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INDLEDNING

HR-strategien skal medvirke til at bevare og styrke Nyborg Kommune som en effektiv arbejdsplads, der
leverer en hgj kvalitet i kerneydelsen i arbejdet med de politiske malseetninger og de rammevilkar og
udfordringer, der stilles til fremtidens offentlige arbejdspladser.

Forudsaetningen for at lykkes er dynamiske og attraktive arbejdspladser, som tiltreekker og fastholder
dygtige medarbejdere og kompetente ledere.

Nyborg Kommunes medarbejdere er i centrum i stort set alle de serviceydelser, som Nyborg Kommune
leverer — Omsorg, pleje, undervisning, naervaer og oplevelser. — Og ikke bare som en ressource, men
som det menneske, der er afggrende for, hvor god service borgere og brugere oplever at fa.

Nyborg Kommunes ledere og ledelse har stor betydning for vaerdiskabelse af kerneydelsen. Og god
ledelse er en forudsaetning for, at medarbejderens kompetencer bringes i spil, at medarbejderen tri-
ves, kan omstille sig og har gode relationer til borgeren, hinanden og ledelsen.

HR-strategiens rgdder

HR-strategien skal tydeligggre sammenhangen mellem det
HR-arbejde, der pagar, og den udvikling af medarbejdere, le-
dere og organisationen som helhed, der gnskes.

HR-strategien tager derfor afsaet i Nyborg Kommunes define-
rede kerneopgave, det fxlles ledelsesgrundlag og de perso-
nalepolitiske vaerdier.

HR-strategiens proces udvikles Igbende e :
Vi er vidende om og anerkender det store arbejde som ledere og medarbejdere i hele organisationen
allerede gor i forhold til de indsatser HR-strategien peger pa.

HR- og Personale er tovholder pa HR-strategien, men det kan lige sa vel veaere en afdeling eller et om-
rade, som det kan veere Hovedudvalget eller HR og Personale, der i fgrste omgang er nysgerrige og
igangsaetter indsatser omkring et pejlemaerke, hvor viden og lzering siden hen kan formidles ud i hele
organisationen.

Det er ambitionen at skabe en rummelig HR-strategi, som godt nok tegner faelles pejlemaerker for or-
ganisationen, men som ogsa leegger op til, at der kan vaere mange veje hen til pejlemaerkerne. Erfarin-
gerne giver laering og vil hele tiden fa betydning for de valg, der traeffes for det videre arbejde.

HR-strategiens tre pejlemzaerker frem mod 2024
Tiltreekning og fastholdelse af rette kompetencer, og optimal
anvendelse af personaleressourcer. Tiltrek- @ Fasthol-

ning delse

Pejlemzerker og indsatser er beskrevet pa de kommende sider

De tager udgangspunkt i Hovedudvalgets strategiske drgftelser,
dreftelser mellem Hovedudvalget og @K og dreftelser pa ledersemi-
nar.
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Samlet overblik over pejlemarker
Konkrete indsatser fremgar af de naeste sider

Onboarding
Introduktion og oplaering af nyansatte

MED-organisationen styrkes

Rekrutteringsmuligheder og indsats
Forenklet rammeaftale, styrke samarbejdet

De udfordringer og styrkemuligheder som Nyborg Kommune har

Ledelsesgrundlag — vores faelles sprog

Det rette match — professionel rekruttering Udvikling og ledelsesrum der stgtter god ledelse

Stillingsopslag som udstillingsvindue, rette kompeten-
cer, branding og image

Styrke systematisk forandringsledelse
Kendskab til forandringsprocesser og projektledelse

Fra deltid mod heltid
Op i tid for at minimere rekrutteringsudfordringer

Work-life balance - fed fleksibilitet
Fleksible rammer, livsfasebehov

Social ansvarlig arbejdsplads — et bidrag til
rekrutteringsudfordringer Optimal Samarbejde og omgangsformer
Alternativ rekruttering — og en handsraekning Kulturanalyse — nultolerance over for kraenkelser

anvendelse

af personale-
ressourcer Systematisk arbejdsmiljparbejde - ligetil og enkelt

Systematisering af tilgang til arbejdsmiljgarbejdet

Nedbringelse af sygefraveer

Strategi og malsaetning, fokus pa arbejdspladser
med hgjt fraveer Videndeling mellem generationerne
Generationsskifte, fastholdelse af 55+

