Bilag 2: Forvaltningernes indberetninger

MUS/GRUS og Udviklingsplaner

Forvaltningens resultater og indsatser jfr. bade faelles og egne politikker

Forvaltningens evt. egen politik
eller malsaetning

Evt. malbare mal for
forvaltningen

Malinger og resultater

Evt. aktiviteter i forvaltningen jfr. felles eller
egne politikker

Evt. planer i forvaltningen jfr. feelles eller
egne politikker

Forvaltning ar [resultat
Evt.
underemner
2 Ingen forvaltningsdaekkende politikker [100% af ansatte skal have [N |l Iabet af 2003 havde 85% MUS og 65% |l virksomhedskontrakter i @KF skal hver enkelt
) eller malsaetninger, som ikke ogsa er |en arlig MUS + en S [en udviklingsplan (data omfatter kun kontraktinstitution sammen med forvaltningen
o feelles for hele kommunen personlig udviklingsplan OKF Radhusdelen) definere udviklingsmal, som typisk vedrorer
3 (PUP) kompetence-udvikling, medarbejder-
T Z tilfredshed, attraktiv arbejdsplads og lignende.
I:Aa}lopfyldelsen males ved § ! Inz:)bet af 2094|.han|e 86% en M%JS 09 Mélszetningerne for den enkelte institution er
arlige Sp’z"lgeSki’g"’\‘/' = E /"gIQFUg‘,"‘;‘A"QZPIa” (data omfatter iy yiiduelt beskrevet i et bilag til kontrakten.
luer;de?resvrz; ?fesr;r (er) 09 un adhusdelen) Opfyldelse af kontraktbestemmelser og
9 —malsaetninger falges ved de periodevise,
1 [Det skannes, at 85-90% af alle kontrakt-fastsatte evalueringer. Aktiviteter ligger
S |medarbejdere | BKF har haft MUS i decentralt. Ingen forvaltningsdeekkende
2005, og at 70-75% har en malinger eller aktiviteter, men alle institutioner
udviklingsplan (samling af decentrale ~ [har malt pa MUS og PUP.
malinger)
Fa) Udviklingsplan [Jf. KFF's personalepolitik s. 18: I BSC 2006 er et feelles malf N [95-100% malopfyldelse | forbindelse med alle medarbejderes arlige
F [foralle "Medarbejderudviklingssamtaler". Alle |for alle afdelinger, at alle 5 medarbejderudviklingssamle udfyldes et
° medarbejdere |medarbejdere og ledere i Kultur- og medarbejdere har en skema med udviklingsplan.
Q Fritidsforvaltningen skal have en arlig |udviklingsplan.
3 MUS eller GRUS.
e & [100% oplyldt
&
Lederne i KFF's personalepolitik s. 18 om Alle ledere har faet udleveret CD-rom med
forvaltningen |Medarbejderudviklingssamtaler: "...det Kebenhavns Kommunes: "MUS med veerdi -
rustes til at er derfor den enkelte leders ansvar, at den gode medarbejderudviklingssamtale i
afholde samtalerne afholdes og afvikles efter Kabenhavns Kommune" til selvstaendig e-
MUS/GRUS [intentionerne i kommunens learning. Desuden har alle haft mulighed for et
overordnede personalepolitik..." 3-timers introduktionskursus i det at afholde
MUS - arrangeret med hjeelp af Kebenhavns
Kommunes Kursuscenter.
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Gennemfarelsen af MU-samtaler for
alle ansatte er et centralt redskab i
udviklingen af bade arbejdspladsen
som helhed og den enkelte. GRU-
samtaler kan samle en relevant
arbejdsgruppe til droftelse af gruppens
feelles udviklingsplan vedrerende
arbejdsopgaverne, arbejdspladsen og
den feelles
komptenenceudviklingsplan. (BUF's
personalepolitik)

Alle medarbejdere skal
have en MU-samtale.
Grupper af medarbejdere
kan f& en GRU-samtale

Der har veeret tilgeengelige veerktajer til
radighed i forbindelse med
organisationsforandringen, herunder koncept
for "forandringsMUS" og "MUS med veerdi"
veerktojet.

Der er tanke om at udarbejde en egentlig HR-
strategi for BUF i efteraret 2006, som skal
konkretisere mal for HR-indsatser, herunder
udarbejde koncepter og planer for
gennemforelse af MUS/GRUS.

