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OKF, Kebenhavns Brandvaesen

Kebenhavns Brandvasen har folgende bemarkninger til de foreliggende udkast til indsats
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omkring “’god ledelse”, “kompetenceudvikling”, ” Personalegoder” og Rekruttering”

For sa vidt angar ”god ledelse” og “kompetenceudvikling” er Brandvesnet ved at ferdiggore
et eget projekt vedrerende ledelsesudvikling og kompetenceudvikling. Dette projekt skal
vedtages endeligt 1 Direktionen og herefter implementeres. De tiltag der er beskrevet i
Budgetpakke 2009, vurderes at kunne understotte/samvirke med de interne tiltag.

Under forudsetning af, at de tiltag der er beskrevet i Budgetpakken ivaerksettes, skal
Brandvesnet henlede opmarksomheden pi, at der ikke er afsat gkonmiske midler i det
nuvarende budget til projekter af den karakter og det omfang, der er beskrevet i
budgetforslaget.

Vedrerende “personalegoder” vil de beskreve forslag vare af stor interesse og tiltagene vil
vere inden for rammerne af vores eksisterende muligheder i forhold til de fysiske rammer. De
okonomiske midler forudseattes at folge med tiltagene som beskrevet.

Det foreslas, at mulighederne for jobrotation internt i Kebenhavns Kommune indgér i
betragtningerne om personalegoder”. Der tenkes pd turnusordninger for fx akademiske
medarbejdere, sagsbehandlere, SOUS er mv., hvor fastholdelse teenkes 1 hele Kommunen og
ikke kun 1 en forvaltning. Der taenkes her pé turnusordninger af varierende perioder pa 2-6 ér,
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.

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, sdledes at der sker en dben tilkendegivelse af
Kebenhavn Kommunes holdning sammenholdt med ombudsmandens udmelding omkring
offentliggorelse/opslag af alle offentlige stillinger.

Flere kontorelever medferer umiddelbart en storre udfordring i form af oplering,
tilrettelaeggelse af gode, solide og gennemtankte uddannelsesforleb. Denne udfordring
palegges gerne ansatte, der allerede har travlt i dagligdagen og derfor evt. kan miste
motivationen.

Branding af Kommunen som en stor virksomhed med utallige muligheder samtidig med, at den
enkelte forvaltning, instution mv. far mulighed for at gere opmarksom pé deres s@rpreg, vil
betyde en mere maélrettet form for annoncering.



KFF

Heringssvar fra Kultur- og Fritidsforvaltningen vedr. budgetpakke pa
personaleomridet

Center for HR, @konomiforvaltningen har udarbejdet forslag til en budgetpakke pa
personaleomradet til budget 2009. Herunder en raekke forslag til indsatser og HR-madl, der er
sendt 1 hering i forvaltningerne med svarfrist d. 6. august 2008. Forvaltningernes heringssvar
vil blive behandlet af @konomiudvalget d. 2. september 2008.

Kultur- og Fritidsforvaltningen har felgende kommentarer til forslag til indsatser og HR-mal:

God ledelse

Indsats 1, 3,4 og 5

e Indsatserne omkring lederudvikling og god ledelse bakker godt op om KFF's egne
igangsatte kompetenceudviklingstiltag for forvaltningens ledergruppe. De tilforte
ressourcer vil sdledes gore det muligt at fortsaette det eksisterende staerke fokus pa
lederudvikling.

Indsats 2

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

Kompetenceudvikling

Indsats 6

o KFF bifalder fokus pa kompetenceudvikling. Tidligere er der blevet tilfort ressourcer til
plejeomradet, og nu foreslas der tilfort ressourcer til paedagoger og socialrddgivere.

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

KFF arbejder 1 gjeblikket med at fa kortlagt muligheder for at kompetenceudvikle
kortuddannede medarbejdere 1 byens idraetsanleg 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).

