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1. Indledning

Det er et vigtigt fokusomrade for regeringen, at der er balance og udvikling 1
Danmark. Det indebzrer blandt andet, at statslige arbejdspladser skal vare for-
delt mere ligeligt 1 hele landet — taettere pa borgere og virksomheder.

Flytningen af statslige arbejdspladser sker under hensyntagen til opretholdelse af
faglige miljoer og effektiv drift af statslige institutioner og myndighedsopgaver.
Nir statslige arbejdspladser skal flytte, er det derfor vigtigt at kunne involvere
medarbejdere og lederes kompetencer og viden i arbejdet med at understotte
sikker flytning og effektiv opgavevaretagelse i overgangsperioden.

Alle ansatte har ret til at flytte med, men erfaringer fra tidligere flytninger viser, at
jo lengere arbejdspladsen flytter, jo ferre valger at flytte med til den nye belig-
genhed. Forskellige tiltag kan motivere flere medarbejdere til enten at valge at
flytte med opgaverne eller at blive leengere i jobbet til at bidrage til flytningen.

Denne vejledning har til formal at give inspiration til medarbejdertiltag i forbin-
delse med flytning som supplement til Moderniseringsstyrelsens vejledning om
ansattelsesretlige sporgsmal ved geografisk flytning af statslige institutioner. Vej-
ledningen er en opdatering af en tilsvarende vejledning fra 2015 pa baggrund af
erfaringer fra forste runde af geografisk flytning samt input fra udvalgte interes-
senter. Der tages afswt 1 folgende personalepolitiske pejlemarker til handtering af
flytningen, som ogsa var afsxt for radgivningen ved flytningerne i relation til
Bedre Balance fra 2015:

1. Sikre tidlig og aben kommunikation og dialog. Udmeldingen handteres professio-
nelt, og medarbejdere informeres lobende om flytteprocessen, rettigheder
mv.

2. Fastholde medarbejdere og kompetencer med henblik pa at sikre en god opgavelos-
ning for, under og efter flytningen.

3. Hjalpe medarbejdere videre, som ikke onsker at flytte med. Der er fokus pa, at disse
medarbejdere understottes i at finde et nyt arbejde.

4. Give medarbejdere, der flytter med, en god start. Der er fokus pa information om
modtageromradets muligheder.

5. Sikre og fastholde stwrke faglige miljoer pa den nye beliggenhed, herunder fx rekrutte-
ring og god onboarding af relevante kompetencer.
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I praksis kan det vare forskelligt fra institution til institution, hvad der skal til for
at understotte en god flytning, ligesom der i lobet af flytteprocessen kan ske et
skifte 1, hvilke tiltag der er relevante. Nogle tiltag vil vaere relevante for udvalgte
medarbejdere, mens andre vil vare relevante for alle eller bredere grupper af
medarbejdere. Uanset hvilke tiltag der valges, er det vigtigt at sikre en klar kom-
munikation til medarbejderne og en konstruktiv dialog om den forestiende flyt-
ning.



2. Sikre tidlig og aben kommunikation

Flytning af statslige arbejdspladser er en stor omvzltning, der vil give anledning
til usikkerhed for de berorte medarbejdere. Det er vasentligt, at ledelsen gar i
dialog med medarbejderne og deres reprasentanter hurtigst muligt efter regerin-
gens beslutning og udmelding om flytning. Efter udmeldingen vil en tidlig, aben
og tillidsfuld kommunikation med medarbejderne bidrage til at mindske usikker-
hed og skabe klarhed om muligheden for at flytte med.

Ledelsen skal skabe klarhed og transparens gennem lobende udmeldinger — ogsa
nar der ikke er noget nyt — for eksempel via interne kanaler som faste moder og
intranet mv.

Institutionen kan desuden oge inddragelsen af medarbejderne ved at have fokus

pa, at medarbejdere, der gerne vil flytte med, kan bidrage til dialogen om flytnin-
gen og den forestiende implementeringsproces. Herunder overveje hvordan der
kan sattes fokus pa kollegaskabet og det faglige engagement i dialog med medar-
bejderne.

Kommunikation og dialog med den samlede

medarbejdergruppe

Det er vigtigt, at savel samarbejdsudvalget som relevante tillidsrepresentanter
informeres og inddrages til at bidrage til processen. Herefter folger en rakke
konkrete beslutninger 1 relation til flytningen, hvor samarbejdsaftalens rammer
galder i relation til information og droftelse 1 samarbejdsudvalget.

