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FORORD

Rgdovre Kommune er en moderne velfaerdskommune og en attraktiv arbejdsplads med et staerkt
feellesskab, der bygger pa medindflydelse og medansvar for bade borgere og medarbejdere. Vi star
sammen om Rgdovre. Det ligger i vores DNA hos bade borgerne, medarbejderne og i civilsamfundet.
Vi skal blive ved med at veere mgnsterkommune for velfeerd — med fokus pa feellesskaber og dem,
der i seerlig grad har behov for os.

Vi far brug for nye kompetencer hos medarbejderne og lederne, som kan understgtte dialogen og
samarbejdet med borgerne, den teknologiske udvikling og driften af kommunens arbejdspladser.

For at vi kan lykkes, er det helt afggrende, at vi som kommune vedbliver med at vaere en god og
attraktiv arbejdsplads. Vi skal vaere i stand til bade at kunne fastholde vores dygtige medarbejdere og
rekruttere nye, hvor der er behov for det.

HR-strategien kobler de politiske ambitioner for kommunens udvikling sammen med @nskerne til
organisationens udvikling, hvor afsattet er “Sammen om Rgdovre”.

En god HR-strategi forudsaetter medinddragelse af bade ledere og medarbejdere undervejs — bade i
udformningen og i den efterfglgende realisering. HR-strategien bygger derfor bade pa de input, vi
tidligere har faet fra Feelles-MED, og de drgftelser vi har haft i Hovedudvalget og Fagchefforum. Pa
baggrund heraf er der udpeget en raekke tvaergaende indsatser, som er seerlig vigtige i de kommende
ar. Dem kan du laese mere om pa de fglgende sider.

Strategien er 4-arig og fglger den politiske valgperiode. Strategien er godkendt af Hovedudvalget d.

18. februar 2022 og behandlet i @konomiudvalget d. 23. marts 2022.

God laeselyst!

Pa vegne af Hovedudvalget

Anders Agger & Anders Liltorp

Formand for Hovedudvalget Naestformand for Hovedudvalget



Formal

Rgdovre kommune har altid vaeret en sterk velfeerdskommune, og det vi skal blive ved med at
vaere. Vi skal som medarbejdere og ledere bruge vores kompetencer og ga forrest i udviklingen af
velfaerd, sa vi til en hver tid skaber mest mulig veerdi sammen med vores borgere og virksomheder.

Hvis vi ogsa skal vaere en mgnsterkommune i fremtiden, kreever det ledere og medarbejdere, der
tgr sette egne kompetencer og roller i spil pa nye mader, der understgtter tankerne i visionen
”"Sammen om Rgdovre”. | de kommende ar saetter vi fokus pa dette gennem Rgdovre Kommunes
kompetenceudviklingsforlgb “Sammen om Rgdovre — Sammen skaber vi ny velfeerd” samtidig med,
at vi arbejder med udviklingen af den digitale medarbejder og leder.

Vi star over for et arbejdsmarked, hvor det bliver tiltagende sveert at rekruttere, og hvor
konkurrencen om arbejdskraften skeerpes. Vi skal szette fokus pa, hvordan vi kan tiltraekke og
fastholde gode og kompetente medarbejdere og ledere, sa vi sikrer, at vi fortsat kan Igse
kerneopgaven professionelt og med hgj kvalitet. Det kraever, at vi skal gge vores eksponering ift.
ledige stillinger, og vi skal veere med til at seette fokus pa, at det er meningsgivende og attraktivt at
arbejde i kommunen. Samtidig er der behov for, at vi i hgjere grad understgtter de lokale
arbejdspladser i  rekrutteringsopgaven, herunder ogsd i anvendelsen af nye
kommunikationsplatforme og -metoder.

| forleengelse heraf er der behov for, at vi styrker studerende/elevers oplevelse af, at vores
arbejdspladser tager uddannelsesforpligtigelsen alvorligt, og hvor studerende og elever samtidig
oplever at blive kleedt pa til en fremtidig karriere inden for de store velfaerdsomrader. Vi skal ikke
kun bidrage til at uddanne nye medarbejdere, men ogsa veere med til at tiltraeekke dem til faget. Det
kraever, at vi i hgjere grad arbejder systematisk med at formidle, at der i Rgdovre Kommune er
mange attraktive arbejdspladser, hvor man kan ggre en forskel, og hvor vi sikrer gode uddannelses-
/praktikforlgb i taet samarbejde med uddannelsesinstitutionerne.

