Bilag 1, Bruttokatalog over indsatser

God ledelse

Indsats 1 Kompetenceudvikling af institutionsledere og
teamchefer

Hyvilke forvaltning(er) vedrgrer

. Alle

indsats?

Hvor kommer forslaget fra? Personalechefkredsen, dialog med arbejdspladser, TR-
mgde samt trepartsforhandlinger

Beskrivelse af forslaget

Forslaget drejer sig om at s@tte stgrre fokus pa udvikling af god ledelse i de direkte
borgerbetjenende enheder og i kommunens institutioner. Dette ggres ved at afsatte
efteruddannelsesmidler til gruppen, som omfatter knap 2000 ledere.

Midlerne fordeles mellem forvaltningerne efter antal ledere pa niveau 3 og kan bl.a. anvendes til
diplomuddannelser.

Indsatserne skal ses i sammenh&ng med den del af talentudviklingsprogrammet under KLIKK-
projektet, der retter sig mod niveau 3 ledere.

I trepartsaftalen er tilkendegivet tiltag rettet mod uddannelse af lederne. Der afs@ttes puljer til
uddannelser pa bade master- og diplomniveau samt nedszttes en styregruppe, der udarbejder
forslag til en efteruddannelsesmodel for offentlige institutionsledere.

Alle offentlige institutionsledere skal ifglge aftalen have ret til en anerkendt lederuddannelse pa
diplomniveau. Alle nuverende ledere i malgruppen, som ikke har tilsvarende uddannelsesniveau,
skal have ret til senest i 2015 at have gennemfgrt lederuddannelse pa diplomniveau.

For nye institutionsledere er det malet, at lederuddannelsen skal vare pabegyndt senest tre ar
efter udnavnelse. Der er afsat en pulje til medfinansiering af uddannelse af nuvarende
institutionsledere og afdelingsledere i kommuner og regioner, som ikke har lederuddannelse pa
diplomniveau.

Hyvilket problem lgser indsatsen?
Formalet er at styrke den indsats, der retter sig imod enhedernes malgrupper og dermed fremme
en bedre og mere effektiv indsats overfor disse.

Desuden er formalet at gge arbejdslivskvaliteten for den enkelte medarbejder indenfor omradet,
idet arbejdet derigennem forhabentlig bade kan blive mere meningsfuldt og mere udviklende.

Tidsplan og naeste skridt

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?

Internt kommunikeres direkte til malgruppen og andre relevante interessenter.
Udviklingstilbuddene til malgrupperne bgr desuden indga i den generelle branding af
Kgbenhavns Kommune, herunder specifikt som et element i at brande kommunen som attraktiv
lederarbejdsplads.

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?
Virkningen af indsatsen vil dels kunne afl@ses i brugerundersggelser og trivselsundersggelser pa




de relevante enheder.

Hyvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og

kvalitet

Forslagene retter sig mod at fremme bade medarbejdertilfredshed, serviceniveau og kvalitet.

Okonomiske konsekvenser

1.000 kr. — 2008 PL Funktion 2008 2009 2010 2011
30.000 30.000 30.000 30.000
Samlet nettoeendring 30.000 30.000 30.000 30.000




God ledelse

Indsats 2 Chefforum

Alle forvaltninger

Malgruppe:
Kontorchefer og centerchefer. I alt ca. 150 chefer.

Hyvilke forvaltning(er) vedrgrer
indsats?

Hvor kommer forslaget fra? Temaarbejdsgruppen

Beskrivelse af forslaget

Aktiviteter i chefforum

Aktiviteterne i chefforum skal vere et aktiv for cheferne — og aktiviteterne skal til stadighed
afspejle de udfordringer, som cheferne i Kgbenhavns Kommune star overfor og malrettes
aktuelle eller mere langsigtede/strategiske udviklingsbehov. Eksempler pa aktiviteter kunne vere
lederkonferencer, temaeftermiddag, chefforum og mindre netvaerksgrupper:

Arlig lederkonference

En gang om aret 1%2-2 dage samles alle medlemmer af chefforum til en konference med fokus pa
centrale ledelsesmassige emner. Det er vigtigt, at der kan hentes dygtige foredragsholdere ind til
konferencen. Den fgrste konference holdes i 2008, og her skal der ogsa leegges vegt pa, at
udvikle chefforum, saledes at cheferne far mulighed for selv at definere, hvad de vil bruge dette
forum til, og hvilke aktiviteter der er brug for.

Temaeftermiddage

Der atholdes 4-5 temaeftermiddage om aret, hvor medlemmerne inviteres til et foredrag, dialog
og debat. Formalet med denne aktivitet er at tilfgre cheferne de nyeste trends pa
ledelsesudvikling, og sikre at cheferne mgdes kontinuerligt — ellers opstar der ikke de personlige
kontakter, som ogsa er formalet. Nar dette sker i et samarbejde mellem forvaltningerne, vil det
vare muligt at hyre dyrere foredragsholdere, end den enkelte forvaltning vil have mulighed for.
Temaeftermiddagene arrangeres pa skift at forvaltningerne med bistand fra Center for HR.

Tenketank — brug chefforum

Chefforum kan blive et aktiv for hele kommunen. Det skal kunne bruges til at udvikle nye ideer
til feelles udfordringer for hele kommunen. Formalet er at styrke den mere langsigtede strategiske
teenkning med henblik pa at fremme kommunens evne til at agere proaktivt pa udfordringer og
politiske temaer — ud over den aktuelle budgetperiode.

Blandt Chefforums deltagere sammensattes ad hoc grupper hvis opgave er at komme med
analyser, idéer og opleg.

Netverk

Chefforum skal ogsa have muligheden for at samle chefer i et mindre netverk, som bemandes
med en konsulent. Her skal der kunne ske gruppesupervision pa ledelsesmessige udfordringer.
Det vil kun vare en del af cheferne, som gnsker denne mulighed. Der bgr vare mulighed for at
drive 3 netverk af ca. 10 personer ad gangen. Der kan vare lgbende udskiftning i disse netverk.
Netvarksgrupperne mgdes 5 gange om aret.




Hyvilket problem lgser indsatsen?

