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INDLEDNING

Den kommunale offentlige sektor er under pres. Befolkningens sammensaetning aendrer
sig, og samtidig opleves en hverdag med gget kompleksitet, faldende ressourcer og stigen-
de forventninger til effektive Igsninger af velfserdsopgaverne. Denne situation fordrer, at
den traditionelle tilgang til vores opgavelgsning udvides, og at vi som offentlig myndighed
skaber nye handlemuligheder. Der er i Hvidovre Kommune gennem de seneste ar sket en
professionalisering for at imgdega fremtidens udfordringer.

Hvidovre Kommune arbejder efter et ledelses- og medarbejdergrundlag — Hvidovrevejen -
saledes at der er klare forventninger til alle ledere og medarbejdere i Hvidovre Kommune.
Omkransende Hvidovrevejen, star Hvidovre Kommune, lig landets andre kommuner, over
for en demografisk udvikling, som pavirker behovet for rekruttering. Ifglge befolkningspro-
gnosen fra COWI vil eksempelvis antallet af borgere der er 80+ i Hvidovre Kommune stige
med 32,6% frem til 2033.

Chefforum og Direktionen har de seneste ar haft en raekke temadrgftelser for at seette
fokus pa den fremadrettede personalestrategiske indsats. Formalet med temadraftelserne
var at sgsaette en raekke indsatser, der bidrager til, at Hvidovre Kommune ogsa i fremtiden
sikrer kvalificerede medarbejdere, der kan tilbyde borgerne i Hvidovre Kommune velfaerd
af hgj kvalitet.

HovedMed har i flere omgange haft rekrutteringsudfordringerne som omdrejningspunkt for
drgftelser, hvilket har affgdt forskellige lokale initiativer.

Det politiske niveau er ligeledes optaget af, hvorledes Hvidovre Kommune fremadrettet
fortsat har mulighed for at levere velfaerd af hgj kvalitet. Kommunalbestyrelsen havde ved
budgetprocessen i 2021 en tematisk drgftelse af Hvidovre Kommunes arbejdskraftudfor-
dringer — med fokus pa tre aktuelle fokusomrader ligesom det ogsa var en del af budget-
forliget.

Hvordan vi fortsat har mulighed for at levere velfserd af hgj kvalitet, er et tema som er hgj-
aktuelt bade nationalt og lokalt. Det var ogsa et centralt tema ved efterarets Folketingsvalg
og er en del af regeringsgrundlaget.

Formalet med HR-strategien er at saette retning pa HR-omradet. HR-strategien skal sikre, at
der igangsaettes de rette HR-indsatser, sa Hvidovre Kommune star steerkt i forhold til las-
ningen og udviklingen af kerneopgaverne. Samtidig skal HR-strategien sikre, at Hvidovre
Kommune ogsa i fremtiden er en attraktiv arbejdsplads. For at HR-strategien far et liv, er det
ngdvendigt, at alle Igfter deres del. Dette geelder politikere, MED-organisationen, Trio — og
TR-samarbejdet, Direktionen, ledere og medarbejdere.

HR-strategiens indsatser fokuserer pa den arbejdsressource, der tilvejebringes i Hvidovre

Kommune — den fokuserer ikke pa kvaliteten af den velfserdsservice der leveres. Det er
med disse gjne af HR-strategien skal laeses.
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Figuren udtrykker at vi i Hvidovre Kommune betragter HR-indsatserne ud fra fem perspek-
tiver, hvoraf de tre af perspektivernes styrke hviler, pa en basis af arbejdet med arbejdsmil-
jo. Arbejdsmiljgindsatsen indgar imidlertid ikke i HR-strategien, men behandles derimod
saerskilt i en selvstaendig beskrivelse, hvor der tages hgjde for arbejdsmiljgs pavirkning af
HR-strategiens indsatser.
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BRANDING

Hvidovre Kommune er en attraktiv arbejdsplads. Kommunens employer branding har

en afggrende indflydelse pa kommunens evne til at rekruttere medarbejdere. Graden af
employer brand vurderes ud fra evnen til at skabe en positiv opfattelse af virksomheden.
Det betyder noget hvad vi som kommune med aerlighed kan sige om hvilken arbejdsplads
vi er — bade generelt men ogsa helt ud i det daglige arbejde i den enkelte institution. Derfor
vil Hvidovre Kommune arbejde med at udvikle en overordnet employer branding strategi.