Der skal i sammenhaeng med MU-
samtalen udarbejdes individuelle
komptenceudviklingsplaner (BUF
personalepolitik)

Alle medarbejdere skal
have en individuel
komptenceudviklingsplan

Der har veeret tilgeengelige veerktajer til
radighed i forbindelse med
organisationsforandringen, herunder skema til
individuel komptenceudviklingsplan som en del
af MUS koncept.

Der er tanke om at udarbejde en egentlig HR-
strategi for BUF i efteraret 2006, som skal
konkretisere mal for HR-indsatser, herunder
udarbejde koncepter og planer for
gennemfgrelse af individuelle
kompetenceudviklingsplaner

BioswQ 6o paypung

MUS for samtlige ansatte er en
integreret del af ledelsesopgaven i
Sundheds- og Omsorgsforvaltningen .

S002

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen
maler andelen af gennemfarte MUS
samtaler i forvaltningens
trivselsundersggelse: Pa spargsmalet
"Min leder tager initiativ til regelmaessige
(arlige) udviklingssamtaler" svarer 33%
"passer ikke". Pa spargsmalet "Min
leder folger op pd mine
uaviklingssamtaler" svarer 38% passer
ikke.

Forvaltningen har i 2006:

- Opdateret MUS redskaberne

- udarbejdet skema til individuel
kompetenceafklaring

- udarbejdet skabelon til individuel
udviklingsplan. Samtlige
ovenstaende tiltag er til radighed pa KK-net.

Hovedsamarbejdsudvalget i SUF har
besluttet, at der skal udarbejdes en
individuel udviklingsplan for alle
medarbejdere i forvaltningen

kompetenceudviklingsplan
er hvert ar

ansatte i 2006

&P BIF's midlertidige persoanlepolitik Alle skal have MUS hvert MUS gennemfares for alle ansatte i 2006 do
s2 ar

28

§ g(En' Individuelle Individuelle udviklingsplaner udarbejdes for alle |do
Sw

S o




medarbejdere

medarbejdernes kompetencer
matcher de krav som udledes af
lovgivningen og de mal som
politikerne vedtager
(Socialforvaltningens
implementeringsplan)

GUS efter behov og visse
faggrupper skal tilbydes
MUS hvert ar (KTO-aftale)

1.11.06 for visse faggrupper, bla. HK og
socialradgivere, skal veere fulgt op pa
eller udarbejdet en udviklingsplan.

Lgbende malinger fra 2007

P~ Fzelles overordnet ramme for MUS Alle medarbejdere i TMF Alle forvaltningsenheder gennemfarer arligt TMF er i fase 2 af sammenlaegningen af BTF

5 geeldende for bygge- og deltager i MUS hvert ar MUS og LUS og nogle arbejdssteder og MFF i en organisationsudvikling med

= teknikomraderne i TMF. Politik for gennemforer ogsa teamudviklingssamtaler henblik pa etablering af en enhedsforvaltning.

& kompetenceudvikling for (TUS). Alle forvaltningsenheder arbejder med |Et vigtigt led i implementeringen af

= Miljgkontrollen i TMF - ingen faelles udviklingsplaner i forbindelse med MUS, jf. organisationsudviklingen er udviklingen af en

3 politik for TMF feelles overordnet ramme for MUS feelles overordnet personalepolitisk ramme for
forvaltningen, herunder en politik for strategisk
kompetenceudvikling

g Udviklingsplan [SOF skal veere en attraktiv Alle medarbejdere skal Pga. strukturaendringer er det i regi af En feelles HR-strategi for SOF er under

g. for alle arbejdsplads og vi vil arbejde for at have tilbudt MUS og/eller KTO/FTR -KK aftalt at der senest udformning med fokus pa rekruttering,

fastholdelse og udvikling.

Udviklingssamtalen giver mulighed for
at fremme feedback og
kommunikation, at den enkelte
medarbejder afstemmer gensidige mal
og forventninger, at den enkelte
medarbejder udvikler sine
kompetencer og at arbejdspladsens
samlede kompetencer styrkes (politik
om udviklingssamtalen).




