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CFD

Forord

HR har siden den 1.1.2015 veeret en del af CFD, og har som sin hovedopgave at styrke
indsatsen i forhold til interne og eksterne behov. Afdelingen skal sikre tvaergdende koordinering
pa personale- og organisationsudviklingsomradet. Yderligere er HR sparringspartner og
stgttefunktion for alle omrader og afdelinger p& CFD.

HR rader over en reekke fagstillinger og spidskompetencer, der ikke findes tilsvarende pa CFD
indenfor ekstern og intern kommunikation, arbejdsmiljg, leder- og medarbejderkurser og —
uddannelser, gvrige kurser og temadage, personalemeaessige forhold m.m.

Endvidere er tegnsprogsundervisning til medarbejderne knyttet til HR, hvorfra den har
knopskudt til ogsa at omfatte dansk- og tegnsprogsundervisning til interne og eksterne borgere.

Alle medarbejdere, der den 1.1.2015 blev overfart til HR, beholdt deres hidtidige
opgaveportefglje. Planen var og er ikke at aendre pa opgaverne, da opgavelgsningen er helt
vital for CFD. Men nye ideer og indsatsomrader er opstaet som en naturlig udvikling af det
daglige udviklingsarbejde blandt medarbejderne i HR.

Inden arbejdet med at formulere strategiplanen blev pabegyndt, har HR afholdt et
personaleseminar, hvor alle medarbejderne lavede en SWOT-analyse pa et antal
indsatsomrader for HR. Formalet var at fa afdaekket udfordringer og muligheder i forhold til en
reekke forhandsdefinerede arbejdsomrader. Samt komme med gennemarbejdede bud pa nye
indsatsomrader. Dette har dannet baggrund for arbejdet med at formulere nzervaerende
strategiplan.

To mal — en strategiplan

CFD’s HR-strategi er organisationens personalepolitiske overligger, som skal skabe overblik og
bidrage til en klar og sammenhaengende retning og handling pa HR-omradet, og som nyder
opbakning blandt alle ansatte pd CFD gennem en behandling og godkendelse pd HMU. HMU
vedtog i 2014, at CFD skulle have en HR-afdeling, og med denne strategiplan er der sat en
mere praecis retning for CFD’s arbejde med HR. Strategien er saledes ikke alene en intern
strategi for HR-afdelingen men ogsa en strategi for, hvordan CFD gnsker at arbejde med de
menneskelige ressourcer pa CFD.

HR’s formal med strategiplanen

HR-strategien har til formal at fA CFD’s menneskelige ressourcer til at spille sammen med
CFD’s mal og opgaver. De personalepolitiske mal skal stgtte op om forretningsstrategien. CFD
vil fortsat i de kommende ar vaere underlagt effektiviseringskrav og forandringer, og dette skall
HR-strategien stgtte op om. @konomi, kompetencer og ressourcer vil naturligt veere i fokus
samtidig med, at vi skal sikre en spaendende arbejdsplads med udviklingsmuligheder for vores
ansatte.

HR-strategien introducerer, hvordan vi arbejder med HR, s& HR-indsatsen bliver
veerdiskabende, innovativ og effektiv samt hvad vi vil arbejde med og fokusere pa i HR-
indsatsen. CFD’s HR-strategi skal skabe overblik og bidrage til en klar og sammenhgengende
retning og handling pa HR-omradet. Strategien introducerer en ny made for CFD at arbejde
med HR pé — en made hvor alle HR-tiltag lever op til CFD’s veerdier om at veere: Dynamisk,
levere hgj kvalitet, have respekt for individet og troveerdig.
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HR er primeert et serviceorgan for de tre driftsomrader; Sociale Tilbud, Radgivning og
Tolkeomradet. Og derfor skal HR’s arbejde og opgaver understgtte de tre driftsomraders mal.
HR har dog ogséa en reekke mal, der er mere uafhaengige af de tre driftsomraders mal.

HR’s strategi henvender sig til alle ansatte pa CFD, men den skal primaert virke gennem CFD’s
ledere, som har ansvaret pa personaleomradet.