Vi vil fortsat arbejde aktivt med den attraktive arbejdsplads, bade for at kunne tiltraekke og
fastholde medarbejdere og for at give medarbejderne de bedste betingelser for at kunne Igse
kerneopgaven og bruge deres faglighed. Det sker ikke kun gennem afprgvning af nye arbejdsformer,
men ogsa ved at vi fortsat sikrer gode rammer for arbejdet, medindflydelse pa arbejdets indhold og
et godt og sundt arbejdsmiljg med en god balance mellem arbejdsliv og privatliv. Vi skal forsat
udvikle det forebyggende arbejde gennem sundhedsordningen og gennem vores arbejde med social
kapital — bade centralt og lokalt. Redovre Kommune skal veere kendt for at veere en arbejdsplads
med et godt arbejdsmiljg.




HR-STRATEGIENS VISION, MISSION OG MAL

Vision

Radovre er en attraktiv arbejdsplads med engagerede og stolte medarbejdere.

Mission

Vi bruger vores kompetencer, sa vi til en hver tid skaber mest mulig vaerdi sammen med
vores borgere og virksomheder.

Det er HR-strategiens mdl at...

bidrage til en fortsat udvikling af Rgdovre
Kommune som fremtidens velfeerdskommune med
medarbejderne som drivkraft, og hvor velfeerden
skabes sammen med borgerne og brugerne

sikre, at vi kan fastholde vores dygtige
medarbejdere og rekruttere nye, hvor der er behov
for det

lgfte uddannelsesforpligtigelsen med sa hgj
kvalitet, at studerende/praktikanter far en faglig
god uddannelse og flere far lyst til at arbejde pa de
store velfeerdsomrader

... styrke strategisk kompetenceudvikling - de rigtige
kompetencer pa det rigtige tidspunkt

. rammerne for arbejdet opleves som attraktive,
og at vi har et godt arbejdsmiljg med en god
balance mellem arbejdsliv og privatliv

sikre, at medarbejderne kender deres
kerneopgave, oplever medindflydelse og ved,
hvordan de bidrager til kerneopgaven




FOKUSOMRADER OG INDSATSER

HR-strategien skal sikre det strategiske fokus i HR-arbejdet i Redovre Kommune og understgtte, at
arbejdspladserne kan levere deres kerneopgave i trad med de politiske malsaetninger og rammevilkar.
HR-strategien indeholder vision, mission og mal for arbejdet med HR-indsatser. Visionen udmegntes i
mal, der nedbrydes i fokusomrader med konkrete indsatser, som er den made, vi arbejder med at
realisere visionen. Strategien beskriver saledes, hvad vi gnsker at opna, samt hvad vi har tankt os at
gore for at komme i mal eller for at bevaege os i den gnskede retning.

HR-strategien star pa skuldrene af det store involverende arbejde, der blev lavet i den foregaende HR-
strategi, hvor samtlige Falles-MED blev inddraget i en drgftelse af, hvad der er organisationens behov
og udfordringer med udgangspunkt i lokale data om arbejdspladsernes personaleressourcer og
arbejdsmarkedets udvikling. Hensigten er at sikre, at de HR-indsatser, som igangsaettes, er et udtryk for,
hvad organisationen, borgerne og civilsamfundet kalder pa. Den foregdende strategi var 1-arig og
fungerede som en forberedelse til denne strategi. Herudover har der veeret drgftelser i Hovedudvalget
og Fagchefforum af, hvad der er organisationens behov og udfordringer med udgangspunkt i strategiens
fokusomrader samt de politiske ambitioner. Der vil i Igbet af strategiperioden veere behov for at
fortseette det udredningsarbejde, der er igangsat under den foregaende strategi med henblik pa at blive
klogere pa, hvordan vi bedst arbejder med de konkrete indsatser. Dette kan ske gennem analyser,
involvering af relevante interessenter og anvendelse af f.eks. de metoder, vi kender fra “Sammen om
Borgeren”.

De igangsatte HR-indsatser skal have en tveergdende relevans og samtidig koble det organisatoriske
udviklingsbehov med de politiske ambitioner for kommunens udvikling. | strategiens levetid kan det
vaere ngdvendigt at foretage Igbende prioriteringer af de indsatser, der bedst imgdekommer de aktuelt
vigtigste behov med respekt for de ressourcer, der er til radighed. Alle initiativer vil sdledes ikke blive
iveerksat pa én gang, og det er ikke sikkert, at samtlige ambitioner bliver opfyldt fuldt ud inden for
strategiens levetid.

HR-strategien bestar af tre fokusomrader. Under hvert fokusomrade er der vedtaget tvaergdende
indsatser. Efter HR-strategien er godkendt, sendes den ud til Felles-MED, der drgfter, om der er behov
for at supplere de tvaergdende indsatser med lokale indsatser ift. de forskellige behov, udfordringer og
muligheder, der er pa de enkelte arbejdspladser. @vrige indsatser, der igangsaettes og drives lokalt, er
ikke beskrevet i strategien.