Hvidovre Kommunes overordnede sigte er:

« at markedsfgre Hvidovre Kommune overfor potentielle medarbejdere.
« at medarbejderne skal veere gode ambassadgrer for kommunen.

INDSATSOMRADER

EMPLOYER BRANDING STRATEGI

Hvidovre Kommune sigter mod at udarbejde en overordnet employer branding strategi
som er i overensstemmelse med medarbejdernes faktiske oplevelse af kommunen som
arbejdsplads. Derudover vil Hvidovre Kommune arbejde med politikernes rolle i brandingen
af kommunen.

HJEMMEARBEJDE

Muligheden for hjemmearbejde er et af Hvidovre Kommunes employer branding temaer.
Kommunen vil strategisk kommunikere muligheden for hjemmearbejde som et konkurren-
ceparameter ved rekruttering.
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REKRUTTERING

Hvidovre Kommunes rekrutteringsudfordringer er velbeskrevet i temaanalysen Arbejds-
kraftudfordringer som udarbejdet i budgetprocessen for budget 2022. Udfordringerne

star gverst bade pa den kommunale og nationale dagsorden. Ogsa Hvidovre Kommunes
HR-strategi har et steerkt sigte mod at imgdekomme de mangefacetterede problemstillin-
ger, som differentierer sig alt efter faggruppe og sektor, hvilket kraever en nuanceret tilgang
til problemlgsningen.

Hvidovre Kommunes overordnede sigte er:

« at sikre at Hvidovre Kommune kan rekruttere medarbejdere med de rette kompeten-
cer, sa vi fortsat kan levere offentlig service i en hgj kvalitet.

INDSATSOMRADER

UDDANNELSESSTRATEGI FOR VELFARDSUDDANNELSER

Med baggrund i rekrutteringsudfordringerne pa velfaeerdsomraderne har Hvidovre Kommu-
ne udarbejdet en Uddannelsesstrategi for velfeerdsuddannelser. Strategien belyser kommu-
nens uddannelsesforpligtigelse ud fra det perspektiv, at elever og studerende udggr fgde-
keeden og hermed potentielle fremtidige medarbejdere i Hvidovre Kommune. Strategien
beskriver en raekke problemstillinger for elever og studerende indenfor social- og sundhed,
sygeplejersker, leerere, socialrddgivere og paedagoger. For hvert fagomrade tegner strate-
gien en raekke indsatser, som planleegges gennemfgrt.

KVALIFICERING AF STILLINGSOPSLAG, ANNONCERING OG
KOMMUNIKATIONEN MED KANDIDATER

En analyse foretaget i samarbejde med konsulentfirmaet TalentHub peger pa forskellige
forbedringspotentialer i forbindelse med annoncering og kommunikation med potentielle
kandidater til stillinger i kommunen. Hvidovre Kommune vil lgsbende fokusere pa at forbed-
re stillingsopslag, annoncering og kommunikationen med potentielle kandidater.
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NYE METODER TIL AT UNDERSTOTTE REKRUTTERINGSPROCESSEN

Et presset arbejdsmarked med mangel pa arbejdskraft og gget digitalisering har forandret
jobsggningsmarkedet. Udbuddet af stillingsannoncer i 2022 har aldrig veeret stgrre. Den
samme rekrutteringsindsats giver ikke laengere den samme succesrate ved ansaettelse af
den rette medarbejder til stillingen. Det stiller krav om, at Hvidovre Kommune imgdekom-
mer udfordringerne og afprgver nye metoder for rekruttering.