Kvindeandelen i Kommunens gverste ledelse

Forvaltningens evt. egen politik
eller malsaetning

Forvaltningens resultater og indsatser jfr. bade faelles og egne politikker

Evt. malbare mal for
forvaltningen

Malinger og resultater

Evt. aktiviteter i forvaltningen jfr. felles eller
egne politikker

Evt. planer i forvaltningen jfr. feelles eller
egne politikker

Forvaltning ar [resultat
Evt.
underemner
2 Ingen forvaltnings-daekkende politikker [Ledelser pa alle niveauer 3 Kvindeandel i ledelser: niveau 1: 0%, Aktiviteter ligger decentralt. Ingen
) eller malsaetninger, som ikke ogsa er |skal vaere kensmaessigt X |niveau 2: 11% og niveau 3: 19% forvaltningsdaekkende malinger eller aktiviteter.
o feelles for hele kommunen afbalancerede, d.v.s. ikke |8
2 mindre end 40% af det &
underrepreesenterede kon
(jf- @U den 20/6 2006) g Kvindeandel i ledelser: niveau 1: 0%,

D [niveau 2: 7% og niveau 3: 45%

S

&

8 fRvindeandel i ledelser: niveau 1: 0%,

S Riveau 2: 22% og niveau 3: 53% (Data

X. Brandvaesen)

é Ligelig KFF's personalepolitik s. 15: Kultur- og Fritidsforvaltningen havde i
g fordeling af "Ligestilling og Mangfoldighed". Ligestillingsredegarelsen 2005 en kensmaessig
s mandlige og fordeling pa 44 % kvinder og 56 % maend for
«Q kvindlige alle ledere i forvaltningen. Andelen af kvinder
I ledere i KFF ses saledes som tilfredsstillende og der er ikke
5 planlagt aktiviter eller andet i den forbindelse.
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Den enkelte arbejdsplads skal afspejle
befolkningssammensaetningen i
forhold til bl.a. etnisk baggrund og ken.

900¢ sniels

Kvindeandel 41,67 % (pa niveau 1 og 2)

Arbejdspladserne skal lokalt
udarbejde en personalepolitik, der
generelt kan sikre ligestilling mellem
kennene og forskillige etniske grupper
samt ligevaerd i relationer mellem
medarbejder og ledelse.

HSU anbefaler, at der arbejdes med fx
rekruttering og ansaettelsesprocedurer
for at opna en malrettet og bevidst
personalesammenszetning i forhold til
arbejdspladsens mission og vision.
(BUF's Personalepolitik)

BioswQ 6o paypung

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen
tilstreeber, at forvaltningens
personalesammensaetning afspejler
det omkringliggende samfund.
Forvaltningen rekrutterer med
udgangspunkt i ansggernes
kvalifikationer. Der er i forvaltningen
overrepraesentation af kvinder i
forvaltningens to gverste ledelseslag.

‘5002 Hdd

Kvindeandel ledere: Niveau 1:
25% Niveau 2: 63% Niveau 3: 89%
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Ingen

Ingen

Andelen af kvindelige ledere pa niveau 1 &
niveau 2, udger 35 %

ledelsesniveau.

kvinder ud af 28 chefer, hvilket svarer til
32%

~ Det er Teknik- og Miljgforvaltningens [Der afvikles seminar for Seminar for kvindelige ledere TMF er i fase 2 af sammenlaegningen af BTF
3 malsaetning, at kvinder og maend skal |kvindelige ledere i Teknik- gennemfares 9. oktober 2006 og MFF i en organisationsudvikling med
= have lige muligheder for anszettelse i |og Miljgforvaltningen med henblik pa etablering af en enhedsforvaltning.
8 lederstillinger i forvaltningen, og at det formal at videndele, Et vigtigt led i implementeringen af
= kvinder og maend skal have lige skabe netveerk og saette organisationsudviklingen er udviklingen af en
3 muligheder for udvikling og fokus pa eventuelle feelles overordnet personalepolitisk ramme for
avancement barrierer og egede forvaltningen

muligheder for at anszette

flere kvindelige ledere i

forvaltningen
g’ SOF tilstreeber at falge malet om ligelig ™ |I SOF er der 1 kvinde ud af 4 chefer pa
% kensfordeling pa everste S |ledelsesniveau 1. Pa niveau 2 er der 9

Udviklingen folges ved 2 arlig
opfelgning pa den kensmaessige
ligestilling pa ledelsesniveau 1 og 2. Fra
september 2006 gzelder opfalgningen
ledelsesniveau 1-3.