Etableringen af et Chefforrum 1 Kgbenhavns Kommune skal sikre at ledelse 1 Kgbenhavns
Kommune er forankret i feelles vaerdier og felles mal for ledelse.

Cheferne i Kgbenhavns Kommune har et s@rligt ansvar for at sikre hgj kvalitet og lgbende
udvikling af de velferdsopgaver, kommunen lgser for borgere og virksomheder, ligesom de har
et serligt ansvar for at skabe attraktive arbejdspladser for ledere og medarbejdere.

Cheferne i Kgbenhavns Kommune har ligeledes en sarlig rolle og et s@rligt ansvar for
udviklingen af det danske velferdssamfund., bl.a. ved at vere med til at satte dagsorden for
organiseringen og produktionen af velferd. Som chef i Kgbenhavns Kommune er man med til at
sette dagsorden for velfaerdsledelse i Danmark.

Formal med chefforum

v Sikre cheferne inspiration og sparring pa tvers af forvaltningerne — det kan give nye ideer at
tale med andre end sine egne kolleger

v At give cheferne tid og rum til refleksion og diskussion af ledelse og ledelsesudvikling

v Sikre et feelles Kgbenhavns Kommune fokus pa ledelse og ledelsesudvikling

v At gge mobiliteten mellem forvaltningerne via et udvidet kendskab til kommunens gvrige
forvaltninger

v Et forbedret samarbejde enheder og forvaltningerne imellem via forbedrede personlige
relationer

v Chefforum, eller grupper af chefer pa tvars af forvaltningerne, kan bruges som tanketanke

pa felles Kgbenhavns Kommune idéer og udfordringer

Attraktive aktiviteter, som skal vere et aktiv for cheferne

Vv Ggre det attraktivt — og synligggre at det er attraktivt — at vere chef i Kgbenhavns Kommune,
hvor man kan vere med til at s@tte dagsorden indenfor velferdsledelse.

<

Indsatserne skal ses i sammenh&ng med den del af talentudviklingsprogrammet under KLIKK-
projektet, der retter sig mod niveau 2 ledere.

Tidsplan og naeste skridt

Personalecheferne fra forvaltningerne har udpeget medarbejdere til en arbejdsgruppe, som har til
opgave at foresta den konkrete planleegning af Chefforum. Kredsen af administrerende direktgrer
er styrgruppe for projektet.

Den fgrste chefkonference holdes i 2008, hvor de deltagende cheferne far mulighed for selv at
definere, hvad de vil bruge dette forum til, og hvilke aktiviteter der er brug for.

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?

Internt kommunikeres direkte til malgruppen med kredsens af administrerende direktgrer som
afsender. Der skal derudover kommunikeres bredt til kommunens medarbejdere — specielt de
gvrige ledere — om hvad Chefforum beskaftiger sig med, og hvilke outcomes, der er fra
Chefforums aktiviteter.

Chefforum og dets aktiviteter bgr desuden indga i den generelle branding af Kgbenhavns
Kommune, herunder specifikt som et element i at brande kommunen som attraktiv
lederarbejdsplads.

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?
Chefforum styrker kommunens tvergaende strategiske udvikling og sammenhangskraft.




Opfglgning pa dette sker ved at der gives indspil til savel det politiske niveaus som de enkelte
forvaltningers fremtidige ledelsesudvikling.

Hyvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og

kvalitet

Hvis Chefforum kommer til at fungere jfr. de beskrevne formal, vil det komme til at fungere som

en sterk lgftestang for bade medarbejdertilfredshed, serviceniveau og kvalitet.

Akonomiske konsekvenser

1.000 kr. — 2008 PL Funktion 2008 2009 2010 2011
Chefkonference 1.500 1.500 1.500 1.500
Temaeftermiddage 200 200 200 200
Netvark 100 100 100 100
Sgﬁfﬁ;ﬂrlat og planlagning, 0,25 150 150 150 150
Samlet nettoeendring 1.950 1.950 1.950 1.950




Kompetenceudvikling

Indsats 3 Jobrotation

Hyvilke forvaltning(er) vedrgrer

. Alle

indsatsen?

Hvor kommer forslaget fra? Temaarbejdsgruppe

Beskrivelse af forslaget

Medarbejdere, der gnsker det, skal have lettere adgang til at skifte mellem forskellige af
kommunens arbejdspladser. Ordningen vil understgtte jobmuligheder, udvikle kompetencer og
sikre medarbejdere med overblik og generelle kvalifikationer.

En del af indsatsen kunne vare et karriereplanlegningskursus (opggr med at karriere kun er
noget der gar opad), hvor kompetencer og individuelle gnsker kortleegges. Eventuelt kan
ordningen forankres i en slags jobbyttebank med haves-gnskes, eller oprettelsen af en
rotationsspirekasse som man frivilligt melder sig til.

Indsatsen skal i fgrste omgang rette sig mod at fa undersggt og etableret de ngdvendige systemer
til f. eks. at kunne matche eget CV med ledige stillinger i kommunen.

Omkostningen i 2008 vil derfor dekke etablering af en udvidet jobdatabase.

Hyvilket problem lgser indsatsen?

Kgbenhavns Kommune vil fremsta som en mere attraktiv arbejdsplads over for unge ansggere,
fordi der kan tilbydes et forlgb, der sikrer medarbejderen en forlgb, der giver brede kompetencer
og varierede opgaver, inden medarbejderen maske vil begynde at specialisere sig.

Kgbenhavns Kommune far medarbejdere der er fleksible og mobile og gearet til
ressourcetilpasning. Ordningen vil fremme helhedst@nkning og give mulighed for bedre
samarbejde pa tvers af forvaltningerne.

Tidsplan og naste skridt
Den videre proces med konkretisering og implementering af forslaget sker i samarbejde med
forvaltningerne.

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?
Pa lengere sigt skal ordningen beskrives i stillingsannoncer og evt. indstik i Ignseddel.

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?

Hyvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og
kvalitet?

Unge ansggere og unge medarbejdere vil l&gge vagt pa muligheden for at fa stillet et
karriereforlgb i udsigt ved anseattelsen. Der vil vare positiv virkning pa serviceniveau og
kvalitet, fordi der vil blive flere medarbejdere med personlige relationer til kolleger i andre
forvaltninger.

