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Indledning

Denne rapport fungerer som en sammenfatning af de svar, der kom ind via debat-
fasen i MED-systemet under overskriften "Hul igennem”.

Hensigten med "Hul igennem” processen var, at den skulle fungere som metoden til
at inddrage kommunens medarbejdere i - og fa input til - processen med at formu-
lere en ny og fremadrettet personalestrategi for Arhus Kommune.

Debatfasen og hgringssvarerne har pa den led ogsa fungeret som vejen til, at med-
arbejderne har kunnet opnd medindflydelse pa den kommende nye personalestra-
tegi.

Rapporten her skal pd den baggrund opfylde to formal:

1. At indgd som en del af personalestyregruppens og direktgrgruppens beslut-
ningsgrundlag i forhold til at formulere og beslutte en ny personalestrategi for
Arhus Kommune. Det vil sige, rapporten skal formidle de input, der er kommet
fra medarbejderside videre til beslutningstagerne

2. At fungere som en tilbagemelding til MED-systemet, sa det fremgar, at de ind-
komne debatsvar er bragt videre i beslutningsprocessen



1. Processen

Ud fra et gnske om at inddrage medarbejderne og fa input til en kommende perso-
nalestrategi blev ledere pa forskellige niveauer i organisationen, medarbejdere fra
de forskellige magistratsafdelinger og de faglige organisationer over en periode pa
ca. Y2 &r spurgt om, hvad de gnsker sig af fremtidens arbejdsplads (Arhus Kommu-
ne som attraktiv arbejdsplads 2017).

"Spgrgerunden” fungerede som en proces, hvor deltagerne kunne udtrykke og de-
battere deres gnsker gennem billeder med tilhgrende billedtekst. De mange input
blev bagefter samlet i en raekke billedhaefter.

En arbejdsgruppe med repraesentanter fra Magistratsafdelinger, repraesentanter
udpeget af FaellesMed samt Borgmesterens Afdeling bearbejdede efterfglgende bil-
lederne, og formulerede fire indsatsomrader/scenarier, der som udgangspunkt kan
veere rammesaettende for dele af en ny personalestrategi:

De fire indsatsomrader/scenarier er:

Den professionelle arbejdsplads
Den innovative arbejdsplads
Den anerkendende arbejdsplads
Den inkluderende arbejdsplads

Under overskriften “"Hul igennem til fremtiden” blev de fire indsatsomrader i januar
2009 sendt til debat i Med-systemet. FzellesMED udsendte saledes debatoplaegget
til Magistratsafdelingerne respektive HovedMED-udvalg, hvorefter det har veeret
deres opgave at videresende debatoplaegget til de lokale MED-udvalg.

FeellesMED
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HMU’er
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------------------------------ > | Arbejdsgruppe
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I debatfasen blev MED-udvalgene bedt om, at forholde sig til hvordan Arhus Kom-
mune kan skabe fremtidens attraktive arbejdsplads, med udgangspunkt i et eller
flere af de fire scenarier i debatoplaegget - og der blev samtidig tilbudt hjzelp til
processen fra centralt hold i Borgmesterens Afdeling.

Produktkravet var en skriftlig tilbagemelding pa 1-2 sider, der kunne indga i det
videre arbejde med kommunens nye personalestrategi.

Debatfasen sluttede den 1. juni, hvor der var indkommet i alt 68 debatsvar. Antal-
let af debatsvar har i nogen grad vaeret ujeevnt fordelt i forhold til de forskellige
magistratsafdelinger og afdelingernes omfang.



2. Tilbagemeldinger pa debatfasen

2.1 Metode

Det har veeret lagt i haenderne pa en arbejdsgruppe med repraesentanter fra magi-
stratsafdelingerne, repraesentanter fra DKF/AC samt Borgmesterens Afdeling at be-
arbejde debatsvarene.