Gode rammer for nzervaerende ledelse
Undersgge de givne rammer, bl.a. adm. opgavers I:ersonaleomsaetnlng
placering Arsager til hgj personaleomsaetning

Pulje til kompetenceudvikling
Styrke rekruttering og fastholdelse
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TILTRAZKNING af rette arbejdskraft -~

Tiltraek-
ning

Fasthol-
delse

anvendelse af
personaleres-
ourcel

Kombinationen af sma argange pa vej ind pa arbejdsmarkedet og store argange pa vej pa pension
medfgrer, at rekrutterings- og fastholdelsessituationen ikke alene er et anliggende for Nyborg Kom-
mune. Seerligt pa velfeerdsomradet star Danmark over for en generel udfordring mht. at skaffe haender

nok til fremtidens opgavelgsning.

Billedet af hvad Nyborg Kommune er for en organisation og arbejdsplads, skal derfor fremsta tydeligt
i branding, image og nar vi rekrutterer nye ledere og medarbejdere, ligesom det skal fremga, hvilke
krav Nyborg Kommune har til kompetencer, opgavelgsning, adfeerd m.m.

Vi vil frem mod 2024 arbejde med tiltraekning af rette arbejdskraft ud fra fglgende pejlemaerker:

Rekrutteringsmuligheder og indsats

Vi indsamler viden om de udfordringer og
styrkepositioner som Nyborg Kommune har i
forhold til at kunne rekruttere og fastholde
medarbejdere og ledere, sa indsatser kan
malrettes i forhold til omrader og behov.
Igennem drgftelser i MED-systemet og pa le-
delsessiden indsamler vi, for hvert enkelt
chefomrade, vilkar, viden og erfaringer om de
udfordringer som opleves lokalt mht. rekrut-
tering og fastholdelse. Dette geelder bade pa
nuverende tidspunkt og forventninger til
fremtiden og fremtidens arbejdskraft.

Desuden gennemfgrer vi en analyse af vores
rekrutteringsindsats for at blive klogere p3,
om vi far besat vores stillinger med uddan-
net/kompetent arbejdskraft, om lederne er
kleedt tilstreekkeligt pa til rekrutteringsopga-
ven og om vi har behov for at udvikle vores
made at rekruttere pa.

| dag rekrutteres ofte ud fra at deekke efter-
spgrgslen pa arbejdspladsens ydelser her og
nu. En af de vaesentligste faktorer er imidler-
tid at teenke langsigtet og rekruttere til frem-
tidens behov. Det kan dog vaere en stor ud-
fordring for selv den mest talentfulde ledelse
— for hvor er vi om tre eller fem ar?

Aktiviteter ('Vi’ er organisationen i faellesskab)
Vi udvikler en ramme for lokale drgftel-
ser i MED-systemet og pa ledelsessiden.
Vi udvikler en ramme for analyse af

rekrutteringsindsatsen

Vi deler viden om de lokale rekrutte-
ringsprocesser

Vi malretter herefter indsatser til de lo-
kalt udfordrede omrader efter behov
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Det rette match — professionel rekruttering

Stillingsopslag som udstillingsvindue

Stillingsopslag kan vaere det fgrste mgde med
Nyborg Kommune som arbejdsplads. Derfor
kan stillingsopslag veere et indsatsomrade,
hvor der arbejdes mere malrettet med at for-
teelle, hvad der ggr bade stillingen, afdelingen
og Nyborg Kommune attraktiv. Det kan fx
dreje sig om fleksible arbejdsforhold, tvaer-
fagligt samarbejde, sammensatningen af
medarbejdere i afdelingen, muligheder for
kompetenceudvikling eller lign. En samlet be-
skrivelse af malsatningen og funktionen for
den enkelte stilling og afdeling kan veere med
til at skeerpe rekrutteringsprocessen.

