Rekrutteringsstrategi

Vi ved, at vi kommer til at mangle
hander og hjerner i Naestved
Kommune i Igbet af fa ar — det
illustrerer tal over
alderssammensatningen i
personalet med al tydelighed. Det
er derfor strengt ngdvendigt at
have skarpt fokus p3, hvordan vi
sikrer tilstraekkeligt med
arbejdskraft til at Igse de mange
kommunale opgaver.

Derudover kaemper den offentlige
sektor med et imageproblem, i det
den har et darligt omdgmme som
arbejdsplads set i forhold til den
private sektor, isar blandt unge.
Det billede er misvisende, da den
offentlige sektor har flere goder i
form af overenskomstaftaler,
barselsorlov, MED system, som
ikke er en selvfglge i det private.
Det giver muligheder for faglig
udvikling, gode arbejdsvilkdr og en
vis form for tryghed og
jobsikkerhed i ansaettelsen.

Det er vi ngdt til at spille pa for at
kunne brande os som en attraktiv
arbejdsplads og matche
udfordringen.

Udfordringen

Naestved Kommune vil inden for de
naste fem til ti 3r maerke et
markant rekrutteringsbehov - 22
% af medarbejdere har mulighed
for at ga pa pension, og det galder
for stort set alle faggrupper og
ledere.

I 2006 var ledigheden rekord lav
og jobannoncer toppede - der var
mangel pad arbejdskraft, og denne
situationen vurderes at komme
igen efter finanskrisen.

Derfor bliver vi i Naestved
Kommune ngdt til at seette ind i
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den

fremtidige kamp om at tiltraekke og
fastholde dygtige medarbejdere
gennem malrettede indsatser.

Det ggres ved at synligggre de
mange muligheder og fordele, der
er ved at arbejde i lige praecis
vores kommune.

Indsatsen

Rekrutteringsstrategien er bygget
op omkring tre indsatsomrader:
1. Unge (studerende og
nyuddannede)
2. Seniorer
3. Ledere

Unge:

Der er pa nuvaerende tidspunkt en
skaev fordeling i forhold til alders-
sammensatningen i Naestved
Kommune, derfor skal
rekrutteringen af nyuddannede og
studerende medvirke til at sikre
mangfoldighed i alderssammen-
saetningen.

Vi ved, at det isaer er de unge, der
hurtigt skifter job. Studerende og
nyuddannede bgr i hgjere grad
taenkes ind i opgavelgsninger og pa
de enkelte fagomrader, i det de
tilforer bade opgavelgsninger og
organisationen en ny viden, og
samtidig fungerer som
"udstillingsvindue” for kommunen
som attraktiv arbejdsplads.

Derfor skal der arbejdes bevidst
med at malrette jobs til
studerende.

Seniorer:

Det er ngdvendigt at sikre, at
denne gruppe medarbejdere har
lyst til at blive leengere pa
arbejdspladsen.

Seniorers specialviden og erfaring
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kan inddrages i trainee-forigb,
talent-udviklingsforigb eller i
mentorjobs. Individuelle Igsninger
i forhold til arbejdstid,
videreuddannelsesmuligheder kan
0gsa veere et redskab til
fastholdelse og rekruttering.

Ledere:

Mange af Naestved Kommunes
ledere vil have mulighed for at ga
pa pension inden for de naeste fem
til ti &r. Fokus p3d unge
kvalificerede ledere er derfor en
forudsaetning for, at vi ogsa pa sigt
har dygtige ledere i
organisationen. Vi kan dels veaere
opmearksomme pa ledertalenter i
organisationen, handplukke og
videreudvikle disse og rekruttere
malrettet efter yngre ledere.

Et andet aspekt af ledelse er
ligestilling — selvom kvinder udggr
langt hovedparten af
medarbejderne, er der langt
mellem de kvindelige ledere,
sarligt pa topposterne.

Naestved Kommune skal bidrage til
at skabe bedre kgnsmaessig
balance pa alle lederposter i
kommunen. Der ggres en saerlig
indsats for at rekruttere flere
kvinder til lederstillinger, isaer pa
afdelingschef- og direktgrniveau
med udgangspunkt i
ligestillingsministeriets "Charter
for flere kvinder i ledelse”, som
Naestved Kommune tilslutter sig.