Personalegoder

Indsats 7, 8, 9 og 10KFF arbejder i gjeblikket med at kunne tilbyde forskellige personalegoder
til medarbejderne, og kan kun tilslutte sig forslagene om sundhedspakker og bruttolensordning
til f.eks. fitnesstilbud og bredband.

Rekruttering

Indsats 11 og 12

o KFF bifalder indsatsen omkring fastholdelse af medarbejdere gennem tilforsel af centrale
midler, samt gge antallet af elever og leerlinge.

Indsats 13
e KFF kan tilslutte sig forslaget om falles og overordnede kommunale brandingtiltag i det
omfang, det kan have en positiv effekt pd rekrutteringen generelt. Det vil dog vare en



forudsetning, at sddanne storstilede brandingskampagner ikke skavvrider borgernes
opfattelse af hvilke typer af opgaver og medarbejdere, kommunen rekrutterer, samt at dette
ikke hindrer de enkelte forvaltninger i at gennemfore egne mere mélrettede kampagner.

Indsats 14

e KFF finder det ikke relevant at igangsatte overordnede tiltag i forbindelse med
rekruttering. KFF er 1 gjeblikket i gang med at kvalificere rekruttering. I den forbindelse
onsker 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 gd andre utraditionelle veje. Kun derigennem er det muligt at kvalificere og
styrke rekrutteringen.

Indsats 15

o 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 i1 arbejdet med at udpege specifikke maleparametre.

HR-mal
e KEFF tilslutter sig de opstillede HR-mal.



SOF

Referat fra HSU mede den 23. juni vedr. forslag til faelles HR indsatser i
KK budget 2009, inkl. forslag til mal pA HR omréadet.

Henrik Dencker fortalte at punktet er sat pa dagsordenen som et orienteringspunkt og for
eventuelt at f& droftet uklarheder. Den 18. august 2008 er der moder mellem KFF og
borgmestrene omkring initiativerne, som gér videre til @konomiudvalget for at indgd 1 det
samlede budgetforslag 2009. Indsatsomraderne 1 budgetpakke 2009 er folgende: 1) Ledelse, 2)
kompetenceudvikling, 3) personalegoder og 4) rekruttering.

Under indsatsomrédet ledelse foreslds bl.a. at afsette midler til lederudvikling de to forste
ansattelsesar og pulje til opkvalificering af ledere, der allerede er ansatte. Under indsatsomrade
kompetenceudvikling foreslds bl.a klippekortordning til paedagoger og socialradgivere.
Klippekortordningen giver adgang til tre uddannelsesforleb og garanti for lentilleg efter
gennemforelse. Under personalegoder foreslas bredband og sundhedspakke bl.a.
fitnessordning. Under rekruttering satses pé bl.a. flere kontorelever.

Linda Svendsen spurgte, hvor materialet udspringer fra. Mente endvidere, at hvis
indsatsomraderne for 2009 bygger pa evaluering af indsatsomrdder fra 2007 og 2008 fra HR-
redegoarelsen herom, havde det nok varet bedst, at det materiale var udsendt og dreftet forst,
inden der skal tages stilling til indsatser for 2009, for at kunne se den rede trdd. Hun undrede
sig ogsa over, at @konomiforvaltningen pad mange personaleomrader gir ’ind over”
fagforvaltningerne, og kan derved komme til at lave indsatser, der ikke er i trdd med
fagforvaltningernes indsatser.

Endelig undrede hun sig over, at der foreslas klippekort til socialrddgivere og ikke begge
grupper af sagsbehandlere, da de to grupper af sagsbehandlere arbejder ligestillet 1
Socialforvaltningen, og der vil blive spurgt til forskelsbehandlingen fra den ene af grupperne.

Jens Flyvholm opfordrer til, at der ogsé sttes fokus pé flere SOSU-elever. Dette er ikke
navnt i materialet. Det omrade han reprasenterer, er omfattet af klippekortordningen. Der
mangler blot en konkret forhandling om udmentningen.