Arbejdsgruppen opdrag har veeret:

» At sammenfatte essensen af de indkomne debatsvar, herunder at synligggre
hvorvidt de fire formulerede indsatsomrader/scenarier er deekkende for beskri-
velsen af den attraktive arbejdsplads 2017 samt at synligggre evt. drivkraef-
ter/barrierer i forhold til realiseringen af indsatsomraderne/scenarierne pa den
enkelte arbejdsplads

Metoden har veeret:

» En indledende inddeling af svarene i fem overordnede kategorier, for at belyse
pa hvilken made svarerne ud fra en overordnet betragtning forholder sig til de-
batmaterialet

= En naermere analyse af svarene med fokus pa at identificere drivkraef-
ter/barrierer i forhold til de fire scenarier, og med henblik pa at vurdere om ind-

satsomraderne/scenarierne er daekkende i forhold til beskrivelsen af Arhus
Kommune som attraktiv arbejdsplads 2017.

2.2 Resultater — de overordnede tendenser
Debatsvarerne blev som naevnt ovenfor indledningsvist inddelt i fem kategorier.

De fem kategorier var:

1. kategori: Gruppen af svar kan i al veesentligt identificere sig med udsagnene, og
mener at vaere godt pa vej.

Her blev placeret 22 svar.

2. kategori: Gruppen af svar kan delvist identificere sig med udsagnene, men finder
barrierer i modsaetninger mellem top og bund.

Her blev placeret 8 svar.

3. kategori: Gruppen af svar kan overordnet identificere sig med udsagnene, men
tager forbehold med henvisning til konkrete barrierer.

Her blev placeret 26 svar.



4. kategori. Gruppen af svar kan ikke identificere sig med udsagnene, og afviser
projektets relevans

Her blev placeret 2 svar.

5. kategori: Gruppen af svar forholder sig ikke til udsagnene, og har karakter af
"programerkleeringer"

Her blev placeret 9 svar.

Det skal understreges, at opdelingen er tilneermet og derfor ngdvendigvis forholds-
vis grov. Den bgr ogsa tages med et vist forbehold, da det alene er arbejdsgrup-
pens subjektive vurdering, der ligger til grund for kategoriseringen. P3 trods af for-
beholdene fremtraeder imidlertid nogle tydelige tendenser.

For det fgrste er det vaerd at understrege, at kategori 1, 2 og 3 udggr 56 svar ud af
68. Denne fordeling er en understregning af, at der fra medarbejderside har vaeret
en hgj grad af identifikation med de fire indsatsomrader/scenarier. Det illustreres
konkret ogsa af udsagn fra debatsvarerne som fx: “Vigtige og centrale i forhold til
en attraktiv arbejdsplads” eller “Som udgangspunkt enige i de fire punkter (ind-
satsomrader/scenarier)”.

Fordelingen i forhold til ovenstaende kategorier dokumenterer med andre ord en
reel interesse for udsagnenes indhold og en vilje til at arbejde med visionen om den
attraktive arbejdsplads.

For det andet s3 er de mange besvarelser indenfor kategori 3 et udtryk for, at man-
ge Med-udvalg finder anledning til at stille sig noget kritisk og/eller skeptisk over
den igangvaerende personalestrategiske proces. Oplaegget kritiseres bl.a. for at vee-
re "sa rummeligt, at en kritisk forholden sig hertil ikke har vaeret mulig” eller for at
veere "... styret oppefra - ikke mulig at vaere uenig i”. P& samme made efterlyses i
flere debatsvar handling og ikke flere ord: “Mange kgnne ord, hvor der foretraekkes
handling”.

De bekymringer eller forbehold som der rejses fra forskellig side, baserer sig bl.a.
pa tidligere eller nuvaerende erfaringer med tilsvarende projekter/processer. Ek-
sempelvis har man i en af magistratsafdelingerne i de sidste par ar veeret i gang
med en stgrre personalepolitisk proces. Med baggrund i erfaringerne herfra hedder
det bla. i en af tilbagemeldingerne, at “der er enighed om, at det er vigtigt med en
god personalepolitik/strategi, men at det er en udfordring at fa gennemfgrt planlag-
te initiativer af tidsmaessige arsager. Det opleves, at der kommer rigtig mange
spaendende initiativer pa omradet, men at der mangler tid til implementerin-
gen/konkretisering”.