Savel samarbejdsudvalget som tillidsreprasentanter har en central rolle 1 blandt
andet at sikre, at der er et godt psykisk arbejdsmiljo pa arbejdspladsen, og at der
bliver droftet vaesentlige forhold om tilretteleggelsen af omstillingsprocessen.

Ledelsen skal give information sa tidligt og med et sd passende indhold, at der
kan gennemfores en grundig droftelse i samarbejdsudvalget, saledes at medarbej-
dernes synspunkter og forslag kan indga 1 grundlaget for ledelsens efterfolgende
beslutninger om selve tilretteleggelsen af flytningen.

Hertil bor det lobende droftes i samarbejdsudvalget, hvordan arbejdspladsen
opretholder trivsel, et godt arbejdsmilje og hvordan indvirkning pa produktivitet
minimeres under flytningen. Samarbejdsudvalget og relevante tillidsreprasentan-
ter skal ligeledes holdes godt orienteret om relevante forhold i tilknytningen til
flytningen.
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Organiseringen af samarbejdsudvalgsarbejdet skal leve op til intentionerne i
Samarbejdsaftalen og afspejle organisationens ledelses- og organisationsstruktur.
Athangig af om det er hele eller dele af arbejdspladsen der flyttes, kan der vare
tale om etablering af et nyt samarbejdsudvalg, eller der kan fx oprettes et under-
udvalg til samarbejdsudvalget pa hovedadressen — eventuelt i en overgangsperio-
de.

Samarbejdssekretariatet.dk er et radgivningsorgan for de statslige samarbejdsud-
valg og kan kontaktes vedrerende sporgsmal til samarbejdsaftalen.

For at give medarbejderne information om processen og de beslutninger, som
ledelsen traeffer i den forbindelse, er det en god idé sa tidligt som muligt at athol-
de informationsmeder savel for hele institutionen som for de relevante enheder.
Det kan ogsa vare en god ide, at medarbejdere modtager information pa skrift,
fx 1 form af information pa intranet eller mail.

Kommunikation og dialog med den enkelte medarbejder
Personaleledere kan ga i dialog med den enkelte medarbejder gennem individuel-
le samtaler med henblik pa at afklare muligheder ved flytning, herunder medar-
bejderens mulige rolle og opgaver fremadrettet pa institutionens nye beliggen-

hed.

Side 7 af 21



Boks 1
Eksempler pa tiltag

Erfaringer fra Beskaeftigelsesministeriet
| forbindelse med flytning af opgaver fra Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering var det erfaringen, at en

tidlig inddragelse af tillidsrepreesenter og de involverede medarbejdere var med til at sikre en god proces og have
sa hgj grad af abenhed som overhovedet muligt. Fx blev der hurtigt nedsat en operationel arbejdsgruppe, med
medarbejderrepraesentanter og tillidsrepreesentanter, som var involveret i organiseringen. Der blev udsendt
nyhedsbreve (pa Intra), nar der var nyt, og oprettet "Intra-brevkasse” til besvarelse af spgrgsmal om stort og smat.

Erfaringer fra Landbrugs- og Fiskeristyrelsen
Arbejdet med flytningen var organiseret som et stort projekt med forskellige arbejdsgrupper. Der var fx arbejds-
grupper om det nye byggeprojekt, fastholdelse af medarbejdere, trivsel og motivation samt kommunikation. |

arbejdsgrupperne deltog medarbejdere fra forskellige dele af styrelsen. Derudover var der referencegrupper for
tillidsrepraesentanter og medarbejdere. Projektet udkom med et nyhedsbrev hver uge, sadan at alle medarbejdere
kunne falge udviklingen.

Erfaringer fra Sikkerhedsstyrelsen
| forbindelse med etableringen af Sikkerhedsstyrelsen i Esbjerg var der fokus pa at kommunikere klart og tydeligt

til medarbejderne. Allerede inden flytningen blev der derfor arbejdet med at tydeliggere for medarbejderne, hvad
det ville sige at arbejde i den nye styrelse, og hvad der var af muligheder ved at bo og arbejde i Esbjerg.
Medarbejderne blev inddraget i arbejdet med at forberede opbygningen af Sikkerhedsstyrelsen, og der blev
afholdt medarbejderseminarer om blandt andet forandringsprocessen.