Fokusomraderne er:

Strategisk
Den attraktive Rekruttering og Kompetence-

arbejdsplads fastholdelse udvikling




FOKUSOMRADE 1: DEN ATTRAKTIVE ARBEJDSPLADS

Det er vigtigt, at Rgdovre Kommune opleves som en attraktiv arbejdsplads, som tilbyder gode rammer
til sine medarbejdere, hvor arbejdsmiljget er godt, og hvor det er muligt at have en god balance mellem
arbejdsliv og privatliv.

Allerede fra fgrste arbejdsdag skal medarbejderen have en god oplevelse af arbejdspladsen. Alle
medarbejdere skal opleve, at man kan udfgre sit arbejde tilfredsstillende, og at man som medarbejder
har indflydelse pa arbejdets indhold og tilretteleeggelse.

Et godt arbejdsmiljg er et feelles ansvar, som vi alle skal pleje. Vi @gnsker at understgtte et godt
arbejdsmiljp med hgj social kapital og lavt sygefraveer til gavn for Igsningen af kerneopgaven. Der vil
derfor fortsat blive arbejdet med social kapital og malrettede indsatser til at nedbringe sygefraveer.

Herudover har vi en sundhedsordning med fokus pa forebyggende tiltag, og hvor der er mulighed for at
fa hjeelp, hvis der er brug for det.
Hvad ledte til dette fokusomrade

Rekrutteringsudfordringer, sarligt inden for de stgrre driftsomrader, erfaringer med nye arbejdsformer
efter covid-19 og et gnske om at fastholde vores dygtige medarbejdere, saetter fokus pa behovet for at
have gode og attraktive arbejdspladser, hvor medarbejderne oplever at have indflydelse pa arbejdets
indhold og tilretteleeggelse, stolthed ved deres job og ikke bliver fysisk og mentalt nedslidt af det
arbejde, de udfgrer. Et godt arbejdsmiljg er centralt for at kunne tiltraekke og fastholde medarbejdere.

Vi planlzaegger at arbejde med fokusomradet gennem fglgende indsatser

* Differentierede sundhedsindsatser — aktiv forebyggelse bade fysisk og psykisk
(igangsat)

*  Malrettede indsatser til nedbringelse af sygefravaer (igangsat)

*  Den attraktive arbejdsplads



Indsats 1
Differentierede sundhedsindsatser — aktiv forebyggelse bdde
fysisk og psykisk

Siden 2018 har strategien for sundhedsordningen vezeret at straebe
efter, at medarbejderne kan udfgre deres kerneopgave i den tid, de er
pa arbejdsmarkedet uden at blive nedslidt fysisk eller mentalt. Med den
nye sundhedsordning fra 2020 har fokus vaeret at g¢ge den aktive
forebyggelse, sa andelen af passive behandlinger pa sigt reduceres —
dette geelder fysisk savel som psykisk. | samarbejde med
sundhedsambassadg@rnetveerket er ambitionen at skabe en gensidig
vidensudveksling, sa der med den rette indsigt, kan udvikles sundheds-
og arbejdsmiljgindsatser, der er tilpasset Igsningen af kerneopgaven.
Sundhed er en kompleks sammenhaeng af fysiske, psykiske og sociale
faktorer, og der vil derfor sjeeldent vaere en Igsning, der passer alle.

Indsats 2
Madlrettede indsatser til nedbringelse af sygefravaer

Efter en periode med et atypisk sygefraveer grundet covid-19 er der
behov for, at vi fortseetter arbejdet med nedbringelsen af sygefraveer.
Der vil i den kommende periode veere fokus pd at nedbringe
sygefravaeret gennem malrettede indsatser for de arbejdspladser, der
har stgrst behov, og som dermed vil fa stgrst gavn af at reducere
sygefraveeret.

Personale & Udvikling udarbejder Igbende en oversigt over
arbejdspladser med et sygefravaer, der ligger over forvaltningens maltal
for sygefravaer.

Direktgr og fagchef prioriterer og udpeger de arbejdspladser, der skal
arbejdes med fgrst. Der afholdes et m@gde mellem fagchef, leder,
tillidsrepraesentant, arbejdsmiljgrepraesentant og evt. Personale &
Udvikling med henblik pa af afdaekke hvilke indsatser, der er behov for
pa den konkrete arbejdsplads. Herudover kan direktgr og fagchef
udpege et omrade, der skal arbejdes med, hvis der er et seerligt
menster i sygefravaeret.

Udgangspunktet er, at den samlede sygefravaersindsats understgttes af
arbejdet med Social Kapital, handleplaner og TRIO-samarbejdet pa
arbejdspladserne.

Som en forebyggende foranstaltning er der endvidere afsat midler pa
budgettet til en gget hygiejneindsats. Som konsekvens heraf er der
ansat en hygiejnekoordinator, som skal opgradere det systematiske
arbejde med hygiejne pa alle omrader i kommunen og understgtte
arbejdet lokalt med medarbejdernes egen indsats.