Erfaringerne herfra peger ogsa pa, at det i bestraebelserne pa at skabe en god im-
plementering vil veere en vaesentlig opgave at styrke kendskab og ejerskab til den
personalestrategiske proces og de konkrete tiltag i organisationen.



Svarene viser 0gsa, at et vigtigt gnske i forhold til den kommende
personalestrategi er, at “den kommende personalestrategi bgr veere sa rummelig,
at der er plads til lokal omsaetning i forhold til den enkelte arbejdsplads.”

Endelig vidner besvarelserne mere generelt om, at det for mange tydeligt har veeret
en vanskelig opgave at forholde sig til de fire beskrivelser i "Hul igennem til fremti-
den’ som et fremtidsscenarium. Dette er en klassisk metodisk problemstilling i ar-
bejdet med fremtidsscenarier. De fleste tager naturligt nok udgangspunkt i deres
nuvaerende situation/oplevelse. Som det formuleres i et af svarene, sa er det "ikke
let at se de 4 arbejdspladsscenarier ind i en hverdag, hvor man har sveert ved at na
det daglige arbejde”.

At nu-situationen for de fleste har vaeret udgangspunktet for svarene, andrer imid-
lertid ikke p& veerdien af udsagnene som et vigtigt input til Arhus Kommunes nye
personalestrategi.

2.3 Resultater — den narmere analyse

I det fglgende uddrages vigtige pointer og temaer fra de indkomne debatsvar for
hvert af de fire indsatsomrader/scenarier, der beskrives i debatoplaegget.

Bragdteksten suppleres af fire figurer — én for hvert af de fire scenarier. Cirklerne
sammenfatter nogle af de tendenser, der pa basis af det samlede materiale kan
uddrages, nar det handler om drivkreefter. @verst i cirklen navnes et overordnet
nggleord og nedenfor fglger en raekke yderligere begreber, hentet fra debatsvare-
ne. Firkanterne sammenfatter tilsvarende en reekke af de udfordringer, som kan
uddrages fra datamaterialet.

Raekkefglgen i det fglgende er bestemt af den vaegt, som debatsvarerne har tillagt
de enkelte scenarier.

2.3.1 Den professionelle arbejdsplads

Den pmﬁ:ssio nelle arbcjds p| ads

+  Medarbejderne er fagligt dygtige og virkekraftige. De gl=der sig over at agere i en tidssvarende organisa-
tion med inspirerende ledelse og meningsfulde opgaver.

+ Den organisatoriske og ledelsesmassige ramme betyder, at medarbejderne er topmotiverat for at gore en
forskel i dagligdagen og at de fagligt og menneskeligt er kl=dt p4 til at gore det.

+  Med ledelsen i ryggen er de i stand til at handle selvstendigt p4 baggrund af deres faglige og menneske-
lige kundskaber. Disse gor dem i stand til at reflektere over egen praksis og foretage det relevante profes-
sionelle skon.

+  Bedst er det nir ledelse og medarbejdere spiller sammen som team og formdr at fi det bedste frem i sig
selv og hinanden.

+  Man er stolt over at vare del af et tvar- og flarfagligt f=llesskab, der loser nogle af kommunens vigtigste
opgaver.

Beskrivelse af “"Den professionelle arbejdsplads”, fra debatoplagget: Hul
igennem til fremtiden.



Af de fire beskrivelser i “"Hul igennem” er det klart kommentarer til og refleksioner
vedr. den professionelle arbejdsplads, der fylder mest i svarene.

Det er bl.a. temaer som faglighed, den professionelle stolthed og kunnen - nogen
taler om "virketrangen” — samt kvalitet i opgavelgsningen, som mange er optaget
af, nar man diskuterer, hvad den attraktive arbejdsplads baserer sig pa.

Det fremgar som et generelt treek, at medarbejderne bestreeber sig pa og gnsker at
arbejde pa et hgit fagligt niveau. Der er i naturlig forlaeengelse heraf et staerkt fokus
pa kerneydelserne indenfor de forskellige omrader. En vigtig drivkraft handler her
om faglig (kompetence)udvikling, herunder en opmaerksomhed pa hvordan man
fastholder og/eller viderebringer viden, eksempelvis nar erfarne kollegaer forlader
arbejdspladsen og nye kommer til.