Fremtidens kompetencer

Med kerneopgaven ser vi et behov for at be-
nytte et bredere kompetencesyn... Kompe-
tencer kan bade forstas som en uddannelses-
baseret faglighed, men ogsa evner og erfarin-
ger inden for digitalisering og sociale kompe-
tencer som samarbejde, relationer, empati og
respekt for forskelligheder vil i stigende grad
veere relevant at definere som kompetencer
bl.a. fordi vi arbejder mere tvaerfagligt og i hg-
jere grad involverer borgere, brugere, frivillig
arbejdskraft mm.

Branding og image

Pa de enkelte arbejdspladser er der behov for
at brande og synligggre de lokale styrker og
attraktive muligheder. Det kan fx veere beho-
vet for en mere synlig tilstedevaerelse digitalt,
bl.a. pa sociale medier.

Aktiviteter ('Vi’ er organisationen i fellesskab)

Vi udvikler en feelles veerktgjskasse til
professionel rekruttering lokalt.

Vi aftaler retningslinjer for professionel
rekruttering, herunder pa hvilke ni-
veauer der skal anvendes persontest til
kortleegning af kompetencer (faglige som
relationelle/sociale).

Vi sikrer, at ledere og relevante medar-
bejdere har de ngdvendige kompetencer
i ansaettelsessamtaler og spgrgeteknik.
Med udgangspunkt i "’Kommunikations-
strategi 2020-2024’ udvikles forlgb, der
klzeder relevante ledere og medarbej-
dere pa til at arbejde med kommunikati-
onsopgaven, herunder branding og
image.

Med udgangspunkt i forlgbene ovenover
udarbejdes en stgtte kommunikations-
pakke for det videre arbejde til arbejds-
pladserne, som skal stgtte dem i deres
arbejde med at synligggre arbejdsplad-
sen.

Vi udvikler bistand til at sikre en bredere
annoncering af ledige stillinger pa digi-
tale platforme eller beskrivelser af nu-
vaerende stillinger og arbejdspladser (fx
‘'m@d en medarbejder’ eller ’laer arbejds-
pladsen at kende’ gennem filmklip) pa
relevante medier.
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Fra deltid mod heltid

KL og Forhandlingsfallesskabet er enige om,
at langt flere kommunale medarbejdere skal
op i tid eller ansaettes pa fuldtid. Denne fael-
leserklaering vil vi ogsa arbejde ud fra i Nyborg
Kommune. Vi oplever allerede nu udfordrin-
ger med at kunne rekruttere kvalificerede
medarbejdere pa nogle omrader. Indenfor
disse omrader ligger der en stor uudnyttet ar-
bejdskraftreserve, da en meget stor andel af
medarbejderne arbejder pa deltid.

Social ansvarlig arbejdsplads — et bidrag til
rekrutteringsudfordringer

I Nyborg Kommune er vi en social ansvarlig ar-
bejdsplads og vi teenker derfor i alternativ re-
kruttering af arbejdskraft og giver en hands-
raekning til de, der star udenfor arbejdsmar-
kedet.

Nggleordet her er opgaver. Med fokus pa op-
gaver fremfor traditionelle stillingsbetegnel-
ser og uddannelse bliver det tydeligere, hvor-
dan og til hvad vi kan rekruttere medarbej-
dere, som i udgangspunktet ikke kan udfylde
en traditionel stilling.

Aktiviteter ('Vi’ er organisationen i fellesskab)

e Vivil deltage i KL og Forhandlingsfzlles-
skabets samarbejde: '"Frem mod fuldtid
som det normale udgangspunkt i kom-
munerne’.
Vi vil skabe gode fleksible rammer, der
kan ggre det attraktivt at arbejde pa
fuldtid.