Hygiejnekoordinatoren skal gennem dialogen med institutionerne sikre
det systematiske arbejde med hygiejne i kommunen. Det skal ske
gennem uddannelse, vejledning og motivering af medarbejdere samt
faglig sparring ved udvikling af nye tiltag i alle enheder, herunder
udvikling af hygiejnestandarden og lokale retningslinjer pa alle
omrader. Der vil blive udarbejdet et arshjul, der beskriver de indsatser,
der vil blive igangsat pa hygiejneomradet. Arshjulet udarbejdes i et
samarbejde mellem hygiejnekoordinatoren og den tvaergdende

hygiejnegruppe.




Indsats 3
Den attraktive arbejdsplads

Rgdovre Kommune gnsker at veere en attraktiv, moderne og fleksibel
arbejdsplads, der kan tiltreekke og fastholde kvalificeret arbejdskraft. Vi
vil derfor i den kommende periode have fokus pa indflydelse pa
arbejdets indhold og egen arbejdstilrettelaeggelse, ligesom der lokalt
skal arbejdes med mulighederne for fleksibilitet pa nye mader, sa
medarbejderne i hgjere grad kan bruge deres faglighed. Dette kan
eksempelvis ske gennem en lokal drgftelse om, hvad der pa den enkelte
arbejdsplads forstas ved den attraktive arbejdsplads, og hvordan en
sadan proces skal planlaegges. Drgftelsen kan indarbejdes som en del af
den arlige arbejdsmiljgdrgftelse i Hovedudvalgeti 2022.

Et konkret tiltag, der er igangsat, er muligheden for hjemmearbejde.
Den 26. august 2021 godkendte Hovedvalget en overordnet ramme for
hjemmearbejde i Rgdovre Kommune, der giver mulighed for
hjemmearbejde, nar det er foreneligt med en effektiv Igsning af
kerneopgaven og arbejdspladsens behov. Det vil dog ikke veere alle
medarbejdere, der kan tilbydes denne mulighed, da flere
velfaerdsopgaver kraever fysisk fremmgde. Den overordnede ramme for
hjemmearbejde er udviklet med henblik pd at kunne favne de
organisatoriske forskelligheder og behov.

Herudover har Hjemmeplejen modtaget midler til at udvikle rammer
for at skabe et kendt og fast team omkring borgeren, som giver
borgeren en sammenhangende og inddragende indsats. Indsatsen har
samtidig fokus pa at skabe en mere attraktiv arbejdsplads gennem
udvikling af en arbejdsplads, der er meningsgivende for medarbejderne
og giver raderum til at bruge deres faglighed i mgdet med borgerne.




FOKUSOMRADE 2: REKRUTTERING OG FASTHOLDELSE

| et arbejdsmarked med stor efterspgrgsel og mangel pa kvalificerede medarbejdere inden for mange
faggrupper skal vi fortsat kunne tiltraekke og fastholde medarbejdere pa vores arbejdspladser. Pa flere
af vores velfaerdsomrader vil der vaere en befolkningsvaekst, som kraever, at vi skal gge antallet af
medarbejdere. Derfor skal vi i de kommende ar kunne anszette endnu flere medarbejdere for at kunne
sikre det hgje velfeerdsniveau i Rgdovre. Vi har brug for at afprgve nye tiltag, sa vi ogsa fremover kan
tiltreekke kompetente medarbejdere, ligesom der er behov for at fastholde vores gode medarbejdere.
Det forudsaetter, at vi fortszetter det udredningsarbejde, der er pabegyndt under den 1-3rige HR-
strategi. Hvis vi skal kunne bega os i konkurrencen med bade de gvrige offentlige arbejdspladser og det
private arbejdsmarked, er der behov for at understgtte de lokale arbejdspladser i rekrutteringsarbejdet
— bade ift. brug af SoMe-platforme og i en vis udstraekning ift. udformning af annoncer og videoer.

Med de sma arganges indtog pa uddannelser og pa arbejdsmarkedet vil vi samtidig ogsa gerne bidrage
til, at vi i de kommende ar har en fortsat tilgang af nye studerende pa de store velfaerdsomrader. Vi har
derfor brug for, at stadig flere vaelger en uddannelse inden for velfaerdsfagene og i forleengelse heraf en
elev- eller praktikplads i Rgdovre Kommune. Vi skal se studerende og praktikanter som kommende
medarbejdere samtidig med, at vi bidrager til at Igse en samfundsopgave. | de kommende ar vil vi ogsa
fa brug for at ansaette flere forskellige fagligheder pa vores arbejdspladser. Der er behov for, at vi er
nysgerrige pa hvordan og hvem, der kan Igse de forskellige velfeerdsopgaver, vi varetager, sa vi sikrer, at
vi ogsa fremover har medarbejdere nok til at kunne lgfte kernevelfaerden.