Der gives flere steder samtidig udtryk for, at det kniber med ressourcer — i form af
bade midler og tid - til at virkeligggre dette. En anden forhindring kan veere, at det
kniber med i det hele taget at skaffe de “yngre ressourcer”, som man gnsker at vi-

deregive sine erfaringer til - jf. rekrutteringsudfordringerne i kommunen. Ydermere
fremgé’mr det af materialet, at der konkret kan herske usikkerhed og tvivl om hvilke

muligheder for kompetenceudvikling, man som medarbejder konkret har.

Inddragelse i beslutningsprocesser og det at have ledelsen i ryggen er to andre
centrale faktorer, nar det handler om at virkeligggre og indfri nogle af de visioner
og mal, der er beskrevet i forhold til den professionelle arbejdsplads. Ledelsen skal
veere synlig, vaere gode til at udstikke en tydelig retning, samtidig med at de skal
kunne give raderum. Kommunikation bliver her en vigtig drivkraft.

Fig. 1

Den professionelle arbejdsplads
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Topstyring, de politiske dagsordener og manglende smidighed i organisationen er
imidlertid stgrrelser, som flere steder i debatsvarene omtales som udtryk for udfor-
dringer og barrierer i forhold til udfgrelsen af den egentlige kerneydelse rundt om
pa arbejdspladserne. Der gives eksempelvis udtryk for, at "arbejdspladserne er alt
for pressede af de vilkar, som man agerer i” samtidig med, at man pa en raekke
arbejdspladser efterspgrger klarhed fra “"Kommunen” - dvs. bade politikere og lede-
re - i forhold til, hvad man mener, der udggr de vigtigste opgaver i dagligdagen.

Hos mange opfattes dagligdagens mange krav om kontrol, servicemal og forskellige
former for dokumentation/afrapportering som noget, der er med til at fjerne fokus
fra selve kerneydelsen i det professionelle arbejde. Flere efterlyser decentrale mu-
ligheder og mulighed for stgrre fleksibilitet i opgavelgsningerne. Nogle fremfgrer
eksempelvis et gnske om et stgrre samspil mellem ledere pa forskellige niveauer i
hierarkiet - eksempelvis mellem "naermeste” og “gverste ledelse” - og /eller oplgs-
ning af “plankeveerk” mellem systemerne.

2.3.2 Den anerkendende arbejdsplads

Den anerkendende arbejdsplads

+  Arhus Kommune er en levende og varm arbejdsplads, hvor den menneskelige faktor er i fokus. Der er
fokus pi gode ledere og gode medarbejdere som hele mennesker, der motiveres af at engagere sig i og
stte spor | dagligdagen og bliver anerkendt herfor.

«  Derer hojt til loftet, forskelligheden hyldes. Der er et stzrkt fzllesskab med plads til skave ideer og ene-
rens udfoldelser. Arbejdspladsen bygger pi teamwork og samarbejde. Man stir sammen side om side og
fejrer sine succeser undervejs.

+ Ledelsesstilen er anerkendende, og den daglige omgangstone baseret pd gensidig respekt og dialog - op
og ned og p4 tvars. Organisationen kendetegnes i det hele taget ved at vaere lydhar, og der gives rum og
plads til refleksion og forundring.

+  Politikers, ledere og medarbejders stir [sammen]) frem og er stolte over de resultater, der er niet.

Beskrivelse af “"Den anerkendende arbejdsplads”, fra debatoplagget: Hul
igennem til fremtiden.

Beskrivelsen af den anerkendende arbejdsplads far ogsa mange ord med pa vejen i
de indkomne tilbagemeldinger. Den anerkendende tilgang indgar som et vigtigt og
naturligt islaet p8 mange af kommunens arbejdspladser. Der er derfor ogsa masser
af erfaringer med, hvad der skal til for at skabe og vedligeholde en anerkendende
arbejdsplads, samt hvilke udfordringer, der knytter sig hertil.