Joan Marie Nielsen bemaerkede, at det er Okonomiforvaltningen der betaler, men hvornar skal
Socialforvaltningen betale pengene tilbage. 1,8 mill. kr. var afsat til kommunomuddannelse.
Dette vil hun gerne have en opfelgning pa. Dernast spurgte hun, hvor mange der kan have
glede af 3 klippekort om &ret?

Henrik Dencker svarede, at HR-redegerelsen indgér i indsatserne. Man skal se pa det
overordnede niveau og trivselsundersogelsen. @konomiudvalget har droftet forslaget, og KFF
har ogsa vaeret involveret og peget pd nogle tiltag. Det samme har personalecheferne. Henrik
Dencker er enig i fokus pé uddannelse og flere SOSU-medarbejdere. Pengene til indsatserne
kommer fra prioriteringsrummet. Socialrddgivere og socialformidlere er med i
klippekortordningen. Der vil blive udstedt mere en 3 klippekort om &ret. Den konkrete
udmentning af klippekort for SOSU-medarbejdere ligger i udfererenheden.

Henning Petersen finder det er fint, at der s@ttes belob af til ledelsesudvikling, indsats 3. I
indsats 4 bliver det mere konkret, og han spurgte, hvilke krav der efterfolgende stilles til
lederne, og om det bliver fulgt op af en eksamen.

Henrik Dencker svarede, at forslaget skal ses som et forsag pa at give et tilbud til specielt
denne malgruppe. Et godt varktej til at lofte ledelsesopgaven.



Konklusion
Med de faldne bemarkninger er der givet en orientering om HR-indsatser, budget 2009

Deltagerkreds

Mpodedeltagere: Linda Svendsen, HK/Kommunal
Rune Hagel Andersen, DJIOF
Joan Marie Nielsen, DS
Jens Flyvholm, FOA, sosu
Henning Petersen, Embedsmandsforeningen
Anette Laigaard, administrerende direktor
Sven Bjerre, direktor
Henrik Dencker, Personale og Organisation
Arne Bertram, socialcentrene
Palle OQvlisen, misbrugsinstitutionerne
Tobias Berner Stax, MR-bern (gast)
Vibeke Lund Jansen, Personale og Organisation

(geest)

Deltog ikke: Ulla Baggesgaard, LFS
Ole Larsen, SL
Steen Alberts, handicappede og psykisk syge
Jens Elmelund, direktor

Referent: Bente Hansen
Ordstyrer: Arne Bertram



SUF

Sundheds- og Omsorgsforvaltningens heringssvar til budgetoplaeg vedr. felles HR-mal og HR-
indsatser

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen har modtaget @konomiforvaltningens forslag til en
budgetpakke pa personaleomrédet til hering. Sundheds- og Omsorgsomradet har valgt at here
Sundheds- og Omsorgsforvaltningens MED-organisation om forslaget til budgetpakke og
inddrage deres bemaerkninger i1 horingssvaret.

Sundheds- og Omsorgsforvaltningens heringssvar til budgetoplaegget vedr. felles HR-mal og
HR-indsatser er delt i to dele. Forste del er bemarkninger til de faelles mél for
personaleomradet og anden del er bemarkninger til de foresldede indsatser 1 bruttokataloget.

Generelle bemzerkninger:

Attraktive arbejdspladser er kendetegnet ved meningsfulde jobs, gode udviklings- og
uddannelsesmuligheder, indflydelse pé eget job, god ledelse, et sundt og sikkert arbejdsmilje
savel fysisk som psykisk. Sundheds- og Omsorgsforvaltningen arbejder allerede pé disse
omrader, og hilser en fzlles indsats pa tvaers af kommunen velkommen.