HR’s strategiplan tager fortrinsvist udgangspunkt i de nuvaerende stgttefunktioner for at se,
hvordan HR bedst kan understgtte de enkelte omraders behov nu og pa sigt, hvor der kan opsta
nye, supplerende behov. Strategiplanen for HR ma naturligvis fortlgbende rettes ind i forhold til
a&endrede behov hos aftagerne af HR's ydelser.

Der er umiddelbart fem forhold, der far betydning for alle 3 driftsomrader, og dermed ogsa HR
frem til 2021:

Udviklingen i malgruppeefterspargsel, bl.a. affadt af Cl-udviklingen
Samfundsgkonomisk krise
Politiske forandringer

Ekstern konkurrence og gget behov for branding

o M w0 NPk

@gede krav om dokumentation
Hvordan skal CFD arbejde med HR
Indledningsvist blev det beskrevet, at HR er et tiltag af nyere dato, hvor det i farste omgang var
planen at flytte medarbejdere, som skulle beholde deres hidtidige opgaveportefglje. | den nye
sammensaetning af medarbejdere er der imidlertid opstaet tanker om, hvordan CFD
fremadrettet kan arbejde med HR. Tanker som ogsa er afspejlet i HR's mission og vision.
HR’s mission
Vi understgtter CFD, sa vi sammen skaber veerdi.
HR’s vision
Vi vil veere kendt som en attraktiv samarbejds- og sparringspartner af hele CFD.
Det vil vi opna ved at:

e Bringe vores fagligheder i spil i et frugtbart samarbejde med CFD

e Udvikle CFD’s menneskelige ressourcer

o Veaere imgdekommende og opsggende

Forudseetningen er:

At vi er en tveerfaglige arbejdsplads, der systematisk arbejder med viden.
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Veerdiskabende HR

HR-indsatsen vil veere vaerdiskabende, nar den understgtter CFD’s kerneydelser samt
understgtter CFD i at favne nye omrader og nye malgrupper. HR-indsatsen skal veere
efterspurgt og meningsfuld set fra ledere og medarbejderes perspektiv. Og resultere i
sammenhaeng pa tveers af CFD. Et gget fokus pa implementering og effekt skal resultere i, at
HR virker i praksis.

Pa CFD er der meget fokus pa ledernes personalepolitiske raderum, og det skal der fortsat
veere, sa der er plads til lokale sken og tilpasninger, hvor det er muligt. CFD vil have gode vilkar
for ledelse — og tid og plads til at lede. Den enkelte leder skal opleve klare forventninger og et
tydeligt ledelsesrum. Lederen skal bruge sit personalepolitiske rdderum indenfor de rammer, der
bl.a. er udstukket i de personalepolitiske retningslinjer og andre personalepolitikker. Dette
raderum skal tilpasses de lokale arbejdsvilkar, opgaver og medarbejdere.

CFD er en geografisk spredt organisation med forskellige opgaver, faggrupper og arbejdsvilkar.
Derfor er det vigtigt, at HR-indsatserne understgtter muligheden for, at der er rum til at lgse
CFD’s faglige opgaver hensigtsmaessigt og effektivt. Men ogsa med en forstaelse for, at visse
centrale beslutninger og retningslinjer skal fglges.

Innovativ HR

HR-indsatsen er innovativ, nar CFD’s personaleforhold og udfordringer lases pa nye og kreative
mader, og der inddrages forskellige fagligheder og perspektiver. Innovativ HR indebaerer bl.a.,
at vi har fokus pa at anerkende og bruge bade egne men ogsa andres ideer til at skabe
forbedringer i opgavelgsningen. Vi skal vaere proaktive og teenke og handle nyt.

Effektiv HR

HR-indsatsen er effektiv, nar ledelsen og HR selv bruger de initiativer, der bliver sat i sgen. Det
indebeerer sa ogsa fokus pa klar kommunikation til de forskellige malgrupper om HR-indsatser,
herunder deres baggrund og formal.
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Den enkelte leder har ude lokalt ansvaret pa personaleomradet, og skal teenke HR ind i den
daglige opgavelgsning og bidrage til udviklingen af malrettede HR-indsatser, som kan
understgtte eget omrade.

