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KGBENHAVNS KOMMUNE
Socialforvaltningen

Kontoret for Organisationsudvikling

Til Socialudvalget

Bilag 1. De overordnede rammer for udmgntning af og arbejdet
med vaerdier, ledelse etc. i Socialforvaltningen

Kgbenhavns Kommunes vaerdiset og kodeks for tillid setter nogle klare
rammer for arbejdet i Socialforvaltningen. Det har betydning for den
made, vi bedriver ledelse, tenker kompetenceudvikling og rekrutterer pa
bade i forhold til ledere og medarbejdere.

Med kommunens verdisat og kodekset for tillid oplever den enkelte
leder et stgrre ledelsesrum. Det skal forvaltningens gverste ledelse vere i
stand til at skabe og de enkelte ledere vare i stand til at udfylde. Dette
stiller nogle anderledes krav til lederne, der i hgjere grad aktivt skal lede
deres medarbejdere gennem tydelig mal- og rammesatning for arbejdet
snarere end gennem ngje instruktion og retningslinjer. Lederne skal ogsa
vere 1 stand til at tenke 1 sammenh&nge, tage udgangspunkt i borgeren,
dele og anvende viden, vare vasentlig mere pa forkant med situationen
og handle proaktivt. Det betyder bl.a., at de skal blive bedre til at se og
hgre, hvor noget enten ikke er, som det skal vare — eller kan opfattes,
som om det ikke er det. Proaktiv ledelse handler ogsa om at indga i en
tettere dialog og samarbejde med brugere, pargrende, medarbejdere og
andre interessenter for derigennem at sikre de bedste resultater og for-
bygge klager, pressesager og darlig trivsel. Det er derfor en afggrende
foruds®tning, at forventningerne til lederne i Socialforvaltningen gennem
vedvarende dialog er klare og at lederne har de rette varktgjer og indika-
torer til at arbejde med udmgntningen af tillidsreformens vardier.

Ledelse er et af de afggrende parametre i arbejdet med tillid. Direktionen
har lanceret fem principper for tillid i Socialforvaltningen, der har sin rod
idet kodeks for tillid, som blev vedtaget i BR. Det er en ledelsesmassig
opgave i Socialforvaltningen at understgtte, at principperne ggres til vir-
kelighed og der er derfor ogsa lagt op til, at alle ledere arbejder med prin-
cipperne bade centralt og lokalt.

Forvaltningen har steerk fokus pa at sikre det rette effektiviseringsmix
mellem resultater og tillid i ledelsen ikke alene pa botilbud men i hele
forvaltningen. Det sker gennem malrettede vaerktgjer, kompetenceudvik-
ling og professionaliseret rekruttering, saledes at der gennem teet dialog
skabes bedst mulige rammer for at den enkelte leder kan tage ansvar sam-
tidig med at der sikres det ngdvendige omfang af resultatopfglgning.

I forhold til at understgtte lederne har SOF en reekke redskaber (ledelses-
grundlag, 1:1 ledelsessamtaler og LUS) og indikatorer (akkreditering,
trivselsundersggelse, sygefravarsstatistik, forandringskompas, ledelses-
tilsyn, Socialtilsyn). Lederne giver udtryk for, tilfredshed med udbuddet
af redskaber og indikatorer, dog er det oplevelsen, at lrings- og erfa-
ringsudveksling pa tveers af SOF kan optimeres — og det arbejder vi pt.
med at ggre.
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Udover at fungere som indikatorer for den enkelte leder og derved s®tte
denne i stand til at agere pa mulige problemer eller udfordringer, kan en
rekke af de nevnte indikatorer ogsa bidrage til resultatopfglgningen ser-
ligt i forbindelse med LUS.

Er en leder enten i markant grad eller over lengere tid ikke i stand til at
leve op til kommunens verdier, forvaltningens ledelsesgrundlag og for-
valtningens gvrige forventninger til ledere, sa har forvaltningen en reekke
sanktionsmuligheder, som er beskrevet n@rmere pa side 11. Der er tale
om, at lederen fgrst understgttes i at lgse udfordringerne, og hvis dette
ikke medfgrer de gnskede resultater kan det ende med egentlige persona-
leretlige sanktioner og i sidste ende afskedigelse.