Vi vil afprgve forskellige rekrutteringskanaler og deres effekt for Igbende at blive klogere
pa, hvilke kanaler, der skal benytte til de forskellige malgrupper. Eksempelvis vil vi sigte
mod, at der i Hvidovre Kommune etableres et rddgiverteam bestdende af eksperter in-
denfor tiltreekning af kvalificerede ansggere til en given stilling. Derudover vil Hvidovre
Kommune, som en af tre udvalgte kommuner, deltage i et innovationsprojekt med henblik
pa rekruttering af personale til sundheds- og seldreomradet, hvor et todages rekrutterings-
veerksted skal kaste nytaenkende initiativer af sig.

DATASTYREDE REKRUTTERINGSPROCESSER

Hvidovre Kommune gnsker i endnu hgjere grad at benytte sig af datastyret og evidensba-
seret rekrutteringsprocesser, som skal styrke sandsynligheden for, at vi tiltrackker de rigtige
kandidater pa en omkostningseffektiv made. Dette kunne eksempelvis vaere gennem ben-
chmark med sammenlignelige kommuner.

Den datastyrende rekrutteringsproces har betydning for alt fra hvilke ord og saetning, der
benyttes i et jobopslag, til hvilke medier, der med fordel kan benyttes til at annoncere stil-
lingsopslagene.

FOKUS PA ONBOARDING

Onboarding skal veere en naturligt integreret del af rekrutteringsprocessen og skal veere
med til at seenke Hvidovre Kommunes personaleomsaetning. Hvidovre Kommune maler pa
onboarding i samarbejde med konsulentfirmaet Introdus. Her far kommunen data for, hvor
god kommunen og kommunens centre er til at onboarde medarbejdere, og information om,
hvilke tiltag, der virker for den enkelte faggruppe. Pa baggrund af disse data udarbejder
Hvidovre Kommune en handlingsorienteret strategi for, hvordan kommunen som organisati-
on kan lgfte kvaliteten af onboarding af nye medarbejdere. Strategien skal veere en ramme
og indholdet skal kunne tilpasses lokale forhold og behov i alle centre.
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TILKNYTNING OG FASTHOLDELSE

Medarbejderne er Hvidovre Kommunes vigtigste ressource. Vi gnsker at se medarbejder-

ne som hele mennesker der aendrer behov i forskellige faser af deres liv. | dag er livsfaser

i mindre grad knyttet an pa traditionelle markgrer som fx alder og kan, hvilket i hgjere grad
fordrer en individuel tilgang til medarbejderne og deres livsfase.

Det er igennem medarbejderne, at kommunen bliver i stand til at levere den bedste opga-
velgsning overfor borgerne. Det er derfor ngdvendigt, at Hvidovre Kommune tilknytter og

fastholder sine kvalificerede medarbejdere i alle livets faser.

Tilknytning og fastholdelse af kvalificerede medarbejdere er et indsatsomrade, som ngdvendig-
ger en bred HR-indsats — men ogsa sammenhaeng og synergi mellem de forskellige indsatser.
Dette understgttes af Hvidovrevejens ny syntese, der netop papeger, at synergi omkring for-
skellige indsatser kan skabe noget andet og mere end blot en sammenlaegning af indsatserne.

Skabelsen af et attraktivt arbejdsmiljg med psykologisk tryghed, og hvor alle fgler sig som
en del af et arbejdsfeellesskab, har en positiv indvirken pd kommunes omdgmme. Dette er
en forudsaetning for, at tiltreekke og fastholde kvalificerede medarbejdere.

Hvidovre Kommunes overordnede sigte er:

« attilknytte og fastholde kvalificerede medarbejdere i alle livets faser.
- at have et saerligt sigte pa nuveerende og kommende seniorer og fastholdelse af disse.
- at have fokus pa de barrierer som forhindrer medarbejdere i at ga op i tid.

