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God ledelse

Indledning
Attraktive arbejdspladser kraever professionel ledelse hele vejen rundt.

I Kebenhavns Kommune vil vi have attraktive arbejdspladser. God ledelse er en grundleggende
betingelse for, at personalet oplever arbejdspladsen som attraktiv. Ledelse er en disciplin som skal
leeres, udvikles, forfines, ses efter ssammene — og god ledelse bliver til i den lebende dialog mellem
lederen og hendes medarbejdere, chefer, kolleger og sparringpartnere. Ledelse er en disciplin lederne
langt hen ad vejen udever alene, men det er afgerende for udviklingen af god ledelse, at lederen ikke
star alene.

I Kebenhavns Kommune vil vi sével i som pé tvers af forvaltningerne arbejde ud fra, at ledelse er en
disciplin. Det er vigtigt, hvem der vaelges som ledere, at de lerer disciplinen, at de udvikler deres
lederkompetencer lobende, at de tilbydes aktiviteter, som inspirerer og modvirker ensomheds-
folelsen.

Nogle lederudviklingsaktiviteter ber vere bundet tet op til det faglige miljo, lederen virker i. De
varetages bedst i den enkelte fagforvaltning.

Andre ledelsesaktiviteter giver det mere mening at lave felles 1 Kebenhavns Kommune, hvor vi kan
udnytte dels storrelsen, dels det at lederne gerne vil have inspiration udefra. Kebenhavns Kommune
er sd stor, at inspiration fra en anden forvaltning kan gere det ud for udefra.

Ledelsesudvikling kan ses 1 et forlob:

Ind i folden, hvordan rekrutterer og finder vi de rigtige ledere eller ledertalenter
Lederudvikling til nye ledere — nye i rollen

Efteruddannelse — kan bl.a. vaere kompetencegivende lederuddannelse
Videreuddannelse

Karrierespring og —skift

Ud af lederrollen — hvordan generationsskiftes

A e

I Kebenhavns Kommune vil vi gerne lave faelles indsatser pd, hvordan vi rekrutterer nye ledere ved at
afseoge vores egne talenter. I budget 2007 og 08 blev der afsat midler til talentudvikling mhp.
rekruttering til de 2 gverste ledelsesniveauer, LUP 1 og LUP 2. Der er dog behov for at starte
fodekaden helt fra bunden, og det foreslds derfor, at der oprettes et LUP 0 forleb.
Lederafklaringsforleb pa tvaers af KK (se indsats nr. 1).

Det er rigtig vigtigt, at nye ledere kommer godt fra start, og derfor kommer i gang med
lederuddannelse, der matcher det job og de nye udfordringer, de er kommet ind i. I den situation har
lederen brug for at forholde sin kompetenceudvikling til lige netop det nye job og maske den nye
organisation, hun er havnet i. Det ber understottes med en uddannelsesgaranti til alle nye ledere (se
indsats nr. 2).

Ledere skal labende efteruddannes, og det skal vaere uddannelse, som lederne ogsa kan bygge videre



pé og egentlig videreuddanne sig med. Derfor ber der afsettes en pulje til lederuddannelser (se
indsats nr. 3), som bl.a. kan vare forskellige former for uddannelse.

En rekke lokale mellemledere inden for vigtige borgerrelaterede funktioner har tidligere haft svert
ved at f4 adgang til midler til lederuddannelser. Det glder bade for de ledere af institutioner, der har
direkte borgerkontakt, og for disses chefer samt for teamcheferne pa lokalcentrene.
Ledelsesudevelsen pa disse niveauer har bl.a. direkte betydning for kvaliteten af ydelserne over for
borgerne — ligesom sygefravaret blandt personalet er hejt pa disse omrdder. Der ber derfor satses
serligt pa disse grupper af ledere. I budget 2008 blev der afsat en pulje sarligt mélrettet
institutionslederne. Ogsé institutionsledernes chefer og teamcheferne star med store udfordringer og
har sdledes ogsé behov for at fa styrket deres ledelsesmassige kompetencer i1 forhold til de aktuelle
udfordringer. (se indsats nr. 4).

Alle ledere har tilbagevendende brug for inspiration, gode ideer, at medes med andre ledere og
udveksle erfaringer. Det giver rigtig god mening at gere det pa tvaers af Kebenhavns Kommune, fordi
man har brug for inspiration og forstyrrelser af nogle, der ikke helt ligner en selv. Det foreslés, at der
atholdes en arlig gratis lederuge specielt rettet mod institutionsledere, hvor der tages udgangspunkt i
Kebenhavns Kommunes aktuelle strategiske hovedindsatsomrdder med henblik pé at sikre attraktive
arbejdspladser. (se indsats nr. 5).

Med ivaerksattelsen af ovennavnte forslag kan kommunen udvikles til en attraktiv lederarbejdsplads
med relevante tilbud, der dekker bredt i lederes livsforleb jfr. nedenstdende oversigt.

Type
lederudvikling

Afklaringsforlgb
og talentudvikling
(forberedelse til det
givne niveau)

I nyt lederjob

Almen
Lederuddannelse
(evt.kompetencegivende

)

KK-specifikke
tilbud

Hvem kan | Udveelges efter | Alle i malgruppen En pulije der kan daekke | Alle i malgruppen
deltage? kriterier finansiering for en
delmaengde af lederne
(Indsats nr. 3)
Ledelsesniveau | LUP 1 Chefforum
1 (I budget 07 og 08) Udviklingsaktiviteter Lederuddannelse kan
Ledelsesniveau | LUP 2 efter behov f.eks. vaere master,
2 (I budget 07 og 08) (indsats nr. 2) diplom etc.
Ledelsesniveau Lokale

3

Ledelsesniveau
4+

LUP O (Indsats nr.
1)

mellemledere
(Indsats nr. 4)
(Institutionsledere i
budget 07)
Lederuge pa COK
(Indsats nr. 5)




God ledelse
Indsats 1 LUP 0 - Lederafklaringsforleb pa tveers af KK
Hvilke(n) forvaltning(er) Alle
vedrerer indsatsen?
Hvor kommer forslaget fra? Lederudviklingsgruppen

Beskrivelse af forslaget

I en stor kommune som Kebenhavn skal der tenkes i lederrekruttering og talentpleje pa alle
niveauer. Derfor ber der etableres et felles tvaerkommunal lederafklaringsforleb for medarbejdere
med interesse for ledelse, som ensker at fa afklaret og evt. udviklet deres lederpotentiale. Formalet
med lederafklaringsforlabet er bl.a. at give lederaspiranter et billede af, hvad ledelse er, og hvad der
folger med en lederrolle.

Lederafklaringsforleb er ikke kun for dem, der med sikkerhed ensker at blive ledere. Det er et
afklaringsforleb, hvor nogle deltagere velger lederrollen fra, men som alligevel far stort udbytte af
den kompetenceudvikling og personlige karriereudvikling, som lederafklaringsforlebet indeholder.
Kommunen sender derfor ogsé et signal om, at kompetenceudvikling og karriereplanlaegning
prioriteres, hvilket er med til at gore kommunen til en attraktiv arbejdsplads, ogsé for dem, der
ikke bliver ledere.

Forslaget skal bidrage til at klede kommunens egne medarbejdere p4, sé de kan sege lederstillinger
pa lige fod med eksterne ansegere. Forlebet skal udvikle deltagernes personlige kompetencer
gennem undervisning, gvelser, testforlob, praktik samt deltagelse i netverk og tilbud om sparring
fra erfaren leder/mentor. Undervisningen veksler mellem oplag, evelser og dreftelser — bade i
plenum og netvarksgrupper. Afklaringsforlabet straekker sig over ' ar, og er siledes et intenst og
koncentreret forleb, hvor deltagerne kommer i dybden med ledelsesopgaverne og udnytter
fellesskabet om uddannelsen.

Lederafklaringsforlabet udvikles, s& det supplerer ledertalentudviklingsforlebene LUP1 og LUP2
(vedtaget i forbindelse med KLIKK-programmet hhv. i budget 2007 og 08) og kommer séledes til
at udvide dette program med et LUP 0.

Afklaringsforlebet teenkes i forste omgang afgrenset til udvalgelse og uddannelse af 100
potentielle lederkandidater, fordelt pa 2 hold 4 25 deltagere i 2009 og tilsvarende 2 hold i 2010.
Hver forvaltning kan hvert ar udpege 7-8 deltagere. Lederafklaringsforlobet antages at koste
20.000 kr. pr. deltager — eller 500.000 kr./hold.

Hvilket problem lgser indsatsen?

Udvidelse af rekrutteringsgrundlaget

Flere forvaltninger stér over for et regulert generationsskifte pé lederniveau. Inden for de naste 10
ar vil en stor del af de kommunale ledere forlade arbejdsmarkedet for at ga pa pension. Ved at
uddanne og fastholde ledertalenter i kommunen sikres et mere glidende generationsskifte.
Indsatsen vil bidrage til, at kommunen kan udvide rekrutteringsfeltet for ledere, idet nuvarende
medarbejdere med interesse for ledelse far afprovet og evt. udviklet deres lederpotentiale, og
dermed kan rekrutteres til kommende lederstillinger i kommunen.

Kompetenceudvikling
Uddannelsen vil give deltagerne et kompetenceloft i form af grundleggende kompetencer i forhold
til ledelsesopgaven samt en forstaelse for ledelsesopgaven i kommunen. Samtidig vil uddannelsen




give kommunen mulighed for at uddanne sine egne, kompetente ansegere til lederstillinger i
kommunen og derigennem sztte solid fokus pé ledelsesopgaven.

Fastholdelse — og reduktion af personaleomsetning

Talentudvikling sdsom ferlederudvikling er en made at fastholde medarbejdere pa, idet man gor
jobbet attraktivt for medarbejderne ved at sikre, at deres kompetencer bruges til fulde og samtidig
udvikles.

Tidsplan og naeste skridt

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?
Indsatsen skal kommunikeres via forvaltningens ledere, som har ansvaret for at spotte potentielle
ledertalenter. Desuden ber tilbudet brandes via intern kommunikation direkte til malgruppen.

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?
Virkningen af indsatsen vil direkte kunne aflaeses af antallet af interne ansegere til lederstillinger og
indirekte pa leengere sigt i trivselsundersogelser.

Hvilke konsekvenser indebzerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og
kvalitet?

Forslagene retter sig mod at fremme bade medarbejdertilfredshed, serviceniveau og kvalitet
gennem rekruttering af bedre ledere og udvikling af disse.

Okonomiske konsekvenser Funktion 2009 2010 2011 2012
1.000 kr. — 2009 PL

2 hold 4 500 1.000 2.000 1.000

Samlet nettozendring 1.000 2.000 1.000




Heringssvar, SUF

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen stetter, at Kabenhavns Kommune selv leverer mange flere af
vores kommende ledere. Sundheds- og Omsorgsforvaltningen stir over for store udskiftninger af
ledere 1 de kommende &r og foreslar derfor, at volumen oges til mere end 2 hold for at imedekomme
rekrutteringsbehovet.

