Koncernservice
@konomiforvaltningen

v
z
S

s

* A
iAl ,
f‘e - \\?
SennP
]
Bilag 2
Opsummering af inklusionsmalingens resultater og 16-09-2021
anbefalinger Sagsnummer i F2
2021 - 5081
. Dokumentnummer i F2
Resumé 335623

Dette bilag indeholder en opsummering af inklusionsmalingens
Sagsnummer eDoc

resultater og anbefalinger beskrevet i undersggelsesrapporten: 2021.0281857

‘Inklusionsméling i Kebenhavns Kommune - kgnsbalance pé

toplederniveau’ udarbejdet af konsulentfirmaet Muusmann. Bilaget Sagsbehandler

. . . . . Maria Vang Knudsen
giver et overblik over de centrale pointer og supplerer indstillingen
med @KFs anbefalinger om, hvordan de anbefalede indsatsomrader
handteres og kan understatte opfyldelse af KK-maltal for

kensbalanceret ledelse.
Undersagelsens resultater
Inklusionsmalingen har undersggt barriererne for kvinders vej til

toplederstillinger i KK. Undersggelsen viser felgende:

A. Kvinder vil ogsd veere topledere i Kebenhavns Kommune

Undersggelsen peger p§, at blandt de nuveerende ledere i KK har en
storre andel af kvindelige end mandlige ledere ambitioner om at blive
ledere pé hgjere niveau. Det geelder ogsé pé niveau 2. At kvinder ikke vil
ledelse, herunder topledelse i KK, kan derfor umiddelbart afvises som
en del af forklaringen pa den manglende kensbalance péa niveau 1.

Undersggelsen viser samtidig, at gruppen af kvindelige medarbejdere,
som giver udtryk for, at de er uafklarede om, hvorvidt de har ambition

om at blive ledere, er starre end blandt maendene.

B. Ledelseskulturen opleves som inkluderende og samtidiq preeget af

'harde’ kompetencer

Ifalge undersagelsen oplever medarbejderne i ‘centralforvaltningerne’
KK som en arbejdsplads, hvor der er respekt om den enkelte, uanset
kan, alder mv.

Undersggelsen peger derudover p4, at der er forskel pd opfattelsen af,

hvad der kendetegner ledelseskulturen i KK og opfattelsen af, hvad der
kendetegner en god leder. Ledelseskulturen i KK opleves som ambitigs,
med stort fokus pé resultater baseret péa faglig indsigt, og hvor opgaver



og indsatser langt hen ad vejen prioriteres i forhold til malsaetninger og
hgje ambitioner ('harde’ kompetencer). Ledelseskulturen opleves som
veerende mindre praeget af kompetencer sd som at veere inddragende,
motiverende, i stand til at kommunikere tydeligt ('blede’ kompetencer)
samt kompetencer knyttet til at udfordre det bestdende og skabe nye
ideer.

Samtidig peger undersggelsen p4, at en ‘god’ leder pé tveers af KK iseer
kendetegnes ved kompetencer knyttet til (direkte og indirekte)
personaleledelse i form af inddragelse og motivation af medarbejderne,
tydelig kommunikation mv.

Opfattelsen er ifslge undersggelsen ensartet pa tveers af ken, alder,
forvaltning, og om man er leder eller medarbejder. Undersggelsen
indikerer, at de adspurgte ledere har gje for forskellen. Det kommer til
udtryk, nér de angiver de omréder, som de gnsker at blive bedre til, som
generelt hgrer til blandt de ‘blgde’ kompetencer.

C. Efterspurgte toplederkompetencer farer til ekstern rekruttering

Ifelge undersggelsen anses felgende kompetencer som
forudsaetninger for at veere topleder i KK:
- topledererfaring (strategiske kompetencer ift. bred
opgaveportefglje),
- politisk teeft (erfaring med politisk betjening),
- ordentlighed (styr pa gkonomi, overholdelse af
forvaltningsloven og lovgivning i al almindelighed),
- udsyn og netveerk (ofte ift. centraladministrationen og KL),
- evnetil at skabe felgeskab i organisationen,
- situationsbestemte kompetencer jf. forvaltningens konkrete
behov.

Undersggelsen viser, at der er en opfattelse af, at niveau 2 lederne i KK
ikke i tilstreekkeligt omfang opbygger den forngdne erfaring péa de
efterspurgte omrader. Springet fra niveau 2 til 1i KK beskrives som
veaerende for stort, hvilket leder til ekstern rekruttering - og ofte fra
centraladministrationen i staten. Herudover viser undersggelsen, at de
efterspurgte kompetencer ofte beskrives relativt generisk og i hgj grad
medbvirker til at reproducere den eksisterende ledelseskultur preeget af
'harde’ kompetencer, mens der i mindre grad er fokus pé en konkret
beskrivelse af de opgaver, der skal varetages i stillingen og en
inkludering af de gnskede 'blgde’ lederkompetencer.