Forvaltningens evt. egen politik
eller malsaetning

Ny lgn som ledelsesredskab

Forvaltningens resultater og indsatser jfr. bade faelles og egne politikker

Evt. malbare mal for
forvaltningen

Malinger og resultater

Evt. aktiviteter i forvaltningen jfr. felles eller
egne politikker

Evt. planer i forvaltningen jfr. feelles eller
egne politikker

ar [resultat

Ingen forvaltningsdeekkende politikker
eller malsaetninger, som ikke ogsa er
feelles for hele kommunen

Aktiviteter ligger decentralt. Ingen
forvaltningsdaekkende malinger eller aktiviteter.

Alle @konomiforvaltningens enheder har
decentral lgnpolitik, jf. deres kontraktlige
forpligtelser.

OKF Radhusdelen har en vedtaget lanpolitik
fra 2002, som sigter pa at forbedre rekruttering
og fastholdelse, malopfyldelse og udvikling af
arbejdspladser, kompetencer og praestationer.
Lenpolitikken evalueres arligt.

Forvaltning
Evt.
underemner
Q
=
)
3
°
3
é Brug af
= resultatlon pa
; lederniveau
«Q
m
=,
=
[}

Kultur- og Fritidsforvaltningens
Lenpolitik (se KKnet): Der siges bla. at
"Lenpolitikken er et ledelsesredskab,
der skal virke motivations- og
udviklingsfremmende samt medvirke
til at optimere forvaltningens opfyldelse,
af mal og fortsatte
organisationsudvikling." samt at
"Lenpolitikken skal understotte
forvaltningens mal, personalepolitik,
uddannelsespolitik og generelle
ledelsesprincipper.”

@get brug af resultatlon: KFF har udarbejdet

en vejledning om resultatlon samt eksempler

pa resultatlonsaftaler og lagt dem pa KKnet til
brug for lederne. Forvaltningen har inden for

de sidste par ar taget resultatlon i anvendelse
startende med topcheferne og ladet det "sive
ned" til de gvrige ledelsesniveau.

Det er intentionen, at brugen af resultatlon som
Ny Lon ledelsesinstrument skal brede sig ned
gennem lederlagene og i visse tilfeelde ende pa
medarbejderniveau. Personale & Organisation
falger udviklingen, idet alle resultatlensaftaler
indsendes til P&O
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Len kan veere en motivationsfaktor.
Lederne skal patage sig ansvaret for
at benytte lenpolitikken som et
personalepolitisk redskab. Barne- og
Ungdomsforvaltningen udarbejder en
overordnet lonpolitik og arbejder med
at decentralisere det lanpolitiske
omrade. Intentionen er, at den enkelte
arbejdsplads far en lokal lgnpolitik, der
beskriver kriterier og processer i
forbindelse med den lokale
lonfastsaettelse.(BUF's
personalepolitik)

Pr. 1. januar 2007 skal alle
have udarbejdet en lokal
lenpolitik (under
forudsaetning af endelig
godkendelse af
lonpolitikken i HSU)

Der er i foraret 2006 udarbejdet en
lokal lenpolitik der er godkendt i
chefgruppe og direktion, men mangler
godkendelse i HSU. Lanpolitikken skal
sikre at ledere patager sig ansvar for
at der udarbejdes en lokal lanpolitik
hvor samarbejdsudvalg inddrages.

BaoswQ 6o paypung

Resultatlen for Sundheds- og
Omsorgsforvaltningens ledere er
knyttet til efterlevelse af forvaltningens
ledelsesgrundlag

Samtlige resultatslenskontrakter
evalueres individuelt. | 2005 og 2006 er
der i samtlige resultatlonskontrakter
indarbejdet resultatmal for reduktion af
sygefraveeret pa forvaltningens enheder.

2005 og 2006 haft eget fokus pa Ny

hver bydel

Hovedsamarbejdsudvalget i SUF har
besluttet, at der udarbejdes en ny
lonpolitik for forvaltningen.

Lenpolitikken draftes i
hovedsamarbejdsudvalget i efteraret
2006.

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen har i

Lendannelse i forbindelse med implementering
af udmentningsgarantien. Forvaltingen har
afholdt informationsmede for samtlige ledere i
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BIF's midlertidige lanpolitik

Ny lon forhandlet i foraret '06 med de faglige
organisationer, og resultatet offentliggjort til
samtlige medarbejdere med begrundelse for
tildeling

lonpolitikken i saerlig grad skal
medbvirke til at opna de fastsatte mal
At fremme enkeltpersoners eller
gruppers praestationer, der bygger pa
ansvarlighed, service og samarbejde
og som er forankret i malene for den
enkeltes arbejdsplads og forvaltningen
som helhed. Landannelsen skal ske
efter naerhedsprincippet

kontakt med lederne pa de forskellige
omrader

afgangsarsag. Initiativer pA omrader med
rekrutteringsproblemer vil blive overvejet.