Aktiviteter ('Vi’ er organisationen i faellesskab)

e Viarbejder sammen med Jobcentret pa
implementering af Beskaeftigelsesudval-
gets strategi for Nyborg Kommune som
social ansvarlig arbejdsplads
Vi undersgger hvilke opgaver, der egner
sig. Ved at se pa konkrete opgaver, far vi
mulighed for at vurdere omfang og ngd-
vendige kompetencer i den enkelte op-
gave. Det gg@r os i stand til at pakke opga-
verne anderledes og pa den made kunne
rokere rundt pa medarbejdere

Side | 6



Tiltraek-
ning

FASTHOLDELSE

Optimal
anvendelse af
personaleres-
ource,

Kompetente ledere og medarbejdere er afggrende for at kunne levere en kerneydelse af hgj kvalitet.
Kerneopgaven bestar ikke laengere kun i at skulle levere klart definerede velfaerdsydelser til borgerne.
Velfeerden skal ogsa skabes pa tvaers af sektorer og med en hgj grad af borger- og brugerinddragelse.
Det stiller store krav og forventninger til fornyelse af kerneydelserne og arbejds- og samarbejdsformer.

Der er rift om talenterne, og inden for flere faggrupper er der endda mangel pa arbejdskraft. Det er
derfor afggrende, at Nyborg Kommune star staerkt som en attraktiv arbejdsplads, for at kunne til-
treekke og fastholde de rigtige kompetencer til opgavelgsningen.

Men hvordan sikrer vi, at vi har de rette profiler ombord til morgendagens opgaver? Og hvordan fast-
holder vi morgendagens arbejdskraft ?

Generation Z — eller generation online - der er pa vej ud pa arbejdsmarkedet i disse ar - gider ikke
rutineopgaver. De er digitalt indfgdte og har sort baelte i teknologi og digitale Igsninger - og de vil
udfordres. Hver dag! De unge er vant til at’like’ og ‘poke’ hinanden pa de sociale medier — og disse
forventninger tager de med sig til arbejdspladsen.

Vi mener at vores ledere og medarbejdere bliver den stgrste ressource, nar de har mulighed for at
arbejde i et positivt og anerkendende miljg, med frihed under ansvar, og nar de har de ngdvendige
kompetencer, sa de er opdateret pa den nyeste viden og kan handtere de opgaver, som de bliver stil-
let over for. En kendt og tydelig kerneopgave og med en leder, der szetter retning. Kultur, ledelse og
anerkendelse bliver de tre afggrende faktorer for at rekruttere og fastholde fremtidens arbejdskraft.

Vi vil frem mod 2024 arbejde med fastholdelse ud fra fglgende pejlemaerker:

Onboarding — introduktion og oplaering af Aktiviteter ('Vi’ er organisationen i fellesskab)
nyansatte e Viindsamler viden og erfaringer med

| forleengelse af rekrutteringen sker introduk- gode onboarding forlgb lokalt.

tionen til det nye job. Den gode introduktion Vi udarbejder redskaber til effektive, in-
skal understgtte, at lederen/medarbejderen dividuelle introduktionsforlgb, der un-
lykkes i jobbet — at han/hun ikke falder fra el- derstgtter, at nyansatte hurtigst muligt
ler bruger for lang tid pa at komme ind i rol- klzedes pé til de nye opgaver og den nye
len, men hurtigst muligt bliver klaedt pa til at rolle i organisationen. Redskaberne er

Igse de nye opgaver og fungere i sin rolle i or- taenkt som inspiration for det lokale ar-
ganisationen. bejde pa arbejdspladserne, med det for-

_ mal, at alle kommunens arbejdspladser
En god introduktion og opleering skal under- har individuelle malrettede introdukti-
stgtte, at nyansattes ressourcer kommer i spil onsforlgb for alle nyansatte.

