelt pa de forskellige forvaltningsomrader, p8 67 ar eller derover har arbejdet i lgbet af 2024, fordelt pa
opdelt efter timelonnede og mdnedslgnnede, i 2024. forskellige forvaltninger og yderligere opdelt efter timelgnnede
Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor. og ménedslgnnede.

Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.
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Ansatte pa 67 ar eller aeldre — fordelt pa overenskomst

Nogle fagomrader er naesten udelukkende bemandet med manedslgnnede, mens andre har en markant andel af timelgnnede.

Antal ansatte (67 ar eller seldre)

Timer pr. uge

Social- og sundhedspersonale, KL _24 20 9— 28
Dvrige 15— 34 _ 26
Oms.- og peed.medhj. samt peed. ass., KL _]0 15 * 24
Teknisk Service | —— 15 —— 10
Leerere m.fl. i folkesk. og spec.underv. _é N 8— 31
Handicapledsagere B 16 4_ 13
Socialpaedagoger og paed.pers.dggninst.mv. _5 o) —2 25
Administration og it mv., KL 04_ 14 8_ 21

Syge- og Sundhedspersonale, basis KL 3_ m 38

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

Timelgnnede B Manedslgnede

Figuren viser det gennemsnitlige antal af ansatte i Vejle Kommune
pa 67 ar eller derover, fordelt pa de forskellige overenskomstomrader,
opdelt efter timelgnnede og ménedslannede, i 2024.
Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor.

Figuren viser det gennemsnitlige antal timer pr. uge, som ansatte
pa 67 ar eller derover har arbejdet i lobet af 2024, fordelt pa
forskellige overenskomstomrader og yderligere opdelt efter time-
lennede og manedslannede.

Kilde: Kommunernes og Regionernes L@gndatakontor.
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Mangfoldighed

Udvikling og fordeling af senioraftaler i Vejle Kommune 000
Udviklingen i antallet af senioraftaler fra 2016 og frem til 2025. @@@
>

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 sendring af arbejdsopgaver,
fratreedelse, generationsskifte til nedgang i timetal med fuld pensionsindbetaling. Aftaler om nedgang i
timetal, men med fortsat fuld pensionsindbetaling, er den stgrste del af vores senioraftale — og den eneste
form for senioraftaler vi registrerer i lLansystemet. De medarbejdere, der har en senioraftale, har i gennem-
snit nedsat deres arbejdstid til 30,3 timer om ugen.

Udvikling i ansatte med senioraftale 30 Senioraftaler i 2025 fordelt pa forvaltninger
40
90
30
80 20 18
10
70 10 9
B . O
60 0 [ 0
Bern & Kultur & Teknik & Kommunal- Velfeerd Pkonomi &
Unge Sundhed Miljg direktgrens Arbejdsmarked
50 Stabe
16 15
40 14 13 o Senioraftaler i 2025 fordelt pa alder
12
30 10 9
8 7
20 6
6 5
4 4 4
10 ) I I ° o
1
0 0 | I I
2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 59 60 61 62 63 64 65 66 67 68 69 70
Figuren viser udviklingen i antallet af aftaler i Vejle Kommune, hvor der er nedsat Figurerne viser antallet af aftaler i Vejle Kommune, hvor der er nedsat timetal og fuld pensions-
timetal og fuld pensionsindbetaling. Antallet er opgjort pr. 1. juni i dret. indbetaling, fordelt p hhv. forvaltning og de ansattes alder. Antallet er opgjort pr. 1. juni 2025.
Kilde: KMD OPUS Personale Kilde: KMD OPUS Personale
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Kapitel 6

Ledelse

| Vejle Kommune tror vi p3, at god ledelse giver handlekraft og saetter faelles kurs til at ggre en
forskel for Livet i Vejle. God ledelse er ikke mindre aktuelt i en situation, hvor en bglge af reformer
seetter ekstra tryk pa udvikling pa tveers af organisationen.
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Ledelse

Lederne i Vejle Kommune @66

)
Alders og kensfordeling
120
102
100
84
80 73
62
60
44
40 | 2024 var der
24
20 15 12 4]6
. - ledere i Vejle Kommune
0

30-34 ar 35-39 ar 40-44 ar 45-49 ar 50-54 ar 55-59 ar 60-64 ar 65+ ar

Figuren viser Vejle Kommunes ledere 2024 fordelt p& aldersgrupper.
Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor og Vejle Kommunes organisationsdatabase.