Alle aktarers bidrag er imidlertid veesentlige for, at HR-indsatsen bliver effektiv og far fremdrift.
Eksterne partnere og radgivere kan ogsa inddrages i HR-arbejdet, sa indsatsen far den rette og
tilsigtede effekt hos ledere og medarbejdere pa CFD.

Hvad skal HR arbejde med?

| det felgende beskrives de strategiske HR indsatsomrader, CFD vil have fokus pa i de
kommende ars HR-indsats. | 2017-2021 vil der seerligt vaere fokus pa falgende strategiske
indsatsomrader:

A. Organisationsudvikling/arbejdspladsudvikling
B. Kompetenceudvikling

C. Kommunikation

D. Rekruttering

E. Ledelse

Organisationsudvikling/arbejdspladsudvikling

Malet er at have en sund og sikker arbejdsplads, hvor vi kan fremme en veerdiskabende,
innovativ og effektiv opgavelgsning. Og hvor vi kan tilpasse vores ydelser til fremtidige
malgruppers behov.

Med sund og sikker arbejdsplads mener vi, at vi vil skabe rammer, der fremmer det gode
arbejdsmiljg, trivsel og motivation, som gar det muligt for den enkelte at udnytte sine
kompetencer fuldt ud. Et godt psykisk og fysisk arbejdsmiljg er fundamentet for trivsel og
arbejdsgleede, ligesom det bidrager til at minimere sygefraveeret.

Godt samspil pa tveers af driftsomréderne i CFD

CFD vil understgtte en kultur, hvor ledere og medarbejdere deler viden og erfaringer og giver
hinanden konstruktiv og anerkendende feedback pa tveers af omrader og hierakiske niveauer.

Vi vil have inspirerende mgder, der giver et output og veerdi. Vi vil revitalisere de tvaergaende
madefora, sa mgdetiden kun bruges til at lgse, udvikle og koordinere tvaergdende opgaver, som
kreever face to face kommunikation og samarbejder. Mgder skal i udgangspunktet ikke holdes,
hvis informationen let kan gives pa anden vis — eller mgderne skal holdes som
videokonferencer henset til CFD’s store geografiske spredning.

Vi vil i starre omfang "projektgare” opgavelgsningen, og vi vil inddrage forskellige fagomrader

og kompetencer tidligt i processen, sa vi undgar hovsa-lgsninger, og at veerdifulde kompetencer
ikke kommer i spil tidligt i forlgbet.
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Kompetenceudvikling

Strategisk kompetenceudvikling vil medvirke til, at der skabes en sammenhaeng mellem
malsaetninger, strategier, kompetenceafklaring og sa malrettet kompetenceudvikling.

CFD kan kun lgfte sine mange opgaver, nar organisationens ansatte har de rette kompetencer.
Kravene til kompetencer varierer, og er afheengige af, hvad malgrupperne har af behov og
eftersparger, og hvad CFD har af opgaver og rammevilkar. Z£ndringer i disse forhold
nagdvendigger malrettet kompetenceudvikling.

Kompetente medarbejdere med en klar forstaelse for opgaven, og hvorfor den er ngdvendig, er
ngglen til CFD’s succes. F.eks. spiller dokumentation for effekten af vores arbejde pa isaer
Radgivning og Sociale Tilbud en stor rolle i disse ar — og efterspgrgslen pa dokumentation bliver
ikke mindre. Derfor skal kompetenceudvikling generelt prioriteres hgijt og specifikt pa dette
omrade. CFD giver derfor mulighed for faglig opdatering og lgbende lzering. Alle har ret til at
udvikle sine kompetencer, men har pa den anden side ogsa en pligt til at reflektere, engagere
og forholde sig aktivt til sin egen laering og udvikling.

CFD stiller en reekke generelle krav til de ansattes kompetencer, nemlig krav om en steerk faglig
viden om egne malgrupper, gode kommunikationsevner, herunder at man er indstillet pa
kontinuerligt at forbedre sine tegnsprogsfeerdigheder.

Den steerke faglige viden om dgve og dgvblinde borgere samt tegnsprogskompetencer er
rygraden i CFD, kombineret med gvrig, fagligt relevant viden. Derfor besidder den rette
medarbejder de specifikke faglige kompetencer, der er ngdvendige for at kunne Igse sine
opgaver, og har en evne til at arbejde tveerfagligt, nar opgaven ngdvendigger det.