Det er vigtigt, at der sattes fokus pad Kebenhavns Kommune som en attraktiv arbejdsplads.
Béde for at kunne fastholde og rekruttere medarbejdere nu og i fremtiden i et jobmarked, hvor
kampen om arbejdskraften intensiveres. Sundheds- og Omsorgsforvaltningen er derfor enig i, at
der skal ivaerksettes tvergdende og milrettede initiativer for at nuvaerende og kommende
medarbejdere oplever, at Kebenhavns Kommune er en attraktiv arbejdsplads.

Bemzerkninger til mal

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen bakker op om formuleringen af felles HR-mél pa tvaers af
kommunen. SUF anbefaler, at der satses pé fa og klare mal, som kan hjalpe med at skerpe
og/eller prioritere indsatsen. Samtidig er det vigtigt, at det er mél, som er forholdsvis lette at
omsatte i de enkelte forvaltninger.

MAl ift. trivsel og sygefraveer:

Malet om sygefraver er ikke nyt, og Sundheds- og Omsorgsforvaltningen arbejder systematisk
for at reducere forvaltningens sygefravaer. Sundheds- og Omsorgsforvaltningen er enige i
forslaget om et faelles mal om arbejdsglede.

MAl ift. rekruttering og fastholdelse:

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen mener, at det er vigtigt at folge kommunens
personaleomsatning neje — dels for at oge kendskabet til den administrative belastning og de
omkostninger, der er ved at erstatte personale, og dels for at kunne vurdere, hvor meget viden
og erfaring, der tabes over en given periode. Kommunens personaleomsatning er pt. pa 20 pct.
hvilket ligger langt over tilsvarende kommuner. Sundheds- og Omsorgsforvaltningen stetter
derfor en reduktion af den eksterne afgang i kommunen med 1 pct..

M4l ift. kompetenceudvikling:

I Sundheds- og Omsorgsforvaltningen er medarbejderudviklingssamtaler (MUS) et af de
vigtigste vaerktojer ift. at gore forvaltningen til en attraktiv arbejdsplads for den enkelte
medarbejder. Sundheds- og Omsorgsforvaltningen er enige i malet om, at mindst 70 pct. af alle
medarbejdere skal have haft en MUS inden for det seneste ar.




Desuden har der varet dreftelser i Sundheds- og Omsorgsforvaltningen om et mal for
kompetenceudvikling af medarbejderne — i stil med malet om lederuddannelse.

Mal ift. god ledelse:

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen arbejder allerede malrettet med malsatningen om at
styrke ledernes kompetencer ift. at udeve god ledelse. Malet vil give et godt overblik over
ledernes kompetencer og dermed danne grundlag for fremtidige indsatser.

Bemaerkninger til bruttokatalog

Kommentarer til indsatserne vedr. god ledelse:

Indsats 1.LUP 0 — lederafklaringsforleb pé tvers af KK

Sundheds- og Omsorgsudvalget har gode erfaringer med at gennemfore forleder-
uddannelsesforleb, hvor mange af deltagerne 1 dag har faet et lederjob i forvaltningen. Forleder-
forlebet har haft sterst succes ift. talentudvikling af medarbejdere fra forvaltningens
driftsenheder, mens det har veret svarere at tilbyde eksempelvis akademikere lederstillinger i
forvaltningen. Derfor ser Sundheds- og Omsorgsforvaltningen positivt pa indsatsen med et
felles lederafklaringsforleb pé tvers af kommunen, idet det vil give bedre muligheder for
talentudvikling af flere faggrupper.

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen stetter, at Kabenhavns Kommune selv leverer mange flere
af vores kommende ledere. Sundheds- og Omsorgsforvaltningen star over for store
udskiftninger af ledere i de kommende ar og foresldr derfor, at volumen eges til mere end 2
hold for at imedekomme rekrutteringsbehovet.

Indsats 2. Uddannelsesgaranti til nye ledere

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 ifolge
Sundheds- og Omsorgsforvaltningen ikke gives i1 form af en personlig introcheck, da det er
administrativt svert at handtere. Stetten bar fokusere pa lederens forste to ar i kommunen.