Erfaringer fra Statens Administration

| forbindelse med flytningen af Statens Administration til Hjerring blev der ud over den Igbende kollektive
kommunikation gennemfart 1:1-samtaler og gennemfert en seerlig trivselsundersggelse. Formalet var, ud over at
here alle medarbejdere individuelt om deres trivsel, at fa et forelgbigt (og uforpligtende) billede af, hvor mange der
overvejede at flytte med, input til trivselsrettede initiativer, bidrage til planlaegning af sikker drift i
transitionsperioden, opbygning af Statens Administration i Hjgrring samt idéer til kompetenceudviklende kurser.

Erfaringer fra Statsforvaltningen
| forbindelse med omstruktureringen af statsforvaltningerne havde ledelsen fokus pa proaktiv kommunikation og

dialog med medarbejderne om processen. Vaesentlige informationer blev udmeldt pr. mail til alle medarbejdere, og
der blev udarbejdet FAQ, der Isbende blev opdateret pa baggrund af henvendelser fra medarbejderne. Samtidig
blev der nedsat et seerligt overgangssamarbejdsudvalg, der fungerede i overgangsperioden frem til de nye
institutioner var etableret pa de nye lokationer. Udvalget afholdt videomader hver 4. uge samt efter behov i
overgangsperioden.
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3. Fastholde medarbejdere og
kompetencer

I onsket om at fastholde medarbejderes og lederes kompetencer og viden i flyt-
teprocessen skal det overvejes at ivarksxtte relevante fastholdelsestiltag for
grupper af ansatte eller eventuelt for udvalgte noglepersoner. Det kan fx vare
oget fleksibilitet i arbejdstidstilretteleggelsen, kompetenceudviklingsmuligheder
og 1 seerlige tilfxlde okonomiske incitamenter.

Oget fleksibilitet i tilrettelaeggelse af arbejdstiden

Oget fleksibilitet kan bidrage til at gore det muligt for medarbejderne at balance-
re arbejdsliv og privatliv 1 en flyttesituation og dermed reducere en vasentlig
barriere for fastholdelse. Eftersom flytning er en ekstraordinar situation for in-
stitutionen, kan det vare relevant at overveje en hojere grad af fleksibilitet i en
overgangsperiode end under normale omstendigheder.

Fleksibilitet i arbejdstilretteleggelsen kan bade indeholde tiltag rettet mod en eller
flere medarbejdergrupper og tiltag, der tager udgangspunkt i den enkelte medar-
bejders situation. Nogle tiltag forudsztter alene, at arbejdsgiveren er indstillet pa
at impdekomme medarbejderens onske, mens andre forudseztter aftaler med de
faglige organisationer.

Det er generelt vaesentligt at overveje karakteren og den tidsmassige udstrakning
af sidanne sarlige ordninger af hensyn til institutionens opgavevaretagelse pa
savel kort som lengere sigt. Eventuelle tiltag til oget fleksibilitet kan siledes fx
udmeldes som en overgangsordning.

Omlaegning af arbejdstiden

Arbejdsgiverens imodekommelse af en medarbejders enske om omlagning af
den ugentlige arbejdstid kan vare en made at imedekomme pendlende medar-
bejderes behov for fleksibilitet. Det kan eksempelvis ske ved fordeling af ar-
bejdstiden pa fire i stedet for fem hverdage, saledes at der hver uge planlegges
med lengere arbejdsdage, mod at der holdes fri fx fredag.

Indregning af transporttid i arbejdstiden

Hyvis det vil vaere muligt for medarbejderen efter flytningen at udfere arbejdsop-
gaver under transporten til det nye arbejdssted, kan arbejdsgiveren konkret god-
kende, at arbejde under transporten medregnes som arbejdstid, eventuelt i en
overgangsperiode.



Hjemmearbejdsdage

Brug af hjemmearbejdsdage, hvor medarbejderen efter nzermere aftale med ar-
bejdsgiveren udferer arbejdsopgaver i hjemmet, kan give medarbejderen en flek-
sibilitet — eventuelt i en overgangsperiode.

Distancearbejde

I helt serlige tilfalde kan distancearbejde vaere en mulighed. Distancearbejde er
arbejde, som udferes et andet sted end pa det almindelige arbejdssted, hvilket
typisk vil sige, at arbejdet udferes i medarbejderens hjem. Arbejde, som udferes
som distancearbejde, skal have en fast tilbagevendende karakter og kan kun finde
sted 1 en del af den aftalte arbejdstid. Distancearbejde ma ikke forveksles med
hjemmearbejdsdage.