og anvendes effektivt. Rekrutteringsudfor-
dringer ggr, at nyansatte kan mangle kompe-
tencer og erfaring, nar de starter hos Nyborg
Kommune, for at kunne fungere fuldt ud i op-
gavelgsningen som der skal tages seerlige
hensyn til —et introduktions- og oplaeringsfor-
lgb kan derfor straekke sig over flere ar, inden
‘det rette match’ eri hus.
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MED-organisationen styrkes

Det er af vaesentlig betydning at fremme in-
volverende processer pa alle niveauer i orga-
nisationen saledes, at s& mange relevante
ressourcer som muligt kommer i spil. Det
fremmer kvaliteten i opgavelgsningen og ska-
ber samtidig det ngdvendige ejerskab.
Kerneopgaven med borgeren i centrum stiller
gget krav til samarbejde pa tveers i organisa-
tionen.

TR-rollen har forandret sig, sa TRi hgjere grad
understgtter forandringer og indtager rollen
som samarbejdspartnere. Derfor far bade
faglige organisationer og HR- og personale-
funktionen en vigtig opgave i at kleede TR og
FTR pa til denne opgave sammen med AMR
og leder.

Ledelsesgrundlag — vores falles sprog

I Nyborg Kommune er ledelsesgrundlaget vo-
res feelles sprog om ledelse og det, der skal
veere med til at baere kerneopgaven. Ledelse
i Nyborg Kommune er ikke ‘en privat sag’. Le-
delse sker med afsaet i det feelles ledelses-
grundlag, der indeholder Nyborg Kommunes
veerdier for ledelse og szetter retning for hvil-
ken ledelsesadfeerd, der forventes. Lokalt skal
krav og forventninger drgftes og tolkes ind i
det lokale ledelsesgrundlag.

Ledelsesgrundlaget skal indga i evalueringen
af lederens indsats ved KOM-samtaler og de
centrale lederevalueringer (TRE-I-EN)

Styrke systematisk forandringsledelse

Det er en stor opgave for ledere og medarbej-
dere at handtere og gennemfgre de mange
Ipbende forandringer, der kendetegner en of-
fentlig arbejdsplads. Vi gnsker derfor at lette
og understgtte arbejdspladser og omrader i
at gennemfgre forandringer med seerligt fo-
kus pa, hvordan man som ledelse kan arbejde
med at inddrage medarbejdere i forandrings-
processer, fx i forbindelse med arbejdsgangs-
projekter, st@grre organisatoriske omlaegnin-
ger og tilpasninger i forhold til 2endret opga-
velgsning. Det kan ogsa vaere behovet for at
genskabe et arbejdsfeellesskab efter persona-
lereduktioner, hvor der skal arbejdes med
kulturen.

Aktiviteter ('Vi’ er organisationen i fellesskab)

e Vi forenkler og reviderer rammeaftalen,
sa den i hgjere grad bliver en tydelig ’le-
destjerne’ for MED som samarbejdsfo-
rum.

Vi evaluerer pa TRIO som samarbejds-
form og undersgger behov for stgtte.
Roller og forventninger til TR, FTR og AMR
samt leder skal veere tydelige i MED-
strukturen.

Vi overvejer om organisering af MED er
tidssvarende i forhold til den ndrede
made vi arbejder pa med borgeren i cen-
trum og tvaerfaglige Igsninger.

| samspil med Hovedudvalget saetter vi
fokus pa, hvordan MED kan styrkes som
samarbejdsforum og hvordan MED-re-
preaesentanter kan blive klzedt pa til at va-
retage rollen som MED-repraesentant.

Aktiviteter ('Vi’ er organisationen i feellesskab)

e Vi vil undersgge behovet for lederudvik-
ling og leeringsrum, der understgtter god
ledelse.

e Vifglger op pa og introducerer nye le-
dere til det feelles ledelsesgrundlag.

e Viopfordrer til og stgtter nye ledere i at
udarbejde deres eget lokale ledelses-
grundlag og praesentere det for medar-
bejderne.