~ Fzelles lonpolitik geeldende for bygge- Alle forvaltningsenheder gennemforer arlige TMF er i fase 2 af sammenlaegningen af BTF
3 og teknikomraderne i TMF. Lonpolitik lenforhandlinger. Decentrale lenpolitikker og MFF i en organisationsudvikling med
= geeldende for Miljgkontrollen i TMF - og/eller principper for tildeling af Ny Lon er henblik pa etablering af en enhedsforvaltning.
8 ingen feelles politik for TMF grundlag for forhandlingerne. @get fokus i alle |Et vigtigt led i implementeringen af
= forvaltningsenheder pa Ny Lan pa baggrund af |organisationsudviklingen er udviklingen af en
3 implementeringen af udmentningsgarantien.  |faelles overordnet personalepolitisk ramme for
Seerlig opmaerksomhed pa starst mulig forvaltningen
&benhed om resultaterne af Ny Lon i alle
forvaltningsenheder
g’ At tiltreekke, udvikle og fastholde de Afgangsfrekvens og lenudvikling males |Afgangsfrekvens og maling af lenudvikling Forseg med resultatlon overvejes
% bedst kvalificerede medarbejdere at ca. 4 gange arligt samt der er lsbende |kommer i faste rammer, herunder ogsa




Forvaltningens evt. egen politik
eller malsaetning

Psykisk arbejdsmiljo

Forvaltningens resultater og indsatser jfr. bade feelles og egne politikker

Evt. malbare mal for
forvaltningen

Malinger og resultater

Evt. aktiviteter i forvaltningen jfr. felles eller
egne politikker

Evt. planer i forvaltningen jfr. feelles eller
egne politikker

Forvaltning ar [resultat
Evt.
underemner
2 Ingen forvaltningsdeekkende politikker N |Dkonomiforvaltningens radhusdel har ~ [Udover de omtalte fast tilbagevendende @konomiforvalt-ningen er ved at omlaegge sine
) eller malszetninger, som ikke ogsa er S |gennem de seneste seks ar gennemfart |malinger blev der i 2005 gennemfart en trivsels- og lederevalueringsmalinger.
g feelles for hele kommunen egne éarlige trivsels- og ledervurderings- |kvalitativ undersggelse af arbejdsgleede i Forvaltningen vil overga til det sparge-batteri,

malinger. Pa baggrund af malingerne er
der arligt blevet defineret szerlige
indsatser og initiativer.

Pa trods af generelt gunstige malinger
kan det aflaeses, at ansatte og ledere
foler sig udsat for et stigende
arbejdspres, arbejdsmaengde og tempo.
Derfor blev det efter den seneste leder-
vurdering 2005 besluttet, at der skal
iveerkseettes en indsats til afhjeelpning af
stress i forvaltningen. Der er i maj 2006
nedsat en arbejdsgruppe under HSU,
som skal udvikle forslag til dette arbejde.

| forvaltningens gvrige institutioner er der|
gennemfart lignende trivselsmalinger
med mellemrum (ca. hvert andet ar),
men endnu ikke helt systematisk.

@konomi-forvaltningen. Undersagelsen
dokumenterede en hgj arbejdsgleede, men
pegede samtidig pa, at medarbejderne hyppigt
folte sig i et krydspres mellem lgbende
driftsopgaver og en uklar projekt-organisation.
Undersggelsen pegede ogsa pa behovet for
mere tydelige ledelsesmaessige prioriteringer.

@konomiforvaltningen har i foraret 2006
gennemfort en omfattende reorganisering af
hele forvaltningen. En reekke kontorer er samlet|
i starre enheder, hvilket skal bidrage til sterre
fleksibilitet og bedre samarbejde omkring
fordelingen af opgaver, kompetencer og
ansatte. Chefrollen er samtidig redefineret, sa
den enkelte kontorchef far et starre fokus pa
personaleledelse og kompetenceudvikling.
Sammen med indfgrelsen af en ny
projektorganisation skulle reorganiseringen
gerne give basis for et bedre psykisk
arbejdsmiljg.

der er udviklet som et fzelles trivsels-veerktoj for
hele kommunen. Udover at det abner for flere
sammenligninger pa tveers af kommunen
opfylder spargebatteriet lovens krav til hvad en
lovpligtig ArbejdsPladsVurdering skal belyse i f.
t. det psykiske arbejdsmiljo.