Kommentar, OKF:
OKF foreslar, at der budgetteres med opstart af to hold 1 2009, og at budgettet for 2010 opskrives,
sa to nye hold kan sattes 1 gang pba. evaluering af det forste ar.

Heringssvar, BIF/HSU
Medarbejdersiden mener, at det bor tydeliggeres, hvorledes deltagerne udpeges og om der er tale
om et dbent tilbud.

Kommentar, OKF:

OKF foresld, at udvalgelse af deltagerne foregér pa samme made som til LUP log 2, hvor
forvaltningerne melder egne deltagere ind pba. ansegninger (forudsatter accept hos den
pagaeldende medarbejders egen leder).



God ledelse
Indsats 2 Uddannelsesgaranti til nye ledere
Hvilke(n) forvaltning(er) Alle
vedrerer indsatsen?
Hvor kommer forslaget fra? Den tvaergdende lederudviklingsgruppe

Beskrivelse af forslaget

Alle nye ledere fér tildelt en ”Intro-check” pa kr. 50.000 til lederudvikling i lebet af de to forste
ansettelsesar. Midlerne skal bruges til at sikre, at de nye ledere kommer godt fra start og i gang
med en god udvikling af deres lederkompetencer. Beslutningen om, hvad midlerne skal bruges til,
skal treeffes sammen med den pdgaldendes chef efter en konkret vurdering af behov. Hvor det er
relevant, kan midlerne bruges som bidrag til finansiering af en kompetencegivende
lederuddannelse.

Hvilket problem lgser indsatsen?

Rekruttering — udvidelse af rekrutteringsfeltet

Indsatsen vil bidrage til, at kommunen kan udvide rekrutteringsfeltet for ledere, idet det dels gor
det muligt at investere i ansggere med et endnu ikke udviklet lederpotentiale, og dels generelt gore
det mere attraktivt for ansegere til lederstillinger i kommunen.

Kom godt fra start

Nér man starter som ny leder i kommunen vil der typisk vare behov for at f4 opgraderet og
tilpasset sine ledelseskompetencer.

Det kan vere en erfaren leder, der kommer fra en arbejdsplads uden for KK eller en erfaren leder,
der har foretaget et organisatorisk skift internt i KK, og som derfor har brug for at blive
introduceret til de forhold, ledelsesredskaber eller andet, som er gaeldende aktuelt pé den
pagzldende arbejdsplads.

Det kan ogsa vere en forstegangsleder, som har brug for grundleggende lederudvikling.

Tidsplan og naeste skridt

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?

Eksternt skal introchecken naevnes 1 stillingsopslag for lederstilling — sammen med en beskrivelse af
andre tilbud kommunen har til ledere, og som bidrager til at gore kommunen til en attraktiv
lederarbejdsplads.

Internt kommunikeres direkte til malgruppen og andre relevante interessenter.

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?
Virkningen af indsatsen vil direkte kunne aflaeses af antallet af ansegere til lederstillinger og
indirekte pd leengere sigt 1 brugerundersegelser og trivselsundersogelser i de relevante enheder.

Hvilke konsekvenser indebzerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og
kvalitet?

Forslagene retter sig mod at fremme bade medarbejdertilfredshed, serviceniveau og kvalitet
gennem rekruttering af bedre ledere og udvikling af disse.

Okonomiske konsekvenser Funktion 2009 2010 2011 2012
1.000 kr. — 2009 PL
460 x 50.000! 23.000 23.000 23.000 23.000

! Kommunen har godt 2300 ledere. Omsetningen af ledere anslés til at vare 20%, hvorfor der vil veere behov for 460
introchecks pr. ar.




| Samlet nettozendring | | 23.000] 23.000] 23.000] 23.000]
Heringssvar, BIF/HSU:

Medarbejdersiden ensker at der bliver mulighed for at sikre at BIF's ledelsesgrundlag harmonerer
med forslaget.

Det ber sikres, at ledelsesuddannelser ikke bliver et vildnis af mere eller mindre tilfeeldige
kursusudbud uden retning og feelles vardier.

Der ber formuleres krav til uddannelsernes kvalitet, f.eks.:

e  Undervisningslitteratur og teorier

e  underviseres kvalifikationer og metodebrug

o eksamensformer - herunder krav om skriftlige opgavelosninger

Kommentar, OKF:
Beslutning treeffes af den enkelte leder og dennes chef pba. af aktuelle behov. Sammenhaeng til
ledelsesgrundlag o.a. sikres i den enkelte forvaltning

Heringssvar, KFF:

KFF er skeptisk overfor den forhandsprioritering af nye ledere, som forslag 2 indebarer. KFF ser
hellere en bevilling, som kan anvendes til styrkelse af lederudviklingen generelt prioriteret i forhold
til den enkelte forvaltnings specifikke — og aktuelle behov.

Kommentar, OKF:
Den generelle lederudvikling er prioriteret i indsats 3, som handler om lederuddannelse i bred
forstand.

Heringssvar, SUF

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen arbejder malrettet med at stotte op om nye ledere, der
ansettes i kommunen og sikre, at de kommer godt fra start. Ideen med en uddannelsesgaranti, som
giver alle nye ledere ret til kontinuerlig efteruddannelse, er god, men det ber ifelge Sundheds- og
Omsorgsforvaltningen ikke gives i form af en personlig introcheck, da det er administrativt svaert at
héndtere. Stotten ber fokusere pa lederens forste to ar i kommunen.

Kommentar, OKF:

Hvorvidt fokus skal ligge inden for en bestemt periode ma afgeres i den enkelte forvaltning/pa den
enkelte arbejdsplads. Der kan evt. overvejes en anden form for udmentning, men tanken med
introchecken er, at belabet kobles tat til den enkelte leders udvikling.

Heringssvar, TMF:

Teknik- og Miljeforvaltningen anerkender i hoj grad forslaget om at gore en serlig indsats for at
sikre, at nyansatte ledere kommer godt fra start i Kebenhavns Kommune og pa den nye
arbejdsplads i forvaltningen.

Derfor er det ogsé et initiativ 1 Teknik- og Miljeforvaltningens Virksomhedsplan 2008-2010 at
tilretteleegge et systematisk introduktionsforleb for nye ledere 1 Teknik- og Miljeforvaltningen
inden udgangen af 2008.

Introduktionen vil bl.a. omfatte Kebenhavns Kommunes og Teknik- og Miljeforvaltningens
overordnede politiske og administrative organisation.
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Herudover vil forlgbet introducere de nye ledere til Teknik- og Miljeforvaltningens samlede
opgaveportefolje, felles mil og strategier, ledelsesgrundlag og verdier, principper for god ledelse,
felles ledelsesudvikling og ledelsesevaluering samt aktiviteter i form af God morgen-meder, G&
hjem-meder, internatseminarer, aktuelle netverk, feelles politikker, tvergaende
organisationsudviklingsprojekter mv.

Teknik- og Miljeforvaltningen forudsatter, at det felles introduktionsforleb for nye ledere
finansieres inden for rammerne af ”Intro-checken” pa 50.000 kr., hvis forslaget vedtages.

Endelig foreslér Teknik- og Miljeforvaltningen, at Center for HR finder pa en anden overskrift til
indsatsen end “Uddannelsesgaranti til nye ledere” - en overskrift forvaltningen finder for snaver i
forhold til at deekke de mange forskellige kompetenceudviklingstiltag, der kan rettes mod nyansatte
ledere.

Kommentar, OKF:
Det er de nye lederes ledere og de enkelte forvaltninger, som fastlegger hvordan pengene skal
bruges.

Pa laengere sigt kan indsatsen godt omdebes, hvis der er enighed om det.
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God ledelse
Indsats 3 Lederuddannelser
Hvilke(n) forvaltning(er) Alle
vedrerer indsatsen ?
Hvor kommer forslaget fra? Lederudviklingsgruppen

Beskrivelse af forslaget

Der afsattes en pulje med midler reserveret til opkvalificering af ledere med lederuddannelser.
Her kan bl.a. veere tale om master, diplom, akademi, grundleeggende — efter de enkelte lederes
behov og niveau.

Hvilket problem lgser indsatsen?

Skal den enkelte leder have loftet sine fundamentale ledelseskompetencer og sin markedsverdi, er
det nedvendigt at gennemfore lederuddannelser. Det er nyttigt for den enkelte leder at deltage 1
forskellige udviklingsforleb, som udspringer af de konkrete ledelsesudfordringer 1 det givne job.
Det er op til den enkelte forvaltning at vurdere behovet for lederuddannelser samt vurdere,
hvorvidt der i forvaltningen er behov for at gere det tilgeengeligt for lederne at kunne blive
opkvalificeret med en relevant lederuddannelse.

Opkvalificering af kommunens ledere med lederuddannelser er ikke noget, der kan ske pa kort sigt
eller en gang for alle, men er noget der skal investeres 1 labende. Der er derfor behov for, at der
lebende er adgang til en pulje til uddannelser. Det er ikke muligt precist at identificere hvor mange
ledere, der ikke allerede har en lederuddannelse, hhv. har behov for oprustning, da dette ikke
registreres i forvaltningerne. Kommunen kan pa den baggrund velge at investere et givet belob til
et loft pd omridet.

Tidsplan og naeste skridt

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?

Eksternt skal muligheden for at fa lederuddannelse navnes i stillingsopslag for lederstillinger —
sammen med en beskrivelse af andre tilbud, som kommunen har til ledere, og som bidrager til at
gore kommunen en attraktiv lederarbejdsplads.

Internt kommunikeres direkte til malgruppen og andre relevante interessenter.

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?
Virkningen af indsatsen vil direkte kunne afleeses antallet af ansegere til lederstillinger og indirekte
pa leengere sigt i brugerundersogelser og trivselsundersggelser i de relevante enheder.

Hvilke konsekvenser indebzerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og
kvalitet?

Forslagene retter sig mod at fremme bade medarbejdertilfredshed, serviceniveau og kvalitet
gennem rekruttering af bedre ledere og udvikling af disse.

Okonomiske konsekvenser Funktion 2009 2010 2011 2012
1.000 kr. — 2009 PL

2 Beregningseksempler. 20 mio. kr. kan arligt daekke:

Grunduddannelse i ledelse: 1.111 forleb (pris: kr. 28.000, men der kan fratreekkes kr. 10.000 i AMU-godtgerelse = kr.
18.000 pr. forleb) eller

Akademiuddannelse i ledelse: 400 forleb (pris: kr. 100.000, men der kan fratreekkes kr. 50.000 i SUV-godtgerelse =
kr. 50.000 pr. forleb) eller

Diplomuddannelse i ledelse: 333 forleb (pris: kr. 60.000 pr. forleb) eller

Masteruddannelse i ledelse: 125 forleb (pris: kr. 160.000 pr. forlab)
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| Pulje’ | | 20.000] 20.000] 20.000] 20.000 |

Heringssvar, SUF:

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen mener, at det en god ide at lofte ledernes kompetencer gennem
lederuddannelser — men ser gerne, at der stilles krav om kompetencegivende uddannelser for
derigennem at sikre en vis kvalitet. Ved at satse pd kompetencegivende lederuddannelse prioriteres
kvalitetstestede uddannelser, der er en del af det etablerede uddannelsessystem med dertil herende
krav om eksamen og certificering samt mulighed for merit.