Rammer, indikatorer og redskaber for ledelse i SOF

Forventningerne til lederne i Socialforvaltningen tydeligggres i forvalt-
ningens ledelsesgrundlag og de 5 principper for tillid.

Den Igbende opfglgning pa forventningerne sker i 1:1 ledelsessamtaler,
LUS og opfelgning pa evt. manglende performance. Derudover anvendes
malrettet rekruttering og kompetenceudvikling som redskaber til at sikre,
at lederne kan leve op til forventningerne.

Som understgttelse til at leve op til forventningerne og som input til den
Igbende opfglgning har lederne en reekke indikatorer, herunder akkredite-
ringsarbejdet, trivselsundersggelser, sygefraversstatistik, forandrings-
kompas, ledelsestilsyn og socialtilsyn.

Sammenh@ngen mellem rammer, indikatorer og redskaber er illustreret
nedenfor.
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Kgbenhavns Kommunes vaerdisaet, kodeks for tillid

1. Rammer

5 principper for tillid, Socialforvaltningens ledelsesgrundlag

Sikker drift Bedre resultater for] Effektiv ressource] Attraktiv
borgerne udnyttelse arbejdsplads

Forandrings- Mal for

Socialtilsyn Akkreditering Trivsels-

kompasset Sygefraveer undersggelse

Ledelses-
tilsyn

2. Indikatorer

Prof. LUS og Opfelgning pa
rekruttering kompetenceudvikling manglende performance

3. Redskaber

I det fglgende bliver de overordnede vardibaserede rammer for udmgnt-
ningen af ledelse samt de understgttende indikatorer og redskaber pre-
senteret. Der kan findes yderligere beskrivelser af de enkelte rammer,
indikatorer og redskaber pa SUD-portalen.

1. Rammer

Kgbenhavns Kommunes verdigrundlag

Kgbenhavns Kommune er en offentlig servicevirksomhed. Kommunens
opgave er at yde en service over for borgere og virksomheder, som gor
det attraktivt at bostte sig og investere i byen. Kommunen skal vare
bevidst om kvaliteten i sine serviceydelser, og kommunen skal mgde
brugeren med respekt, ligevaerdighed, dialog og tillid.

Kgbenhavns Kommune skal vere en attraktiv arbejdsplads, der er praeget
af effektivitet, samarbejde og stadig udvikling. Kommunen skal som ar-
bejdsplads vere kendetegnet ved et udfordrende og sundt arbejdsmiljg.
Kommunen skal vare en virksomhed, hvor medarbejdernes ansvarlighed,
engagement og initiativ verdsattes, og hvor mangfoldighed betragtes
som et aktiv.
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Verdigrundlaget er vedtaget af Borgerrepraesentationen og kommunens
gverste administrative ledelse.

Kodeks for tillid

Formélet med kodekset er at guide det politiske og det gverste ledelsesni-
veau i handteringen af deres ledergerning i det tillidsbaserede perspektiv.
Dette indeberer, at den centrale styring fra politisk hold og fra forvalt-
ningsniveau skal baseres pa tydelige overordnede politiske og faglige
hensigter og at der skal mélet pa effekter af indsatserne.

Kodekset foreslas udmgntet indenfor nedenstaende to overskrifter med
tilhgrende underpunkter:

1. POLITIKERNE SETTER RAMMERNE
a. Politikerne beslutter de overordnede politiske og faglige
malsatninger for kommunens arbejde
b. Politikerne beslutter en positivliste over strategier, planer
og politikker
c. Politikerne lgser enkeltsager lokalt
2. FORVALTNINGERNE GENNEMF@RER
a. Forvaltningen har fokus pa faglige pejlemarker og ef-
fektmal i stedet for administrative procesmal
Forvaltningen stiller hjelp til de lokale ledere til radighed
c. Forvaltningen tilpasser tillidsrummet i forhold til typen af
opgaver
d. Forvaltningen skaber en kultur, der anerkender forskellige
perspektiver og synspunkter