Distancearbejde forudszatter, dels at der pa arbejdspladsen er indgaet en lokal
aftale om distancearbejde i henhold til rammeaftalen om distancearbejde, dels at
der indgas en individuel aftale om distancearbejde med den enkelte medarbejder,
jf. Vejledning om distancearbejde 1 staten. En distancearbejdsplads kan have
skattemaessige konsekvenser, ligesom der kan vare serlige arbejdsmiljomaessige
forhold, som arbejdsgiveren skal vare opmarksom pa.

Boks 2
Eksempler pa tiltag

Erfaringer fra Ankestyrelsen
For at imgdekomme medarbejdernes behov for fleksibilitet valgte Ankestyrelsen i en overgangsperiode at tilbyde

udvalgte medarbejdere, der skulle pendle over en leengere distance, en fleksibel ordning med mulighed for op til to
ugentlige hjemmearbejdsdage. Der blev desuden givet mulighed for, at pendlere kunne arbejde under
togtransport. Muligheden for at arbejde uden for arbejdspladsen blev blandt andet understgttet af, at
medarbejderne fik stillet relevant udstyr sasom pc, telefon og tablet til radighed.
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Udviklingsmuligheder

Et sxrligt udviklingsperspektiv kan gore det attraktivt for medarbejdere og ledere
at blive lengere i jobbet eller flytte med institutionen. Et udviklingsperspektiv
kan fx indebzre mulighed for nye funktioner og tilbud om relevant kompetence-
udvikling.

Flytningen og den ofte lengerevarende forandringsproces kan vare en anledning
til, at de ledere og medarbejdere, der bliver, kan afprove og opbygge nye kompe-
tencer inden for deres kerneomrade, fx gennem nytenkning af arbejdsgange og
processer, varetagelse af bredere opgaver, i takt med at nogle kolleger fratrader,
og gennem oplaring af nye kolleger.

Processen vil ofte ogsa give mulighed for at medarbejderne kan udvikle mere
generiske kompetencer i forhold til fx projektarbejde, sagsstyring, rapportering
og forandringsledelse.



Tilsvarende kan en storre flytteproces give mulighed for at prove krefter med en
ny karrierevej eller midlertidigt fungere 1 hojere funktion, hvis forholdene giver
mulighed for det. Det kan styrke lederens eller medarbejderens afszt for videre
jobsegning eller karriereforlob.

Kompetenceudvikling kan malrettes den enkelte medarbejder eller mod specifik-
ke personalegrupper og dermed indga 1 en organisatorisk kontekst pa arbejds-
pladsen.
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Boks 3
Eksempler pa tiltag

Erfaringer fra Statsforvaltningen
Ved omorganisering og etablering af ny enhedsforvaltning i Statsforvaltningen blev der igangsat et kompetence-

udviklingsforlgb for nyudnaevnte souschefer med henblik pa at udvikle og styrke den neere ledelse af medarbejdere
og sammenhaengen fra medarbejdere til averste ledelse i organisationen.

Erfaringer fra Statens Administration

| Statens Administration blev der igangsat konkrete kursusforlgb for at brede medarbejdernes kompetencer ud og
derved undersgtte deres jobs@gning. Desuden blev et par teamledere konstitueret som kontorchefer, da nogle
chefer fratradte, og de fik hermed lejlighed til at afpreve lederrollen pa et hgjere niveau og fa erfaring med ledelse i
en stor forandringsproces. Endelig betgd erfarne medarbejderes fratraeeden under flytteerioden, at andre
medarbejdere fik mulighed for at afprgve nye opgaver og dermed fik en bredere profil.

(Wkonomiske incitamenter

Det er ikke erfaringen, at lonincitamenter har betydning for at mindske medar-
bejderfrafald generelt set, men at det kan have betydning for fastholdelse af nog-
lekompetencer i overgangsperioden.

Incitamenterne kan veare 1 form af varige eller tidsbegransede lontilleg. Der kan
ogsa 1 forbindelse med flytningen ydes engangsvederlag, eventuelt i form af en
mulig fastholdelsesbonus efter afslutning af overgangsperioden. For aremaélsan-
satte er det vasentligt, at eventuelle skonomiske incitamenter ses 1 sammenhang
med eksisterende incitamentsordninger i de pagxldendes kontrakter.