Indsats 3. Lederuddannelser

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 horende krav om eksamen og certificering samt mulighed for
merit.

Indsats 4. Kompetenceudvikling til lokale mellemledere

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen har allerede fokus pé 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.

Indsats 5. Gratis lederuge for kommunens institutionsledere

Lederugen er et godt initiativ, der bidrager til netvaerksdannelse pé tvers af forvaltningerne, og
medvirker til at sette fokus pé lederudvikling og gere det attraktivt at vere leder 1 kommunen.
Man kunne overveje et tilsvarende heldags-arrangement med fokus pa de overordnede
strategiske indsatsomrader for kommunens fellestillidsrepraesentanter, tillidsreprasentanter og




sikkerhedsreprasentanter.
Kommentarer til indsatserne vedr. kompetenceudvikling:

Indsats 6. Klippekort — til peedagogerne og socialrddgiverne (er under udarbejdelse)
Sundheds- og Omsorgsforvaltningen har gode erfaringer med klippekortsmodellen fra sosu-
omridet og kan derfor bakke op om forslaget om en tilsvarende model for peedagoger og
socialrddgivere. P4 sigt ber det overvejes, om indsatsen ber udvides til andre
medarbejdergrupper med mellemlang uddannelse — eksempelvis til sygeplejersker og
terapeuter.

Kommentarer til indsatserne vedr. personalegoder

Indsats 7. Sundhedspakke 1

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen er tilhaenger af ideen med at afsette et beleb pr.
medarbejder, som forvaltningerne kan anvende til at finansiere sundhedsfremmende tiltag pé
arbejdspladsen. Det er vigtigt, at der ikke peges pd en bestemt indsats, som pengene skal
bruges til, da det giver storre fleksibilitet og mulighed for, at forvaltningerne kan supplere
igangvaerende 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 std alene.

Indsats 8. Sundhedspakke 2

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 1 kraft af sin sterrelse og antal ansatte forhandle nogle attraktive rabatter hjem
til medarbejderne. Indsatsen kunne pé sigt udvides med andre typer af indsatser — eller
suppleres med fx en kulturpakke, som giver rabat pé fx teater, opera, museer m.m.

Indsats 9. Fitness vha. bruttolensordning

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen stetter ideen om at give medarbejderne billigere mulighed
for at dyrke motion/fitness. Indsatsen er dog problematisk, idet den er baseret pa en
bruttolensordning, som ikke kan benyttes af medarbejdere, der kun har deres grundlen og
ingen tilleg.

Indsats 10. Bredbdnd vha. bruttolensordning

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen tror ikke, at forslaget om bredbéand via en
bruttolensordning vil vaere 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 visionert. Kebenhavn skal i
hgjere grad teenke nyt og vare pa forkant og tenke i 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. bemarkning ifm indsats 9).

Kommentarer til indsatserne vedr. rekruttering:

Indsats 11. Fastholdelse af medarbejdere
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 pd grund af sygefravar/nedsat arbejdsevne. Sundheds- og
Omsorgsforvaltningen anbefaler, at der afszttes det dobbelte belob, da det er dyrt for
arbejdspladserne at fastholde medarbejderne 1 den 9-12 méneders periode, hvor
fleksjobafklaringen finder sted.

Indsats 12. Flere (kontor)elever

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen stotter forslaget om at viderefore indsatsen om at oge
antallet af elever. Sundheds- og Omsorgsforvaltningen har i de sidste ar haft svart ved at
rekruttere administrativt personale — og foreslar pd den baggrund en yderligere satsning pé
kontorelever.

Indsats 13. Branding af personalegoder pd sundhedsomridet

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
1 hverdagen, de mange udviklingsmuligheder der ved at arbejde 1 s stor en kommune, hvordan
kommunen er pa forkant p4 mange udviklingsomrader osv. Dermed kommer Kebenhavn samlet
set til at fremstd mere attraktiv og handlekraftig.