Fastholdelse bliver ogsd en central opgave de kommende a&r. Vi skal arbejde systematisk med
modtagelse og introduktion af vores nyansatte, sa de fra start oplever sig godt klaedt pa til deres arbejde
og hurtigt fgler, at de kan Igse deres arbejdsopgaver tilfredsstillende. Vi skal endvidere satte en dialog i
gang ift. fordelene bade for den enkelte og for faellesskabet ved, at flere medarbejdere gar fra deltid til
fuldtid. Herudover forventer vi, at arbejdet ift. den attraktive arbejdsplads ogsa bidrager til at gge
fastholdelsen af vores medarbejdere.

Hvad ledte til dette fokusomrade?

Forvaltningerne oplever alle at have medarbejdergrupper, hvor det er blevet tiltagende sveert at
rekruttere nye medarbejdere over de sidste par ar. Herudover er antallet af deltidsansaettelser,
aldersgennemsnittet, personaleomsatningen og sygefravaeret pa nogle arbejdspladser hgjt, hvilket
seetter fokus pa behovet for at sikre, at vi har de rigtige kompetencer pa det rigtige tidspunkt.

| det seneste ar har vi kigget pa, hvordan vi bedre kan tiltraekke de rigtige ansggere, og hvordan vi far
kontakt til dem, sa vi kan malrette vores rekrutteringsindsats. Rekrutteringsudfordringen saetter ogsa
fokus pa behovet for, at nye medarbejdere oplever at blive taget godt imod, sa vi sikrer, at de har lyst til
at blive pa vores arbejdspladser i mange ar.



Vi planlaegger at arbejde med fokusomradet gennem fglgende indsatser

Centrale indsatser Lokale indsatser

Central understgttelse af rekruttering
og fastholdelse

Kollegareklame/rekruttering

* Ga-hjem events

Central bistand ifm. rekruttering

+ Abent hus for jobsggende og
arbejdsprgvning inden ansattelse

Jobagent og hjemmeside

Katalog med gode rad til
annonceskrivning

Fuld tid og/eller et hgjere timeantal for
deltidsansatte

Vidensdeling pa tvaers af ledergrupper Modtagelse af uopfordrede ansggning

lokalt

. Modtagelse og introduktion af
nyansatte

Fastholdelsestiltag

a0,

Al

| ieaw- _feneg- /o
om0 Y T . O

s

-

'S
'L

S LA
st b



Centrale indsatser

Indsats 1
Central understgttelse af rekruttering og fastholdelse

For at kvalificere arbejdet med rekruttering og fastholdelse er der behov for en udredning af
rekrutteringsudfordringen og behovet for at igangsaette indsatser, der skal understgtte rekruttering og
fastholdelse af nye medarbejdere og studerende/elever. Kortlaegningen skal munde ud i en prioritering
af hvilke indsatser, der skal igangsaettes pa nuveerende tidspunkt.

Herudover skal der udarbejdes en uddannelsesstrategi for de store velfeerdsomrader. Strategien
udarbejdes i samarbejde med de @vrige kommuner i Region Hovedstaden. Uddannelsesstrategien tager
afszet i vores ambition om at vaere en uddannelseskommune ved at sikre en god kvalitet i
uddannelsesforlgb og understgtte det regionale og nationale arbejde. Indsatserne i strategien er:

* Nedseettelse af en central arbejdsgruppe, der skal sikre et felles strategisk arbejde i Rgdovre
Kommune gennem et taet samarbejde mellem organisationerne, fagomraderne og HR

» Styrkelse af det ledelsesmaessige fokus pa uddannelsesopgaven

* Styrket uddannelsesindsats

* Styrket modtagelse og introduktion af nyuddannede medarbejdere og nyansatte generelt

» Styrkelse af lokale initiativer, der skal understgtte bedre rekruttering og fastholdelse til
velfeerdsomraderne

* Initiativer pa tveers af kommuner, uddannelsesinstitutioner og gvrige uddannelsesaktgrer

Rgdovre @nsker blandt andet gennem uddannelsesstrategien at styrke sin rekrutterings- og
fastholdelsesindsats samt bidrage til det regionale og nationale arbejde med at tiltreekke flere personer
til velfeerdsfagene. Uddannelsesstrategien saetter fokus pa hvilke indsatser, som Rgdovre i fgrste omgang
prioriterer. | de kommende ar skal vi ogsa undersgge, om andre faggrupper kan bidrage til at Igse
velfaerdsopgaver pa de omrader, hvor vi kommer til at mangle haender, ligesom vi vil se pd muligheden
for at g@ge vores brug af merit-uddannelser, sporskifte og pa-vej-til forlgb. Herudover vil vi undersgge
muligheden for at ansaette andre faggrupper og supplere deres uddannelse.

Rgdovre Kommune deltager endvidere i det regionale og nationale samarbejde for at ggre det mere
attraktivt at arbejde pa de store velfaerdsomrader.