66,6 %
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33,3 %
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Ledelsesspand
Hvor mange er man leder for i Vejle Kommune?

Vejle Kommune samlet 26,3

Vetfeerdsforvattningen [ MMM o
Beérne- og Ungeforvaltningen _ 24,9
Ledelsesspaend
Arbejdsmarkedsforvaltningen ’ 2024: 26,3
2023: 26,5
2022: 26,3

Teknik & Mitie [ N A #-6
Kommunaldirektgrens omrade _ n7

o
o
—_
o
—
a
N
o
N
o

30 35 40

Ansatte pr. leder

Figuren viser ledelsesspandet, dvs. antallet af ansatte pr. leder i organisationen.
Forskelle i ledelsesspaendet afspejler faktorer som kompleksitet i opgaven, skifte-
hold mm.

Kilde: Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor og Vejle Kommunes organisations-
database.
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Ledelsesmaessig retning og faglig sparring

Ledelsesmaessig retning og faglig sparring og dialog
mellem medarbejder og leder er vigtig for et hgjt fagligt
niveau. Forskning peger pa, at der er en raekke faktorer,
der pavirker, hvad der er et optimalt ledelsesspaend.

Bl.a. spiller det ind:

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

 Medarbejdernes kompetencer og uddannelses-
niveau.

e Hvad er organisationens kultur og ledelsesstil?

« Opgavernes kompleksitet, herunder om de ansatte
laver samme typer opgaver eller har unikke specia-
Llistfunktioner.

« Hvilke andre opgaver end faglig ledelse ligger hos
lederne? Er der f.eks. gode administrative og faglige
stgttefunktioner.

Der kan endvidere veere bade fordele og ulemper ved
stort eller lille ledelsesspand. F.eks. giver et stgrre
ledelsesspand bedre mulighed for at omdisponere
medarbejderressourcer, f.eks. ved sygdom, ligesom der
potentielt kan spares pa udgifter til ledelse. Modsat
kan et mindre ledelsesspaend positivt pavirke medar-
bejdernes oplevelse af faglig ledelse til gavn for opga-
velgsningen. Forskningen peger p3, at et ledelsesspaend
kan blive for Llille, sd Llederen bliver en ,psedagog blandt
paedagoger” i stedet for en egentlig leder, hvilket kan
mindske effektiviteten.




| Vejle Kommune har vi ikke én fast model for, hvordan

man skal veere leder — for mennesker og opgaver er for-
skellige. | stedet tror vi pa nogle grundleeggende vaer-
dier, der gar igen i hele vores organisation: engagement,
motivation, ordentlighed og hgjt til loftet. Det betyder,
at vi som kommune saetter pris pa ledere, der vil noget,
og som skaber rum for bade faglighed og nyteenkning.
Vi tror p3, at god ledelse formes i autentiske mgder
mellem mennesker — og i evnen til at lytte, inddrage og
skabe mening.

At veere leder i Vejle Kommune er samtidig at veere en
del af noget stgrre. Vores ledelsesveerdier bygger pa
feellesskab og tillid. Vi @nsker, at ledere i Vejle tor saet-
te retning, skaber resultater i samarbejde med andre og
bidrager aktivt til udviklingen af kommunen som hel-
hed: Ledelse med vilje.

Vi forventer, at vores ledere vil noget — at de tager an-
svar, har mod og tgr seette ambitioner i spil. At de skaber
resultater gennem faglighed, tillid og klare priorite-

Ledelse

Falles om fremtidens ledelse

ringer. At de far falgeskab, fordi de leder med integri-
tet, skaber mening og far mennesker med sig. Og at de
former fremtiden med blik for badde nutidens behov og
morgendagens muligheder.

Og alle de steder, jeg kommer, oplever jeg, at ledelses-
veerdierne lever og ikke bare er noget, vi taler om i skal-
taler. De er en del af drgftelserne i ledelsesgrupperne,

hvor vi taler om, hvad det betyder pa vores omrade, at

vi er feelles om Vejle? Eller hvilke bundlinjer er det, vi

arbejder med?

At veere leder i Vejle Kommune er samtidigt at std i et
krydspres mellem mange hensyn — politiske beslut-
ninger, borgerbehov, faglige ambitioner og gkonomiske
rammer. Det er ikke en let opgave — men det er en vigtig
én. Og den bliver kun vigtigere i Lyset af de reformer, vi
som kommune og samfund star overfor. Uanset om det
handler om sundhed, &ldrepleje, klima, arbejdsmarked
eller bgrn og unges trivsel, kreever det ledere med mod
og vilje til at ga forrest i forandringen.