Indsats 14.Udvikling af jobsite
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.

Indsats 15. Analyser og evalueringer

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen er enig 1, at det er vigtigt at folge op og méle effekten af
de tiltag, der s®ttes 1 gang. Evaluering skal altid vare en integreret del af en indsats og dermed
ogsé en del af de 15 indsatser.




BUF

Beorne- og Ungdomsforvaltningens heringssvar til HR budgetpakken 2009

Borne- og ungdomsforvaltningen (BUF) afgiver hermed sit heringssvar til ”Indsatser 1
budgetpakke 20097, som indgér i budgetforhandlingerne for 2009 og som forelegges QU den
2. september 2009.

De forsldede indsatser indenfor temaerne god ledelse, kompetenceudvikling, personalegoder og
rekruttering er overordnet set vasentlige bidrag til at gere kommunens arbejdspladser mere
attraktive.

Tema: God ledelse
Der er ingen @ndringsforslag til de 5 indsatser inden for temaet god ledelse. Samlet set vil
indsatserne bidrage vesentligt til udviklingen af ledere og ledelse i kommunens forvaltninger

Tema: Kompetenceudvikling: Klippekortsordning for padagogerne

Kebenhavns Kommune oplever i stigende omfang rekrutteringsproblemer inden for det
padagogiske omrade i Kebenhavns Kommune. Etablering af en klippekortsordning - hvor
uddannelsesmuligheder og lentilleeg kobles taet sammen — vil uden tvivl vere et staerkt
fastholdelsesparameter for vores nuvaerende pedagogiske personale, og et sterkt
rekrutteringsparameter fremadrettet.

Tema: Personalegoder

Sundhedspakke 1 + 2: BUF har ingen @&ndringsforslag, men mener, at begge forslag skaber
fornuftige koblinger mellem sundhedsfremmende initiativer for medarbejdere og intern/ekstern
branding af Kebenhavns Kommune som sund og attraktiv arbejdsplads.

Fitnessordning/Bredbind: Begge disse indsatser er finansieret via bruttolenstrak. Ordninger
med bruttolenstraek kan ikke tilbydes medarbejdere, der udelukkende er pé basislen. Dette er
med til at udelukke store grupper af isar lavtlonnede medarbejdere fra at fa gleede af
personalegoder som fx billigt fitnesskort og billigt bredband. BUF anbefaler derfor, at der ved
indforelsen af bruttolenstraeksordninger etableres alternative ordninger, som gor det muligt for
alle medarbejdere at fa del i personalegoder.

Tema: Rekruttering
Fastholdelse af medarbejdere, flere (kontor)elever og udvikling af jobsite er glimrende
indsatser, som der ikke er @ndringsforslag til.

Branding af personalegoder pa sundhedsomridet: 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
1+2, skal naturligvis videreformidles internt og eksternt, men denne branding ber vare en
integreret del af indsatserne.

Analyser og evalueringer: 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 i forhold til hvilke analyser og evalueringer 1 2009, som der
konkret seges penge til. Derudover er det afgerende, at der sker en koordinering af hvilke
analyser og evalueringer, der iverkseattes centralt set i forhold til de mange undersegelser, der



sker 1 de enkelte forvaltninger.

Udkast til ’Mil p4 HR-omradet”

Det fremgar uklart hvilket arstal for PPR, som der refereres til under mélemetode. Der bliver
lavet et PPR 1 2008 og igen i 2010. Det betyder, at fx malingen af medarbejdernes arbejdsglaede
ultimo 2009 forst bliver mélt ved PPR maling i 2010. Det samme gor sig geeldende ved ledere
og medarbejderes MUS og udviklingsplan — her er mélingen ogsa forst i 2010.