De 5 principper for tillid
Med udgangspunkt i analysen af tillid foretaget i foraret 2013 og med
afset 1 det kodeks, der er lavet for tillid 1 Kgbenhavns Kommune, har
direktionen udarbejdet fem grundleggende principper, som den gnsker,
at arbejdet med tillid skal hvile pa i SOF. Principperne satter en ramme
for, hvor forvaltningen skal hen, men lader det vare op til de ansvarlige
ledere at tage teten og sammen med deres medarbejdere definere den
gode vej derhen. Principperne er:

e TZAT PA BORGEREN med inspiration fra omverdenen. Vi traef-

fer faglige beslutninger og laver udvikling sa teet pa borgeren som

muligt — eller sammen med borgeren, hvor det giver mening. Af-
seettet er reflekterede metodevalg og en abenhed for at lade sig
inspirere af omverdenen.

e MERE HVAD, MINRE HVORDAN. Vi leder og styrer mest mu-
ligt ud fra, hvad vi skal opna, frem for hvordan.

e STORRE LOKALT LEDELSESRUM. Vi skaber et betydeligt og
forpligtende lokalt ledelsesrum. Dette understgttes af et dyna-
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misk, loyalt og udviklende samarbejde mellem centralt og decen-
tralt niveau, som stgtter op om vores felles retning.

e BALANCE MELLEM RISIKO OG REGLER. Vi udviser risiko-
villighed og anvender kun regler, dokumentations- og kontrol-
krav, nar de bidrager til at skabe sikkerhed, leering og tillid.

e MERE FEEDBACK OG LARING. Vi har en feedback kultur,
der anerkender forskellige perspektiver, og hvor fejl bliver gjort
til lering og envejskommunikation er undtagelsen.

2. Indikatorer

Akkrediteringsarbejdet
Akkreditering skal understgtte tilbuddenes udvikling og sikring af kvali-
tet 1 ydelserne til borgerne. Akkreditering bidrager til kvalificerede, fagli-
ge refleksioner, som kan fremme leering og udvikling pa tvers af organi-
sationen. Arbejdet fremmer videndeling og sammenhang 1 Socialfor-
valtningen. Akkreditering i1 Socialforvaltningen er udviklet af medarbej-
dere og ledere i Socialforvaltningen.
Akkreditering bestar af:

1. En kvalitetsmodel med kvalitets- og udviklingskrav til det

borgernere arbejde, samt henvisninger til
rammer og regler for arbejdet
2. En lokal udviklingsproces, understgttet af workshops og vidende-
ling pa tveers
3. Udarbejdelsen af en kvalitetsbeskrivelse pa tilbudsniveau
4. Audit: En sggen efter overensstemmelser mellem kvalitetsmodel-
len, det enkelte tilbuds kvalitetsbeskrivelse og praksis
5. En auditrapport med feedback pa praksis og kvalitetsbeskrivelsen
6. Opsamling og lering, hvor viden og erfaringer deles i akkredite-
ringsdatabasen og diverse arrangementer

Det er et kriterium i Socialforvaltningens akkrediteringsarbejde, at alle
kommunale og selvejende tilbud pa voksen- og bgrnehandicapomradet
arbejder i overensstemmelse med Kgbenhavns Kommunes vaerdigrund-
lag, sa det er retningsgivende og handlingsanvisende for det daglige ar-
bejde. Akkreditering har givet anledning til at man har lavet serlige te-
madrgftelser om Kgbenhavns Kommunes dilemmaer i hverdagen og at
man mange steder har det inde som en fast del af supervision eller perso-
nale/teammgder, hvor man sikrer at man med faste intervaller far taget
konkrete dilemmafyldte situationer op og far sparret med kolleger i for-
hold til vaerdiset og etik. Derved sikres, at medarbejderne i hgjere grad er
i stand til at treeffe etisk forsvarlige beslutninger midt i dilemmafyldte
situationer.

Trivselsundersggelse
Trivselsundersggelsen gennemfgres som en anonym spgrgeskemaunder-
sggelse blandt alle medarbejdere hvert 2. ar. Spgrgeskemaet er baseret pa
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Trivselmeter. Der udarbejdes en selvstedig rapport for alle enheder med
minimum 5 besvarelser. Undersggelsen spgrger ind til 14 overordnede
temaer: Trivsel og tilfredshed, Indflydelse, Naermeste leder, Ledelsen,
Retferdighed, Samarbejde med n@rmeste kolleger, Samarbejde med an-
dre medarbejdergrupper, Laering og udvikling, Handtering af Krav i ar-
bejdet, Roller og ansvar, Mening i arbejde, Fysiske rammer, Sundheds-
fremme og Krenkende adferd.