Kommentar, OKF:
Oplaegget har veeret dreftet i kredsen af administrerende direkterer, hvor der var enske om sa fa
bindinger som muligt — ogsé mht. hvorvidt uddannelsen skal veere kompetencegivende eller e;.

2 Beregningseksempler. 20 mio. kr. kan arligt daekke:

Grunduddannelse i ledelse: 1.111 forleb (pris: kr. 28.000, men der kan fratreekkes kr. 10.000 i AMU-godtgerelse = kr.
18.000 pr. forleb) eller

Akademiuddannelse i ledelse: 400 forleb (pris: kr. 100.000, men der kan fratreekkes kr. 50.000 i SUV-godtgerelse =
kr. 50.000 pr. forleb) eller

Diplomuddannelse i ledelse: 333 forleb (pris: kr. 60.000 pr. forleb) eller

Masteruddannelse i ledelse: 125 forleb (pris: kr. 160.000 pr. forlab)
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God ledelse
Indsats 4 Kompetenceudvikling til lokale mellemledere (f.eks.
chefer for institutionsledere, teamchefer etc.)
Hvilke(n) forvaltning(er) Alle
vedrerer indsatsen ?
Hvor kommer forslaget fra? Lederudviklingsgruppen

Beskrivelse af forslaget

Forslaget drejer sig om at s&tte storre fokus péd de serlige ledelsesudfordringer i og udvikling af
god ledelse og chefskab over for kommunens institutionsledere samt udfordringer for teamcheferne
pa lokalcentrene. Dette gores ved at afsaette midler til specifik kompetenceudvikling af gruppen,
som omfatter knap 150 chefer.

Der udvikles i et samarbejde mellem de relevante forvaltninger et serligt mélrettet tilbud til

gruppen.

Hvilket problem lgser indsatsen?

I budget 2008 blev der afsat midler til kompetenceudvikling af kommunens institutionsledere. Der
er imidlertid ogsé et behov for at styrke den gruppe, som er chefer for institutionslederne. Disse
chefer befinder sig is@r i kommunens decentrale administrative centre (lokalcentre etc.). ReD
Associates rapport om sygefravaret pdpegede afstanden mellem forvaltningen og de enkelte
institutioner som en problematik, der er med til at svaekke tillid og loyalitet og dermed bidrage til
sygefraverets hgje niveau.

Teamcheferne pa centrene har ikke nedvendigvis kontakt til institutionslederne, men befinder sig i
gruppen af lokale mellemledere med et tilsvarende behov for kompetenceudvikling.

Cheferne for institutionslederne skal styrkes ledelsesmessigt i forhold til at udeve god ledelse bade
pa egne arbejdspladser og over for de institutionsledere, de er chefer for. Det drejer sig bl.a. om
statte til at arbejde med:

- Omsetning af de overordnede servicemal til kvalitet og effektivitet i den konkrete,
individuelle borgerbetjening/distriktets institutioner. Herunder at give redskaber til at formidle
og konkretisere overordnede mal til konkrete faglige mél og metoder, som institutionsledere
og medarbejderne oplever som klare, og som giver mening i opgavelosningen.

- Dokumentation af sammenhangen mellem indsatser og effekt — med henblik pé at opnd lering
som grundlag for fortsat udvikling. Cheferne understottes i at anvende dokumentation og
effektmédling 1 praksis, sa det bliver meningsgivende for medarbejderne og ikke opleves som
overfladig kontrol.

- Effektivitet og kvalitet skal styrkes 1 betjening af brugere og borger. Det kraver strategisk
udvikling af medarbejdernes kompetencer inden for negleomrader. Cheferne skal understettes i
at arbejde med kompetenceafdekning og kompetenceudviklingsplaner, MUS—verktejer samt
metoder til at udvikle falles leringskulturer.

- Det arbejdspladsbetingede sygefravear skal senkes og forebygges med fokus pa — udvikling af
den attraktive arbejdsplads og den enkelte medarbejder. Cheferne skal understottes 1 at arbejde
med ledelsesvarktojer til at forebygge langtidsfravaer og til at hdndtere korttidsfravaer med
fokus pé de elementer, der bidrager til bedre trivsel og arbejdsglaede.

Styrkelsen af cheferne for lederne af de brugerrettede institutioner samt teamcheferne skal bidrage
til at kvalificere og afkorte afstanden mellem institutioner og forvaltningen af disse. Indsatsen skal
direkte og indirekte bidrage til at age arbejdslivskvaliteten for de enkelte medarbejdere, og sikre at
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deres arbejdsliv bliver mere meningsfuldt, mere udviklende og mindre belastende. Indsatsen skal
endvidere bidrage til udviklingen af de enkelte institutioner i retning af storre effektivitet og
kvalitet i ydelserne over for brugere og borgere.

Tidsplan og naeste skridt

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?

Eksternt skal udviklingsmulighederne navnes i stillingsopslag for lederstillinger — sammen med en
beskrivelse af andre tilbud, som kommunen har til ledere, og som bidrager til at gore kommunen
som en ikke attraktiv lederarbejdsplads.

Internt kommunikeres direkte til malgruppen og andre relevante interessenter.

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?
Virkningen af indsatsen vil direkte kunne afleeses antallet af ansegere til lederstillinger og indirekte
pa leengere sigt i brugerundersogelser og trivselsundersggelser i de relevante enheder.

Hvilke konsekvenser indebzerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og
kvalitet?

Forslagene retter sig mod at fremme bade medarbejdertilfredshed, serviceniveau og kvalitet
gennem rekruttering af bedre ledere og udvikling af disse.

Okonomiske konsekvenser Funktion 2009 2010 2011 2012
1.000 kr. — 2009 PL

Udviklingsomkostninger 200

Revideringsomkostninger 40 40 40
20% heraf12010-12

Kr. 35.000 x 150 5.460

20% heraf'i 2010-12 * 1.092 1.092 1.092
Samlet nettozendring 5.660 1.132 1.132 1.132

? Der forudsattes en personaleomsatning pa 20%, hvorfor der vil veere behov for midler til nyansatte.




15

Heringssvar, BIF:

I forhold til indsats 4 er det forvaltningens opfattelse at malgruppebeskrivelsen er uklar, og ikke i
overensstemmelse med forslaget fra lederudviklingsgruppen. Hvis parentesen i overskriften &ndres
sa reekkefolgen vendes om = (f.eks. teamchefer, chefer for institutionsledere etc.) bliver det mere
klart, at teamchefer er en del af mélgruppen og at der ikke teenkes péd chefer for teamchefer.

Det skal bemarkes at gruppen af niveau 3 ledere (ledere for medarbejdere) i decentrale,
administrative enheder 1 forskellige forvaltninger) udger ca. 150 — udvidelsen af malgruppen til ogsé
at omfatte chefer for institutionsledere ma siledes betyde at antallet forages.

I afsnittet om beskrivelse af forslaget er der igen sat fokus pé ledelses af institutionsledere - som
ikke er den gruppe der var i fokus for lederudviklingsgruppen. Det foreslds derfor at formuleringen
”og chefskab overfor kommunens institutionsledere samt udfordringer for teamcheferne pé
lokalcentrene” erstattes af ’lokale mellemledere”.

Afsnittet ’hvilket problem loser indsatsen” foreslds formuleret som nedenstaende:

] budget 2008 blev der afsat midler til kompetenceudvikling af kommunens institutionsledere. Der
er imidlertid ogsé et behov for at styrke de lokale mellemledere der arbejder som ledere i
kommunens decentrale administrative enheder.

De lokale mellemledere skal styrkes ledelsesmeessigt i forhold til at udeve god ledelse pa det
praktiske og operationelle niveau. Det drejer sig bl.a. om at lederne understeottes 1 at arbejde med:
Omsetning af de overordnede servicemal til kvalitet og effektivitet i den konkrete,

individuelle borgerbetjening / omridets enheder og institutioner. Herunder redskaber til at formidle
og konkretisere overordnede maél til konkrete faglige mal og metoder, som medarbejderne oplever
som klare og som giver mening i opgavelesningen.

Dokumentation af sammenhangen mellem indsatser og effekt — for at kunne opnd leering som
grundlag for fortsat udvikling. De lokale mellemledere understettes i at anvende dokumentation og
effektmdling 1 praksis, sa det bliver meningsgivende for medarbejderne og ikke opleves som
overfladig kontrol.

Udvikling af den enkelte medarbejders kompetence inden for negleomrader, sé effektiviteten og
kvaliteten 1 borgerbetjeningen styrkes. De lokale mellemledere understottes i at arbejde med
kompetenceafdekning og kompetenceudviklingsplaner, MUS—varktajer samt metoder til at udvikle
felles leringskulturer.

Forebyggelse af arbejdspladsbetinget sygefraver - med fokus pd den enkelte medarbejder og
udvikling af den attraktive arbejdsplads. Det drejer sig bl.a. om ledelsesvaerktojer til at forebygge
langtidsfraver og til at hdndtere korttidsfravaer med fokus pé de elementer, der bidrager til bedre
trivsel og arbejdsglaede.

Indsatsen skal direkte og indirekte bidrage til at age arbejdslivskvaliteten for de enkelte
medarbejdere, og sikre at deres arbejdsliv bliver mere meningsfuldt, mere udviklende og mindre
belastende. Indsatsen skal endvidere bidrage til udviklingen af de enkelte lokale enheder i retning af
starre effektivitet og kvalitet 1 ydelserne overfor brugere og borgere.”

Heringssvar, BIF/HSU:
Medarbejdersiden ensker en afklaring af om dette forslag ogsa er rettet mod BIF.

Kommentar, OKF:
Formuleringen af indsats 4 har veret genstand for dreftelse 1 kredsen af administrerende direkterer
savel som 1 div. gvrige grupper. Den eksisterende tekst er udtryk for et kompromis mellem
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forskellige forvaltningers interesser, hvorfor den bibeholdes med sin nuvarende ordlyd.
I malgruppen indgér 70 ledere fra BIF placeret i lokale administrationer og kommuneinterne
funktioner (tallet stammer fra en opgerelse, hvor forvaltningerne selv har leveret talmaterialet).

OKF foreslar, at grundlaget for beregningerne andres fra 150 til 156, idet det herved bliver muligt
ogsa at inkludere et lille antal niveau 2-ledere fra SOF placeret 1 brugerrettede institutioner.
Zndringerne er skrevet ind 1 det medsendte forslag.

Heringssvar, SUF:

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen har allerede fokus pa at udvikle og understotte
mellemledergruppen og er positiv over for forslaget. Mange mellemledere har ansvar for store
grupper af medarbejdere og budgetter og ber derfor have adgang til de samme tilbud som andre
ledere — fx. diplomuddannelse i ledelse.