Aktiviteter ('Vi’ er organisationen i feellesskab)
e Vivil udvikle inspirationsmateriale og
konkrete konsulentydelser til at under-

stgtte forandringsprocesser

Vi vil tilbyde kompetenceudvikling in-
denfor bl.a. ledelse af forandringspro-
cesser og projektledelse.
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Samarbejde og omgangsformer

Vi har nul-tolerance over for kraenkelser af en
hver form, herunder ogsa seksuel graense-
overskridende adfeerd og undertrykkelse. Vi
gnsker ikke, at der skal vaere tvivl i organisati-
onen om, at det er en basal menneskeret ikke
at opleve sig kraenket pa arbejdspladsen.

Graenser er forskellige og vi ved det fgrst, nar
vi tgr at veere abne omkring det. Vi anerken-
der derfor, at der kan veere et behov for at
klzede ledere og medarbejdere bedre pa i for-
hold til at sikre, at alle ansatte har viden om,
hvad der kan opfattes som kreenkende hand-
linger, og hvordan vi handler pa det i Nyborg
Kommune.

Systematisk arbejdsmiljgarbejde - ligetil og
enkelt

Vi skal ggre det, der skal ggres, men vi skal
ikke bruge ungdige ressourcer. Vi vil derfor
forenkle og udvikle en systematik i arbejds-
miljgarbejdet, der skaber stgrre klarhed om-
kring opgaven for AMR og ledere.

Vi vil arbejde pa tre spor: Systematisk ar-
bejdsmiljgarbejde, arbejdsmiljgintegrering
og forenkling af arbejdsmiljgarbejdet.

Aktiviteter ('Vi’ er organisationen i fellesskab)

e Vigennemfegrer en kulturanalyse,
der skal afdekke omfanget af kraen-
kelser og tavshed omkring det.

e Viudvikler materialer der stgtter le-
delsen og medarbejderne med vi-
den om og handtering af kraenkel-
ser internt og fra borgere/brugere.

Aktiviteter ('Vi’ er organisationen i faellesskab)
e Visystematiserer tilgangen til ar-

bejdsmiljgarbejdet under overskrif-
ten ‘ligetil og enkelt’ sa vi sikrer at
de formelle forhold lever op til ar-
bejdsmiljglovens krav.
Vi er undersggende pa, hvordan der
arbejdes systematisk med arbejds-
milj@ i organisationen og hvor le-
dere og medarbejdere kan have be-
hov for stgtte og uddannelse af
AMR, leder mm.
Arbejdsmiljgintegrering er en vigtig
indsats i forhold til nedbringelse af
sygefraveer. Ledelsen skal i endnu
hgjere grad teenke arbejdsmiljget
ind i beslutninger, organisering og
udfgrelsen af arbejdet.
Vi udvider HR-platformen med de
lovmaessige krav til arbejdsmiljgar-
bejde og viden og veaerktgjer.
Vi implementerer kemisk risikovur-
dering jf. lovgivningens krav.
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Work-Life balance — fed fleksibilitet

Vi gnsker at eksperimentere med rammerne
for arbejdstid og fleksibilitet i arbejdet ved at
udforske og dyrke mulighederne for at skabe
fleksible vilkar og tilbud, som kan tilpasses
den enkles behov. Malet er at styrke fleksibi-
liteten i arbejdet og i arbejdstiden de steder,
hvor det kan lade sig ggre. Udgangspunktet
er, at vi sikrer at alle faglige kompetencer og
de rigtige haender er tilgaengelige pa de rig-
tige tidspunkter.