Helt overordnet kan man laese svarene derhen, at scenariet eller visionen om den
anerkendende arbejdsplads pa mange mader baserer sig pa - eller vokser ud af -
det at arbejde med "den professionelle arbejdsplads”. Anerkendelse pa arbejds-
pladsen knytter som sadan i hgj grad teet an til det at blive anerkendt og respekte-
ret for sin faglighed og sin professionalisme. Den professionelle arbejdsplads er
med andre ord en forudsaetning for, at arbejdet med den anerkendende arbejds-
plads kan blive trovaerdigt.
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Fig. 2

Den anerkendende arbejdsplads
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Kontrol i kontrast til tillid |

Materialet peger desuden som et andet overordnet traek pa, at den anerkendende
arbejdsplads som vision er en vision om at skabe en szerlig arbejdskultur; en kultur
der bl.a. har fokus pa forhold som: faellesskab, plads til den enkelte, dialog, aben-
hed, samarbejde og tillid.

Individet i forhold til kollektivet og organisationen bliver her et vigtigt omdrejnings-
punkt. Vigtige drivkraefter i den sammenhang er eksempelvis konstruktive mgder
og god kommunikation, passende belgnning - individuelt savel som kollektivt - og
en tillidsbaseret ledelse, der giver frihed under ansvar.

Materialet peger ogsa pa en reekke udfordringer og barrierer. En af udfordringerne i
forhold til at arbejde med den anerkendende tilgang er, at det i dagligdagen let bli-
ver de problematiske opgaver, der tager hele fokus. Et fokus pa problemer og fejl
rimer i denne sammenhaeng ogsa pa kontrol - i den forstand at kontrol forstds som
noget, der star i stedet for frihed under ansvar.

En anden udfordring som toner frem, handler om, at medarbejdere kan opleve, at
der ikke er entydighed pa forskellige niveauer i organisationen i forhold til mal og
strategi. Sa hvad er det egentlig, man som medarbejder bliver bedgmt og malt
pa/ud fra? Materialet viser, at medarbejdere fra tid til anden kan opleve "politikere
som vaerende i opposition til sine medarbejdere”.

Spgrgsmalet om anerkendelse handler i hgj grad ogsd@ om, den made de kommuna-
le arbejdspladser omtales pa. Her kan man opleve et ensidigt og ofte problematise-
rende fokus i pressens omtale af de kommunale arbejdspladser. Der efterspgrges
plads til "succeshistorier”.
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En yderligere udfordring i og omkring den anerkendende arbejdsplads knytter an
til beskrivelsen af den innovative arbejdsplads (se nedenfor). Der er saledes med-
arbejdere, der oplever manglende lydhgrhed - og dermed ogsa manglende
anerkendelse - for "ideer om justering, samarbejdsudvikling, videndeling og
nytsenkning.”

2.3.3 Den innovative arbejdsplads

Dzn innovative arbejdsplads

+ Herer fokus p4 udvilling og forandring. Organisationen har udsyn og fremsyn og udforer arbejdet pd nye
méder. Der er plads til at man ikke altid gor som man plejer, og at et opger med nulfejlskultur betyder at
man tar og vil mpde mye udfordringer uden altid at kende resultatet.

+ Spandende udfordringer indenfor gode trygge rammer. Ledelsen har en kompetent hindtering af span-
dingsfeltet mellem det kendte og det ukendte, hvor der er plads til bide refleksion og at turde turde.

+  Den faglige ledelse s=ther rammer og retning for udviklingen, serger for at vi ndr i mil og at vi fejrer vores
sejre. Den menneskelige faktor er vigtig og ros er en drivkraft for motivation og fortsat innovatien.

+  Arbejdspladsen har et konstant fokus pd at udvikle den attraktive arbejdsplads og er indrettet og udstyret
i den skaber basis og inspiration for udvikling af den enkeltes muligheder og ideer. Der er gode mulighe-
der for idéudveksling, sparring og alternative mpdeformer.