Indsats 2
Central bistand ifm. rekruttering

Fortzllingen om Rgdovre Kommunes arbejdspladser skal styrkes, og vi skal i hgjere grad kunne bruge
flere og nye platforme til at nd nye medarbejdere. Vi gnsker at professionalisere vores annoncering ved
at understgtte arbejdspladserne i at skrive bedre jobopslag og bruge nye kommunikationsformer som
f.eks. video og annoncering pa sociale medier. Indsatsen vil iseer blive rettet mod stillinger, som er svaere
at besaette pa de store velfeerdsomrader. Der kan i forleengelse heraf vaere behov for arbejde mere
bevidst med at fortaelle om, hvorfor man skal vaelge en karriere inden for de store velfaerdsomrader.

Indsats 3
Jobagent og hjemmeside

Interviews med nyansatte viser, at flere af vores ansggere aktivt bruger kommunens hjemmeside ift.
jobsggning, da de gnsker at arbejde lokalt. Vi skal derfor ggre vores jobside pa rk.dk nem at navigere i og
bruge hjemmesiden aktivt ift. at tilbyde potentielle ansggere relevant information.

Herudover oprettes en jobagent for at ggre ledige stillinger nemt tilgaengelige for jobsggende.



Indsats 4
Katalog med gode rdd til annonceskrivning

Der udarbejdes et katalog med gode rad til annonceskrivning for at styrke udformningen af vores
jobannoncer og na de rigtige ansggere.

Indsats 5
Vidensdeling pad tveers af ledergrupper

Vi skal styrke vidensdeling om rekruttering pa tveers af ledergrupper. Det kan f.eks. ske gennem oplaeg
pa Lederforum om rekruttering, hvor der saettes fokus pa vidensdeling mellem lederne, og hvor
indsatser pa rekrutteringsomradet praesenteres. Relevante emner kan f.eks. vaere anvendelse af den
gode jobannonce, sociale medier, viden fra Personale & Udviklings interviews med nyansatte m.m.

Indsats 6
Modtagelse og introduktion af nyansatte

Der udvikles et forlgb for modtagelse og introduktion af nyansatte, der skal sikre, at de er klaedt pa til at
kunne bega sig pa arbejdspladsen og pa den made sikre, at medarbejderen hurtigt fgler sig kompetent i
sit nye job. Der vil i forlgbet veere et skaerpet fokus pa modtagelsen af nyuddannede medarbejdere.
Hensigten er at gge fastholdelsen af nyansatte og minimere den tid, der gar fra ansettelsen til at
medarbejderen oplever at kunne bidrage til Igsningen af kerneopgaven og veere en integreret del af
arbejdspladsen.

Der udarbejdes et forlgb med plads til lokal tilpasning, som afprgves med en handfuld ledere. De
involverede ledere vil blive inddraget ift. om en mentorordning og/eller felordning skal indarbejdes som
en del af modtagelse og introduktion af nyansatte.

Indsats 7
Fastholdelsestiltag

| HR-strategiens Igbetid vil vi undersgge, hvordan vi kan gge vores muligheder for at fastholde
medarbejdere. Der skal arbejdes med seniorpolitiske tiltag ud fra et bredt perspektiv med henblik pa at
gore det attraktivt for seniormedarbejdere at blive laengere pa arbejdsmarkedet. Mulige tiltag og
afklaring af malgruppe skal drgftes yderligere.

For arbejdspladser med en hgj personaleomsaetning kan fratraedelsesinterviews vaere en kilde til
information, der kan bruges til at reducere personaleomsaetningen og samtidig medvirke til at ggre
arbejdspladsen mere attraktiv for nuvaerende og fremtidige ansatte. Muligheden for at bruge
fratreedelsessamtaler lokalt som et vaerktgj skal derfor undersgges naermere.




Lokale indsatser

Indsats 9
Kollegareklame/rekruttering

Et meget effektivt rekrutteringsgreb er at bruge eksisterende netveerk til at rekruttere nye
medarbejdere. Derfor er det ogsa oplagt at involvere personalegruppen pa de arbejdspladser, der sgger
nye medarbejdere ift. aktiv deling af annoncer, aktivering af deres netveerk og helt konkret opfordre
bekendte til at sgge stillingen — ogsa bekendte, som man tanker ikke er jobsggende.

En kommunal LinkedIn profil, som naevnt under centrale indsatser, vil ogsa kunne understgtte dette, da
det bliver nemmere at dele jobopslag.

Indsats 10
Gd-hjem events

Forslaget om ga-hjem events treekker pa erfaringerne fra et tidligere event, som blev afholdt for
sygeplejersker. Malgruppen er laerere, psedagoger og social- og sundhedsassistenter og - medhjaelpere,
som bor i kommunen og de naerliggende kommuner. Alle fra den pagaeldende faggruppe, som er bosat i
kommunen og de nzerliggende kommuner bliver inviteret til et fagligt arrangement, som ogsa seetter
fokus pa Rgdovre Kommune som arbejdsplads. Der vil veere udgifter til opleegsholdere, evt.
konkurrencer, mad og lokaleleje. Udgiften afholdes lokalt.