Der er mange forskellige fagligheder i CFD, hvilket farer til forskellige behov for
kompetenceudvikling. Anvendelsen af forskellige kompetence-udviklingsmetoder skal gges, og
metoderne og leeringsmiljgerne skal veere alsidige og fleksible. Malet er, at medarbejdere og
ledere sammen veelger den metode, der giver bedst mening og effekt pa arbejdspladsen.
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Cheferne og lederne skal sammen med HR have overblik over arbejdspladsens kompetencer
nu og pa sigt. Overblikket er en forudsaetning for en malrettet og strategisk
kompetenceudviklingsindsats.

Kommunikation

Malet er, at CFD’s kommunikationsaktiviteter skal statte planerne og aktiviteterne pa
virksomhedsomraderne. Derfor afhaenger strategien for kommunikationsindsatserne af
strategierne pa de enkelte omrader. HR varetager bade den interne savel som den eksterne
kommunikation.

Ekstern kommunikation

| forbindelse med ekstern kommunikation er der to hovedopgaver. Den ene er selv at tage
initiativ til kommunikationsaktiviteter, som gennemfgres enten internt i HR eller i samarbejde
med andre dele af organisationen. Den anden er at yde bistand, support og sparring til
kommunikationsinitiativer i andre dele af organisationen.

CFD’s kommunikationsaktiviteter kan enten tage udgangspunkt i videns-, holdnings- eller
adfaerdsbehov hos malgrupper i vores omverden eller i egne behov for fx profilering®.

De behov, vores kommunikation skal imgdekomme, kan veere enten erkendte eller ikke-
erkendte af modtageren selv?.,

' Som dog ogsé& baseres pa eller tager hensyn til de behov — ofte ikke-erkendte — der
eksisterer hos modtageren.

2 Et eksempel pa erkendt vidensbehov er et gnske fra en sagsbehandler om at vide
mere om det udbytte, som en borger, der bor pa CFD, har. Et eksempel p et ikke-
erkendt behov kan veere, at de kommunale medarbejdere, som forestar forebyggende
hjemmebesgg hos eeldre, ikke aner, at der er noget, der hedder aldersbetingede syns-
og hgrenedseettelser, og dermed ikke ved, hvad de skal se efter hos de eldre, de
besgger.
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Vores eget gnske om profilering af CFD kan ogsa veere eksempler pa ikke-erkendte
vidensbehov, hvor vi kan se, at der er grupper i omverdenen, som har brug for at f& en bestemt
opfattelse af CFD med henblik pa, at de f.eks. skal visitere deres borgere til et af vores tilbud —
fordi vi ved, at det er det, denne gruppe borgere profiterer mest af.

Kommunerne er en helt central malgruppe for en reekke forskellige budskaber, bade med
henblik pa seerlige tilbud og ydelser og med henblik pa profilering af CFD som troveerdig
samarbejdspartner. Nar omraderne taenker nyt vedrgrende deres forretning, bar de ogsa teenke
nyt i forhold til kommunikation og drage nytte af, at CFD har kommunikationsmedarbejdere, som
kan bista i og understatte disse og andre tiltag.

Intern kommunikation

Den interne kommunikation tager ligeledes udgangspunkt i behov — erkendte eller ikke-erkendte
— blandt medarbejdere pa CFD. To erklaerede mal for den interne kommunikation er at skabe
forudseetninger for gget vidensdeling og for styrket sammenhaengskraft i organisationen.

Rekruttering

Malet er at fremme en effektiv og systematisk rekrutteringspraksis pa CFD. Vi vil gerne tiltreekke
ansggere med de rette kompetencer og give dem en god oplevelse med CFD gennem deres
rekrutteringsforlgb — samtidigt med, at vi gerne vil fastholde kompetente medarbejdere og
ledere. Derfor vil vi arbejde for et godt omdgmme, hvor CFD bliver anbefalet og sagt som
arbejdsplads. Rekruttering og branding skal teenkes sammen med CFD’s gvrige synligggrelse
som organisation.