BIF

Horingssvar fra Beskaftigelses- og Integrationsforvaltningen vedr. forslag til
Budgetpakke 2009

Beskaftigelses- og Integrationsforvaltningen har modtaget @konomiforvaltningens mail af 20. juni
2008 om hering vedr. Budgetpakke 2009 og udkast til mal pa HR-omradet for 2009.

Beskaftigelses- og Integrationsforvaltningen har folgende bemarkninger til det fremsendte:

Ad. Budgetpakke 2009:

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 rekkefolgen 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 bemerkes at gruppen af niveau 3 ledere (ledere for medarbejdere) i decentrale,
administrative enheder i forskellige forvaltninger) udger ca. 150 — udvidelsen af malgruppen til ogsa
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:

I 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 understottes i at arbejde med:

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

- Dokumentation af sammenhangen mellem indsatser og effekt — for at kunne opné laering som
grundlag for fortsat udvikling. De lokale mellemledere understettes i at anvende dokumentation
og effektméling 1 praksis, sd det bliver meningsgivende for medarbejderne og ikke opleves som
overfladig kontrol.

- Udvikling af den enkelte medarbejders kompetence inden for negleomrader, sa effektiviteten og
kvaliteten 1 borgerbetjeningen styrkes. De lokale mellemledere understottes i at arbejde med
kompetenceafdekning og kompetenceudviklingsplaner, MUS—vaerktejer 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 bla. om ledelsesvearktejer 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 ege 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 i1 ydelserne overfor brugere og borgere.”

Ad udkast til mil paA HR-omradet:
Forvaltningen har ikke bemaerkninger til det fremsendte udkast til mél p4 HR-omrédet.
Heringssvar fra HSU’s B-side

Beskaftigelses- og Integrationsforvaltningen har modtaget nedenstiaende heringssvar fra B-side i
forvaltningens HSU:

Generelt:

e B-siden BIF synes generelt, at initiativerne er gode og at ambitionerne berer 1 den rigtige
retning, for at gere kommunen til en attraktiv arbejdsplads, hvor der bade rekrutteres og
fastholdes medarbejdere.

e Der forslds at midler fra projektet, hvor der tales om fastholdelse af sarlige
uddannelsesgrupper, bla. Socialradgivere og AC’er, at disse midler overfores til Budgetpakke
2009. Begrundelsen for dette onske er, at det virker meningsles udelukkende at fokusere pa
disse faggrupper, da der er beslegtede faggrupper, der arbejder med de samme
arbejdsopgaver og at der blandt disse ogsa kan pavises “’sivning” af medarbejder. B-siden
mener at det er arbejdes indhold og ikke uddannelsesbaggrunden der burde vagtes.

e Da B-siden ikke er fuldt ud inddraget i HR-budgetlaegning, forudsatter B-siden, at udkastet
er teenkt finansieret af midler ud over ”3-partsaftalen” fra sommeren 2007.

Bemarkninger:
Indsats 1:

Medarbejdersiden mener at det ber tydligeres hvorledes deltagerne udpeges og om der er tale om et
abent tilbud.

Indsats 2:

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

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

e Der bor formuleres krav til uddannelsernes kvalitet, f.eks:
o  Undervisningslitteratur og teorier

o underviseres kvalifikationer og metodebrug



o eksamensformer - herunder krav om skriftlige opgavelosninger
Indsats 4:
Medarbejdersiden ensker en afklaring af om dette forslag ogsa er rettet mod BIF.
Indsats 6:

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

Indsats 7:
Erfaringer viser at individuel fitness, 1 fitnesscentre, har den svaghed at personer nemt falder fra.

Medarbejdersiden ensker begrebet fittnes udvidet, sledes 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.

Indsats 8:

Sundhedspakke 2 er et godt initiativ. Medarbejdersiden ensker at blive inddraget i idefasen til hvilke
tilbud det kunne vere.