Videndeling mellem generationer

Lokalt skal der veere opmaerksomhed pa ar-
bejdspladsens alderssammensaetning, og der
skal i tide ivaerkszettes ngdvendige initiativer,
der sikrer opretholdelsen af kompetencer
ved generationsskift, sa arbejdspladsen ikke
draenes for viden. Et stort generationsskifte
vil betyde, at en stor del af arbejdspladsens
viden og kompetencer forsvinder, og at der
skabes et stort pres pa at rekruttere og op-
lzere nye medarbejdere indenfor en relativ
kort tidsperiode

Aktiviteter ('Vi’ er organisationen i fellesskab)
e Vivil udarbejde retningslinjer og veerktg-
jeriforhold til fleksibilitet omkring ’livs-
faser’, herunder en seniorpolitik.
Vi vil, ud fra erfaringerne med corona-
nedlukning, tilbyde relevante medarbej-
dere individuel mulighed for hjemmear-
bejde (typisk adm. opgaver).
Vi vil understgtte, at der lokalt arbejdes
med fleksible rammer ud fra de mulighe-
der der er. Herunder sikre at der sker en
videndeling indenfor besleegtede omra-
der.
Vi vil undersgge muligheden og relevan-
sen for en 4-dages arbejdsuge, bl.a. ved
at indhente erfaringer fra andre kommu-
ner.

Aktiviteter ('Vi’ er organisationen i faellesskab)
e Vivil Igbende undersgge, hvilke omra-
der/arbejdspladser, der indenfor naer
fremtid star i et generationsskifte.
Vi vil fastholde 55+ medarbejdere i hen-
hold til seniorpolitikken.
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Personaleomsatning

En meget hgj personaleomsatning betyder
alt andet lige, at arbejdspladsen anvender
mange ressourcer til rekruttering og oplaering
af nye medarbejdere, og megen viden for-
svinder fra arbejdspladsen. Det er omkost-
ningstungt og kan indenfor relations barne
fag eller videnstunge brancher forringe ker-
neydelsen. For arbejdspladser med hgj perso-
naleomsaetning er det derfor vaesentligt at ar-
bejde med arsagerne til, hvorfor mange med-
arbejdere vaelger at forlade arbejdspladsen.
Hvilke mgnstre tegner der sig, og hvilke hand-
lemuligheder kan ivaerkszettes.

Pulje til kompetenceudvikling

Som en del af HR-strategien oprettes en pulje
til kompetenceudvikling. Formalet med pul-
jen er HR-strategiens malsaetning om at
styrke bade rekruttering og fastholdelse.

Kriterierne for tildeling af de centralt afsatte
midler til HR-strategien kunne vaegte:

e Lgsning af konkrete udfordringer mht. re-
kruttering og fastholdelse af ledere eller
medarbejdere, herunder styrkelse og vi-
dereudvikling af faglige kompetencer.

e Udbredelse af et bredere kompetencesyn
med fokus pa fx personlige, relationelle
og tveergdende kompetencer

e Udnyttelse af eksisterende kompetencer
i organisationen gennem tvaergdende
samarbejde, netvaerksdannelse, projekt-
organisering, nye Igsninger, eksterne
samarbejder, synligggrelse af leering mv.

e Fokus pa at udnytte Nyborg Kommunes
egne ressourcer bedst muligt i form af in-
tern viden, undervisning, udlan, eksperi-
menter med nye sammensatninger eller
placeringer af kompetencer, vidensde-
ling, projekter mv.

Aktiviteter ('Vi’ er organisationen i fellesskab)

e Vivil undersgge hvilke omrader og fag-
grupper i Nyborg Kommune, der har en
'usund’ personaleomsatning.
Vi vil ga i dialog med arbejdspladserne
om arsager og mulige Igsninger.
Vi vil kortlaegge hvorfor ansatte vaelger
at sige op, for at styrke muligheden for
fastholdelse og udvikling af organisatio-
nen. Det ggr vi ved at professionalisere
og udvikle materiale til fratraedelsessam-
taler med henholdsvis medarbejdere og
ledere (det kunne fx veere en digital Igs-
ning med et fratraeedelsesspgrgeskema

og at kommunaldirektgren siger ‘farvel
og tak’ til lederne pa samme made som
’‘goddag og velkommen’ samtalerne.
Forud for dette vil vi undersgge effekten
af fratreedelsessamtaler - der hvor fra-
treedelsessamtaler bliver anvendt i dag
(bl.a. i Sundhed og Omsorg).