Formalet med trivselsundersggelsen er at skabe grundlag for en dialog
om bl.a. samarbejde og ledelse og det gode arbejdsmiljg. Det er gennem
dialogen, at der skabes en felles forstaelse af resultaterne og hvordan der
kan handles pa dem.

Trivselsundersggelsens resultater skal fgrst og fremmest behandles og
vere grundlag for handleplaner i den enkelte enhed, som resultaterne
stammer fra. Den enkelte MEDudvalg har ansvar for, at der udarbejdes
APV med udgangspunkt i trivselsundersggelsen.

Derudover drgfter den enkelte leder resultaterne af enhedens trivselsun-
dersggelse med nermeste leder — serligt hvis der er indikatorer pa darlig
trivsel eller andre problemer. Forvaltningens enheder kan fa bistand fra
den interne konsulentenhed (SOF Konsulenterne) til at arbejde med resul-
taterne af trivselsundersggelsen, fx gennem ledelsesunderstgttelse og
supervision. Resultatet af trivselsundersggelsen for den enkelte leders
enhed er endvidere med til at danne grundlag for lederens LUS samtale.

Sygefravarsstatistik

Socialforvaltningens indsats i forhold til sygefravaer er beskrevet i syge-
fraveerspolitikken, som er opdateret september 2013.

Det overordnede mal for Socialforvaltningen er at nedbringe det gennem-
snitlige sygefraver pr. fuldtidsansat til 11,0 fravaersdagsvaerk i 2015.

Den enkelte leder har ansvar for Igbende at folge op pa bade den enkelte
medarbejder og hele enhedens fravaer (samt evt. underliggende enheders
fraveer) i overensstemmelse med forvaltningens sygefraverspolitik. Lede-
ren har pa Min Lederside/Rubin kontinuerligt adgang til fravaersrapporter
for savel medarbejdere som enhed.

Den Igbende fortsatte opmerksomhed pa sygefraveer skal sikre, at for-
valtningen hele tiden kan levere den bedst mulige ydelse til borgerne,
bade ved at sikre den bedste udnyttelse af ressourcerne og ved at satte
lederen i stand til at handle pa evt. manglende trivsel eller darligt ar-
bejdsmiljg.

Leder skal atholde samtale med medarbejder ved flere end 3 sygemeldin-
ger inden for de seneste 3 maneder eller mere end 10 sygedage pa 12
maneder. Ved lengerevarende sygdom afholdes samtale med medarbej-
der ved mere end 14 sygedage sammenhangende sygefraver. Der fglges
op senest 14 dage efter samtalen eller nar det falder naturligt i sygdoms-
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forlgbet. Herefter er der lgbende kontakt mellem medarbejder og leder.
Senest 14 dage efter tilbagevenden til jobbet fglges op igen.

Gennem en rekke Rubin rapporter pd Min Lederside har lederne mulig-
hed for dagligt at fglge udviklingen i sygefraveret for deres enhed og se,
hvilke medarbejdere, der har behov for en opfglgningsindsats.

Desuden kan lederen til enhver tid treekke to opsamlende rapporter, der
kan bruges i dialogen om arbejdspladsens sygefraver. Dette kan fx vare
med medarbejdergruppen, samarbejdsudvalg, ledelsesstrengen eller syge-
fravaerskonsulenter.

Til sammen giver rapporterne pa Min Lederside et fuldt dekkende bille-
de af savel enhedens som hver enkelt medarbejders sygefraver - bade
som gjebliksbillede, og hvordan det har udviklet sig over tid.

Herudover tilbydes lederne analyse og radgivning bl.a. fra Kontoret for
Organisationsudvikling, AMK Task Force og Tidlig Indsats. Sidstnavnte
er et tilbud om forskellige former for stgtte til at handtere fravaer — eller
situationer, som kan udvikle sig til fraver. Tidlig Indsats kan saledes
ogsa understgtte lederne i at handle proaktivt i forebyggelsen af sygefra-
V.