For at sikre en baeredygtig
alderssammensatning blandt de
ansatte i Naestved Kommune, skal
vi gore os synlige og attraktive
overfor netop disse tre grupper,
nar vi skal rekruttere nye
medarbejdere.

Derfor skal kommunikationen
omkring kommunen og dens
jobmuligheder kommunikeres pa
en anden og mere malrettet made,
der er tilpasset netop disse
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grupper.

Andre indsatsomrader,

som det kan vaere ngdvendigt at
fokusere pad afhangigt af
fagomrade, er:

Specialister:

Naestved Kommune er ikke en
universitetsby, og derfor er der
ikke et naturligt flow fra faglige AC-
uddannelsesmiljger til ansaettelse i
Naestved Kommune. En bevidsthed

i rekrutteringen om at et fagligt
miljg tiltraekker hgjtuddannede
specialister kan vaere afggrende for
at fa fat pa de knappe ressourcer.

Maend i “"kvindefag”:

Der er 77 % kvindelige ansatte i
Naestved Kommune jf. bilag 1, og
derfor er der et staerkt behov for at
fa maend til at sgge stillinger i
kommunen.

Maend i kvindefag giver gget status
til fagomradet, og sprogbrug som
sportspadagog, veerksteds-
paadagog vil tiltraekke mandlige
ansggere (jf. Center for ligestillings-
forskning RUC).

Indvandrere og udlaendinge:
Kommunen bgr afspejle det
omgivende samfund, og bgr
samtidig leve op til et
samfundsansvar i forhold til
integration af borgere med anden
etnisk baggrund end dansk.

En malrettet indsats

Erfaringer med rekruttering viser,
at vaner og fordomme er den
storste udfordring i en
rekruttering.

Rekrutteringsudfordringen i
fremtiden er s stor, at vi er ngdt
til at taenke anderledes, bryde
vanetaenkningen og dermed skabe
plads til nytaenkning og have mod
til at kigge pa og =ndre vores




kultur, arbejdsgange og
opgavelgsning.

Naestved Kommunens
rekrutteringsstrategi skal vaere et
redskab til at malrette indsatsen pa
de enkelte fagomrader og samtidig
se pa organisationen med nye gjne.

Rekrutteringsstrategien fordrer en
to-trinnet indsats, hvor vi:

1. Identificerer vores
rekrutteringsparametre; hvad
er det, vi vil og hvad er det,

vi kan og vil vaere kendte for i
Naestved Kommune? Hvor vil
vi med andre ord g& i front i
kampen om arbejdskraften?

2. Kortlaegger vores konkrete
behov og
rekrutteringsudfordring for
de enkelte fagomrader; hvem
er det, kommunen kommer til
at mangle? Der udarbejdes
herefter specifikke
rekrutteringsplaner i forhold
til det konkrete behov pa
fagomrddet.

HR-Udvikling har en central rolle
sammen med de enkelte
forvaltninger og virksomheder i
arbejdet med dels de 3 tvaergdende
rekrutteringsindsatser: unge,
seniorer og ledere, dels
identificering af eventuelle andre
og fagspecifikke behov.

Formalet er at f& formuleret
konkrete handleplaner for
rekruttering og fastholdelse af de
medarbejdere/medarbejdergruppe
r, der er behov for i den aktuelle
virksomhed.

Strategien forventes altsa
udmgntet sektorvis. Det betyder, at
de enkelte fagomrader skal taenke
deres rekrutteringsbehov i forhold
til de naevnte indsatsomrader og
dermed klarlaegge, hvordan de
bedst tiltraekker disse grupper
inden for hver af de faggrupper, de
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matte mangle.

Det kan for eksempel vaere at
malrette stillingsopslag, udarbejde
sarlige rekrutteringskampagner pa
fx uddannelsesinstitutioner, taenke
kommunikation i forhold til
specifikke malgrupper (fx gennem
sociale medier).

P3 baggrund af de kortlagte
konkrete behov og rekrutterings-
udfordringer for de enkelte
fagomrader, udarbejdes der
handlingsplaner.

HR-udvikling vil agere
sparringspartner i arbejdet med de
konkrete handlingsplaner pa de
enkelte fagomrader.

HR-udvikling tager sdledes initiativ
til, at rekrutteringsstrategien
drgftes i de respektive
ledelsesfora.

Udvikling af Naestved Kommune
som arbejdsplads

Hvis det skal lykkes Naestved
Kommune at rekruttere og
fastholde de gnskede
medarbejdere, er det ngdvendigt at
have fokus pa tiltag og procedurer,
der er med til at profilere
kommunen som arbejdsplads.