Reformerne kalder pa kompetent ledelse, der skaber

sammenhang mellem drift og udvikling, og som formar
at finde lgsninger pa tveers — sammen med borgere, kol-
Lleger, erhvervsliv og civilsamfund. Det taler direkte ind i
vores feelles ambition om at styrke feellesskaber og ska-
be baeredygtige lgsninger, der favner borgernes hele Liv.

Tak fordi | — hver iseer og sammen — tager del i den op-
gave. Med ledelse med vilje former vi fremtidens Vejle
Kommune.

Kristine Schou
HR-chef
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Ledelsesveaerdier

P4 direktionens lederdag den 1. november 2024 blev Vejles nye revitaliserede ledelsesveerdier praesenteret og drgftet blandt alle ledere.
Forud var géet en proces med gentagne drgftelser i toplederforum, en undersggelse blandt alle kommunens ledere om fremtidens ledelse,

samt en raeekke fokusgruppeinterviews med ledere fra alle dele af kommunen.

Vi er felles om Vejle

Vi er feelles om at skabe gode liv i Vejle Kommune,
og vi er forpligtet pa ‘det store VI'.

Du skal ville voget

S Du vil, ter og ggr noget med din ledelse.
Vi har hgjt til loftet og plads til ambitioner.

Du skaber resultater

Du styrker handlekraften, giver fagligt rum og ansvar.
Sammen har vi blik for de mange bundlinjer.

Du far feloeskab
Du leder med tillid og former en kultur, V‘ 'FOY'W\GI" ‘FV@W\‘HdGVI

hvor vi spiller hinanden gode.

Vi seetter retning og er modige medskabere af
fremtidens Vejle Kommune.

Scan QR-koden og lees mere om ,Ledelse
med Vilje“ — et faelles saet veerdier for alle
ledere i Vejle Kommune.
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Hverdagseksperimenter og prgvehandlinger

Reformtema:

B: Mindre bureaukrati og sterre frissettelse af medarbejderne

Friseettelse af 3 plejecentre
| Senior har man igangsat et nyt leeringsprojekt, hvor man i faellesskab arbejder med frisaettelse af tre plejecentre. Formalet med projektet er at sikre
bedst mulig anvendelse af den tilgeengelige arbejdskraft — dér, hvor det giver bedst mening og skaber stgrst veerdi for borgerne.

Malsaetningerne med projektet er:

« At friseette tre eksisterende plejecentre fra en raekke krav og regler
« At opna erfaringer og viden om frisaettelse af plejecentre i Vejle Kommune
» At finde konkrete tiltag, som sikrer bedre udnyttelse af medarbejdernes tid til gavn for borgerne

Projektet er i sin indledende fase, hvor man i feellesskab er ved at finde de rette rammer for frissettelsen. For hvad vil det egentlig sige at frisasette? Pa hvilke
omrader kan centrene frissettes? Og hvordan griber vi det an i praksis, sa det skaber mest veerdi for borgerne?

Disse drgftelser vil involvere bade Ledere og medarbejdere pa de tre plejecentre samt forega i en samskabende proces med beboere, pargrende og for-
valtningen.

Frisaettelsen kan finde sted pa forskellige niveauer — kommunalt, forvaltningsmaessigt eller institutionelt. Det kan for eksempel handle om:
« Arbejdsgange og retningslinjer

« Rammer og politikker

« Projekter, mgder og Llignende

e Dokumentation

» Standarder

» Visitation

Der er enighed om, at forsgget skal bygge pa en dben laeringstilgang, hvor mal og indsatser kan justeres lgbende i forsggsperioden. Lovgivning, regler og
dokumentationskrav pa statsligt niveau er dog ikke omfattet af forsgget.

Hvis du vil vide mere — kontakt Seniorchef for plejecentre Hanne Reinholt pa harei@vejle.dk.

Note: Eksempler i dette drs HR i tal belyser, hvordan der arbejdes med de underliggende reformtemaer: A) @get personlig frihed og flere valgmuligheder for borgerne,
B) Mindre bureaukrati og @get frisaettelse af medarbejderne, C) Nye samarbejdsformer med civilsamfundet.
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