Indsats 11
Abent hus for jobsggende og besgg pd arbejdspladsen

Afholdelse af abent hus arrangementer egner sig saerligt for arbejdspladser med et stort
rekrutteringsbehov, og hvor ansggere udtrykker gnske om at kunne mgde arbejdspladsen fgrst, som
f.eks. dagtilbudsomradet og aeldre- og handicapomradet, men kan maske ogsa veere relevant for andre
omrader. | forlaengelse af dabent hus arrangementer kan der ogsa tilbydes mulighed for at besgge
arbejdspladsen nogle timer mhp. at fa et realistisk indtryk af arbejdsopgaverne og arbejdsmiljget inden
for udvalgte omrader, f.eks. for at lette skiftet fra hospital til aeldreplejen. Fagcheferne melder tilbage,
hvis man er interesseret. Herefter kan der evt. produceres en film om muligheden til RK-Intra, LinkedIn
og evt. kommunens FB side.

Indsats 12
Fuld tid og/eller et hgjere timeantal for deltidsansatte

Afklaring af hvorvidt man gnsker at gge andelen af medarbejdere pa fuld tid og/eller et hgjere timeantal
for deltidsansaettelser — eller om man vil bruge muligheden for deltid som attraktivt gode.

Emnet kan behandles i de lokale MED-udvalg med henblik pa at gge andelen af medarbejdere pa fuldtid
eller pa et hgjere timeantal. Se evt. Fuldtid.dk for inspiration til fx at arbejde med emnet. Arbejdet
igangsaettes med en rammesaettende drgftelse i Hovedudvalget.

Indsats 13
Modtagelse af uopfordrede ansggning lokalt
| et arbejdsmarked, hvor det kan vaere sveert at rekruttere, kan det sende et forkert signal, at vi ikke

modtagere uopfordrede ansggninger. Alle arbejdspladser bgr derfor se positivt pa uopfordrede
ansggninger og forpligtes til at besvare disse.

Konkret indarbejdes fglgende tekst: “Vi modtager gerne uopfordrede ansggninger pd vores lokale
arbejdspladser. Du skal kontakte den arbejdsplads, hvor du gnsker at sgge job.” pa jobsiden pa rk.dk.



FOKUSOMRADE 3: STRATEGISK KOMPETENCEUDVIKLING

Velfaerdssamfundet og den kommunale opgavelgsning er under forandring, og det oplever vi ogsa i
Rpdovre Kommune. Det betyder, at der er kommet mere fokus pa velferdsfornyelse, teknologi og
faellesskaber. Det stiller krav til organisationen om at finde nye mader at Igse de kommunale
serviceopgaver pa, herunder hvordan organisationen i hgjere grad skaber rum for, at vi sammen med
borgerne udvikler nye velfeerdslgsninger samtidig med, at vi fortsat udvikler vores evne til at tilpasse os
samfundsudviklingen.

Lederne og medarbejderne skal sammen vaere nysgerrige og skabe processer med henblik p3 at sikre en
videreudvikling af vores kerneopgave. Vi skal derfor fortseette med at udvikle vores ledere og
medarbejderes kompetencer og bringe dem i spil i relation til organisationens behov.

Hvad ledte til dette fokusomrade?

Redovre har i flere ar arbejdet med at realisere visionen “Sammen om Rgdovre”. Dette er sket gennem
specifikke projekter og forvaltningsvise kompetenceudviklingsprojekter, som har givet gode erfaringer,
der kan bygges videre pa. Erfaringerne viser, at der ogsd er behov for at igangsette et faelles
kompetenceudviklingsprojekt med betydning hele for organisationen.

Vi skal i de kommende ar skrue endnu mere op for involveringen af og dialogen med borgeren. Vi far
brug for den dynamik og medejerskab, som gget bruger- og borgerinvolvering kan give os. Udviklingen i
vores samfund og en gget involvering af borgere og medarbejdere stiller krav til den made, vi lgser
kerneopgaven. Ledernes evne til at saette retning og rammer for opgavelgsningen er central. Der er
derfor behov for, at vi Igbende har fokus pa at evaluere og revidere ledelsesudviklingstiltag, sa vi blandt
andet kan udvikle digitale kompetencer, spotte og udvikle specialist- og ledertalenter og ¢ge graden af
borgerinddragelse.