INDSATSOMRADER

FRA DELTID TIL FULDTID

Temaanalysen om arbejdskraftudfordringerne i Hvidovre Kommune pegede pa at 1/3 af alle
medarbejdere er ansat pa deltid. De fleste deltidsstillinger ligger inden for de store vel-
feerdsomrader. Ved at have fokus pa deltidsansattes muligheder for at ga op i tid, herunder
fokus pa de barrierer som forhindrer dette, kan skabe mange ekstra arsvaerk. Indsatsen er
blevet forankret i MED-organisationen med processuel understgttelse af @OP.

FASTHOLDELSE AF SENIORER

En analyse viser at Hvidovre Kommune for nogle medarbejdergrupper ikke afholder senior-
samtaler rettidigt, hvilket kan medfgre, at seniormedarbejdere veelger at fratreede, fgr der
er blevet afholdt en seniorsamtale. Det er en udfordring for kommunen, da seniorsamtaler
kan anvendes til dialog med medarbejderen om mulighederne for at tilvejebringe de rette
rammer og udfordringer, sdledes at der med stgrre sandsynlighed kan ske en fastholdelse
af medarbejderen i beskaeftigelse i Hvidovre Kommune.

Hvidovre Kommune vil udarbejde et koncept for afholdelse af seniorsamtaler, sa der kom-

mer mere fokus pa fastholdelsesinitiativer. Det vil her veere naturligt at inddrage MED-orga-
nisationen og TRIO-samarbejdet, isaer nar der viser sig en strukturel tendens.
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Hvidovre Kommune deltager i et seniorpartnerskab med henblik pa at understatte senior-
indsatsen, samt at udvikle veerktgjer og Igsninger til et langt og godt arbejdsliv for medar-
bejderne.

LIVSFASESAMTALER

Hvidovre Kommune gnsker at veere en attraktiv arbejdsplads for medarbejdere i alle livs-
faser. Temaanalysen om arbejdskraftudfordringer peger p3, at det er ngdvendigt at made
medarbejdere hvor de er i deres liv. Malet er at udvikle vilkar, som giver en sund balance
mellem arbejdsliv og privatliv til gavn for bade medarbejder og arbejdsplads. Systematiske
livsfasesamtaler ved overgange fra en livsfase til en anden kan understgtte, at medarbejde-
re ser fortsat anseettelse i Hvidovre Kommune som en mulig karrierevej.

FRATRZADELSESSAMTALER

Systematiske fratreedelsessamtaler kan veere nyttige veerktgjer til at blive klogere pa, hvor-
for medarbejdere siger op. Nar medarbejdere fratreeder, skal det sikres, at medarbejderne
forlader kommunen pa en god made.

Hvidovre Kommune vil udarbejde et feelles koncept for afholdelse af fratreedelsessamtaler.

FLEKSIBLE ARBEJDSPLADSER

Covid 19 har banet vej for at afprgve forskellige modeller for hvordan vi gar pa arbejde.
Udgangspunktet har altid veeret, at sikre borgerne den bedst mulige offentlige service. Det
er dog samtidigt ngdvendigt at have fokus pa medarbejdernes arbejdsmiljg.

Implementeringen af nye modeller for hvordan vi gar pa arbejdet indebaerer ofte dilemmaer
som skal drgftes. Hiemmearbejde er blevet et fast element i Hvidovre Kommune og Hvid-
ovre Kommune vil fortsat have fokus pa implementering af hjemmearbejde, hvor det giver
mening. Mange medarbejdere er glade for muligheden for hjemmearbejde. Men det inde-
baerer ogsa en risiko og at medarbejderne aldrig har fri.