Der foregar som naevnt et arbejde i en gruppe
under HSU med at udvikle forslag til konkrete
indsatser og aktiviteter.

Der ligger endnu ikke konkrete beslutninger
om, hvad der skal gares for at forbedre
forholdene. En sadan plan forventes at veere
klar inden arets udgang.
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En arlig
trivselsundersg
gelse

KFF's personalepolitik s. 8:
"Arbejdsforhold", s. 10: "Arbejdsmilje"
0g s. 24: "Samarbejdsforhold”

Kultur- og Fritidsforvaltningen gennemfarer
arligt en intern trivselsundersagelse: "Trivsel pa
arbejdspladsen"” for alle medarbejdere og
ledere. Undersogelsen falges op af
dialogmeder i hver enkelt afdeling hvor det
psykiske arbejdsmiljg droftes.

Professionel
psykologisk
forstehjeelp

Kultur- og Fritidsforvaltningen har en aftale med
Falck Healthcare om psykologisk bistand og
telefonisk radgivning.

Stress-indsats

Kultur- og Fritidsforvaltningens
Hovedsamarbejdsudvalg har nedsat
arbejdsgruppe der har udarbejdet et
opleeg til den forvaltningsmaessige
indsats for at reducere eller minimere
forekomsten af arbejdsbetinget stress.

Kultur- og Fritidsforvaltningen har i forbindelse
med KTO-forliget og Kebenhavns Kommunes
overordnede indsats til forbedring af det
psykiske arbejdsmiljo gennem at oge
opmeerksomheden, forstaelsen og signalerne
pa arbejdsrelateret stress fremlagt forslag til
indsats til HSU: 1) Stress som tema ved bade
Sl- og SU- temadag, 2) 2 pilotprojekter hvor
konkrete arbejdsprocesser underseges med
henblik pa at reducere eller mindske
forekomsten af arbejdsbetinget stress., 3)
Udbud af kompetenceudvikling eller korte
kursusforlgb for medarbejdere og ledere i
arbejdsprocesanalyse og
arbejdstilrettelaeggelse, 4) Temaside pa
intrantettet med oplysninger om indsatsen mod
stress, 5) Tema om stress ved HSU-mader
2006-2007

Ledelse med
Vilie

For at opna en attraktiv arbejdsplads
og et godt psykisk arbejdsmiljo, er det
vigtigt med bade dygtige ledere og
medarbejdere. Det er vigtigt at have
ledere der kan og vil tage et ansvar.
Derfor har Kultur- og
Fritidsforvaltningen i 2006 valgt at
udvikle en feelles lederudddannelse for
alle lederne i forvaltningen: "Ledelse
med Vilje"

Fzelles lederudviklingsprogram for alle
forvaltningens ledere (Ledelse med Vilje).
Formalet er at lederne opnar feelles veerdier,
samt at de arbejder med at oge deres
kompetencer til at handtere bade sig selv og
medarbejderne under udvikling og forandring.
Desuden arbejdes der med netveerksdannelse
pa tveers af afdelingerne.

Ledelsesgrundl
aget

Forvaltningens ledelsesgrundlag
understreger forvaltningens fokus pa
at der skal eksistere et godt psykisk
arbejdsmiljo i afdelingerne. Herunder
leegges der vaegt pa, at ledere er abne
og eerlige, og giver klare meldinger til
medarbejderne om savel ros som krav
og forventninger.
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Offensiv Strategi - psykisk|
arbejdsmilig er et 3-arigt projekt, der|
afsluttes 30. november 2006. Projektet|
har sat trivsel og arbejdsmilig pa
dagsorden pa de kebenhavnske
folkeskoler inkl. specialskoler med det]
formal at forbedre og skabe et
udviklende arbejdsmiljg for ledelse og
leerere.

Der er gennemfort en
midtvejsevaluering af projektet i marts
2005. 51% af svarpersonerne har hort]
om projektet. 57% svarer, at der er|
gennemfert APV inden for de sidste 3
ar. 83% synes, at projektet er godt eller]
meget godt.