D. Rekrutteringsprocessen ved toplederrekrutteringer kan styrkes

Undersggelsen har afdaekket, at der pa tveers af forvaltningerne er
betydelig variation i tilgangen til at tilvejebringe det steerkest mulige
ansggerfelt til toplederstillinger. Der er blandt andet stor forskel pa
kombinationen og veegtningen af annoncering, herunder udfeerdigelse
af stillingsprofil og opfordring (prikning) af kandidater til at sege
stillingerne.

Undersggelsen peger p4, at en bedre anvendelse af stillingsopslag og
stillingsprofiler, der tydeligt beskriver krav og forventninger til den
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succesfulde kandidat samt malrettet search, hvor relevante kandidater i
forhold til den gnskede stillings- og personprofil identificeres og
kontaktes med henblik pé at f& dem til at sage stillingen, kan styrke
ansggerfeltet til toplederstillinger i de forskellige forvaltninger.

E. Forvaltningerne understgtter i varierende grad deres ledertalenter

Undersggelsen viser, at der pa tveers af forvaltningerne er stor forskel pa
ledernes opfattelse af arbejdspladsens fokus pé at statte og udvikle
ledertalenter. Sammenholdt med det opfattede kompetencegab hos
niveau 2-lederne understetter dette, at man med fordel kan styrke
indsatsen i forhold til karriereudvikling af topledertalenter péa tveers af
KK.

For den fulde redegerelse for inklusionsmalingens resultater og
konklusioner se Muusmann: ‘Inklusionsméling i Kebenhavns Kommune
- kensbalance pé toplederniveau’ side 10-24.

Undersagelsens anbefalinger
Pa baggrund af resultaterne anbefaler Muusmann fglgende fire
indsatsomréader i rapporten:

1. @g bevidstheden om implicitte bias

Ved at sge bevidstheden om de implicitte bias, som alle har, og som
utilsigtet pavirker de beslutninger, der treeffes (herunder ogsé nér et
ansaettelsesudvalg vurderer kandidater og beslutter, hvem der skal
tilbydes stillingen), kan man skabe starre forstaelse for og ejerskab over
tiltag, der iveerksaettes under de gvrige indsatsomréader.

Anbefalet konkret tiltag:

- Oplys deltagere i ansaettelsesudvalg, i udveelgelsesprocesser til
karriereudviklingsforlgb mv., om, hvad implicitte bias er og har
af konsekvenser, og givdem mulighed for at deltage i @velser,
der giver mulighed for ‘aha "-oplevelser.

2. Praeciser og udfold italeseettelsen af toplederrollen

En preecisering og udfoldelse af italesaettelsen af toplederrollen skal
bade aflive myter om, hvad det vil sige at veere topleder i KK, og skabe et
brugbart udgangspunkt, nér kompetencekrav skal beskrives i
stillingsopslag og stillingsprofiler ved besaettelse ledige
toplederstillinger.

Anbefalet konkret tiltag:
- tydelig kommunikation om, hvad der reelt kraeves for at blive
topleder, fx gennem bredt opsldede og gennemarbejdede
stillingsopslag til toplederstillinger.
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3. Styrk rekrutteringsprocessen ved toplederrekrutteringer

Det centrale element i en styrkelse af rekrutteringsprocessen er at
beskrive, hvilke kompetencer der behov for i den toplederstilling, der
skal besaettes. De efterspurgte kompetencer afheenger dels af de
opgaver og udfordringer, som forvaltningen aktuelt star overfor, dels af
de kompetencer, som de gvrige direktionsmedlemmer har.

Anbefalede konkrete tiltag:

- veer konkret og preecis i formulering af opgaver og efterspurgte
kompetencer i stillingsopslag og profiler og brug kensneutralt
sprog,

- annoncer stillingsopslag bredt eksternt, sdvel som internt,

- stil krav til rekrutteringskonsulenter om, at kandidatfeltet skal
indeholde mindst én kvalificeret kvinde og ‘en kvalificeret mand,

- fokuser systematisk pé de vigtigste kompetencer ved vurdering
af kandidater i hele forlgbet.

4. Mere fokus pd& udvikling af interne topledertalenter
En styrket udvikling af topledertalenter internt i KK vil bidrage til at sge
kensbalancen i kandidatfeltet.

Anbefalet konkret initiativ:

- overvej om den kensbalancerede toplederpipeline, der er
besluttet at udvikle, med fordel kan indeholde en
sponsorordning,

- indfer et organisatorisk princip om, at ledere pé et niveau har
ansvar for udviklingen af ledere pa det naeste niveau. Fx lederne
pa niveau 1ien forvaltning har ansvar for at udvikle
forvaltningens niveau 2 ledere.

For den fulde redegerelse for inklusionsmélingens anbefalinger se
Muusmann:‘Inklusionsmaéling i Kebenhavns Kommune - kensbalance
pa toplederniveau'.