Beskrivelse af “Den innovative arbejdsplads”, fra debatoplaegget: Hul igen-
nem til fremtiden.

Tankerne om den innovative arbejdsplads fylder markant mindre i materialet i for-
hold til de to ovennaevnte scenarier (den professionelle og den anerkendende ar-
bejdsplads). Det kunne meget vel haenge sammen med, at nogle af de elementer
der knytter sig til den innovative arbejdsplads, i hgj grad forudsaetter de fgrnesevnte
dvs. professionalisme, faglighed, kompetenceudvikling samt en innovationsvenlig
arbejdskultur - jf. den anerkendende tilgang.

Fig. 3

Den innovative arbejdsplads
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/
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| @konomiske ressourcer seetter graenser |
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Materialet understreger imidlertid klart vigtigheden og behovet for at arbejde med
den innovative arbejdsplads.

Det fremgar samtidig, at ledelsen udggr en helt central aktgr, nar det handler om
at fremme en innovationsvenlig arbejdsplads og arbejdskultur. Ledelsen skal veere
visionaer, og kunne vise vejen samt inspirere sine medarbejdere.

En vigtig drivkraft handler her om risikovillighed. Der peges i den forbindelse pa, at
der ligger nogle udfordringer og barrierer i den eksisterende organisations- og ar-
bejdskultur. Standardiseringsprocedurer, faggreenser og den sakaldte “nulfejlskul-
tur” er eksempler pa potentielle barrierer i forhold til udvikling og nytaenkning.

2.3.4 Den inkluderende arbejdsplads

Den inkluderende arbejdsplads

»  Her er det hele menneske i centrum. Arbejdspladsen skaber rum fer individuel forskellighed og udfoldel-
se. Dten enkelte medarbejder oplever en haj grad af frihed og handlerum. Her er muligheder for at reali-
sere sit potentiale og udvikle sine talenter og kompetencer ad mange forskellige og tydelige karriereveje.

+  Mangfoldighed og ligestilling er en styrke. Forskelligheden fir plads og respekteres som en vigtig investe-
ring i organisationens udvikling. Vi har et stzrkt fzllesskab med stolte individer. Den enkelte medarbej-
ders kon, etnicitet, alder, seksuelle crientering, handicap osv. er en unik vardi og alle bliver behandlet som
ligevardige.

+ Balancen mellem familie og arbejdsliv er et grundvilkar for den enkelte medarbejders trivsel og tryghed.
Der arbejdes med individuelle lesninger i et livsfaseperspelktiv, 54 alle har en oplevelse af balance i livet.
Den enkeltes behov imadekommes under hensyntagen til organisationens behov og fleksibilitet.

+ Organisaticnen ferpligter sig pd at forudsztningerne for inklusion af den enkelte bliver et grundvilkdr i
hverdagen og pd alle niveawer. Ledelsen er vardibaseret og udviser omsorg og engagement i forhold til
den enkelte medarbejder.

Beskrivelse af “"Den inkluderende arbejdsplads”, fra debatoplaegget: Hul igen-
nem til fremtiden.

"Fine ord, der er sveere at omsaette.” Sadan hedder det bl.a. i et af svarene vedr.
den inkluderende arbejdsplads, som tematiserer individet overfor faellesskabet og
organisationen.

Der er helt generelt tale om et scenarium eller vision, de fleste kan vare enige i.
Dog rejser beskrivelsen ogsa spgrgsmal som: Hvad mener vi med inkluderende?
Skal vi veere forskellige for forskellighedens skyld? Og hvordan arbejder vi med det
i praksis.

Netop det at udmgnte den inkluderende arbejdsplads i praksis fremstar som den
centrale udfordring her. “Arbejdspladsen virker til tider mere inkluderende pa visi-
onsplan end pa det praktiske plan”, og "Organisationen har sveert ved at rumme
forskellighed”, hedder det bl.a. i nogle af svarene.