Kommentar, OKF:
Diplomlederuddannelse kan ikke atholdes inden for det afsatte beleb pr. person. Det fordrer derfor
yderligere tilforelse af midler, som forvaltningerne selv star for.
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God ledelse
Indsats 5 Gratis lederuge for kommunens institutionsledere
Hvilke(n) forvaltning(er) Alle
vedrorer indsatsen?
Hvor kommer forslaget fra? Okonomiforvaltningen

Beskrivelse af forslaget

Hensigten med Lederugen er at give ledere fra alle forvaltningsgrene i Kebenhavns Kommune
mulighed for at treede ud af hverdagens travlhed for en stund, samt at fa nye perspektiver pa deres
ledelse. I en reekke workshops skal der sattes fokus pa forskellige facetter af faget ledelse og
indbyde til dialog og inspiration. En gennemgaende hovedpointe er, at det i lobet af ugen er muligt
at mede og udveksle erfaringer med lederkolleger, danne netvaerk i og satte fokus pé ledelse som
fag.

Idégrundlag og milgruppe

Lederugens workshops har til formal at sette fokus pa forskellige sider af lederrollen — det er
appetitvaekkere, som forhabentlig vil pirre nysgerrigheden og inspirere til eftertanke. Deltagerne i
Lederugen er fortrinsvis institutionsledere, afdelingsledere og kontorledere (lederniveau 3 og 4).

Lederugens temaer og indhold tager udgangspunkt i Kebenhavns Kommunes strategiske
hovedindsatsomréder, der skal sikre attraktive arbejdspladser i kommunen:

e God ledelse

e Kompetenceudvikling
e Personalegoder

e Afbureaukratisering

e Branding

Oplagsholdere og metoder

Formen bygger pd workshoptankegangen saledes, at den enkelte leder far mulighed for refleksion i
forhold til egen praksis og hverdag. Metoderne vil blive varieret séledes, at alle workshops
indeholder opleg fra specialister, ovelser, debat og brug af deltagernes egne erfaringer. Endvidere
vil Dialogteatret blive anvendt som metode.

Hvilket problem lgser indsatsen?

I kommunens institutioner er der meget begrensede midler til lederudvikling, hvorfor et gratis
tilbud til denne malgruppe er meget efterspurgt.

Lederugen i november 2007 blev med sine 650 tilmeldinger og 321 deltagere den mest succesfulde
og besagte lederuge nogensinde. Samtlige 18 workshops blev gennemfort, og de i alt 17
oplagsholdere fik fine tilbagemeldinger pa savel indhold, form som pedagogisk indsigt. Der er
derfor gode erfaringer med lederugen og efterspergslen er dokumenteret.

Lederugen er en af de fa muligheder, kommunens gverste ledelse har for at fa institutionslederne i
tale. Lederugen giver desuden mulighed for at fa samlet op pa institutionsledernes synspunkter og
problemstillinger. ReD Associates rapport om sygefravaret papegede afstanden mellem
forvaltningen og de enkelte institutioner som en problematik, der er med til at sveekke tillid og
loyalitet.
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Lederugen giver endvidere mulighed for at fa formidlet de aktuelle hovedindsatsomrider for
fremme af den attraktive arbejdsplads (God ledelse, kompetenceudvikling, personalegoder,
afbureaukratisering, branding) under overskriften ”Det vigtigste job i byen”. I lederugens
workshops “oversattes” disse overskrifter til mere konkrete og meningsfulde handlemuligheder pa
institutionsniveau.

Tidsplan og naeste skridt

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?
Lederugen kommunikeres til lederne gennem forvaltningerne, og der udsendes en folder til
malgruppen.

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?
Deltagernes tilfredshed og udbytte af lederugen evalueres.

Hvilke konsekvenser indebzerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og
kvalitet?

Forslagene retter sig mod at fremme bade medarbejdertilfredshed, serviceniveau og kvalitet
gennem styrkelse af institutionsledernes kompetencer.

Okonomiske konsekvenser Funktion 2009 2010 2011 2012
1.000 kr. — 2009 PL

Budget pr. lederuge * 360 360 360 360
Samlet nettozendring 360 360 360 360

* Budget pr. lederuge

Oplegsholdere til workshops 150.000
Administration i COK 30.000
Bemanding med COK-medarbejdere i lgbet af ugen 20.000
Konkurrence 15.000
Udarbejdelse, tryk og udsendelse af folder 25.000
Forplejning 120.000
Lalt 360.000
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Heringssvar, SUF:

Lederugen er et godt initiativ, der bidrager til netvaerksdannelse pa tvars af forvaltningerne, og
medvirker til at s@tte fokus pa lederudvikling og gere det attraktivt at vaere leder i kommunen. Man
kunne overveje et tilsvarende heldags-arrangement med fokus pa de overordnede strategiske
indsatsomrader for kommunens feellestillidsreprasentanter, tillidsreprasentanter og
sikkerhedsreprasentanter.

Kommentar, OKF:
En uge for TR/SR er et udmarket forslag, som evt. kunne medfinansieres af puljen til
personalepolitiske udviklingsprojekter.
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Kompetenceudvikling

Indledning
Kompetenceudvikling af bade ledere og medarbejdere er lige som god ledelse en hjernesten i

skabelsen af attraktive arbejdspladser. Forudsatningen for at lederen kan udeve god ledelse er, at
medarbejderne kan og vil patage sig deres del af ansvaret for den gode dialog og opgaveleosningen.
Kompetenceudvikling handler badde om at fd/have de rigtige kompetencer til en given funktion og om
at fa et rum, hvor man som medarbejder kan anvende og videreudvikle kompetencerne.

Kompetenceudvikling er en fastholdelsesparameter, idet tilbud om udviklingsmuligheder kan vare
det, der fAr medarbejderne til at blive i jobbet frem for at sege vaek fra kommunen.

I kommunens forvaltninger foregér allerede meget kompetenceudvikling, og i budgetpakke-
sammenhang fokuseres pa den kompetenceudvikling, der kan foregé pé tvers af forvaltninger og
vaere malrettet flere forskellige faggrupper.

Klippekortordningen, som de tidligere ar er introduceret pa plejeomradet og er blevet modtaget
meget positivt, foreslas udvidet til ogsa at omfatte pedagogerne og socialrddgiverne. Denne indsats
er som den eneste placeret under temaet kompetenceudvikling.

Indsats 6 Klippekort til pzedagogerne og socialradgiverne
Hvilke(n) forvaltning(er) BUF, SOF, BIF

vedrerer indsatsen?

Hvor kommer forslaget fra? Okonomiforvaltningen, CHR

Beskrivelse af forslaget

I budgetterne for 2007 og 2008 har forst SUF og derefter ogsd SOF faet midler til den
sakaldte ’klippekortordning’ — adgang til tre uddannelsesforleb og garanti for lentilleg
efter gennemforelse samt vikardakning til arbejdspladsen, mens medarbejderen er pa
uddannelse. Midlerne fra 07 og 08 er mélrettet SOSU’erne i de to forvaltninger.

Ordningen har varet en succes 1 de faggrupper, som er omfattet, og opleves attraktivt hos
medarbejderne.

Indsatsen malrettes mod nye faggrupper, som pa samme méde kunne tenkes at drage
nytte af tilbuddet og ville opleve det som et skridt mod en mere attraktiv arbejdsplads. Pa
paedagogomradet malrettes indsatsen i forste omgang mod uddannede pedagoger.

Pa langt sigt skulle ordninger som klippekortet gerne have en positiv effekt pa bade
rekruttering og fastholdelse.

Fra SOF er stillet selvstendigt forslag om klippekort til medarbejderne i forvaltningens bo-
og dagtilbud. Medarbejderne her kommer bdde fra plejepersonalet og fra det paedagogiske
personale, hvorfor der til en vis grad er overlap mellem de to forslag.

Hvilket problem lgser indsatsen?
Problemer med at rekruttere og fastholde medarbejdere is@r inden for nogle faggrupper.




Tidsplan og naeste skridt

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?
Kommunikationen foregér i den relevante forvaltning.

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?
Effekten kan males i PPR og HR-redegarelse bl.a. pd besvarelse af spergsmaél vedr.
efteruddannelsesmuligheder samt pa personaleomsatningen.

og kvalitet?

Hvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau

Okonomiske konsekvenser Funktion 2009 2010° 2011 2012
1.000 kr. — 2009 PL

BUF® 16.500| 35.100| 39.300| 43.500
SOF’ 7.700| 16.380| 18.340| 20.300
BIF® 6.490 826 826 826
Samlet nettoendring’ 30.690| 52.306| 58.466| 64.626

* 1 belgbene fra 2010 og frem er indregnet den fortsatte hgjere lonudgift til de medarbejdere, som har gennemfeort

uddannelsen i et af de foregéende ar.

¢1 BUF er der ansat godt 3000 uddannede paedagoger. Puljen i ar 2009 svarer til at ca. 10% kan gennemfore

uddannelser under klippekortuddannelsen.
"1 SOF er der ansat knap 1400 uddannede padagoger. Puljen i 2009 svarer ligeledes til at ca. 10% kan gennemfare

uddannelse.

¥ I BIF er der ansat 118 socialradgivere. Puljen i & 2009 svarer til at de alle sammen kan gennemfore uddannelse.
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? Forudsatningen for beregningen er, at et forleb, der omfatter betaling af uddannelse, vikardekning og efterfolgende
lonloft, koster kr. 55.000 pa peedagogomradet. De samme tal er lagt til grund for beregningen vedr. socialrddgiverne.
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Heringssvar, KFF:

KFF vil gerne pointere, at der findes en sterre gruppe af kortuddannede i1 andre forvaltninger, der
ogsa kunne have gavn af fastholdelsesparametre som kompetenceudvikling gennem en
klippekortsmodel. De storste problemer med rekruttering i KFF af medarbejdere findes pt. netop hos
de kortuddannede medarbejdere.

KFF arbejder 1 gjeblikket med at f& kortlagt muligheder for at kompetenceudvikle kortuddannede
medarbejdere 1 byens idraetsanlaeg og byens kulturhuse samt rengeringsmedarbejderne i alle byens
ejendomme. Dette drejer sig om en betydelig del, nemlig ca. 1/3 af medarbejderne i KFF (ca. 650).

Heringssvar, SUF:

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen har gode erfaringer med klippekortsmodellen fra sosu-omréadet
og kan derfor bakke op om forslaget om en tilsvarende model for paedagoger og socialradgivere. P4
sigt ber det overvejes, om indsatsen ber udvides til andre medarbejdergrupper med mellemlang
uddannelse — eksempelvis til sygeplejersker og terapeuter.

Kommentar, OKF:

Klippekortordningen er blevet udvidet de seneste ar fra i begyndelsen kun at omfatte plejepersonale i
SUF (SOSU’er), til ogsa at geelde for SOSU-omradet 1 SOF. Nu foreslas ordningen udvidet til nye
faggrupper, og der er ikke noget til hinder for, at ordningen over de kommende ar udvides til endnu
flere faggrupper.