(Okonomiske konsekvenser .
1.000 kr. — 2008 PL Funktion 2008 2009 2010 2011
Samlet nettoeendring 2.000




Hgringssvar:

BIF:

Den foreslaede jobrotationsordning vil fa en leengerevarende effekt, hvis der afszettes
ressourcer til at drive og markedsfere ordningen, sadan som det var tilfeeldet i den model,
som tidligere er dregftet i arbejdsgruppen.

SUF:

Denne indsats bgr taeenkes sammen med et nyt design af den allerede eksisterende
jobsegningsfunktion pa KKnettet. Den elektroniske jobsggningsfunktion bgr designes saledes,
at potentielle interne ansggere kan indtaste CV pa nettet og modtage mails om relevante
rotationsstillinger.. Da alle stillinger skal i offentligt opslag i Kebenhavns Kommune, bgr det
vurderes hvorledes en rotationsordning kan udformes, sa den holder sig inden for lovens
rammer.

BUF:
Der foreslas fglgende konkretiseringer af forslaget om jobrotation:
* At jobrotation i fgrste omgang ggres til et tveergaende udviklingsprojekt, der
involverer alle 7 forvaltninger. Projektet bgr forankres i Center for HR i OKF
* At indsatsen indledningsvist malrettes A C-fuldmaegtige i fagforvaltningerne
* At de konkrete behov og gnsker for jobrotation afdeekkes i malgruppen, saledes at
indsatsens formal og mal kan klarlaegges
* Som flerarigt udviklingsprojekt bgr der ogsa afsattes ressourcer for 2009-2011

OKF-input:

OKEF inviterer forvaltningerne til samarbejde omkring det videre arbejde. Den tvaergaende
arbejdsgruppe leverer oplag til budgetforhandlingerne vedr. budget 2009 for en evt. videre
udbygning af ordningen.




Kompetenceudvikling

Refusion (helt eller delvis) til vikardaekning i

Indsats 4 forbindelse med kompetenceudvikling

Hyvilke forvaltning(er) vedrgrer

. Alle

indsats?

Hvor kommer forslaget fra? Temaarbejdsgruppe, dialog med arbejdspladser, TR-

mgde samt trepartsforhandlinger

Beskrivelse af forslaget
Formal: At give medarbejdere med direkte borger-/brugerkontakt bedre mulighed for
kompetenceudvikling.

Medarbejdere i funktioner, hvor man ikke kan vare vk fra sit arbejde uden at vere dekket af
vikar, har sverere ved at komme pa kurser etc. For at give disse grupper bedre muligheder
indfgres en ordning hvor arbejdspladsen kan fa dekket de ekstra omkostninger.

Mere udbredt kompetenceudvikling er et udbredt gnske fra medarbejderside, og en forgget
indsats vil ggre Kgbenhavns Kommune til en mere attraktiv arbejdsplads med konsekvenser bade
for rekruttering og fastholdelse. Konkret kunne det f.eks. besta i udbredelse af
klippekortordningen fra SUF til flere forvaltninger.

Trepartsaftalen indeholder tiltag, som retter sig mod at give offentligt ansatte bedre mulighed for
at deltage i uddannelses- og udviklingsinitiativer. Der afs@ttes midler til hhv. at dekke
kursusafgifter (konkret udmgntning ved OKO08) og til at reducere deltagerbetalingen pa bade
lange videregaende og korte og mellemlange videregaende uddannelser.

Desuden skal aftales udmgntning af en pulje til driftstaxametre og lgntabsgodtggrelse pa
fagspecifikke (kortvarige) kurser, ligesom efteruddannelse af lerere og sygeplejersker skal
styrkes.

Hyvilket problem lgser indsatsen?
Det navnes ofte, at omkostningen ved vikar er en vaesentlig h&msko for kompetenceudvikling.
Den foreslaede ordning vil mindske problemet.

Tidsplan og naeste skridt
Den videre proces med konkretisering og implementering af forslaget sker i samarbejde med
forvaltningerne.

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?
Kommunikationen sker gennem det almindelige ledelsessystem og gennem artikler i personale-
og fagblade

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?

Hvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og




kvalitet?

Mere kompetenceudvikling star hgjt pa medarbejdernes gnskeseddel, og forslaget vil gge
medarbejdertilfredsheden. Dette ma antages at fgre til bedre service og hgjere kvalitet.

Akonomiske konsekvenser
1.000 kr. — 2008 PL

Funktion

2008

2009

2010

2011

Samlet nettoeendring

50.000

50.000

50.000

50.000

Hgringssvar:

SUF er enig i, at det er vigtigt at give medarbejdere med direkte borger-/brugerkontakt bedre
mulighed for kompetenceudvikling, og at en af maderne er, at enhederne kan fa refusion til
vikardaekning i forbindelse med kompetenceudvikling. Det bgr desuden praciseres, at der i
denne indsats ikke alene gnskes midler til vikardaekning, men at der ogsa gnskes midler til

daekning af kursusafgifter.

OKF-input:

Forvaltningerne inviteres til samarbejde om konkretisering. De forvaltninger, som har
erfaring med omradet opfordres til at afszette ressourcer til at kunne levere sparring til

gruppen.




Kompetenceudvikling

Faglige arrangementer pa tvaers af forvaltningerne til

Indsats 5 bade ledere og medarbejdere

Hyvilke forvaltning(er) vedrgrer

. Alle

indsats?

Hvor kommer forslaget fra? Temaarbejdsgruppe, dialog med arbejdspladser

Beskrivelse af forslaget
Faglige arrangementer kan f. eks. vere fyraftensmgder med et fagligt indhold af interesse for
medarbejderne pa tvers af forvaltningerne.

midler til bl.a. oplegsholdere i forbindelse med arrangementer pa tveers af forvaltningerne.

Der etableres en pulje, som administreres i Center for HR, og hvor forvaltningerne kan sgge om

Hyvilket problem lgser indsatsen?
Indsatsen vil give personkendskab pa tvers af forvaltninger og vil dermed fremme samarbejde,
udveksling af ideer mv.