Forandringskompas

Forandringskompasserne er Socialforvaltningens verktgj til at synligggre
og satte fokus pa de forandringer, som vi skaber med og for forvaltnin-
gens borgere. Forandringskompasset er et dialog- og samarbejdsverktg;j i
forhold til den enkelte borger, samtidig genererer det viden om, hvordan
vi opnar de bedste resultater for den enkelte borger eller malgruppe. For-
andringskompasset udspringer af de overordnede vaerdimassige priorite-
ringer i forhold til, at vi i hgjere grad skal satte borgeren i centrum og
ggre mere sammen med borgeren.

Der er i alt udviklet 12 kompasser, som hver bestar af 10 dimensioner.
Dimensionerne er udvalgt, sa de passer til en specifik malgruppe og dek-
ker de omrader, der er vigtige at arbejde med for malgruppen. Hver di-
mension vurderes pa en skala fra 1-10, hvor 10 er hgjest, af den medar-
bejder eller gruppe af medarbejdere, som arbejder med borgeren. Der er
udviklet serlige vejledninger til de 12 kompasser, hvor bade dimensio-
nerne og skalaerne er beskrevet med hjzlpetekst og vejledende eksem-
pler.

Medarbejderen skal foretage sin vurdering i forbindelse med udviklingen
af eller opfelgningen pa eksempelvis borgerens handleplan, og i denne
forbindelse sgrge for at inddrage borgeren i arbejdet hermed. Det er mu-
ligt at samle resultater fra flere borgere, der er vurderet pa samme kom-
pas, og derved fglge udviklingen blandt en gruppe borgere pa et tilbud
eller lign.

Forandringskompasset ggr det muligt Igbende at fglge med i, hvordan de
enkelte borgere, pa en reekke faste definerede omrader, udvikles og trives
over tid. Dermed bliver det muligt for ledelse og medarbejdere at tilrette

og justere den hjalp som borgeren far, hvis der ikke sker de forandringer,
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som er malet med indsatsen.

Forandringskompasserne er et grundlag for effektstyring og lering, som
understgtter lederne i den daglige ledelse og pa det mere overordnede
strategiske plan. Med forandringskompasset bliver lederen dermed i stand
til at agere mere proaktivt, da det tilvejebringer en vigtig viden om udvik-
ling og trivsel hos den enkelte borger eller gruppe.

Ledelsestilsyn
Alle ledere med budgetansvar har pligt til at gennemfgre et tilsyn med

hhv. regnskabs-, 1gn- og personaleomrédet, hvilket tjener som kvalitets-
kontrol af det udfgrte arbejde. Tilsynet gar ud pa at pase, at geeldende
forretningsgange bliver fulgt. Forméalet med ledelsestilsynet er:

At sikre, at budgettet overholdes og anvendes korrekt.

At sikre mod vasentlige fejl, fx fejlkontering.

At sikre medarbejderne mod mistenkeligggrelse om svig.

At sikre mod svig.

At sikre, at der er personmessig adskillelse mellem de udfgrende,
registrerende og kontrollerende funktioner.

Viser tilsynet vaesentlige afvigelser har den enkelte leder pligt til at drgfte
disse med nermeste leder, ligesom na&rmeste leder har pligt til lgbende at
fglge med i resultaterne af ledelsestilsynet. Lederen kan Igbende trekke
rapporter om en del af ledelsestilsynet via Min Lederside.

Socialtilsyn
Socialtilsynet er driftsorienterede tilsyn med kvalitet pa anbringelsesste-

der, botilbud og andre sociale dggntilbud for sarligt udsatte bgrn og
voksne, herunder plejefamilier samt stofmisbrugsbehandlingstilbud.

Socialtilsynet er et af flere tilsyn, som kontrollerer og udvikler de sociale
botilbud og plejefamilier. Socialtilsynet gennemfgres med udgangspunkt
ilov om socialtilsyn, serviceloven og en kvalitetsmodel, som Socialsty-
relsen har udviklet. Alle tilbud og plejefamilier skal have mindst 1 til-
synsbesgg om aret — planlagt eller uanmeldt.

Som led i det driftsorienterede tilsyn indgar socialtilsynet ogsa i en dialog
med tilbuddet om fastholdelsen og udviklingen af kvaliteten af indsatsen.