Procedurerne skal samtidig vaere
med til at f& nye medarbejdere
godt i gang, etablere nye
samarbejder og opdyrke nyt
"rekrutteringsland”.

Derfor skal vi have fokus pa disse
opmaerksomhedspunkter:

¢ Samarbejde med diverse
uddannelsesinstitutioner
Praktikordninger
Etablering af studiejobs
Ansaettelsesprocedurer
Intro-forigb for nyansatte
Fokus pad nyansatte - med




henblik pa fastholdelse i

minimum to ar

Det tilstraebes at tilbyde elever

ansaettelse efter endt

uddannelse

Mentorordninger

Mulighed for jobrotation

Taenke pa tveers af/udover

traditionelle faggraenser

Ambassadgr-roller -

medarbejdere, der aktivt

profilerer kommunen i deres
netvaerk

Fastholdelsessamtaler bl.a. som

en del af MUS

Fratraedelsessamtaler

Kommunen som arbejdsplads

o Snus til det offentlige; prov
at arbejde et par dage i
Naestved Kommune

o Praktikordninger allerede i
ungdomsuddannelserne

o Abent hus-arrangementer

o Samarbejde med studerende,
der skal skrive
eksamensopgave

o Udforme idéoplaeg til
eksamens- og
bacheloropgaver

Individuelle Igsninger; fx

personlige

"selvforvaltningsaftaler”

o Muligheden for at den
enkelte medarbejder far sin
egen selvforvaltningsaftale.
Selvforvaltningsaftalen kan
indeholde helt basale vilkar
(lon, arbejdstid,
hjemmearbejdsdage), og
suppleres med individuelle
onsker som netop skal tage
sit udgangspunkt i den
enkelte (lengere ferier, flere
dage til at passe syge bgrn,
samle arbejdstimer pa 4
dage, pasning af syge gamle,
bedsteforaldredage,
velggrenhedsdage med
socialt aspekt osv.)
Derudover kunne gnsker om
efter- og videreuddannelse
ogsa veere en del af en sddan
aftale.
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Fokus pad den gode arbejdsplads
Naestved Kommune har allerede
flere konkrete tiltag, der kan
bruges i profileringsgjemed, og
som understgtter indsats-
omraderne og Nastved Kommune
som en attraktiv arbejdsplads.

¢ Kommunens fokus pa ledelse
o Lederakademi
o Talentudvikling
o Ledercoaching
o Tveaerfaglige ledernetvaerk

e Kommunens fokus pa
uddannelse og
kompetenceudvikling

o Partnerskabsaftaler med
uddannelsessteder

Lederakademi

Talentudvikling

MED-uddannelser

HR-udviklingspuljen:

midler til

kompetenceudvikling og
uddannelse af
medarbejdere

0O 0 0 O

e Kommunens fokus pa trivsel pa
arbejdspladsen
o Trivselshotline og HR
Trivselshotline og sundhed
Personalepolitik
MED-organisation
Arbejdsmiljgpolitik

O 0 OO

e Kommunens fokus pa faglig
profilering
o Skoler
o Daginstitutioner
o FAldreomradet

Procesplan

Den overordnede strategi vedtages
og droftes i

Direktionen
MED-Hovedudvalg
@konomiudvalg

Byrad




Strategien og rekrutterings-
situationen drgftes arligt i MED-
organisationen: fgrst i MED-
Omrade- og derefter i MED-
Hovedudvalget.

Evaluering

Hvert andet ar udarbejdes der nyt
prognosemateriale, der skal ses i
sammenhang med beskaeftigelses-
region @stdanmarks analyser.

Strategien skal evalueres
forvaltningsvis pa felgende made:

1. Hvordan er der arbejdet med
at omsaette strategien i
forhold til forvaltningens
rekruttering? - i forhold til
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handleplanerne?

2. Hvor mange er der ansat
inden for hvert af de tre
indsatsomrader, og hvad var
malsatningen?

3. Er der omrdader, der har
saerlige udfordringer i forhold
til rekruttering, og hvordan
takles disse?

4. Hvilke
opmarksomhedspunkter har
der varet seerligt fokus pa?

Med venlig hilsen,
MED-Hovedudvalget

Godkendt den 23. sept. 2010