Aktiviteter ('Vi’ er organisationen i faellesskab)

e Der oprettes en central pulje til kompe-
tenceudvikling, der styrker rekruttering
og fastholdelse.
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Tiltreek-
ning

Fasthol-
delse

OPTIMAL ANVENDELSE af personaleressourcer N

Nyborg Kommune har brug for alle de dygtige medarbejder- og lederressourcer, der er ansat, for at
kunne Igse kommunens kerneopgave.

En god og sund arbejdsplads udggres af en kombination af fysisk, psykisk og socialt velbefindende hos
medarbejdere og ledere. | forlaengelse heraf har vi fokus pa det aspekt af arbejdslivet, der vedrgrer
sygefraveer.

Nar en arbejdsplads oplever et hgjt sygefraveer, er det ikke kun negativt for de sygemeldte. Et hgjt
sygefraveer belaster kollegerne samtidig med, at det gar ud over kvaliteten i de ydelser, vi leverer til
borgerne. Vi vil derfor undersgge, have fokus pa og understgtte de arbejdspladser i organisationen,
der har et hgjt sygefraveer med henblik pa at nedbringe dette.

En forudszetning for en god og sund arbejdsplads er tillige, at rammerne for ledelse rummer mulighed
for, at lederens ressourcer i det ngdvendige omfang anvendes til neerveerende ledelse.

Vi vil frem mod 2024 arbejde med optimal anvendelse af ressourcer ud fra fglgende pejlemaerker:

Nedbringelse af sygefravaer Aktiviteter ('Vi’ er organisationen i faellesskab)
o Udarbejdelse af strategi for nedbringelse
af sygefraveeret pa arbejdspladser med
et hgjt sygefraveer.
Usund kultur: Der udvikles veerktgjer og
tilbud om initiativer, som giver lederne
handlemuligheder til at arbejde med at

Siden 2007 har Nyborg Kommune arbejdet pa
at holde sygefravaeret nede, og i mange ar
lykkedes det at nedbringe fravaeret, men
igennem de seneste fire ar har sygefraveeret
veeret stgt stigende igen. Vi skal have fornyet
fokus pa og indsatser ift. at minimerer fravaer
pa den enkelte arbejdsplads. Der er mange
ressourcer at hente ved at arbejde malrettet
med de mekanismer, der har betydning for Bedre udnyttelse af puljemidler fra STAR
fraveer pa arbejdspladsen. En del af fraveeret til sygefraveersindsatsen. (STAR: Styrel-
pa arbejdspladser har andre forklaringer end sen for Arbejdsmarked og Rekruttering).
legeligt dokumenterede helbredsforhold. Pt. har Sundheds- og Omsorgsafdelingen
Fraveer kan ogsa vaere et resultat af mistrivsel et projekt kgrende.

og kultur.

komme en usund samarbejds- eller fra-
veerskultur pa arbejdspladsen til livs.

Gode rammer for naervaerende ledelse Aktiviteter ('Vi’ er organisationen i feellesskab)
e Styrke grundlaget for en bedre anven-
delse af lederressourcer ved at under-
sgge de givne rammer.
Rydde op i det, der star i vejen for neer-

Pa lederseminaret 2021 gjorde flere ledere
opmarksom p3, at de savner tid til naervae-
rende ledelse — bade faglig ledelse og perso-
naleledelse — og at der kan vaere et behov for
at fa kigget pa tyngden af bl.a. de adm. opga-
ver hos lederne.

veaerende ledelse: Arbejdsgange, afbu-
reaukratisering, regelforenkling, mindre
dokumentation osv.

Understgtte naerveerende ledelse gen-
nem indsamling af gode erfaringer/me-
toder og pege pa konkrete varktgijer.

Side | 12



Her kommer der en side med alle pejlemeerker sat ind i en tidsramme i forhold
til, hvornar vi prioriterer at arbejde med dem. Sat op kvartalsvis over arene 2022
frem mod 2024.

Udarbejdes nar pejlemearker og indsatser er godkendt i HOU, DIR og CHEF
gruppe
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