Tidsplan og naste skridt
Den videre proces med konkretisering og implementering af forslaget sker i samarbejde med
forvaltningerne.

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?

Hyvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og
kvalitet?

med personlige relationer til kolleger i andre forvaltninger.

Der vil veere positiv virkning pa serviceniveau og kvalitet, fordi der vil blive flere medarbejdere

Akonomiske konsekvenser .
1.000 kr. — 2008 PL Funktion 2008 2009 2010 2011
Samlet nettoaendring 500 500 500 500

Hgringssvar:

SUF er enig i, at der skal afsattes midler til faglige arrangementer for bade ledere og
medarbejdere pa tveers af forvaltningerne. Der bgr ogsa vaere mulighed for, at de enkelte
forvaltninger, pa en ubureaukratisk made, kan sgge midler til tvaerfaglige arrangementer
inden for egen forvaltning.
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OKF-input:

Disse midler er malrettet tvaergaende aktiviteter. Hvis en forvaltning har en ide til et
arrangement pa tveers af egne faggrupper, kan denne omfattes af puljen, hvis ogsa
medarbejdere fra andre forvaltninger har interesse i at deltage og bliver inviteret.

11




Kompetenceudvikling

Kompetenceudvikling af administrative medarbejdere

Indsats 6 0 e el . .
pa institutionsniveau

Hyvilke forvaltning(er) vedrgrer

indsats? Overvejende BUF, SOF, KFF og SUF

Hvor kommer forslaget fra? TR-mgde, dialog med arbejdspladserne

Beskrivelse af forslaget
Kompetenceudvikling af administrative medarbejdere, der udfgrer stgttefunktioner for
institutionsledere, er ngdvendig for at gge trivslen og fastholde denne medarbejdergruppe.

Indholdet skal vaere malrettet mod at kunne anvende de verktgjer, som er til radighed, fx IT,
gkonomistyringssystemer etc.

Det er anslaet, at ca. 700 adm. medarbejdere skal vaere omfattet, at et uddannelsesforlgb pa 10
dage er passende og at dagsprisen er 1.000 kr. Der er overvejende tale om en startomkostning
fordelt pa 2008 og 2009, men der bgr vere midler til opfglgning og til uddannelse af nye
medarbejdere.

Forlgbet udvikles og tilrettelegges i fellesskab. Midlerne fordeles efter antal medarbejdere i
malgruppen og administrationen af ordningen leegges ud i forvaltningerne.

Hyvilket problem lgser indsatsen?

Mange ledere pa niveau 3 oplever, at en stor del af deres tid anvendes pa administrative opgaver,
saledes at deres fokus pa egentlige ledelsesopgaver svaekkes. Indsatsen skal kvalificere de
administrative medarbejdere, sa de kan overtage en del af de administrative opgaver, som lederne
udfgrer i dag.

Tidsplan og naste skridt
Den videre proces med konkretisering og implementering af forslaget sker i samarbejde med
forvaltningerne.

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?

Hyvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og
kvalitet?

Forslaget vil give bedre ledelse, hvilket er den mest afggrende faktor for medarbejdertilfredshed
og dermed ogsa af betydning for serviceniveau og kvalitet.

Akonomiske konsekvenser .
1.000 kr. — 2008 PL Funktion 2008 2009 2010 2011
Samlet nettoaendring 3.500 3.500 1.000 1.000
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Kompetenceudvikling

Falles uddannelse for gkonomimedarbejdere i

Indsats 7 Kebenhavns Kommune

Hyvilke forvaltning(er) vedrgrer

indsatsen? Alle forvaltninger

Hvor kommer forslaget fra? Okonomichefkredsen

Beskrivelse af forslaget

En fzlles uddannelse for gkonomimedarbejdere i Kgbenhavns Kommune vil styrke
gkonomistyringen og g@re det mere attraktivt at arbejde med gkonomi i Kgbenhavns Kommune.

Malgrupperne er medarbejdere i Kgbenhavns Kommune som arbejder med
* Budgetopgaver
* Regnskabsopgaver
* Bogfgring
e (konomiske analyser

Uddannelsesforlgbet malrettes malgrupperne og opbygges af moduler, hvoraf nogle vil omhandle
budget, regnskab og systemanvendelse i Kgbenhavns kommune, mens andre har som formal at
give en generel indfgrelse til kommunal gkonomistyring, budgetlegning og regnskab.

En del af uddannelsesaktiviteter kan iverksattes internt i kommunen, bl.a. ved en malrettet og
systematisk udvidelse samt opskalering af eksisterende tveergaende kursus- og
uddannelsesaktiviteter for gkonomimedarbejdere i Kgbenhavns Kommune.

Andre aktiviteter forudszatter, at der etableres et egentligt samarbejde med en eller flere kursus-
eller konsulentvirksomheder med kompetencer inden for kommunal budgetlegning, regnskab og
gkonomistyring.

Hyvilket problem lgser indsatsen?

God og sikker gkonomistyring forudsatter, at gkonomimedarbejdere i forvaltningerne og
institutionerne har de rigtige kompetencer, den ngdvendige viden om budget og regnskab og
adgang til systemer, der virker.

Et felles uddannelsesforlgb for gkonomimedarbejdere i Kgbenhavns Kommune vil bl.a. bidrage
til at:

* give gkonomimedarbejderne i forvaltningerne et vasentligt videns- og kompetencelgft

» styrke gkonomistyringen i forvaltningerne

* gge mulighederne for at tiltrekke nye medarbejdere til gkonomistillinger i kommunen

Tidsplan og naeste skridt
Umiddelbart efter budgetvedtagelsen etableres en arbejdsgruppe med representanter for
forvaltningerne og Koncernservice.

Arbejdsgruppen skal - eventuelt med ekstern bistand - n@rmere afdekke behovet hos forskellige
personalegrupper, samt planlegge og implementere felles uddannelsesforlgb.
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De fgrste uddannelsesaktiviteter igangsettes primo 2008.

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?

Indsatsen vil konkret udmgnte sig i en rekke udannelsesaktiviteter 1 2008-2010. Der vil ske en
lgbende evaluering af de konkrete uddannelsesaktiviteter, herunder medarbejdernes tilfredshed
med indhold, form o.l.

Hyvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og
kvalitet
Et felles uddannelsesforlgb for gkonomimedarbejdere i Kgbenhavns Kommune vil bl.a. bidrage
til at:

* give gkonomimedarbejderne i forvaltningerne et vasentligt viden- og kompetencelgft

» styrke gkonomistyringen i forvaltningerne

* gge mulighederne for at tiltrekke nye medarbejdere til gkonomistillinger i kommunen

Akonomiske konsekvenser .
1.000 kr. — 2008 PL Funktion 2008 2009 2010 2011
Samlet nettoaendring 2.500 2.000 2.000 2.000
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Personalegoder

Indsats 8 Seniorstillinger

Hyvilke forvaltning(er) vedrgrer

. Alle

indsats?

Hvor kommer forslaget fra? Temaarbejdsgruppe, dialog med arbejdspladserne, TR-
mgde samt trepartsforhandlinger

Beskrivelse af forslaget
Formal: At fastholde @ldre medarbejdere og at udnytte deres kompetencer.

Inden for omrader, hvor der er behov for at fastholde @ldre medarbejdere, oprettes sarlige
seniorstillinger. Der kan bl.a. vare tale om at
* en medarbejder gar ned i tid med eller uden gkonomisk kompensation og fortsatter med
sit normale arbejde
* en medarbejder fortsetter pa fuld tid og far @ndrede — maske mindre belastende —
opgaver
* to medarbejdere deler en hel stilling. I tilfaelde af den enes sygdom eller andet fraver kan
den anden dekke fravaeret ind med midlertidigt at arbejde fuldtids.
» etablere vikarkorps af @ldre medarbejdere pa nedsat tid. En medarbejder i sadan en
stilling fungerer som vikar, nar ”ordinart” ansatte er fraveerende f.eks. pga. ferie, sygdom
eller efteruddannelse.

Det foreslaede kan ses i sammenhang med trepartsaftalen, der dels indeholder et krav om, der
skal vaere en skriftlig personalepolitik, der angiver, hvilke instrumenter der anvendes til at
udvikle og fastholde seniorer. Trepartsaftalen stiller i perioden 2008-2011 600 mio. kr. til
radighed til fremme af seniorpolitiske initiativer. Den konkrete anvendelse af midlerne aftales
ved overenskomstforhandlingerne i 2008.

Disse midler vil derfor ikke vere til radighed fgr et godt stykke ind i 2008.

Der foreslas derfor afsat et belgb pa 10 mio. kr. til at finansiere forskellige modeller, som bl.a.
skal omfatte indgaelse af konkrete senioraftaler. Belgbet anvendes til delvis finansiering — f.eks.
50 % - af senioraftaler indgaet i de enkelte forvaltninger. Belgbet kan f.eks. anvendes til fortsat
indbetaling af fuldt pensionsbidrag ved nedsat arbejdstid eller til at opretholde lgnnen pa det
hidtidige niveau for lavtlgnnede. Den endelige afklaring om midlernes anvendelse skal afvente
politisk behandling efter et forarbejde i en arbejdsgruppe.

For at illustrere det mulige antal medarbejdere, som kan fa gavn af et belgb pa 10 mio. kr. kan
opstilles fglgende to regnestykker:

1
Foruds@tningen er at belgbet fuldt ud anvendes til fortsat indbetaling af fuldt pensionsbidrag til
en lgnmassigt gennemsnitlig medarbejder, der far reduceret sin arbejdstid fra 37 til 30 timer om
ugen. Pensionssatsen er 12,6 % af lgnnen.

* Manedslgn incl. pension kr. 28.254

* Manedslgn excl. pension kr. 25.093

* Pensionsbidrag kr. 3161
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Den forholdsmessige andel af pensionen for 7 timer er 408 kr. Det er det belgb, der optreder
som en ekstraudgift for kommunen ved indfgrelse af en ordning som den navnte. Den arlige
udgift er 4896 kr. Hvis hele summen pa de 10. mio. kr. i 2008 anvendes i overensstemmelse med
ovenstaende, vil det svare til, at 1393 medarbejdere kan fa del i midlerne.

2

Forudsatningen er, at belgbet fuldt ud anvendes til Ignkompensation til lavtlgnnede
medarbejdere — i dette eksempel 22.500 kr. incl. pension — der reducerer deres arbejdstid fra 37
til 30 timer.

Manedslgn incl. pension ved 37 timer 22.500 kr.
Manedslgn incl. pension ved 30 timer 18.243 kr.
Difference 4.243 kr.

Det koster 12x4.257 = 51.084 kr. arligt for en medarbejder, hvis arbejdstiden reduceres fra 37 til
30 timer med uendret Ign og pension. Hvis hele belgbet — 10 mio. kr. — anvendes til dette formal
vil det svare til, at 196 medarbejdere kan fa del i midlerne.

Der indgar ikke medfinansiering fra forvaltningerne i de to n@vnte eksempler.

Hyvilket problem lgser indsatsen?
Der er to betydelige fordele ved at fastholde @®ldre medarbejdere

* rekrutteringsbehovet mindskes
* medarbejdernes viden bevares i organisationen lengere tid med gode konsekvenser for
kvaliteten i arbejdet.

Tidsplan og naeste skridt

En indlysende foruds@tning for, at ordningen kan etableres er, at der er ®ldre medarbejdere, der
gnsker at medvirke. Der skal derfor som et fgrste led ske en afklaring af dette. Der skal derfor 1
forbindelse med den arlige MUS ske en afdekning af medarbejdernes praeferencer med hensyn
til at indga i en seniorordning.

Den videre proces med konkretisering og implementering af forslaget sker i samarbejde med
forvaltningerne.

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?
Det vil vere naturligt for lederen at omtale muligheden i forbindelse med MUS.

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?

Hyvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og
kvalitet?

For de medarbejdere, der er ambivalente mht. at treekke sig tilbage fra arbejdslivet, ma
seniorstillinger vere attraktive, idet de bade giver en arbejdsmassig udfordring og en gkonomisk
mere fordelagtig overgang til pensionisttilvarelsen.
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for serviceniveau og kvalitet.