Kvalitetsmodellen for socialtilsynet indeholder 14 kriterier, som alle er
en vesentlig indikatorer for den enkelte leder i forhold til egen ledelse og
for forvaltningen som helhed. Tilsynet indhenter skriftlige oplysninger
om tilbuddet og scorer tilbuddet pa baggrund af indikatorer i Socialtilsy-
nets kvalitetsmodel. Socialtilsynets kvalitetsmodel opstiller nogle indika-
torer for resultater for borgerne inden for 7 temaer. Kriterierne og indika-
torerne under hvert tema angiver forhold, som socialtilsynet skal inddra-
ge i vurderingen af kvaliteten i tilbuddet. Den samlede faglige vurdering
af kvaliteten sker under hensyn til tilbuddets karakter og malgruppe. So-
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cialtilsynet har fokus pa resultater for borgerne.

Socialtilsynet understgtter de vaerdimassige malsatninger om at basere
indsatsen for borgeren pa viden om effekten af forskellige metoder. Sam-
tidig er Socialtilsynet med til at holde fokus pa kompetencebehov og
kompetenceudvikling af ledelse og medarbejdere lokalt.

3. Redskaber

Socialforvaltningens Ledelsesgrundlag og LUS

Som en guideline og stgtte for det daglige ledelsesarbejde er udarbejdet et
feelles ledelsesgrundlag, som tydeligggr forventningerne til ledere i for-
valtningen. Ledelsesgrundlaget er bygget op omkring 4 elementer: Sam-
men med borgeren, Sammenha&ng, Viden og Ambition.

SAMMENHZAENG

* Bidrager til den gode fortzlling om
SOF og KK
+ Sikrer samarbejde og ser ud over egen enhed
* Viser |oyalitet opad, udad og til siden
« Saztter retning, mil og
forventninger

SAMMEN
o MED BORGEREN
dere
e

AMBITION

« Er vidende og nysgerrig

+ Er ambities pa borgeren og
organisationens vegne

* Har mod til at tage kalkulerede
risici og eksperimentere

« Sikrer rum for realisering af
medarbejdernes potentiale

+ Sikrer, at ambitioner bliver omsat til

resultater TILLID OG
RESULTATER

* Udfordrer og giver feed-back -ogsd opad

= Er troverdig, dyrker dbenhed og evner straight talk
« Er anerkendende, motiverende og inddragende

« Skaber rum og rammer for selvledelse

* Tor treede i karakter, tage beslutninger
og made modstand

« Har mod til at give slip og vise tillid

* Skaber resultater

Sammen med ledelsesgrundlaget er der udarbejdet et samlet LUS-
koncept for hele forvaltningen. Her skal man individuelt arbejde med
ledelsesgrundlaget i praksis og bruge det til at fastsatte personlige ledel-
sesmassige mal ved siden af de organisatoriske resultatmal.

Formalet med LUS er at skabe et grundlag for malrettet og effektfuld
udvikling af ledelseskompetencerne, idet LUS skaber bedre sammen-
hzng mellem de ledelsesmassige kompetencer og ledelsespraksis pa den
ene side og malene og visionen for savel SOF som helhed som for de
enkelte enheder pa den anden side.
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LUS bidrager til en systematisk afdekning af den enkelte leders udvik-
ling og er grundlaget for at fa praeciseret og ivaerksat gnskede ledelsesud-
viklingstiltag. I LUS samtalen fastlegges

e 3 personlige ledelsesmassige méal med fokus pa personlige ledel-
sesmassige udfordringer. Der tages afs@t i en drgftelse af ele-
menterne i ledelsesgrundlaget og gvrige relevante punkter i rela-
tion til den enkelte leders ledelsesopgave.

e 3 organisatoriske (faglige/politiske) resultatmal med afsat i cen-
terstrategi/planer/kgbenhavnermal/pejlemarker/socialstrategi.

Malfastseattelsen i LUS bgr afspejle de 5 principper for tillid. Leder og
leders leder bgr derfor vaere serligt opmeaerksomme pa princippet om
“mere hvad mindre hvordan” og tilstraebe at fastsatte effektmal frem for
procesmal.