Heringssvar, BIF, HSU

Medarbejdersiden kan ikke tilslutte sig, at der tale om specifikke uddannelsesgrupper.
Klippekortsordningen ber rette sig mod selve opgavevaretagelsen. Der enskes en afklaring af
hvorledes klippekortsordningen finansieres og hvor mange midler der er afsat.

Kommentar, OKF:
Klippekortordningen er hidtil finansieret ved at der afsattes penge 1 budgetforhandlingerne. Sadan er
det ogsa for den indsats, som er beskrevet 1 budgetpakke 2009, hvor finansiering via trepartsmidlerne
ogsa er en mulighed.
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Personalegoder

Indledning
Personalegoder er et af de meget omdiskuterede emner pa de offentlige arbejdspladser. Kaplebet med

private arbejdspladser om arbejdskraften foles ulige pga., at private arbejdspladser i hejere grad har
adgang til at sammensatte "pakker’ til deres medarbejdere indeholdende fittnesstilbud, indkebs- og
rabatordninger, sundhedsforsikringer, aktieoptioner etc.

Mange kommuner introducerer ordninger, som tager konkurrencen op, bl.a. diverse
bruttolensordninger. Som indsatser under overskriften personalegoder er beskrevet fire emner, to af
disse (bredband og fitness) er finansieret via bruttolentrek.

Gennemforelse af forslagene om bruttolentreek forudsatter indgéelse af aftaler med de faglige
organisationer. Endvidere er der begreensninger 1, hvilke medarbejdere ordningen kan tilbydes til, idet
den del af kommunens medarbejdere, som aflennes med mindstelonnen ikke kan vere omfattet.

Som et led i arbejdet med den attraktive arbejdsplads er der oget fokus pd sundhed og trivsel og pa
de tilbud, arbejdsgiverne har til medarbejderne pd disse omréader. I overenskomstforhandlingerne er
aftalt indsatser rettet mod sundhedspolitikker og beskrevne indsatser til foraget trivsel og
arbejdsglaede. 1 forlengelse af arbejdet i kommunen med sundhed og trivsel og mhp. opfyldelse af
kravet i OK-08 om sundhedspolitikker i forvaltningerne er stillet forslag om to sundhedspakker.
Pakke 1 er baseret pa, at der afsettes en sum penge i budgettet, som fordeles pé forvaltninger.
Pengene anvendes til at finansiere relevante tiltag, som ikke allerede findes i den pagzldende
forvaltning, men som kan supplere igangverende initiativer. De tiltag, som herer til under pakke 1, er
malrettet arbejdslivet/tiden pé arbejdspladsen.

Pakke 2 er mélrettet forhold uden for arbejdspladsen, men er tiltag, der kan gore det lettere at leve
sundt ogsé i fritiden. Pakken indeholder adgang til div. fordelagtige ordninger, som medarbejderne
kan veelge til eller fra. Det er den enkelte, som selv betaler de valgte ydelser.

Indsats 7 Sundhedspakke 1

Hvilke(n) forvaltning(er) Alle
vedrorer indsatsen?
Hvor kommer forslaget fra? Budgetarbejdsgruppe

Beskrivelse af forslaget:

Der afsattes 500 kr. pr. medarbejder til at indfere personalegoder, der har et
sundhedsfremmende indhold. Der peges ikke pa en bestemt indsats, idet der allerede
findes en raekke varierende sundhedsfremmende tiltag. Bevillingen skal gore det muligt for
de enkelte forvaltninger at udvide tilbuddene. Der kan som eksempler peges pa adgang til
motionsrum, frugtordninger, tjenestecykler etc. Belabet overfores til de enkelte
forvaltninger, der efter dreftelse i samarbejdsstrukturen traeffer beslutning om anvendelse.

I Folkesundhed Kebenhavn under SUF kan man finde viden og erfaring med omradet.
FSK kan rddgive og bista forvaltningerne med at realisere indsatserne.




Hvilket problem lgser indsatsen?

Det fremhaves ofte, at den offentlige sektor ikke er konkurrencedygtig mht.
personalegoder, og at dette er med til at vanskeliggere rekruttering i en periode med lav
arbejdsleshed. Det er hensigten med forslaget, at oge konkurrencedygtigheden. Samtidigt
ma en forbedring af sundhedsindsatsen forventes at fore til et (beskedent) fald i
sygefraveret.

Tidsplan og naeste skridt:
Belobet fordeles snarest til forvaltningerne mhp. pa droftelse og beslutning om
anvendelse.

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?
Det bliver de enkelte forvaltninger og deres arbejdspladser, der skal kommunikere.

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?
Der skal efter f.eks. et ar ske en vurdering af de trufne valg af sundhedsfremmende tiltag.

Hvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau
og kvalitet?

Forslaget kan opfattes som et udtryk for anerkendelse, der er en meget vigtig faktor for
medarbejdertilfredshed.

Okonomiske konsekvenser Funktion 2009 2010 2011 2012
1.000 kr. — 2009 PL

Samlet nettozendring 22.500| 22.500( 22.500] 22.500
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Heringssvar, SUF

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen er tilhaenger af ideen med at afsatte et belob pr. medarbejder,
som forvaltningerne kan anvende til at finansiere sundhedsfremmende tiltag pd arbejdspladsen. Det er
vigtigt, at der ikke peges pa en bestemt indsats, som pengene skal bruges til, da det giver storre
fleksibilitet og mulighed for, at forvaltningerne kan supplere igangvarende initiativer. Personalegoder
er et vigtigt element i kampen om arbejdskraften, men personalegoder er kun et af elementerne i
forhold til at vaere en attraktiv arbejdsplads, og kan derfor ikke sta alene.

Heringssvar, BIF/ HSU

Erfaringer viser at individuel fitness, 1 fitnesscentre, har den svaghed at personer nemt falder fra.
Medarbejdersiden ensker begrebet fittness udvidet, sdledes at alle former for motion er dekkende og
at det skal vere organiseret, s motionen foregér i grupper med coach. En sidegevinst vil her ogsa
give styrkelse at teamsammenhold.

Kommentar, OKF:

Det er netop tanken, at hver forvaltning kan anvende pengene til relevante indsatser efter eget valg —
eksemplet med en udvidelse af begrebet fittness er saledes helt op til den enkelte forvaltning.
Indsatserne under personalegoder ses i sammenhang med alle de ovrige indsatser, dvs. at ingen
indsatser i kataloget er tenkt som enkeltstaende — alle er malrettet attraktive arbejdspladser. Dette
hindrer dog ikke at der kan tildeles midler til enkeltindsatser.



Indsats 8 Sundhedspakke 2

Hvilke(n) forvaltning(er) Alle
vedrorer indsatsen?

Hvor kommer forslaget fra? Budgetarbejdsgruppe

Beskrivelse af forslaget:

Der afsattes medarbejderressourcer til at afdeekke mulighederne for at kunne tilbyde
kommunens medarbejdere fordelagtige ordninger pa f.eks. kab af cykler, vejledning om
kost og motion, adgang til idraetsklubber, svemmehaller, indkeb af sund mad mm.

Indsatserne 1 pakke 2 koster ikke kommunen andet end de ressourcer, som anvendes i
afdeekning af muligheder og etablering af konkrete ordninger. Der er ikke tale om, at
medarbejderne skal have adgang til kommunens rabatordninger, men at en sé stor
arbejdsplads kan forhandle gode aftaler pa plads for sine medarbejdere.

Ekspertisen til afdekning og etablering ligger i kommunens indkebsafdeling. Nar
afdelingen skal lofte opgaven, mé der tilfores ekstra ressourcer i form af et arsverk, som
projektansettes 1 2009.

Hvilket problem lgser indsatsen?

Det fremhaves ofte, at den offentlige sektor ikke er konkurrencedygtig mht.
personalegoder, og at dette er med til at vanskeliggere rekruttering i en periode med lav
arbejdsleshed. Det er hensigten med forslaget, at oge konkurrencedygtigheden. Samtidig
ma en forbedring af sundhedsindsatsen forventes at fore til et (beskedent) fald i
sygefraveret.

Tidsplan og naeste skridt:

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?
Kommunikationen til medarbejderne foregar pd kommunens intranet og i
informationsmateriale udsendt med lensedlerne.

Indsatsen skal brandes udadtil og vere med til at tegne billedet af kommunen som en
attraktiv arbejdsplads. Der vil kunne fortelles gode historier om, hvordan kommunen
statter sine medarbejdere 1 at leve sundt bide pa arbejdet og i fritiden.

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?
Der skal efter f.eks. et ar ske en vurdering af de trufne valg af sundhedsfremmende tiltag.

Hvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau
og kvalitet?

Forslaget kan opfattes som et udtryk for anerkendelse, som er en meget vigtig faktor for
medarbejdertilfredshed.

Okonomiske konsekvenser Funktion 2009 2010 2011 2012
1.000 kr. — 2009 PL

Samlet nettozendring 500
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Heringssvar, SUF:

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen bakker op om ideerne i sundhedspakke 2, der er en billig
indsats med potentiel effekt ift. branding af kommunen. Indsatsen viser, at Kebenhavn er en
kommune, der understotter en sundhedsfremmende livsstil — bade pa arbejde og i fritiden.
Kommunen kan i kraft af sin sterrelse og antal ansatte forhandle nogle attraktive rabatter hjem til
medarbejderne. Indsatsen kunne pa sigt udvides med andre typer af indsatser — eller suppleres med fx
en kulturpakke, som giver rabat pd fx teater, opera, museer m.m.

Heringssvar, BIF/HSU:
Sundhedspakke 2 er et godt initiativ. Medarbejdersiden ensker at blive inddraget i idefasen til hvilke
tilbud det kunne vere.

Kommentar, OKF:
Medarbejderinddragelse vil vere en helt naturlig ting ved anvendelse af midler tildelt personalegoder.
Hvordan dette gores er op til den enkelte forvaltning.

Efter OKF’s mening kan en sundhedspakke afdekke interessen hos medarbejderne for at benytte de
omtalte ordninger. Hvis interessen er stor kan man overveje en udvidelse til f.eks. en kulturpakke.



28

Personalegoder
Indsats 9 Bredbénd vha. bruttolensordning

Hyvilke(n) forvaltning(er) Alle forvaltninger
vedrorer indsatsen?
Hvor kommer forslaget fra? CHR

Beskrivelse af forslaget

Kommunens medarbejdere tilbydes en privat bredbandsordning hos en af kommunen
udvalgt udbyder. Betalingen af ordningen sker ved traek i den ansattes bruttolen. Det er en
forudsetning, at der kan indgas aftale med de faglige organisationer om bredband som
bruttolensordning.

Hvilket problem lgser indsatsen?

Der er tale om et personalegode som kan bidrage til Kebenhavns Kommune som attraktiv
arbejdsplads og dermed ege medarbejdertilfredsheden.

Tidsplan og naeste skridt

Den naermere proces skal fastlegges i samarbejde med KS og forvaltningerne.

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?

Informationspjece med lonsedlen, artikel pd kommunens jobsite, kommunikeres ud
sammen med andre personalegoder som en palet af muligheder til medarbejderne.
Hvordan kan indsatsens virkning felges op?