Fastholdelse af @ldre medarbejdere og anvendelse af erfarne vikarer vil have god virkning bade

Akonomiske konsekvenser
1.000 kr. — 2008 PL

Funktion

2008

2009

2010

2011

Samlet nettoeendring

10.000

15.000

20.000

25.000

Hgringssvar:

I forhold til seniorstillinger finder SOF det vigtigt, at den endelige afklaring om anvendelse
midlerne beror pa en naermere undersggelse af forskellige modeller og gennemforelse af
pilotprojekter. Desuden skal de relevante medarbejderes tilbagemelding om gnsker i forhold
til en evt. seniorordning samt andre kommuners erfaringer inddrages.

SUF har et lignende forslag om seniorstillinger, og de to forslag bgr teenkes sammen. SUF
mener ikke, at det er hensigtsmaessigt at etablere pilotprojekter og forsgg pa dette omrade.
Nar der er indgaet en senioraftale, er denne bindende, derfor bgr forvaltningerne sikres

finansiering i hele seniorstillingens aftaleperiode.

OKF-input:

Forvaltningerne inviteres til samarbejde om konkretisering, herunder stillingtagen til
hvorvidt der skal gennemfgres pilotprojekter/afproves forskellige modeller inden for
indsatsomradet. Dette kan veere gnskeligt inden for nogle faggrupper jf. hgringssvar.

Den tveergaende arbejdsgruppe kan ligeledes forholde sig til at handtere de midler, som bliver

fordelt ved OK-08.
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Personalegoder

Indsats 9 Fastholdelse af medarbejdere
Hyvilke forvaltning(er) vedrgrer

. Alle

indsatsen?

Hvor kommer forslaget fra? Temagruppen om det rummelige arbejdsmarked

Beskrivelse af forslaget

At der oprettes en central pulje i Kgbenhavns Kommune, hvor at det vil vare muligt at sgge om
Igntilskud i en periode, hvor der arbejdes pa at fastholde en medarbejder i et fleksjob — men hvor
det fx pa grund af lang sagsbehandlingstid i hjemkommune tager lang tid, fgr formalia er pa
plads. I denne periode kan der vere en risiko for, at arbejdspladsen ser sig ngdsaget til at
afskedige medarbejderen pa grund af gkonomi.

Tilskuddet skal dekke forskellen mellem den lgn, medarbejderen normalt oppebarer, og udgiften
til den pageldende i et fleksjob. Dette vil medfgre, at arbejdspladsen ikke af gkonomiske arsager
er ngdsaget til at afskedige en medarbejder pga. gkonomi, nar man gnsker at fastholde
medarbejderen i et fleksjob.

Hyvilket problem lgser indsatsen?
At undga afskedigelse af medarbejdere i de tilfelde, hvor arbejdspladsen gnsker at fastholde en
medarbejder med varigt nedsat arbejdsevne, men ikke kan pga. gkonomiske forhold.

Tidsplan og naeste skridt
Indsatsen kan igangseattes ved indgangen til 2008 og lgber de nzste ar.

Den videre proces med konkretisering og implementering af forslaget sker i samarbejde med
forvaltningerne.

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?
Gennem Personalechefkredsen

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?
Efter et ar vurderes effekten pba. Personalechefkredsens tilbagemeldinger.

Hyvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og
kvalitet

Fastholdelse af dygtige, erfarne og vardsatte medarbejdere 1 Kgbenhavns Kommune vil betyde et
hgjt service niveau og kvalitet i arbejdet, ligesom at det vil medvirke til at Igfte det sociale
ansvar.

Akonomiske konsekvenser .

1.000 kr. — 2008 PL Funktion 2008 2009 2010 2011
Pulje 5.000 5.000 5.000 5.000
Samlet nettoaendring 5.000 5.000 5.000 5.000
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Personalegoder

Indsats 10 Felles personalegode pa tveers af forvaltningerne

Hyvilke forvaltning(er) vedrgrer

. Alle

indsats?

Hvor kommer forslaget fra? Dialog med arbejdspladserne, TR-mgdet,
temaarbejdsgruppen samt trepartsaftalen

Beskrivelse af forslaget

Indsatsen er malrettet mod at ggre noget sarligt for alle medarbejdere i Kgbenhavns Kommune.
Dette sarlige gode pa kommuneniveau skal vare noget, som den enkelte forvaltning ikke selv
ville arrangere, som er et samlet arrangement for alle og som derved far en speciel karakter.

Supplerende indsats:

De enkelte forvaltninger har allerede en reekke personalegoder, som varierer fra omrade til
omrade. Til brug for udmgntning af lokale midler vil @KF i samarbejde med KL udarbejde en
oversigt over personalegoder, der kan stilles radighed inden for rammerne af geldende regler og
overenskomster.

Center for HR gennemgar eksisterende cirkulerer om afholdelse af julefrokoster, gaver mm.
Med henblik pa at vurdere, om indholdet er tidssvarende.

Hyvilket problem lgser indsatsen?
Mange medarbejdere har udtrykt gnske om, at der i et vist omgang er mulighed for (flere)
personalegoder.

Tidsplan og naeste skridt:

Et arrangement for ca. 45.000 medarbejdere kreever grundig forberedelse. Der ma derfor
nedsattes en arbejdsgruppe pa tvers af forvaltningerne som kan udarbejde rammen for
arrangementet. Selve planlagningen kan evt. outsources til en professionel "event-mager’.

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?

Hyvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og
kvalitet?

Medarbejderne vil se det som anerkendelse, som er meget efterspurgt. Det vil gge tilfredsheden
og dermed ogsa serviceniveau og kvalitet.

Akonomiske konsekvenser .
1.000 kr. — 2008 PL Funktion 2008 2009 2010 2011
Samlet nettoaendring 10.000 10.000 10.000 10.000
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Hgringssvar:

SUF oplever et stort behov for at tilbyde medarbejderne personalegoder. Der er brug for, at
kommunen kan levere ”konkurrencedygtige personalegoder”, saledes at personalegoder kan
indga som rekrutterings- og fastholdelsesparameter. Medarbejderne i SUF efterlyser:
Parkeringskort, fodtgj, julegaver, massage, frugtordning, hjemmeopkobling, mobiltelefon og
frokostordning. SUF mener, at goder af denne type bgr prioriteres frem for en falles
personalefest for alle medarbejderne i kommunen, der maske ikke har den gnskede effekt.