Der er i 2014 afsat midler til at arbejde med implementeringen af ledel-
sesgrundlaget, som er sggt af ledelsesgrupper — ogsa pa tveers af enheder.
Midlerne kan sgges af en samlet ledelsesgruppe til at arbejde med de
behov eller udfordringer ledelsesgruppen oplever, er relevante for at kun-
ne implementere ledelsesgrundlaget i det daglige arbejde. Der har varet
stor interesse for puljen sarligt med fokus pa at skabe falles “’ledelses-
sprog” med afsat i ledelsesgrundlaget.

1:1 Ledelsessamtaler

Ledelsesgrundlaget er en vesentlig del af 1:1 ledelsessamtaler, der som
udgangspunkt holdes mellem leder og leders leder hver 2. eller 4. uge.
Formalet med 1:1 ledelsessamtalerne er bdde at styrke udgvelsen af le-
delse med udgangspunkt i ledelsesgrundlaget og dialogen mellem ledel-
sesslagene, saledes at det sikres, at alle ledere far systematisk sparring pa
deres ledelsesudfordringer. Herved stgttes op om den enkelte leder og
arbejdet med udmgntningen af tillidsreformens vardier og god ledelse i
Socialforvaltningen.

Fokus i samtalen er pa den underordnede leders udfordringer, hvad "’bov-
ler” han eller hun med? Gennem samtalen er det muligt at fa sparring og
en malrettet dialog omkring ledelsesmassige udfordringer og opgaver.
Samtalen giver derved mulighed for ud fra et ledelsesmassigt perspektiv
at diskutere, koordinere og prioritere de ledelsesmassige opgaver. Gen-
nem sparring pa og drgftelse af konkrete dagligdags ledelsesudfordringer
sker implicit en behandling af ledelsesverdier og holdninger.

Det forventes, at lederen i fokus tager savel en bekymrende udvikling
som succeser op i 1:1 ledelsessamtalerne. Malet er, at man isar snakker
resultater ved afvigelser i forhold til mal eller hvis resultaterne giver an-
ledning til at viderebringe succes’er og gode erfaringer. Derved gnskes at
undga, at et ungdigt fokus pa fastlagte resultatmal fortreenger fokus pa de
forhold lederen i fokus oplever som relevante. Dette forudsatter, at hver
enkelt leder kender sine mal og Igbende selv holder gje med, hvordan det
gar med dem. Det er derfor en forventning, at alle ledere kender deres
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mal. Samtidig har leders leder stadig et ansvar for at fglge op ved bekym-
rende udvikling, hvis lederen i fokus ikke bringer emnet op i 1:1 ledelses-
samtalen. Ledelsesinformationen fx om sygefraver eller fra Socialtilsyn
understgtter den overordnede leder heri.

De relevante faglige mal er typisk forankret i pejlemarker, socialstrategi
eller centerstrategier. Pa myndighedsomradet er der tillige en reekke mal
ift. bl.a. sagsbehandlingstider, sagskvalitet og rettidig opfglgning. Hertil
kommer driftsmal ift. sygefraver, gkonomi og ledelsestilsyn og endelig
er det relevant Igbende at fglge med i forandringskompassets resultater —
og drgfte dem 1:1, nar de viser s@rlige succeser eller udfordringer.

Kompetenceudvikling af lederne

Socialforvaltningen deltager ligesom de andre forvaltninger i Kgbenhavn
Kommunes lederudviklingsprogrammer (LUP 2 eller 3), hvor ledelse
med tillid ogsa er sat hgjt pa dagsordenen. Ledere pa niveau 3-4 samt
afdelingsledere pa psykiatrisk bocentre med et budgetansvar pa over 5
mill. kr. far dekket udgifterne til grundmodulerne i diplom i ledelse. Le-
derne tilbydes derudover diverse relevante kurser fx i personalejura, gko-
nomi mm. Der tilbydes ogsa traeningsforlgb i innovationsledelse og ind-
dragelse af borgere og pargrende i praksisbaserede undervisningsforlgb.
Udover kursusaktivitet arbejder Socialforvaltningen ogsa med kompeten-
ceudvikling af lederne gennem en rekke falles lederarrangementer, se-
minarer mm. Derudover kan lederne fa bade supervision og sparring fra
den interne konsulentenhed (SOF konsulenterne). Endelig er der fokus pa
ledernes kompetence-udvikling i den lgbende ledelsesdialog og — opfalg-
ning bl.a. gennem LUS og 1:1 ledelsessamtaler.