Tilfredsundersogelse efter 6 méneders brug af ordningen, undersegelse af hvor mange der
har benyttet sig af ordningen, evt. negletal for personaleomsatning og rekruttering, selv
om det ikke vil vaere muligt at tilbagefore effekten til denne indsats.

Hvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau
og kvalitet?

Forslaget forventes at bidrage til oget medarbejdertilfredshed. Har ikke effekt pa
serviceniveau og kvalitet.

Okonomiske konsekvenser Funktion 2009 2010 2011 2012
1.000 kr. — 2009 PL

Engangsydelse til 500

systemadministrator

Administrationsgebyr til KS 875 875 875 875
Samlet nettozendring 1375* 875* 875* 875*

* dertil kommer at mindre provenu fra skatter og udligning vil blive afspejlet 1 de kommende érs
budgetter. Endvidere afthenger de ekonomiske konsekvenser af, hvor mange der rent faktisk vaelger
at benytte sig af tilbudet.



29

Heringssvar, OKF/Kebenhavns Brandvaesen:

Det foreslas, at mulighederne for jobrotation internt i Kebenhavns Kommune indgér i betragtningerne
om “personalegoder”. Der tenkes pa turnusordninger for fx akademiske medarbejdere,
sagsbehandlere, SOSU er mv., hvor fastholdelse tenkes i hele Kommunen og ikke kun i en
forvaltning. Der tenkes her pa turnusordninger af varierende perioder pé 2-6 ar, hvorefter man
vender tilbage til "sin" arbejdsplads. Dette kan skabe et storre kendskab til Kommunen som helhed
og samtidig give nye udfordringer til den ansatte. Derved bibeholdes en kvalificeret arbejdskraft i
Kommunen. Endvidere opfordres til, at der dannes faglige netvaerk.

Kommentar, OKF:

Et projekt, som beskriver muligheder for jobrotation har veret forelagt kredsen af administrerende
direktorer, som har videresendt det til behandling i personalechefkredsen.

Det videre arbejde med projektet afventer stillingtagen blandt personalecheferne.

Heringssvar, SUF:

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen tror ikke, at forslaget om bredbénd via en bruttolensordning vil
vere serligt attraktivt for forvaltningens nuvarende medarbejdere og ej heller vil have stor effekt ift.
kommende rekrutteringer. Mange andre arbejdspladser har allerede et tilbud om bredband og derfor
er forslaget ikke sarlig visionart. Kebenhavn skal i hejere grad teenke nyt og vare pa forkant og
teenke 1 nye personalegoder, som er specifikke for Kebenhavns Kommune. Samtidig er
bruttolensordninger problematiske, da de ikke kan benyttes af de medarbejdere, som kun har deres
grundlen (jf. bemaerkning ifm indsats 9).

Heringssvar, BUF:

Fitnessordning/Bredband: Begge disse indsatser er finansieret via bruttolenstrak. Ordninger med
bruttolenstraek kan ikke tilbydes medarbejdere, der udelukkende er pa basislon. Dette er med til at
udelukke store grupper af isa@r lavtlonnede medarbejdere fra at fa glaede af personalegoder som fx
billigt fitnesskort og billigt bredband. BUF anbefaler derfor, at der ved indferelsen af
bruttolenstraeksordninger etableres alternative ordninger, som ger det muligt for alle medarbejdere at
fa del 1 personalegoder.

Kommentar, OKF:

Problematikken omkring lenniveauer og adgang til ordningen er ogsd bragt pa bane af de faglige
organisationer, som ikke er serlig positive over for den slags ordninger. Organisationerne har dog
tilkendegivet, at de formentlig vil acceptere ordninger pad omraderne transport og IT.

I heringsmaterialet indgik en indsats om fittnesstilbud via bruttolentraek, med den er taget ud af
pakken pga. skattetekniske problemer.

Heringssvar, BIF/HSU:
Medarbejdersiden ensker at medarbejder der ensker ordningen kan tilgodeses, hvis de bor 1 et
omrade hvor internetudbyderen er en anden en den Kebenhavns Kommune har indgéet aftale med.

Kommentar, OKF:
Spergsmalet om udbyder mm. afklares, hvis projektet sattes 1 gang.
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Rekruttering

Rekruttering er et af de centrale fokuspunkter for kommunerne i disse ar. Manglen pa arbejdskraft
gor det nedvendigt at brande sig som en attraktiv arbejdsplads, som bl.a. de unge fér gje pa, nir de
tenker pd fremtidig karriere. HR-redegorelsen peger pa bade rekruttering og fastholdelse som
udfordringer der skal handteres, hvis kommunen vil bevare serviceniveau over for brugerne og trivsel
blandt medarbejderne.

Under rekruttering er beskrevet fem indsatser, den ene direkte koblet til branding af
sundhedspakkerne under personalegoder.

En indsats for generelt at lette rekrutteringen via jobsite er beskrevet samt méling af, hvilken effekt
de forskellige tiltag har.

Indsatsen rettet mod elever er med til at udvide rekrutteringsgrundlaget. Sammen med
fastholdelsesinitiativerne er det to nedvendige elementer for — som kommune — fortsat at kunne
ansatte og beholde den nedvendige arbejdskraft.

Midler til flere (kontor)elevstillinger skal ses som en forleengelse af forslaget i budgetpakkerne for
2007 + 2008, hvor der blev afsat midler til elever.

Indsats 10 Fastholdelse af medarbejdere

Hvilke(n) forvaltning(er) Alle

vedrorer indsatsen ?

Hvor kommer forslaget fra? Temagruppen om det rummelige arbejdsmarked

Beskrivelse af forslaget

Der afsattes 5. mio. kr. arligt som centrale midler, der kan atbede de ekonomiske
konsekvenser for en arbejdsplads ved at fastholde medarbejdere med nedsat arbejdsevne i
en afklaringsperiode. Puljen skal deekke arbejdspladsens tab ved at have en medarbejder,
der arbejder pa nedsat tid med fuld lon.

Nar en arbejdsplads har ekonomiske muligheder for at kunne fastholde en medarbejder i
en afklaringsperiode, hvor medarbejderen ikke kan yde fuld arbejdsindsats, kan dette ogsa
vere incitamentet til allerede tidligt i et sygefravearsforleb at tage ”den svare” samtale og
fokusere pé fastholdelse frem for afvikling.

Isaer 1 de sager, hvor der er en lang sagsbehandlingstid i medarbejdernes hjemkommuner,
kan en ekonomisk afhjelpning i afklaringsperioden betyde stor forskel for den enkelte
arbejdsplads’ muligheder for at fastholde medarbejdere.

Muligheden for at fastholde medarbejdere kan vare med til at styrke Kebenhavns
Kommune som en attraktiv arbejdsplads, der tager det sociale ansvar og arbejdet med det
sociale kapitel alvorligt — ikke kun i ord men ogsé i1 handling — ved ikke at afvikle
medarbejdere, der har ydet en god indsats gennem mange 4r.

Som eksempel pa rekkevidden af 5 mio. kr. kan anfores folgende:

Det antages, at en medarbejder med en arslen pa 300.000 kr. efter lengere fravaer
genoptager arbejdet pé halv tid, og at medarbejderens bopalskommune er 6 mdr. om at
traeffe afgorelse om tilskud til et fleksjob. Det betyder, at arbejdspladsen 1 6 mdr. skal
betale fuld lon for at fi en halv arbejdsindsats, hvilket giver et tab pé ca. 30.000 kr. idet



der er dagpengerefusion pa 45.000 kr. De foresldede 5 mio. vil raekke til 166 tilfelde af
denne art, hvilket svarer til knap halvdelen af dem, der afskediges pé grund af

sygefraver/nedsat arbejdsevne.

Hvilket problem lgser indsatsen?

En arbejdsplads kan undgé at afskedige medarbejdere 1 de tilfaelde, hvor arbejdspladsen
onsker at fastholde en medarbejder med varigt nedsat arbejdsevne, men ikke kan pga.

okonomiske forhold. Forslaget vil veere med til at styrke fastholdelse i Kebenhavns

Kommune. Fastholdelse kan vare en del af losningen 1 forhold til at sikre den fornedne

arbejdskraft.

Tidsplan og naeste skridt:

Der afs@ttes 5 mio. kr. 1 2009 og frem. 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?
Hvert ér evalueres effekten pba. personalechefernes tilbagemeldinger.

Hvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau

og kvalitet?

Fastholdelse af dygtige, erfarne og verdsatte medarbejdere i Kebenhavns Kommune vil
betyde et hgjt serviceniveau og kvalitet 1 arbejdet, ligesom det vil medvirke til at lofte det

sociale ansvar.

Okonomiske konsekvenser Funktion 2009 2010 2011 2012
1.000 kr. — 2009 PL
Samlet nettozendring 5.000 5.000 5.000 5.000
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Heringssvar, SUF:

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen bakker op om forslaget om at afsatte midler til fastholdelse af
medarbejdere. Forslaget omfatter pt. midler til fastholdelse af ca. 50 pct. af de medarbejdere, som
afskediges pa grund af sygefravaer/nedsat arbejdsevne. Sundheds- og Omsorgsforvaltningen
anbefaler, at der afsattes det dobbelte belab, da det er dyrt for arbejdspladserne at fastholde
medarbejderne i den 9-12 méaneders periode, hvor fleksjobafklaringen finder sted.

Kommentar, OKF:
OKEF foreslar, at der 1 budgettet for 2009 seges om det angivne belab, og hvis det bliver nedvendigt
fremsendes onsker om et gget budget til forhandlingerne vedr. budget 2010.

Heringssvar, BIF/HSU:
Medarbejdersiden papeger at dette kraever at registreringen af sygefraver foregir pa en sidan méde
at deltidssygemeldinger ogsa registreres som sédan.

Kommentar, OKF:
Indsatsen er mélrettet mod alle, som er sygemeldte. Der skelnes ikke mellem hel- eller
deltidssygemeldinger.
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Rekruttering
Indsats 11 Pilotprojekt: ”Effekten af en hurtigere udredning
og behandling af langtidssygemeldte”
Hvilke(n) forvaltning(er) Alle
vedrerer indsatsen ?
Hvor kommer forslaget fra? CHR

Beskrivelse af forslaget

Pilotprojektet skal afdekke effekten af og perspektiverne ved en ekstraordiner tidlig og
hurtig indsats over for langtidssygemeldte medarbejdere 1 form af et mere effektivt
udredningsforleb, behandlingsforleb og tilbagevenden til arbejdet.

Pilotprojektet kan evt. malrettes nogle af de grupper, hvor langtidsfraveret er steget mest,
f. eks. sygeplejersker, kokken/rengeringsmedarbejdere og lerere. Arbejdspladsen har pligt
til at sette ind efter 8 ugers sygdom, men forseget gar pa en endnu tidligere indsats.
Forskning pa omradet viser, at en tidlig indsats er af stor betydning for, hvorvidt en
langtidssygemeldt medarbejder vender tilbage til sit arbejde.

Der nedsattes en kontrolgruppe, som indsatsen males op imod.