Det er muligt for den lokale ledelse og tillidsreprasentant at indga lenaftaler pa
den enkelte arbejdsplads inden for rammerne af de overenskomster/organisa-
tionsaftaler og lonaftaler om nye lonsystemer, som Finansministeriet og den pa-
gxldende organisation har indgdet for den enkelte personalegruppe.

De lokale tillegsmuligheder omfatter funktionstilleg, kvalifikationstilleg og en-
gangsvederlag. Endvidere er der mulighed for at aftale resultatlon til enkeltper-
soner eller grupper af medarbejdere.
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Varige og midlertidige tillaeg

De nye lonsystemer giver mulighed for at aftale tilleg til medarbejdere med det
formal at understotte en vellykket flytning, eventuelt i en overgangsfase. Tilleg
kan aftales som varige eller midlertidige. Det er endvidere muligt fx at tildele et
funktionstilleg til medarbejdere, der patager sig en funktion som fx projektleder
for at sikre en succesfuld flytning.

Fastholdelsesbonus

I forbindelse med forste runde af geografisk flytning af statslige arbejdspladser,
Bedre Balance, blev der indgaet en aftale om, at ledelsen har mulighed for at
udbetale en fastholdelsesbonus til en medarbejder med det formal at opretholde
bemandingen af den pagzldende institution. Aftalen er udsendt med cirkulere af
17. februar 2016. Tilsvarende aftale er indgaet i forbindelse med anden runde af
geografisk flytning, jf. cirkuleere om aftale om mulighed for at yde fastholdelses-
bonus i forbindelse med geografisk flytning af institutioner af 22. december
2017.

Bonussen kan fastsxttes som et engangsbelob, eventuelt saledes at belobet for-
falder i rater, athangigt af hvor lang tid medarbejderen forbliver ansat i instituti-
onen. Bonussen betragtes som en premiering for at forblive i stillingen. Bonus-
sen anses derfor ikke som vederlaeggelse for udfert arbejde. Hvis medarbejderens
ansaxttelse sidledes ophorer for udlebet af den periode, hvori bonussen skal for-
falde, har medarbejderen ikke krav pa en forholdsmassig andel af det belob, som
ellers ville vere kommet til udbetaling.

Resultatlgn

For relevante ledere og medarbejdere vil der ligeledes kunne indgas en resultat-
lonsaftale med fokus pa opnaede resultater, eventuelt inden for en fastsat tidsho-
risont efter flytningen. Engangsvederlag formuleret i regi af resultatlonsaftalen vil
blive udbetalt, ogsa selvom medarbejderen valger at opsige stillingen inden afta-
lens udleb. Engangsvederlaget vil normalt blive udbetalt proportionalt med den
tid, den ansatte har varet i stillingen i den pagaldende aftaleperiode. Denne for-
skel mellem resultatlon og fastholdelsesbonus ber indga i institutionens overve-
jelser om eventuelle skonomiske incitamenter.

Udligningstilleeg

I forbindelse med Bedre Balance blev der indgaet en aftale om udligningstilleg.
Aftalen indebzrer, at medarbejdere, hvis lon inden for samme overenskomst,
organisations- eller lonaftale er geografisk bestemt, og som ved institutionens
hele eller delvise flytning til et sted, hvor den geografisk bestemte lon er lavere
end lennen inden flytningen, ydes et tilleg til udligning af forskellen. Udlignings-
tillegget aftrappes med enhver fremtidig lonstigning. Aftalen er udsendt med
cirkulere af 13. januar 2016. Tilsvarende aftale er indgdet i forbindelse med an-
den runde af geografisk flytning, jf. cirkulere om aftale om udligningstillag i for-
bindelse med geografisk flytning af institutioner af 22. december 2017.
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Boks 4
Eksempler pa tiltag

Erfaringer fra Forsvarets Regnskabstjeneste

Ved etablering af Forsvarets Regnskabstjeneste i Hjgrring i 2005 blev der i overgangsfasen lavet fastholdelsesafta-
ler med udvalgte neglemedarbejdere med henblik pa at understette den fortsatte opgavel@sning. Fastholdelsesafta-
len indeholdt blandt andet et bonusbelgb, der blev udbetalt, s&fremt medarbejderen fortsat var ansat pa den aftalte

skeeringsdato.
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4. Hjeelpe medarbejdere videre, som ikke
gnsker at flytte med

Outplacement- og kompetenceudviklingsforlgb

Det er op til den enkelte myndighed at vurdere, hvilke tiltag der kan ivarksattes
for at hjzlpe medarbejdere, som ikke ensker at flytte med, videre. Dette kan bl.a.
ske 1 form af finansiering af et outplacementforleb, alternativt et kompetenceud-
viklingsforleb for medarbejdere, hvor flytningen i forbindelse med regeringens
udspil om geografisk flytning af statslige arbejdspladser udgor en vasentlig stil-
lingsaendring.