Materialet kommer imidlertid ogsa med nogle konkrete bud p&, hvordan man kan
arbejde med at omsaette og virkeligggre den inkluderende arbejdsplads i praksis.
Det handler om at italesaette vaerdier og forventninger bade hos den enkelte og i
gruppen af medarbejdere og ledere i faellesskab.
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Det, at komme bagom og forholde sig til indholdet bag de fine ord, bliver med an-
dre ord ogsa forudseaetningen for at kunne arbejde med og blive bevidst om, hvad vi
egentlig mener med begreber som forskellighed, mangfoldighed, et livsfaseper-
spektiv osv.

Fig. 4

Den inkluderende arbejdsplads

Individ - feellesskab

e Rummelighed
e Ligevaerdighed
e Forskellighed

e Inklusion

N

\ "Ligeveerdighed - indtil man udskiller sig for meget”

~

"Kom som du er - og bliv som vi andre”

Lavt til loftet

2.3.5 Er de fire beskrivelser i ”Hul igennem til fremtiden” daekkende?

De fire beskrivelser i "Hul igennem” er en sammenfatning af, hvad Arhus Kommune
som attraktiv arbejdsplads 2017 handler om. Beskrivelserne er — som beskrevet i
indledningen til rapporten - baseret pa en lang raekke input opsamlet fra workshops
med ledere, medarbejdere samt faglige repraesentanter.

Et naturligt spgrgsmal kunne vaere, om der alligevel er noget centralt, der mangler i
de fire beskrivelser af Arhus Kommune som attraktiv arbejdsplads.

Man er i Med-udvalgene ikke direkte blevet spurgt herom, men i flere af de ind-
komne debatsvar bemaerkes at fysiske rammer - lokale- og pladsforhold, sestetik
mv. - spiller en stor rolle for trivslen pa arbejdspladserne. Flere er ogsa inde pa
betydningen af at have velfungerende IT-systemer.

Endelig har mange fokus pa den szerlige del af den professionelle arbejdsplads, der
handler om at vaere serviceorienteret og at ssette borgeren i centrum.
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3. Sammenfatning og afrundende bemeaerkninger

Helt overordnet viser de indkomne debatsvar en udbredt tllslutnlng og opbakning til
de fire scenarier i "Hul |gennem ”. Som sadan kan svarene ogsa ses som en vallde—
ring af disse, og den forudgdende mput -fase, hvor ledere og medarbejdere pa for-
skellige niveauer samt faglige repraesentanter blev spurgt om, hvad de forbandt
med Arhus Kommune som attraktiv arbejdsplads 2017.

Svarene viser, at man pa mange arbejdspladser allerede er godt i gang med at rea-
lisere de gnsker og mal, der er indeholdt i debatoplaegget, men ogsa, at der er en
raekke udfordringer pa den videre vej.

Svarene vidner helt generelt om stor faglig stolthed og professionalisme i organisa-
tionen. I forlaengelse heraf er der i mange tilbagemeldinger et klart fokus pa beho-
vet for at kunne vedligeholde og udvikle sine professionelle kompetencer. Materia-
let peger her pa vigtigheden af fremadrettet at arbejde med synlige planer og mal
med kompetenceudvikling, bade i forhold til et fastholdelses- og et rekrutterings-
perspektiv. Der er ogsa grund til at bemaerke, at mange i deres tilbagemeldinger
har fokus pa den del af kerneydelsen, der handler om at veere serviceorienteret og
seette borgeren i centrum - et opmaerksomhedspunkt som maske skal taenkes ind i
det videre arbejde.

I det hele taget traeder den professionelle arbejdsplads frem som den primaere
drivkraft i forhold til den attraktive arbejdsplads. Den synes mere eller mindre at
udggre forudsaetningen for, at man - i hvert fald pa en trovaerdig made - kan ar-
bejde serigst med de gvrige tre scenarier i oplaegget.

Arbejdet med den anerkendende arbejdsplads indgar som et naturligt og vigtigt
islaet pa mange af kommunens arbejdspladser, og der er mange erfaringer — gode
savel som mindre gode - der kan teenkes ind i det videre arbejde. Et vigtigt op-
maerksomhedspunkt omkring den anerkendende arbejdsplads angar den made som
de kommunale arbejdspladser omtales pa udadtil, hvor flere efterspgrger plads til
"succeshistorier”.