Lokalt fastholdes fokus pa den daglige dialog om kerneopgaven og pa at anvende den arlige MUS til at
sikre relevante kompetencer pa bade gruppe- og individniveau med henblik pa, at det lokale
kompetenceniveau kan leve op til de strategiske mal. | den arlige MUS vil der ogsa fortsat vaere fokus pa
medarbejderens indflydelse pa udfgrelsen af kerneopgaven, ligesom det her er muligt at bringe den
kommunale kompetenceudviklingsfond i spil for de faggrupper, der er omfattet.

Vi planlzaegger at arbejde med fokusomradet gennem fglgende indsatser

* Rgdovre Kommunes kompetenceudviklingsforlgb “Sammen om Rgdovre — Sammen skaber vi ny
velferd”

* (@vrige strategiske ledelsestiltag

Herudover vil vi lgbende sztte fokus pa den kommunale kompetenceudviklingsfond som en oplagt
mulighed for at styrke den individuelle kompetenceudvikling og opkvalificering af ufaglzerte til fagleerte
for de fagomrader, som er omfattet. Vi vil endvidere satte fokus pa muligheden for at benytte den
kommunale kompetenceudviklingsfond til at understgtte udviklingen af bl.a. specialist- og ledertalenter.
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Indsats 1
Radovre Kommunes kompetenceudviklingsforlsb Sammen om Rgdovre — Sammen skaber vi ny
velfeerd

Formalet med udviklingsforlgbet er at bidrage til den fortsatte virkeligggrelse af visionen "Sammen om
Radovre” gennem udvikling og fornyelse af praksis og professionel identitet hos medarbejdere og ledere.
Udviklingen og fornyelsen af praksis tager afsaet i en forstaelse, hvor borgerne og medarbejderne er
omdrejningspunkt og dermed medskabere af ny praksis.

Igennem forlgbet skal kommunens medarbejdere og ledere blive stadigt bedre i stand til at skabe
velfaerd i samspil med borgerne og pa tvaers af organisatoriske graenseflader. Centralt star evnen til pa
en reflekteret made at respondere pa de muligheder og begraensninger, der viser sig, nar man er
sammen om at forny praksis.

Udviklingsforlgbet er igangsat pa et kick-off arrangement d. 5. oktober 2021 i Rgdovrehallen, og
efterfglgende gennemfgres der workshops inden for de 13 temaer, som blev praesenteret pa kick-off
arrangementet. Det videre arbejde efter de forskellige workshops har indtil videre fgrt til 10
projektansggninger. Der vil ogsa vaere en ansggningsrunde i maj 2022. Projekterne udveelges pa
baggrund af fglgende kriterier:

* Steerkest mulig indfrielse af Sammen om Rgdovre og formalsfortzellingen med seerligt fokus pa
= Borgerinvolverende fokus
= Tvaergdende fokus

* Antal involverede og/eller mulighed for opskalering

*  @konomi (mest mulig effekt for pengene)

* Stgrst mulig leering

Pa RK-Intra vil der Igbende veere mulighed for at fglge med i hvilke projekter, der igangseettes.

Det er Kommunalbestyrelsens forventning, at der skabes mulighed for en bred involvering af ledere og
medarbejdere i hele kommunen, sa der kommer et staerkt lokalt ejerskab til forlgbet.

Alle, der har noget at bidrage med, skal have mulighed for at kunne deltage undervejs i forlgbet. For
nogle vil det allerede vaere i forbindelse med de planlagte workshops, for endnu flere i forbindelse med
gennemfgrelse af konkrete udviklingsprojekter til naeste ar og forhabentlig for mange i forbindelse med
implementering af nye Igsninger.

Indsats 2
@vrige strategiske ledelsestiltag

| Rgdovre Kommune har vi et ledelsesgrundlag som er fundamentet for, hvordan vi driver ledelse i
R@dovre. Kernen i ledelsesgrundlaget er det personlige lederskab, som er udbygget med 4 saet af veerdier
for det feelles lederskab:

* Kvalitet og effektiv service til borgerne
* Kvalificeret politisk beslutningsgrundlag
* Ressourcestyring og fornyelse

* Trivsel og godt arbejdsliv

Formalet med ledelsesgrundlaget er at fa en faelles forstaelse af den ledelsesform og de ledelsesvaerdier, vi
gnsker pa alle niveauer og omrader. Vi vil derfor fortsaette med at arbejde med, hvordan vi setter de 4 szt
veerdier i spil i det fortsatte ledelsesarbejde.

| den kommende periode vil der blive behov for, at vi gennem vores lederfora saetter fokus pa andre
strategiske ledelsesindsatser, der understgtter god ledelse jf. vores ledelsesgrundlag. Emner, der pa
nuvarende tidspunkt forventes at blive arbejdet med, er ledelse af digitalisering af kommunal service
(f.eks. udvikling af nye selvbetjeningslgsninger til borgerne) og et styrket systematisk arbejde med at finde
og tilskynde talenter til bl.a. ledelses- og specialistfunktioner.

Der skal arbejdes videre i de forskellige lederfora med emnerne. 15