Formalet med et outplacementforlob er at opkvalificere medarbejderne med
henblik pa jobsegning og videre beskaftigelse efter deres afskedigelse ved at
styrke deres employability gennem kompetenceafklaring. Det kan eksempelvis
ske via personlig radgivning, udarbejdelse af kompetenceprofil, CV, jobanseg-
ning, redskaber til personlig planlegning, selvevaluering, jobsparring, karriere-
radgivning osv. I stedet for outplacement kan individuelt velges et relevant
kompetenceudviklingsforlob med henblik pa at oge muligheden for at komme
hurtigt i job igen.

Regeringen har besluttet at afsatte op til 25.000 kr. pr. medarbejder, der afskedi-
ges, fordi de valger ikke at flytte med jobbet som led i flytning af statslige ar-
bejdspladser. Der kan soges om refusion fra Moderniseringsstyrelsen, ligesom
Moderniseringsstyrelsen er ved at udbyde en rammeaftale vedrerende outplace-
ment. I Moderniseringsstyrelsen pagar et udbud vedrerende outplacement, og
nar det er klart, er den fallesstatslige rammeaftale forpligtende for alle statslige
arbejdspladser, der ensker at gore brug af outplacementforleb som led i flytnin-
gerne af statslige arbejdspladser.

Folgende kriterier skal vere opfyldte, for at der kan tilbydes et outplacementfor-
lob (eller et kompetenceudviklingsforleb i stedet herfor):

1. Medarbejderens arbejdsplads flytter som led 1 regeringens udspil om geogra-
fisk flytning af statslige arbejdspladser

2. Flytningen udger en vasentlig stillingsendring for medarbejderen

3. Opsigelsesvarsel er afgivet som folge heraf, idet medarbejderen ikke onsker
at flytte med arbejdspladsen

4. FPorlobet gives tidligst 6 maneder for, flytningen af den pagaldende
medarbejder skulle vare gennemfort, og pabegyndes senest mens den pagzl-
dende stadig er ansat.
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For mere information om outplacement- og kompetenceudviklingsforleb henvi-
ses der til cirkulaere om refusion af udgifter til outplacement- og kompetenceud-
viklingsforlob som led 1 geografisk flytning af statslige arbejdspladser.

Hjzlp til jobsegning

Det kan overvejes, hvordan medarbejdere, som ikke flytter med, kan stottes i
deres videre jobsegning ud over et eventuelt outplacementforlob eller et kompe-
tenceudviklingsforleb.

Det kan fx ske ved at give de berorte medarbejdere et tilsagn om, at safremt de
soger pa opslaede stillinger i den resterende institution/ministeromride, indkal-
des de til en anszttelsessamtale, medmindre det er abenlyst, at de ikke har de
egnede kvalifikationer til stillingen.

Medarbejdere, der er opsagt, har endvidere ret til at soge job i arbejdstiden. Job-
sogningen skal dog lagges pa tidspunkter, hvor der tages mest muligt hensyn til
institutionen.



5. Give medarbejdere, der flytter med, en
god start

Ved at sxtte fokus pa relevante forhold og muligheder i det nye lokalomrade kan
medarbejdernes usikkerhed om, hvordan en flytning kan pavirke egen situation
og familielivet, mindskes, og motivationen til at flytte med oges.

Der kan ivaerksattes indsatser til at informere medarbejderen og dennes eventu-
elle familie om modtageomradets muligheder, for sa vidt angar beskaftigelses-
muligheder, institutions- og skoletilbud, infrastruktur, kulturliv, fritidstilbud, na-
tur, mv. Informationsindsatsen kan fx ske gennem skriftligt eller elektronisk ma-
teriale fra tilflytningskommunen, oplag for medarbejderne pa inspirationsmeder
eller ved ture for interesserede medarbejdere til lokalomradet.

Institutionen kan tage initiativ til dialog med tilflytningskommunen om forskelli-
ge tiltag til at tage godt imod tilflyttede medarbejdere og deres familier, herunder
formidle kontakt mellem medarbejdere og tilflytningskommunen.