Indsatsen omhandler

1. en hurtigere arbejdsmedicinsk udredning (bl.a. telefonisk kontakt til sygemeldte efter 4.-
5. uge, made pa klinik med koordinator, udredning og udarbejdelse af savel
legeerklering som mulighedserklaering” og rundbordssamtale)

2. en hurtigere behandling i1 form af kortere ventetider end det offentlige
behandlingssystem tilbyder

3. stotte i forbindelse med tilbagevenden til arbejdet (bl.a. rundbordssamtale med
sygemeldte, leder og evt. TR fra arbejdspladsen, hvor mulighederne for hurtig
tilbagevenden droftes evt. 1 form af brug af s@rlige ordninger, fx delvis raskmelding)
samt

4. Evaluering af hvert forlob

Virksomheder som Falck Health Care tilbyder udredningsforleb samt forkortet ventetid pa
bl.a. MR-scanninger. Den forkortede ventetid kan reducere offentlige udredningsforleb
betragteligt, hvilket betyder en besparelse pa udgifter til sygedagpenge.

AMK kan — evt. i samarbejde med SYFO — tilbyde samme ydelse pd udredningsforleb og
efterfolgende stotte til bdde den syge og vedkommendes arbejdsplads i forbindelse med
tilbagevenden til jobbet. Men da forkortet ventetid ikke ligger inden for AMK’s
muligheder, vurderes det nadvendigt at sende pilotprojektet i eksternt udbud, sé
leveranderen kan forestd den samlede ydelse.

Pilotprojektet forventes at bestd af flg. hovedaktiviteter:

a) Design og udarbejdelse af projektbeskrivelse for pilotprojektet (research, forskning,
erfaringer mv.)

b) Udarbejdelse af informationsmateriale til projektdeltagere og arbejdspladser
(ledere/TR) mv.



c) Gennemfore udbudsrunde: (udfaerdigelse af kravspecifikation og udbud)

d) Gennemfore pilotprojektet (ca. 50 forleb samt lignende antal i kontrolgruppe, idet
indsatsen males op mod kontrolgruppens sygeforleb)

e) Evaluering v. eksterne konsulenter

f) Fremadrettet opsamling og perspektivering

Perspektiveringen tankes to-strenget, idet konsekvenserne (fordele og ulemper) ved en
fortsattelse af indsatsen vurderes 1 to retninger:

L. Videreforelse af pilotprojektet i form af nyt og udvidet eksternt udbud,
herunder en udbredelse af ordningen til en sterre del af medarbejderne 1 Kebenhavns
Kommune, evt. alle. De menneskelige gevinster ved en mulig kortere fravarsperiode
er indlysende. Hvis der ogsa samlet set vil veere en gkonomisk besparelse for KK (bl.a.
péd baggrund af lavere udgifter til sygedagpenge og vikarer), er det oplagt at overveje
en udvidelse af ordningen. En sddan beslutning kraever imidlertid politiske droftelser,
idet ordningen jo i vid udstraekning gar udenom det offentlige system, som det jo sé at
sige er med til at underminere.

II. Udvikling af arbejdspladsens og den arbejdsmedicinske indsats 1 det
offentlige 1 form af fx en hgjere grad af KIA (Koordineret indsats for
arbejdsfastholdelse). Forskningsbaserede forseg fra bl.a. Sverige og Det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmilje har vist gode resultater. Den koordinerede indsats
handler om, at alle involverede parter relateret til enten udredningen, behandlingen
eller tilbagevenden til arbejdet i hejere grad koordinerer og samarbejder. Desuden
tilbydes og anvendes en raekke nye verktejer, fx: som fokus pa “mulighedserklaering”
frem for den traditionelle leegeerklaring, undervisning/information af praktiserende
leger og sagsbehandlere inden for sygedagpengeomradet, pjece til sygemeldte om
muligheder.

Det er veesentligt at understrege, at det forventes, at projektet kan give nyttige erfaringer
uanset 1 hvilken retning, KK skulle leegge for den fremtidige indsats.

Okonomi:
Der vil vere bade ekonomiske og menneskelige gevinster ved at s&tte tidligt ind over for
sygefraveret og pa den made medvirke til en hurtigere tilbagevenden til jobbet.

Konsulentbistand til gennemforelse af udbudsrunde, herunder faglig bistand til
udarbejdelsen af kravspecifikationen og design af pilotprojektet: 100.000 kr.
Pilotprojekt med 50 projektdeltagere (langtidssygemeldte) a 50.000 kr.: 2.500.000 kr.
Div. felgeomkostninger (operation, fysioterapi etc.) : 185.000 kr.
Projektsekretariatsydelser: (kommunikation, meder, mv.): 100.000 kr.

Evaluering: 100.000 kr.

I alt: 2.985.000 kr.
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Hvilket problem lgser indsatsen?
Langtidsfravaret er stigende, og alt for mange af kommunens sygemeldte medarbejdere
kommer ikke tilbage til arbejdet, men bliver fortidspensioneret eller lignende.

Fra 2006 til 2007 er fravaeret bl.a. steget hos paedagoger, folkeskolelerere,
kekken/rengeringsmedarbejdere og sygeplejersker — mest markant hos sygeplejerskerne.

Tidsplan og naeste skridt

Den resterende del af 2008 bruges til at afdekke enkeltelementer i aftaler med bade interne
og eksterne leveranderer, herunder indhentning af tilbud pa gennemforelse af
pilotprojektet.

Herefter indgas aftale med interne og eksterne leveranderer om gennemforelse af
aktiviteter 1 pilotprojektet. Projektet afsluttes og evalueres med udgangen af 20009.

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?

Hvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau
og kvalitet?
Effekten af indsatsen skal vere reduktion af leengden i det lange fraveer.

Okonomiske konsekvenser Funktion 2009 2010 2011 2012
1.000 kr. — 2009 PL

Pilotprojekt 2.985

Samlet nettozendring 2.985
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Rekruttering
Indsats 12 Flere (kontor)elever
Hvilke(n) forvaltning(er) Alle

vedrerer indsatsen ?

Hvor kommer forslaget fra? OKF

Beskrivelse af forslaget:

Der afsettes midler til at viderefore den tidligere beslutning om at oge antallet af elever og
leerlinge med 50 inden udgangen af 2008, séledes at det forhegjede niveau fastholdes.

Der afsattes herudover midler til at gore det muligt at ege antallet af elever og laerlinge
med yderligere 25 fra august 2009. Forslaget herom skal gere det muligt for KK at
medvirke til opfyldelse af malet om, at 95 % af alle unge under 25 &r skal have
gennemfort en ungdomsuddannelse, hvilket krever et aget udbud af elevpladser.

Hvilket problem lgser indsatsen?

Et oget antal elever er med til at sikre et bedre rekrutteringsgrundlag og kan saledes vaere
med til at lose den store demografiske udfordring for KK — mange a&ldre medarbejdere og
mindre ungdomsargange.

Tidsplan og naeste skridt:

Der er overvejende afsat de nedvendige midler i budgettet for 20009 til at viderefore den
hidtidige indsats, s& den forste umiddelbare virkning for denne indsats vil indtreffe 1 2010,
hvor der vil kunne ske nyansattelse af et antal elever svarende til det antal af ekstra elever
ansat 1 2007, der har gennemfort deres uddannelse 1 2009. Den yderligere indsats (25
flere) iverksettes overvejende efter sommeren 2009.

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?

Hvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau
og kvalitet?

Det vurderes, at forslaget vil give bidrage til at lose rekrutteringsproblemer og give flere
kvalificerede medarbejdere, hvilket vil pavirke medarbejdertilfredshed, serviceniveau og
kvalitet 1 positiv retning

Okonomiske konsekvenser Funktion 2009 2010 2011 2012
1.000 kr. — 2009 PL

Samlet nettozendring 2.477 6.042| 10.873| 10.873
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Heringssvar, OKF/Kebenhavns Brandvaesen:

Flere kontorelever medferer umiddelbart en sterre udfordring i form af oplering, tilretteleeggelse af
gode, solide og gennemtenkte uddannelsesforleb. Denne udfordring palaegges gerne ansatte, der
allerede har travlt 1 dagligdagen og derfor evt. kan miste motivationen.

Heringssvar, SUF:

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen stetter forslaget om at viderefore indsatsen om at gge antallet
af elever. Sundheds- og Omsorgsforvaltningen har i de sidste ir haft svert ved at rekruttere
administrativt personale — og foreslar pd den baggrund en yderligere satsning pa kontorelever.

Heringssvar, BIF/HSU:
Medarbejdersiden kan tilslutte sig denne, men mener samtidig at ambitioner kan vare langt storre.
Fremtidssikring i forhold til behovet for kvalificeret arbejdskraft ber formuleres og udformes nu.

Kommentar, OKF:
OKF foreslar at budgettet oges, sa der kan ansattes op til 25 elever yderligere fra august 2009.
Forslaget er @ndret i forhold til dette.



Rekruttering
Indsats 13 Branding af personalegoder pa sundhedsomradet
Hvilke(n) forvaltning(er) Alle

vedrerer indsatsen?

Hvor kommer forslaget fra? Budgetarbejdsgruppe

Beskrivelse af forslaget:

Indsatsen skal brandes udadtil og vere med til at tegne billedet af kommunen som en
attraktiv arbejdsplads. Der vil kunne fortelles gode historier om, hvordan kommunen
statter sine medarbejdere 1 at leve sundt bide pa arbejdet og i fritiden.

Jo flere konkrete fordelagtige ordninger kommunen kan opnd, jo mere kan den brande sig
som attraktiv arbejdsplads.

Kommunikationsafdelingen skal sta for at fastleegge strategien for brandingen i samarbejde
med CHR.

Hvilket problem lgser indsatsen?

Det fremhaeves ofte, at den offentlige sektor ikke er konkurrencedygtig mht.
personalegoder, og at dette er med til at vanskeliggere rekruttering i en periode med lav
arbejdsleshed. Det er hensigten med forslaget at oge konkurrencedygtigheden.

Tidsplan og naeste skridt:

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?
Der skal efter f.eks. et ar foretages en méling pa personaleomsatning for at male om
indsatsen kan aflases her.

Hvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau
og kvalitet?

Forslaget kan medvirke til at gore medarbejderne stolte af deres arbejdsplads. Det har en
positiv effekt, ndr man kan leese gode historier i1 pressen.

Okonomiske konsekvenser Funktion 2009 2010 2011 2012
1.000 kr. — 2009 PL

Samlet nettozendring 100 100 100 100
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Heringssvar, KFF:

KFF kan tilslutte sig forslaget om faelles og overordnede kommunale brandingtiltag 1 det omfang,
det kan have en positiv effekt pd rekrutteringen generelt. Det vil dog vaere en forudsatning, at
sadanne storstilede brandingskampagner ikke skavvrider borgernes opfattelse af hvilke typer af
opgaver og medarbejdere, kommunen rekrutterer, samt at dette ikke hindrer de enkelte
forvaltninger 1 at gennemfore egne mere malrettede kampagner.