Rekruttering og uddannelsesniveau pa botilbud

12014 (t.o.m. november) har tilgangsfrekvensen blandt ledere pa alle
ledelsesniveauer veret 20,4 %, svarende til 102 nye ledere. Tilgangsfre-
kvensen pa niveau 2 og 3 har veret hhv. 17,6 % og 19,5 % (svarende til
hhv. 3 og 15 ledere). Den tilsvarende tilgangsfrekvens pa niveau 4 og 5
har veeret hhv. 18,3 % og 22,9 % (svarende til hhv. 31 og 53 ledere).

Samarbejde mellem medarbejdere og ledelse samt god praksis for ansat-
telser og kompetenceudvikling er fundamentet for at rekruttere og fast-
holde medarbejdere, der fagligt savel som menneskeligt er velkvalifice-
rede og matcher opgaverne i Socialforvaltningen.

Ved rekruttering af ledere pa niveau 1, 2 og 3 gennemfogres test af ekster-
ne konsulenter og der tages altid referencer fra tidligere arbejdsgivere pa
alle ledelsesniveauer.

Pa niveau 4 og 5 tilbudes NEOPIR test i forbindelse med rekruttering af
ledere for 15.000 kr. pr ans@ttelsesforlgb (det antages at der testes 3 kan-
didater), men der er i dag ikke krav om brug heraf. Et krav herom vil
medfgre en arlig udgift pa 1,3 mio. kr., som vil skulle afholdes inden for
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forvaltningens nuverende lgn- og rekrutteringsbudget. Tilsvarende test-
forlgb hos eksterne konsulenter vil koste ca. 2,0 mio. kr.

I forbindelse med rekruttering inddrages et bredt sammensat ans&ttelses-
udvalg fra starten af ansattelsesprocessen. Stillingsopslag udarbejdes pa
baggrund af eksisterende jobprofiler eller med udgangspunkt i borgernes
forandringskompas og VUM, sa medarbejdernes kompetencer matches til
borgernes behov. Under selve ans®ttelsessamtalen prasenteres ansgger
for konkrete problemstillinger som denne vil mgde i arbejdet med bor-
gerne og ansattelsesudvalget har fokus pa, hvordan ansggeren reagerer,
og kommer med bud pa, hvordan den skitserede opgave bedst Igses.

Den lokale leder har ansvar for at nye medarbejdere klaedes godt pa til
arbejdet gennem en klar og fyldestggrende introduktion til det arbejde,
der udfgres pa stedet. Der holdes intro-arrangement pa tvaers af SOF, som
bibringer medarbejderne forstaelse for den forvaltning, som de arbejder i.

De tre maneders prgvetid bruges til at bade arbejdsplads og den ansatte
vurderer, om ans&ttelsesforholdet lever op til de gensidige forventninger.

Der anvendes udviklingssamtaler (MUS) til at sikre, at arbejdspladsen og
den ansattes behov for udvikling stemmer overens. Derudover arbejdes
der med medarbejdernes kompetencer og evt. kompetencegab i savel Det
Sociale Tilsyn som Akkrediteringssammenha&ng.

Forvaltningens sanktionsmuligheder
Ved utilfredsstillende eller kritisable forhold i forbindelse med den enkel-
te leders udfgrelse af arbejdet, vil et almindeligt sagsforlgb kunne have
fglgende trin:
1. Uformelle samtaler med medarbejderen for at rette op — lg-
bende tilrettevisning — en eller flere samtaler, ath&ngigt af
forholdet.

2. Samtale med notat til personalesagen, hvis forholdet ikke for-

bedres via 1. Husk klart at angive hvilke krav og forventnin-
ger, der er til medarbejderen. Ledelsesmassig samtale — ikke
krav om bisidder.

3. Tjenstlig samtale.

4. Opfglgningssamtale.

5. Evt. afskedigelse

Afhangigt af alvoren i det kritisable forhold, indledes dialogen med sam-
tale pa niveau 1, 2 eller 3.
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