Nogle kommuner har allerede erfaringer med at lave informationssider pa inter-
nettet og tilflytningsservices med kontaktpersoner, der kan hjzlpe familier med
at etablere sig 1 det nye lokalomrade.
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Boks 5
Eksempler pa tiltag

Erfaringer fra Statsforvaltningen

| forbindelse med omstruktureringen af Statsforvaltningen blev der arrangeret busture for de ansatte til arbejds-
pladsens nye beliggenhed. Pa busturen fik medarbejderne en praesentation af arbejdspladsens nye bygning og
lokaler, og der var samtidig fokus pa at give medarbejderne et indtryk af mulighederne i det nye lokalomrade.

Erfaringer fra Landbrugs- og Fiskeristyrelsen

Senderborg Kommune var engageret ved flytning af den nuveerende Landbrugs- og Fiskeristyrelse. Kommunen
arrangerede bl.a. ture for de flyttebergrte medarbejdere, sa de kunne se det nye arbejdssted, boligomrader, skoler
osv. Kommunen afholdt ogsa et arrangement pa arbejdspladsen i Kebenhavn. Til arrangementet var der et bredt
udvalg af foreninger og bosaetningskonsulenter til at forteelle om omradet. Alle de sgnderjyske kommuner har ogsa
boseetningskoordinatorer, som tilflyttere kan kontakte for at fa radgivning om boligomradet, jobmuligheder til aegte-
feeller osv.

Erfaringer fra Statens Administration
Ved flytning af Statens Administration afholdt Hjerring Kommune mader med potentielle tilflyttende medarbejdere

om boligmuligheder, herunder "pendler-boliger”, men ogsa om job- og uddannelsesmuligheder for den medfglgende
familie.



http://www.welcome2billund.dk/tilflytterservice/om-tilflytterservice/
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6. Sikre og fastholde staerke faglige
miljger pa den nye beliggenhed

Hvis der er tale om en storre flytning eller en flytning, hvor der skal etableres et
fagligt miljo fra bunden, er det en sxrligt afgorende opgave at planlegge og un-
derstotte en velfungerende opbygning.

Det er en stor opgave at rekruttere nye og velkvalificerede medarbejdere til loka-
tionen i en tid, hvor der typisk ikke er et fuldt ledelseshold og organisationen
ikke nedvendigvis er pa plads endnu. Der kan vare behov for en meget struktu-
reret og koordineret tilgang til, hvilke profiler der er behov for, hvordan man ger
opmarksom pad de nye arbejdspladser i naeromradet via employer brandingaktivi-
teter, hvordan der foretages eventuelle tests af mange ansegere pa en gang,
hvordan der etableres den rette lonstruktur fra start, m.m.

Tilsvarende vil det vare af stor betydning for en god start, at onboardingen af de
nye medarbejdere og ledere er velplanlagt og sa hurtigt som muligt gor de nyan-
satte 1 stand til at ga 1 gang med arbejdet.

Det kan veare en stor fordel, hvis der kan ske en gradvis opbygning, sa der sa
hurtigt som muligt etableres et miljo, der kan modtage nye kolleger og pabegyn-
de opbygning. Tilsvarende har det vist sig veerdifuldt, hvis der kan vare en peri-
ode med overlappende bemanding, sa medflyttere og den afgivende lokations
medarbejdere er tzt involveret i oplaring og overdragelse til nye kolleger.

Endelig kan der pa baggrund af rekrutteringsrunder udarbejdes onboardingspro-
grammer eventuelt koordineret med regionale samarbejdspartnere, der netop har
fokus pa modtagelse af tilflyttere samt deres familier.

I den mere langsigtede understottelse af rekrutteringsgrundlaget til ny lokation
kan det overvejes at indgé i dialog med lokale uddannelsesinstitutioner.

Boks 6
Eksempler pa tiltag

Erfaringer fra Beskaeftigelsesministeriet

| forbindelse med flytning af opgaver fra Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering var det erfaringen, at hvis
flytningen effektueres relativt hurtigt, er der fortsat erfarne medarbejdere ansat i organisationen, som kan hjaelpe
med opleering af de nye medarbejdere, der rekrutteres.
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Erfaringer fra_Region Syddanmark
Region Syddanmark har i samarbejde med private virksomheder og de syddanske kommuner stiftet Foreningen

Work Live Stay (WLS), der er en karriereportal til €n samlet indgang til karrieremuligheder og "det hele, gode liv” i
Syddanmark. Formalet med WLS er at samle de syddanske indsatser for at skabe gode vaekstbetingelser for
virksomheder og kommuner gennem tiltraekning af hgjtkvalificeret arbejdskraft og fastholdelse af kvalificerede
medarbejdere og hele deres familie.