Der er ligeledes tanker om andre mader at se pa fleksible arbejdspladser. Det kunne vaere
afprgvning af en fire dages arbejdsuge fx pa dagtilbudsomradet eller i administrationen.
Det giver fleksibilitet men omvendt kan fire dages arbejdsuge ogsa medfare gget fysisk
nedslidning.

Inddragelse af MED-organisationen og drgftelse af dilemmaerne er ngdvendig — og en for-
udsaeetning for at nye modeller for hvordan vil gar pa arbejdet, bliver en succes.
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KOMPETENCEUDVIKLING

Kompetenceudvikling er en af de to dimensioner, der bidrager til fastholdelse gennem ud-
vikling.

Kompetenceudvikling har i Hvidovre Kommune primaert veeret forankret i det enkelte cen-
ter, og har haft udvikling af fagfaglige kompetencer som malsaetning. Denne traditionelle
tilgang til kompetenceudvikling er i overensstemmelse med de to perspektiver i Hvidovre-
vejen, som handler om at sikre drift (compliance) og styrke resultater (performance). Men

i det omfang kompetenceudviklingen skal matche samfundsudviklingen og de nye krav til
den kommunale opgavelgsning og service, er det ngdvendigt ogsa at have strategisk fokus
pa udvikling af kompetencer som en faelles indsats ogsa pa tvaers af organisationen. Kom-
petenceudvikling skal veere et vigtigt element igennem hele arbejdslivet.

Hvidovre Kommunes overordnede sigte er:

« at Hvidovre Kommunes ansatte altid har de kompetencer som er ngdvendige for, at de
kan varetage deres jobfunktioner.

- at Hvidovre Kommune har et strategisk fokus pa udvikling af kompetencer pa tveers af
organisationen.

INDSATSOMRADER

FREMTIDENS KOMPETENCER

Hvidovre Kommune har pa flere omrader oplevet en gget kompleksitet. Det betyder, at det
er ngdvendigt, at Hvidovre Kommune Igbende iveerksaetter videre- og efteruddannelse for
medarbejderne. Programmer vil ofte have et fagfagligt indhold og derfor ofte vaere for-
ankret i de enkelte centre. Det er centralt, at disse programmer, hvor det vurderes muligt,
udbredes pa tveers af organisationen.
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MALET FOR @JE

Den ggede kompleksitet — og faglige specialisering i dybden kan vanskeligggre mulighe-
den for fagligt samarbejde pa tvaers af organisationen. Hvidovre Kommune har iveerksat

et uddannelsesforlgb som netop forsgger at f& medarbejdere fra forskellige omrader til at
arbejde bedre sammen. Uddannelsesforlgbets sigte er at kunne se bag om andres adfeserd
og reflektere over sin egen adfeerd. Deltagerne pa uddannelsen bliver treenet i at se verden
fra borgerens perspektiv og ga i alliance med kolleger pa andre fagomrader i arbejdet med
udsatte borgere.

INNOVATION PA VELFZERDSOMRADERNE

Hvidovre Kommune star overfor en raekke store udfordringer pa velfaerdsomraderne. Den
teknologiske udvikling vil komme til at sendre en raekke jobfunktioner, hvor det er ngdvendigt,
at medarbejdernes kompetencer Igbende tilpasses og udvikles. Der er to spor.

| det ene spor sigtes mod initiativer, som kan understgtte effektiviseringen af opgavelgsnin-
gen gennem innovation og introduktion af nye teknologier og i det andet spor sigtes mod en
struktureret inddragelse i HovedMED i processen omkring introduktion af nye teknologier.

E-LEARNING

Hvidovre Kommune har gennem en arraekke centralt tilbudt kurser og efteruddannelse til
medarbejdere. Der har i hovedreglen veeret tale om kurser, hvor medarbejdernes fysiske

tilstedeveerelse er ngdvendig. Hvidovre Kommune vil arbejde for, at en del af disse kurser
omlaegges til e-learning. Det vurderes, at omlaegningen vil kunne give centrene en stgrre
fleksibilitet, da e-learning kan gennemfgres, nar det passer — uanset tid og sted.