Indsats 10:

Medarbejdersiden ensker at medarbejder der ensker ordningen kan tilgodeses, hvis de bor i et
omrade hvor internetudbyderen er en anden en den Kebenhavns Kommune har indgaet aftale med

Indsats 11:

Medarbejdersiden papeger at dette kraever at registreringen af sygefraver foregér pa en sidan méde
at deltidssygemeldinger ogsa registreres som sadan.

Indsats 12:

Medarbejdersiden kan tilslutte sig denne, men mener samtidig at ambitioner kan vare langt sterre.
Fremtidssikring i forhold til behovet for kvalificeret arbejdskraft ber formuleres og udformes nu.

Indsats 13:

Medarbejdersiden stotter branding af personalegoder, mener dog at det er af stor betydning at
medarbejdersiden bliver inddraget 1 hvad og hvordan der bliver brandet.

TMF

Heringssvar om Budgetpakke 2009 pa personaleomridet



Teknik- og Miljeforvaltningen henviser til @konomiforvaltningens e-mail af 20. juni 2008 med
forslag til indsatser og mal pa personaleomradet, Budgetpakke 2009 pa personaleomrddet, og har
folgende kommentarer til oplaegget:

Teknik- og Miljeforvaltningen ser indsatserne generelt som bade relevante og rigtige i forhold til at
né de langsigtede mal med at ege arbejdsglaeden, reducere personaleomsatningen og reducere
sygefraveeret.

Teknik- og Miljeforvaltningen finder ogsa forslagene afbalancerede i forhold til det ledelsesrum, og
okonomiske raderum, som er en forudsetning for, at den enkelte forvaltning stadig kan hindtere de
udfordringer der er serlige for den enkelte forvaltning.

Indsats: God ledelse

Indsats 2, Uddannelsesgaranti til nye ledere

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 pé 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.

Herudover vil forlgbet introducere de nye ledere til Teknik- og Miljeforvaltningens samlede
opgaveportefolje, feelles mal og strategier, ledelsesgrundlag og vaerdier, principper for god ledelse,
felles ledelsesudvikling og ledelsesevaluering samt aktiviteter i form af God morgen-meder, G4 hjem-
meder, internatseminarer, aktuelle netverk, feelles politikker, tvaergaende
organisationsudviklingsprojekter mv.

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

Endelig foreslar Teknik- og Miljeforvaltningen, at Center for HR finder pd 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.

Indsats: Branding

Indsats 16, Analyser og evalueringer

Teknik- og Miljeforvaltningen anerkender i1 hej grad behovet for, at effekten af tvaergaende indsatser
evalueres - ogsa pa personaleomradet. Teknik- og Miljeforvaltningen finder imidlertid, at
Okonomiforvaltningen mé kunne finde ressourcerne til at gennemfore disse evalueringer inden for
sine egne rammer.

Mal: Trivsel og sygefravaer
Det i forvejen kendte mal for reducering af sygefraveret - arbejdet er i fuld gang. Meget flot med et
konkret mél for en hgjere arbejdsgleede hos medarbejderne.



Mal: Rekruttering og fastholdelse

Teknik- og Miljeforvaltningen forudsetter, at malet skal opfattes sddan, at Kebenhavns Kommune
samlet set skal reducere personaleomsatningen, mens den enkelte forvaltning opstiller konkrete
maltal for egne grupper som bidrag til det felles mal.

Mil: Kompetenceudvikling

Teknik- og Miljeforvaltningen ensker sig et mere ambitigst mal for MUS, men er opmarksom pa, at
70% er et meget vaesentligt fremskridt i forhold til udgangspositionen. Teknik- og Miljeforvaltningen
forventer, at der fremadrettet settes arlige feelles mal for MUS med det formaél at sikre, at alle
medarbejdere 1 Kebenhavns Kommune tilbydes en drlig MUS indenfor fa ar.

Mal: God ledelse
M.h.t. LUS - samme bemarkning som ovenfor - er malet ambitiest nok i forhold til vigtigheden af
LUS.