Erfaringer fra Statens Administration
Ved flytning af Statens Administration skete rekruttering i Hjarring i "belger” og koordineret med et

onboardingprogram.




7. Gode rad til handtering af flytning

Pa baggrund af erfaringsudveksling fra flytning af statslige institutioner er ind-
samlet en rekke gode rad til planlegning af en flytning som supplement til denne
vejlednings generelle inspiration til handtering af de medarbejderrettede sporgs-
mal, se boks 7.

Boks 7
Gode rad til handtering af medarbejderrelaterede spergsmal i planlaeegning af flytninger

e Sgg inspiration, konkrete eksempler m.m. fra andre institutioner, som har gennemfert en flytteproces
Hver flytning kan have sine egne konkrete og situationsbestemte behov og vinkler, men meget af processen er
den samme. Sag derfor inspiration og genbrug gode erfaringer fra kolleger i staten, som har prevet det fer, sa
| ikke skal starte helt forfra.

e Sorg for en staerk organisering af arbejdet med flytning
Det kraever detaljeret planlaegning og styring samt et steerkt ledelsesmaessigt fokus at sikre en god
flytteproces. Overvej, hvordan | sikrer den rette organisering af arbejdet — evt. i en styregruppe — med
involvering af de rette fagligheder sdsom forretningsmaessig indsigt, topledelsesfokus, HR, gkonomi og
kommunikation, bygningsdrift, m.m.

o Afklar sa hurtigt som muligt, hvem der skal sta i spidsen for opgavelgsningen pa ny lokation
Flytningen er en stor ledelsesopgave. Afklaring af det fremadrettede ledelseshold vil mindske usikkerheden
blandt medarbejdere og mellemledere og hgjne beslutningskraften i de mange fremadrettede beslutninger.

e Ga hurtigt i gang med flytningen og byg — evt. gradvist — op pa ny lokation, sa snart | kan
Det bidrager til ro om flytningen, sa snart der er ansatte pa ny lokation til at pabegynde etablering og opleering.
Det vil ogsa have stor betydning at fa et miljg, der kan se fremad og repraesentere den pionerand, som skal
drive flytning og opbygning af nye rutiner.

¢ Inddrag og klzed lederne pa til at handtere en flytning
Lederne er afggrende vigtige for at drive flytteprocessen og holde fokus pa medarbejdertrivsel undervejs. Det
kan veere en sveer opgave for nogle, nar de selv er omfattet af den usikkerhed, som processen indebzerer.
Serg derfor at klaede lederne pa lgbende til at handtere opgaven.

e Verrealistiske i jeres udmeldinger og hvad | stiller i udsigt
Der kan i tiden efter udmelding vaere pres pa at love en reekke kompenserende tiltag for at mindske
usikkerheden blandt medarbejderne. Sgrg for at have en realistisk forventningsafstemning, sadan at | ikke
risikerer at matte traekke i land efterfglgende, nar | er kommet lzengere i planleegningen. Veer hellere serlige
om, hvad der kan lade sig gere, og vaer abne om, hvornar der kan udmeldes holdbare Igsninger.

e Sorg for tidligt at have saerskilt stamdataoversigt over det omfattede omrade
Det er erfaringen, at der lgbende bliver efterspurgt status pa medarbejderbevaegelser. Det kan veere en
udfordring senere i flytteprocessen at skabe overblik over de relevante data, | skal fgelge op pa undervejs og
efter flytningen. Fx hvem var ansat hvor, hvornar, adresser, hvem der har tillidsrepreesentantbeskyttelse,
vilkar, flyttedatoer, m.m.

e Skab rum til overlappende bemanding i en overgangsperiode
Erfarne medarbejdere spiller en vigtig rolle i overdragelse af viden og opleering af kolleger pa ny lokation.
Overvej, om der i flyttegkonomien kan skabes rum til overlappende bemanding i en overgangsperiode som en
investering i kvaliteten i den fremtidige opgavevaretagelse ved at sikre overdragelse af opgaver, stabil drift i
overgangsperioden og undga sterre produktionstab.
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