Vi arbejder med at omleegge kurser indenfor fglgende temaer:
+ Relationskompetencer
« Formel og uformel kompetenceudvikling (legitimering og synliggarelse mhp. udbred-
else og bevidsthedsskabende initiativer)
» Basiskompetencer
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LEDELSE

Den anden dimension med stor indflydelse pa fastholdelse er ledelse. God ledelse motive-
re og god ledelse gger kvaliteten af servicen.

Hvidovre Kommunes personalepolitik bygger pa de tre veerdier dbenhed, dialog og enga-
gement og har en anerkendende kultur der er kendetegnet ved "hgijt til loftet”. Ledelse skal
seette retning og skabe resultater og god ledelse er fundamentet for en velfungerende or-
ganisation. Derfor vil Hvidovre Kommune understgtte og udbrede god ledelsespraksis. En
naturlig del af det at drive god ledelse, og fundamentet for skabelsen af en velfungerende
organisation, er at medarbejdersiden — MED-organisationen og TRIO-samarbejdet - bliver
inddraget i beslutningerne.

Medarbejder- og ledelsesgrundlaget Hvidovrevejen viser klare og tydelige forventninger
til den enkelte leder. Hvidovre Kommunes HR-strategi skal sigte mod, at Hvidovrevejen og
god ledelsespraksis seettes pa dagsordenen i kommunen.

Hvidovre Kommunes overordnede sigte er:
« at understatte rekruttering af de rette ledere til stillingen.

- at facilitere videndeling af god ledelsespraksis.
» at styrke kompetenceudviklingen indenfor ledelsesdiscipliner.

INDSATSOMRADER

STRATEGI FOR KOMPETENCEUDVIKLING AF LEDERE OG CHEFER
For at skabe et velfunderet fundament for god ledelsespraksis vil Hvidovre Kommune udar-
bejde en strategi for kompetenceudvikling af nye som erfarne ledere og chefer.

REKRUTTERING AF LEDERE

| Hvidovre Kommune har vi fokus pa at rekruttere de rigtige kandidater til stillingerne. For
at kvalificere vores beslutninger og undga bias i ansaettelsen, tester vi vores kandidater til
lederstillingerne inden vi tager beslutningen om, hvem vi ansaetter.
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SYSTEMATISK INTRO FOR LEDERE

Alle nye ledere skal introduceres systematisk til Hvidovre Kommune. Saledes sikrer vi gode
forudsaetninger for at ledelse foregar ud fra Hvidovre Kommunes veerdier og ledelses- og
medarbejdergrundlaget Hvidovrevejen.

LEDERNETVZAERK
Hvidovre Kommune vil afdaekke bestaende ledernetvaerk med henblik pa at udvide net-
veerket til at veere en strategisk part i udvikling af organisationen.

Hvidovre Kommune vil — hvor der er behov - udvikle det bestdende ledernetveerk pa tveers
af organisationen, sd kompetenceudvikling og sparring lederne imellem kan understgtte
og udbrede god ledelsespraksis. Dette kunne veere arbejdsfaellesskaber, hvor flere ledere
drgfter ledelsesmaessige problemstillinger.

Hvidovre Kommune vil udarbejde tilbud til ledere, der imgdekommer lederes behov for
sparring og kompetenceudvikling med henblik pa strategisk udvikling af organisationen,
eksempelvis i form af tilbud om netvaerk, masterclasses eller lignende.

DISTANCELEDELSE
Hvidovre Kommunes tilbud om hjemmearbejde, saetter nogle nye og anderledes krav til
ledelse, nemlig at lede pa distancen.

Hvidovre Kommunen har et fortsat fokus pa at udvikle distanceledelse, bl.a. ved at tilbyde
kurser i denne ledelsesdisciplin.
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