Det er BIF’s vurdering, at et feelles arrangement for alle medarbejdere hverken vil tilgodese
medarbejdernes forventninger til, hvorledes der folges op pa temaet om personalegoder, eller
veere en effektiv made at na de malsatninger, som begrunder anvendelsen af midler til
personalegoder.

Det kan i gvrigt konstateres, at forslaget om, at der afszttes 42 mio. kr. til lokal anvendelse,
ikke lzengere er en del af indstillingen til @U. Det er BIF’s opfattelse, at det vil veere saerdeles
hensigtsmeessigt med et sadant initiativ som en del af indstillingen, idet det vil muligggre en
lokalt forankret, prioriteret og malrettet indsats som supplement til de centrale, tveergaende
initiativer.

SOF skal papege, at det er vores erfaring, bl.a. via vores SWOT-analyser, at der lokalt

efterspgrges midler til de enkelte arbejdspladser til personalegoder/forkzlelse, f.eks. i
forlaengelse af en sarlig arbejdsindsats, der bgr vardsattes.
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Branding

Indsats 11 Kgbenhavn som et brand for en attraktiv arbejdsplads
Hyvilke forvaltning(er) vedrgrer

. Alle

indsatsen?

Hvor kommer forslaget fra? Temaarbejdsgruppe

Beskrivelse af aktiviteter

Stillingsannoncer

Kgbenhavns Kommunes stillingsannoncer skal redesignes, sa Kgbenhavn prasenterer sig pa en
mere ny og attraktiv made over for potentielle medarbejdere.

Fgrt og fremmest skal Kgbenhavn s@lges som en spendende by og en spa&ndende arbejdsplads,
hvor ens arbejde ggr en forskel. Derudover skal den enkelte arbejdsplads s&lges, bl.a. ved at ggre
det muligt at prasentere det lokale niveau langt sterkere.

Det sker gennem en ny strategi for stillingsannoncer. Der bliver fremover fire forskellige typer af
annoncer: Enkeltannoncer (som de nuverende), temaopdelte samleannoncer, spotannoncer med
henvisning til kk.dk/job og brandingannoncer. Samleannoncernes temaer er henholdsvis: byens
planl@gning og miljg, byens administration, byens service, byens omsorg og byens bgrn og
bliver dermed ikke opdelt forvaltningsmassigt. Hensigten med denne nye strategi er at udtrykke
et nyt og moderne billede af Kgbenhavns Kommune som en attraktiv arbejdsplads og pa den
made kunne tiltrekke flere medarbejdere. Antallet af indrykninger af stillingsannoncer i
kommunen stiger stgdt (en fordobling af indryk pa det fgrste halvar af 2006 sammenlignet med
fgrste halvar 2007), og der er derfor behov for en &ndring af bade strategi og design for at kunne
sla igennem blandt den eftertragtede arbejdskraft.

Tidsplan: Indstilling kommer samtidig med denne indstilling og det forventes at det nye design
treeder i kraft i efteraret 2007. Samleannoncerne vil fgrst kunne iverksattes primo 2008.

Rekrutteringsbranding

Stillingsannoncer ggr det ikke alene. Kgbenhavns Kommune ma anderledes op pa barrikaderne,
hvis der skal rekrutteres medarbejdere fremover. Det er vigtigt at arbejde systematisk med
rekrutteringen og far koordineret indsatsen. Kommunen skal deltage pa store uddannelses- og
rekrutteringsmesser, der skal arrangeres besgg pa uddannelsessteder mv. Der skal udarbejdes
mere salgsmateriale, som prasenterer kommunen overfor de medarbejdergrupper, som skal
rekrutteres.

For at professionalisere, koordinere og systematisere arbejdet med rekruttering foreslas det at
oprette en lille enhed med to medarbejdere. Enheden placeres i Kommunikation i
@konomiforvaltningen og skal arbejde teet sammen med forvaltningernes kommunikations- og
HR-enheder samt med Center for HR i @konomiforvaltningen.

Enheden skal udarbejde en digital strategi for rekrutteringen, da internettet bliver en stgrre og
stgrre medspiller, i arbejdet med rekruttering af medarbejdere. Administrationen af jobrotationen

(se indsats under kompetenceudvikling) skal ogsa ligge hos enheden.

Tidsplan: Enheden vil blive oprettet primo 2008.

21



De gode historier

For at Kgbenhavns Kommune kan blive en attraktiv arbejdsplads skal de gode historier ud over
rampen. Enheden, som arbejder med rekrutteringsbranding, skal derfor ogsa arbejde med at
systematisere bade opsamling og formidling af de gode historier. Historierne varierer selvfglgelig
fra forvaltning til forvaltning, men gennemgaende trek lyder som:

* At arbejde i Kgbenhavn giver mening. Her arbejder vi med byens bgrn, vi plejer de @ldre,
vi servicerer borgerne.

* At arbejde i Kgbenhavn giver plads til store tanker. Vi arbejder i en storby hvor alle skal
kunne vare. Vi udvikler og planlegger byens ydre, vi ggr byen ren og imgdekommende
for borgerne. Vi prgver nye ting i en storby, der konstant er i bevagelse.

* At arbejde i Kgbenhavn giver plads til alle. Vi er en mangfoldig arbejdsplads, hvor
personlig og faglig udvikling er i centrum. Der er altid plads til dig som medarbejder i
Kgbenhavn — Kgbenhavn har det hele.