Ellers handler den anerkendende arbejdsplads nok s& meget om, hvad det er for en
arbejdskultur, som man gnsker at skabe. Som sadan knytter den ogsa an til nogle
af de temaer, som indgar i beskrivelsen af den inkluderende arbejdsplads, med fo-
kus pa forhold som: feellesskab, plads til den enkelte og respekt for forskelligheden.

Visionen om den anerkendende henholdsvis den inkluderende arbejdsplads handler
med andre ord i hgj grad ogsa om, at virkeligggre en vaerdibaseret personalepolitik
med de udfordringer, som det indebaerer. En vigtig udfordring er her, hvordan man
kommer bag om “de fine ord”, og udmgnter det i praksis.

Ledelsen og ledelsesformen spiller naturligvis en vigtig og afggrende rolle for reali-
seringen af den attraktive arbejdsplads. Det afspejler sig ogsa pa mange mader i

tilbagemeldingerne. Mange har fokus pa de seerlige udfordringer, der knytter sig til
at arbejde i et politisk styret system med lang ledelsesvej og med potentielle mod-
satrettede signaler fra de forskellige niveauer. Flere efterspgrger mere smidighed i
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organisationen, ligesom der er konkrete gnsker om et stgrre raderum i dagligda-
gen.

Tilbagemeldingerne indikerer ogsa mere konkret, at ledelsen og ledelsesformen har
en seerlig vigtig betydning i forhold til arbejdet med at fremme den innovative ar-
bejdsplads. P& baggrund af tilbagemeldingerne synes bl.a. inspirerende og synlig
ledelse at vaere centrale nggleord, hvis visionen om den innovative arbejdsplads
skal virkeligggres i hgjere grad, end tilfaeldet er i dag.

Det forhold at der i materialet var relativt fa tilbagemeldinger pa visionen om den
innovative arbejdsplads, gav anledning til, at der i arbejdsgruppen blev rejst
spgrgsmalet om det alene af den grund, maske burde vaere et vigtigt opmaerksom-
hedspunkt i det videre arbejde med personalestrategien.

Arbejdsgruppens bearbejdning af de indkomne svar gav samtidig anledning til en
refleksion over begrebet “innovativ arbejdspladskultur”, og hvad man rundt om pa
arbejdspladserne i Arhus Kommune, vil forstd ved dette. Spgrgsmalet synes rele-
vant fordi der bag de maske vage forestillinger om den innovative arbejdsplads,
kan ligge en overleveret principiel modsaetning mellem forvaltningstraditionens fag-
orienterede made at organisere arbejdet pa og den nye virksomhedsrettede mere
opgaveorienterede taenkning. En aben og mere systematisk diskussion af denne
mulige modstilling og hvad den har af betydning bl.a. for risikovillighed, nulfejlskul-
tur mv., kunne maske medvirke til at sendre disse forhold og skabe stgrre bevidst-
hed blandt ledere og medarbejderne om betingelserne for udvikling af en egentlig
innovativ arbejdspladskultur - hvor det isaer er kulturbegrebet, der er i centrum.

Afsluttende skal det ogsa papeges, at materialet rummer en vis mangde skepsis og
bekymring i forhold til den igangvaerende personalestrategiske proces. Bekymrin-
gen knytter bl.a. an til den lange ledelsesvej, og de udfordringer der er forbundet
med at styrke kendskabet og ejerskabet til den personalestrategiske proces og de
konkrete tiltag, som fremadrettet skal ivaerksaettes. Andre overvejelser gar pa,
hvordan man vil sikre en tilstraekkelig allokering af ressourcer til udmgntningen af
den fremtidige personalestrategi. Noget af det der maske ogsa efterlyses her, er en
mere effektiv koordinering af de mange projekter/processer.

Endelig spores en vis bekymring for en envejs og top-styret proces, en bekymring,
der modsvares af et klart gnske om, at den kommende personalestrategi i sin ud-
formning bgr vaere sa rummelig, at der er plads til lokal omsaetning i forhold til den
enkelte arbejdsplads.
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