Heringssvar, SUF:

Det er vigtigt, at kommunen brander sig udadtil som en attraktiv arbejdsplads og viser, at
kommunen er konkurrencedygtig mht. personalegoder. Men personalegoder er kun et af
elementerne 1 kampen om arbejdskraften og kan derfor ikke sta alene. Det er langt vigtigere, at
kommunen satser pa at formidle gode historier om, hvordan kommunen er en god arbejdsplads i
hverdagen, de mange udviklingsmuligheder der ved at arbejde 1 sé stor en kommune, hvordan
kommunen er pa forkant pd mange udviklingsomrader osv. Dermed kommer Kobenhavn samlet set
til at fremstd mere attraktiv og handlekraftig.

Heringssvar, BUF:

Branding af personalegoder pa sundhedsomrédet: Det fremgar uklart hvad denne indsats helt
precis indeholder. Indsatsen om branding af sundhedsomridet ber indarbejdes 1 forslaget
sundhedspakke 1+2. De konkrete ordninger, som etableres i forbindelse med sundhedspakke 142,
skal naturligvis videreformidles internt og eksternt, men denne branding ber vare en integreret del
af indsatserne.

Heringssvar, BIF/HSU:
Medarbejdersiden stotter branding af personalegoder, mener dog at det er af stor betydning at
medarbejdersiden bliver inddraget i hvad og hvordan der bliver brandet.

Kommentar, OKF:

Branding af sundhedsindsatser skal sammentankes med branding af den samlede indsats rettet mod
at forteelle om kommunen som en attraktiv arbejdsplads. Den samlede branding fastleegges i tet
samarbejde med Kommunikation/@KF. Dette udelukker dog ikke en event rettet specielt mod
f.eks. sundhedsomrédet.



Rekruttering
Indsats 14 Udvikling af jobsite (www.kk.dk/job)
Hvilke(n) forvaltning(er) Alle

vedrerer indsatsen?

Hvor kommer forslaget fra? Kommunikation, @konomiforvaltningen

Beskrivelse af forslaget

Jobsitet skal udvikles, sa det lever op til moderne standarder for jobsites. Derfor skal
jobsitet kunne rumme en database, der kan modtage uopfordrede ansegninger, cv-agent,
sms-service, email-service og andre features, som lignende sites rummer.

Hvilket problem lgser indsatsen?

Indsatsen vil kunne lose problemstillingen vedr. uopfordrede ansegninger, som det pa
nuvarende tidspunkt ikke er muligt at koordinere. Derudover vil indsatsen vare vasentlig
1 forbindelse med de rekrutteringsproblemer, som kommunen oplever for mange
faggrupper. Sitet vil derudover blive professionaliseret og veere med til at profilere
Kobenhavns Kommune som en moderne og attraktiv arbejdsplads.

Tidsplan og nzeste skridt. Kommunikation og Center for HR i @konomiforvaltningen vil
indhente tilbud pé udvikling af sitet, hvorefter det forventes, at jobsitet vil vere fuldt
opdateret ultimo 2009.

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?

Indsatsen er en kommunikationsindsats og bliver naturligt kommunikeret via jobsitet
(www.kk.dk/job). Derudover vil indsatsen blive kommunikeret internt til medarbejdere,
ligesom vi dermed vil skabe ekstern opmerksomhed om sitet i relevante medier.

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?
Indsatsen kan blive fulgt op af lebende evaluering af sitet. Forste gang nér det har veret i
gang i et halvt &r via en elektronisk brugerundersogelse.

Hvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau
og kvalitet?

Indsatsen vil have serviceniveauet for potentielle ansegere i kraft af udvikling af sitet med
nye funktionaliteter. Derudover vil medarbejderne ogsé opleve tilfredshed med en
arbejdsplads, der giver potentielle ansggere et godt forstehdndsindtryk.

Okonomiske konsekvenser Funktion 2009 2010 2011 2012
1.000 kr. — 2009 PL

500

Samlet nettozendring 500
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Heringssvar, OKF/Kebenhavns Brandvzesen:

Omkring rekruttering vil en udvikling af jobsitet til fx elektroniske ansegningsprocedure vaere en
lettelse af arbejdsgangene samt en besparelse pd miljo (mindre papirforbrug, udprintning mv.) og
give en hurtigere og mere smidig ansattelsesprocedure end den traditionelle. Der henstilles til, at
der sker en samlet udmelding omkring héndtering af uopfordrede ansegninger, muligheder for
headhuntning o.lign. tiltag, saledes at der sker en dben tilkendegivelse af Kabenhavn Kommunes
holdning sammenholdt med ombudsmandens udmelding omkring offentliggerelse/opslag af alle
offentlige stillinger.

Heringssvar, KFF:

KFF finder det ikke relevant at igangsette overordnede tiltag i forbindelse med rekruttering. KFF
er 1 gjeblikket i gang med at kvalificere rekruttering. I den forbindelse ensker KFF at teenke radikalt
mht. rekruttering, kommunikationskanaler mv.

Problemet med rekruttering har snarere handlet om manglende kvalificerede ansegninger end om
koordinering af uopfordrede ansegninger. I den forbindelse tror KFF ikke, at udvikling af en jobsite
for hele Kebenhavns Kommune, vil kunne lose de enkelte forvaltninger/fagomraders
flaskehalsproblematikker. Der er i stedet behov for en malrettet tilgang ved at g& andre
utraditionelle veje. Kun derigennem er det muligt at kvalificere og styrke rekrutteringen.

Heringssvar, SUF:
Sundheds- og Omsorgsforvaltningen hilser det nye jobsite velkommen — og bakker op om en
udvidelse ift. handtering af uopfordrede ansegere, sa jobsitet lever op til moderne standarder.

Kommentar, OKF:

Baggrunden for etablering af jobsitet er tilkendegivelse fra flere forvaltninger af behov for at
synliggere jobmulighederne i kommunen og gore det lettere at sege job. Desuden har det varet et
onske at et sddant site ogsd kunne handtere uopfordrede ansegninger.



Rekruttering
Indsats 15 Analyser og evalueringer
Hvilke(n) forvaltning(er) Alle

vedrerer indsatsen?

Hvor kommer forslaget fra? Kommunikation, @konomiforvaltningen

Beskrivelse af forslaget

For at kunne maéle effekten og evaluere de tiltag, der bliver gjort, er det nedvendigt at
folge op med analyser og evalueringer. Der er f.eks. efterspurgt evaluering af det nye
koncept for stillingsannoncer, hvilket denne indsats vil kunne athjaelpe. Analyserne skal
derudover benyttes for at kunne mélrette kommunikationsindsatsen og brandingindsatsen
over for potentielle medarbejdere, sdledes at midlerne bliver udnyttet pa bedst mulig vis.

Hvilket problem lgser indsatsen?

Analyser og evalueringer vil kunne give et billede af hvilke indsatser, der har en effekt, og
hvilke der ikke har. Dermed kan vi mélrette indsatsomrdderne og danne grundlag for
videre udvikling af kommunikationsindsatsen.

Tidsplan og nzeste skridt. Kommunikation i @konomiforvaltningen vil s&tte gang 1
analyserne og evalueringerne, sddan at der medio 2009 ligger resultater.

Hvordan kan indsatsen kommunikeres?

Athangigt af resultaterne af analyserne vil indsatsen kunne benyttes og kommunikeres via
medier og pressearbejde til eksterne milgrupper samt internt i organisationen til alle
medarbejdere via involvering i evaluering.

Hvordan kan indsatsens virkning felges op?

Det vil athenge af resultaterne fra analyserne og evalueringerne — men det ma formodes,
at indsatsen kan blive fulgt op af mere malrettet kommunikation, da analyserne gerne
skulle kunne vise os, hvad der virker, og hvad der ikke virker.

Hvilke konsekvenser indebaerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau
og kvalitet?

Athangig af resultaterne vil vi kunne forbedre og mélrette indsatsomraderne for dermed
at gore medarbejdere i Kabenhavns Kommune mere tilfredse med deres arbejdsplads.
Ogsa serviceniveauet og kvaliteten vil oges 1 kraft af maling af effekten af nogle af
indsatsomraderne.

Okonomiske konsekvenser Funktion 2009 2010 2011 2012
1.000 kr. — 2009 PL

500

Samlet nettozendring 500
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Heringssvar, KFF:

KFF finder det yderst relevant at afsatte midler til en indsats der skal méle effekten og evaluere
igangsatte tiltag. I den forbindelse er det dog vigtigt at de enkelte forvaltninger inddrages 1 arbejdet
med at udpege specifikke méleparametre.

Heringssvar, SUF:

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen er enig 1, at det er vigtigt at folge op og male effekten af de
tiltag, der settes i gang. Evaluering skal altid vere en integreret del af en indsats og dermed ogsé
en del af de 15 indsatser.

Heringssvar, BUF:

Det er ganske uklart hvad denne indsats konkret handler om — andet end en evaluering af det nye
koncept for stillingsannoncer (en evaluering, som er ganske relevant). Forslaget ber praciseres 1
forhold til hvilke analyser og evalueringer 1 2009, som der konkret soges penge til. Derudover er
det afgarende, at der sker en koordinering af hvilke analyser og evalueringer, der iverkseattes
centralt set i forhold til de mange undersogelser, der sker i de enkelte forvaltninger.

Kommentar, OKF:
OKF foreslar at Kommunikation - 1 det omfang det ikke allerede foregir — indhenter forslag og
onsker fra forvaltningerne til relevante emner for evaluering.

Heringssvar, TMF:

Teknik- og Miljeforvaltningen anerkender i hoj grad behovet for, at effekten af tvaergdende
indsatser evalueres - ogsd pa personaleomrddet. Teknik- og Miljeforvaltningen finder imidlertid, at
Okonomiforvaltningen ma kunne finde ressourcerne til at gennemfore disse evalueringer inden for
sine egne rammer.

Kommentar, OKF:
Eftersom det er tvaergdende indsatser, der er i fokus, mener OKF det er rimeligt at evalueringen
finansieres af falles midler.
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Implementering

Indsats 16 Ressourcer til implementering af indsatser under temaet
attraktiv arbejdsplads

Hvilke(n) forvaltning(er) CHR/OQKF

vedrerer indsatsen?

Hvor kommer forslaget fra? CHR

Beskrivelse af forslaget
Mange af indsatserne 1 budgetpakken indebzrer en oget arbejdsbyrde i CHR i forbindelse med
varetagelse af opgaver pga. implementering.

Dette fordrer ogede ressourcer til CHR, som vurderes at svare til et arsvaerk 1 perioden 2009-2012.

Hvilket problem lgser indsatsen?

Formélet er at sikre de nedvendige personalemessige 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 afleses 1, at der sker en effektiv implementering af de forskellige
indsatsomrader.

Hvilke konsekvenser indebzerer forslaget for medarbejdertilfredshed, serviceniveau og
kvalitet?

Okonomiske konsekvenser Funktion 2009 2010 2011 2012
1.000 kr. — 2008 PL

500 500 500 500

Samlet nettozendring 500 500 500 500