Den rette person til jobbet og CFD
Nar CFD rekrutterer nye medarbejdere, skal det ske pa baggrund af en systematiseret

anseettelsesproces, hvor der efter behov bl.a. anvendes tegnsprogstest. Dette skal sikre, at den
nyansatte har en profil, der matcher CFD’s nuveerende og kendte fremtidige kompetencebehov.
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Et godt omdgmme

Det interne omdgmme handler om, hvordan vi som ansatte pa CFD omtaler vores arbejdsplads.
Det eksterne omdgmme handler om, hvor godt vi handterer mgdet med CFD’s mange
interessenter. Formalet med branding er at skabe en sa staerk position pd markedet som muligt
og blive sa kendt som muligt. Og at det kun er dit produkt "ka@beren” vil veelge.

HR indsatsen retter sig primaert mod at styrke det interne omdgmme.

De positive historier skal forteelles, og vi skal brande os pa CFD’s vigtige
velfeerdsmaessige/samfundsmaessige/handicapmaessige opgave. Det vil medvirke til
meningsfuldhed i arbejdet og eksternt til et gget kendskab til CFD. Og det ikke bare som et
kendskab til CFD som arbejdsplads men ogsa som samfundsinstitution.

En rekrutteringsproces skal veere tilrettelagt professionelt i alle faser — fra jobopslag,
anseettelsessamtale og til introduktionsforlgbet.

Ledelse

Malet er at fremme en professionel og vaerdiskabende ledelse. Vi gnsker pa CFD at skabe gode
vilkar for ledelse samt udvikle ledernes kompetencer ved bl.a. at skabe relationer mellem ledere
pa tveers af organisationen og mellem ledelsesniveauerne. Lederne skal kunne skabe resultater
sammen med medarbejderne i et sundt og veerdiskabende arbejdsmiljg, hvor alle udvikler sig i
takt med organisationens behov, trives og er stolte af deres arbejdsplads.
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Ledelse som en selvsteendig disciplin

Pa CFD er det at veere leder en selvsteendig disciplin, men forventningerne til den enkelte leder
varierer afhaengigt af ledelsesniveau og ledelsesomrade.

Lederen skal prioritere personaleledelse og samarbejde pa tvaers af eget omrade og
samarbejde pé tveers af CFD. Det er vigtigt, at lederen kan kommunikere mal og mening til sine
medarbejdere — bade med nuvaerende og kommende arbejdsopgaver, sa de kan se deres eget
bidrag i en stgrre sammenhaeng.

Effektiviseringer, dokumentationsarbejde og krav fra omverden medfarer nye mader at arbejde
pa og lgbende forandringer for CFD. Dette stiller krav om dygtig og professionel ledelse pa alle
niveauer. Pa CFD er der en del distanceledelse, og det stiller skeerpede krav til lederen om
kommunikation og naerveer ud i alle led. Endvidere har ledere med direkte personaleansvar en
central rolle i forhold til at implementere forandringer effektivt.

CFD gnsker en gennemgaende linje og systematik i sit arbejde med lederudvikling. Det vi maler
pa i trivselsundersggelsen, er ogsa noget af det, vi taler om til lederudviklingssamtaler og
efterfglgende har fokus pa i forhold til udvikling af ledernes kompetencer.

Gode vilkér for ledelse

CFD vil have gode vilkar for ledelse — og tid og plads til at lede. Den enkelte leder skal opleve
klare forventninger og et tydeligt ledelsesrum. Lederen skal bruge sit personalepolitiske
raderum indenfor de rammer, der bl.a. er udstukket i de personalepolitiske retningslinjer og
andre personalepolitikker. Dette raderum skal tilpasses de lokale arbejdsvilkar, opgaver og
medarbejdere.

Med vores arlige ledermgder, arbejdsmiljgtemadage og @vrige lederforum gnsker vi at udvikle
relationerne mellem lederne, sa de med opgaverne i centrum kan inspirere og sparre med
hinanden. Vi gnsker derigennem at styrke sammenhold, abenhed og den feelles forstaelse af
ledelsesopgaven.

Vi gnsker ledere, der pa tveers af omrader og niveauer taler sammen og leerer af hinanden. Dog
skal aktuelle personalemaessige udfordringer Igses i samarbejde med dem, det bergrer. HR kan
facilitere laering og mader pa tveers af CFD efter behov.
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