Derudover bgr der en gang arligt udarbejdes en intern kampagne om Kgbenhavn som attraktiv
arbejdsplads. Kommunens 45.000 medarbejderne er de bedste ambassadgrer og kan de fortelle
de gode historier om Kgbenhavn som arbejdsplads, er der allerede taget et stort skridt ad vejen.
Derfor er det vigtigt, at medarbejderne fgler en stolthed over at arbejde i Kgbenhavn, hvilket en
intern kampagne vil kunne hjelpe til. Kampagnen kunne f.eks. tage udgangspunkt i et af de fire
emner, som der bliver arbejdet pa og skabe opmarksomhed om det pageldende emne, ved at
lave arrangementer/foredrag/rollespil for pa den made at vise kommunens medarbejdere hvad
deres arbejdsplads reelt kan tilbyde dem, og hvilke nye tiltag der bliver gjort.

Tidsplan: Primo 2008 efter nedsattelse af enhed (rekrutteringsbranding).

Decentrale aktiviteter

Der legges op til, at de enkelte forvaltninger og institutioner arbejder med andre branding-
aktiviteter, herunder bl.a. at fortelle gode historier 1 pressen, specifikt relateret til de decentrale
institutioner, og at kommunikere direkte med medarbejdere, brugere mv., saledes at de enkelte
forvaltninger pa egen hand kan ggre en indsats for at tiltrekke nye medarbejdere.

Tidsplan: Efterar 2007.

Flere mand inden for de offentlige velfeerdsomrader

I relation til trepartsaftalen laves der en kampagne, der skal ggre maend mere opmarksomme pa
jobmulighederne inden for de offentlige velfeerdsomrader. Indsatsen kan vere med til at afhjaelpe
rekrutteringsproblemet og fa flere mend i kommunen. Mand udggr i dag ca. 30 % af
medarbejderne i kommunen. Inden for visse omrader, f.eks. omsorgsomradet, er andelen meget
lavere. Hovedformalet er at fortelle, om den vigtige opgave det er at arbejde for Kgbenhavn.

Tidsplan: Fgrste kampagne iverksattes 2008 og Igber fremover.

Hyvilket problem lgser indsatsen?
Alle indsatserne tjener til at ggre det mere attraktivt at vaere medarbejder i kommunen, bade for
de, som allerede er det og for dem, der overvejer at blive det.

Tidsplan og naeste skridt
Star beskrevet tidligere.
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Hvordan kan indsatsen kommunikeres?
Det paleegges enheden, som arbejder med rekrutteringsbarnding, at komme med forslag

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?
Det palegges desuden enheden at evaluere pa de forskellige tiltag.

Hyvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og
kvalitet

Okonomiske konsekvenser .

1.000 k. — 2008 PL Funktion 2008 2009 2010 2011

Koordineringsenhed 4.200 3.300 3.300 3.300

Stillingsannoncer 250

De gode historier 1.750 1.350 1.350 1.350

Decentrale aktiviteter 5.000 5.000 5.000 5.000

Flere mand 1°nden for de offentlige 300 300 300 300

velferdsomrader

Samlet nettoeendring 12.000 10.450 10.450 10.450
Hgringssvar:

SOF finder det vigtigt, at branding af Kgbenhavns Kommune hele tiden skal ske under
hensyntagen til det lokale/den enkelte arbejdsplads/forvaltning, da mange medarbejdere
identificerer sig med den lokale, nzere arbejdsplads. Saledes kan en branding af ’den store
Kgbenhavns Kommune” ikke sta alene. SOF savner gkonomiske overvejelser i indstillingen
om omkostningerne ved den nye strategi, f.eks. i forhold til forvaltningernes nuvaerende
omkostninger til annoncering.

SUF’s decentrale institutioner udtrykker generelt gnske om, at der i forbindelse med
stillingsannoncering er mulighed for at udfolde den enkelte institutions saerkende tydeligt.
Denne mulighed fremgar ikke klart i eksempler pa layout af nye annoncer. Herudover er der
en raekke praktiske forhold i forbindelse den nye stillingsannoncestrategi, der ikke lader sig
afklare med notatet; f. eks styringen af centrale samleannoncer.

TMF henleder opmarksomheden pa, at forvaltningernes rekrutteringsbehov og det
jobmarked, forvaltningerne navigerer pa, er meget forskelligt — det samme er de relevante
trykte og elektroniske medier. Mht. oplysningerne om styring af de foreslaede samleannoncer
forudszttes forvaltningen, at Kgbenhavns Kommunes krav og forventninger til styringen
ngje specificeres, og at opgaven udbydes pa ny.

OKF-input:

Tanken bag det nye design af stillingsannoncer har hele tiden vaeret at give mulighed for, at
den enkelte arbejdsplads kunne sztte sit individuelle prag pa sin annonce. Designet og
ideerne har vaeret drgftet med en gruppe informations- og kommunikationsmedarbejdere fra
forvaltningerne.
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Implementering

Indsats 12 Resu,l;ser til implementering af ”’Det vigtigste job i
byen

Hyvilke forvaltning(er) vedrgrer

. Alle

indsats?

Hvor kommer forslaget fra? Alle forvaltninger

Beskrivelse af forslaget

Forslaget drejer sig om at ggre forvaltningerne stand til at varetage de forggede opgaver, som
implementeringen af ”Det vigtigste job i byen” medfgrer. Dette ggres ved at tilfgre resurser til
HR-afdelingerne i hver forvaltning og til den centrale HR-enhed i @konomiforvaltningen. Det
vurderes, at behovet vil vaere midlertidigt, saledes at den forggede resursetildeling kun skal gelde
arene 2008 og 2009. Der foreslas et belgb pa 4,5 mio. kr. svarende til 9 arsverk.

Hyvilket problem lgser indsatsen?

Formalet er at sikre de ngdvendige personalemassige resurser, saledes at der kan ske en effektiv
implementering af de indsatser, der besluttes. Arbejdet vil bl.a. besta i en konkretisering af de
forskellige forslag og koordinering af de dele af indsatsen — den helt overvejende del — der retter
sig mod alle eller flere forvaltninger.

Tidsplan og naeste skridt

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?
Virkningen af indsatsen vil kunne afl@®ses i, at der sker en effektiv implementering af de
forskellige indsatsomrader.

Hyvilke konsekvenser indebarer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og
kvalitet?

(Okonomiske konsekvenser .

1.000 kr. — 2008 PL Funktion 2008 2009 2010 2011
4.500 4.500

Samlet nettoeendring 4.500 4.500
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