CASA skal i efteraret 2006 evaluere projekt
Offensiv Strategi bl.a. gennem interview med
projektets malgrupper.

| efteraret 2006 og hele 2007 gnsker BUF af]
iveerkseette indsatser omkring skoleledelsens
psykiske arbejdsmilig og opkvalificering,
nedbringelse af sygefravaeret samt forbedre|
arbejdsmiljget og skabe sunde rammer pa
arbejdspladsen for alle ansatte; herunder saette
fokus pa individuelle sundhedstilbud il
medarbejderne.

Samtlige ledere og leerere pa skolerne
har modtaget en pjece om psykisk|
arbejdsmiljp og modtager 3-4 gange
arligt et nyhedsbrev om psykisk|
arbejdsmiljg. Derudover far skolerne
bl.a. bistand til at gennemfare APV og
lave opfelgende planer. Endvidere|
holdes opleeg om psykisk arbejdsmiljg;|
herunder temaer som kommunikation,
samarbejde, konflikter.

| Offensiv Strategis regi har 46 skoler ud
af 78 i lgbet af de sidste to ar faet|
kortlagt deres psykiske arbejdsmiljo
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Af Sundheds- og
Omsorgsforvaltningen overordnede
vision fremgar det, at "Forvaltningen
skal veere kendt som en attraktiv
arbejdsplads".

G002

Sundheds- og Omsorgsforvaltningens enheder
har i 2005 gennemfart en trivselsundersegelse.
Alle enheder har pa baggrund heraf udarbejdet
en handleplan for enhedens fremadrettede
arbejde med trivsel.

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen har i
2006 gennemfort en lederevaluering, hvor
samtlige ledere vurderes af deres
medarbejdere samt leders naermeste leder.

Stress indsats via AMK bestaende af
temadage, stresskonference m.m.

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen tilbyder
via SYFO(Sygefraveer og forebyggelse)
anonym psykologbistand til alle ansatte i
forvaltningen, der matte anske dette.

Sundheds- og Omsorgsforvaltningen har i
efteraret 2006 igangsat projekt "Sund SUF",
der pa en reekke udvalgte arbejdspladser
iveerksaetter tiltag, der fremmer trivsel, naerveer
og sundhed.
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BIF som attraktiv arbejdsplads -
projekt i '06 & '07

Der er opstillet mal der skal
males pai'07

Opbygning af arbejudsmilje- og
samarbejdsorganisationen og involvering i
projekter og aktiviteter omkring BIF som
attraktiv arbejdsplads

kompetencer matcher de krav som
udledes af lovgivningen og de mal
som politikerne vedtager vi skal leve
op til.

Den enkelte medarbejder skal opleve
at have veerdi for virksomheden og at
ens indsats gor en forskel.

Vi vil undersgge og ga i dialog med
medarbejderne om, hvordan vi kan
sikre medarbejders udvikling og
trivsel. (Socialforvaltningens
implementeringsplan)

god personaleledelse. Ny sygefraveerspolitik
tager afseet i udvikling af attraktive jobs og
arbejdspladser

~ Udviklingen af TMF som en attraktiv Teknik- og Miljgforvaltningen har initieret en TMF er i fase 2 af sammenlaegningen af BTF
3 arbejdsplads er et af de strategiske reekke projekter, som bla. har til formal at og MFF i en organisationsudvikling med
= temaer i virksomhedsplanen for 2006 udvikle TMF som en attraktiv arbejdsplads. Det [henblik pa etablering af en enhedsforvaltning.
& geelder bl.a.: 2. fase af sammenlaegningen - Et vigtigt led i implementeringen af
= Udviklingen af TMF, Udviklingen af et feelles organisationsudviklingen er udviklingen af en
5 ledelsesgrundlag, Udviklingen af feelles feelles overordnet personalepolitisk ramme for
principper for god ledelse, Udviklingen af en forvaltningen
feelles ledelsesevaluering, Feelles
projektlederuddannelse, Fzelles Ansvar - et
seerlig indsats for integration
9 HSU har 8. Generelt vil vi arbejde for en % SOF har igangsat arbejdet med udmentning af |HSU har vedtaget et feellespolitikgrundlag med
g. september socialforvaltning, hvor medarbejderne 5 kompetenceudviklingsplan, som et led i 10 omrader:
= [tiltradt inddrages og involveres, bla. for at b forbedring af arbejdsforholdene i lokalcentrene. [1. Medarbejderindflydelse.
redegorelsen |[sikre ejerskab og engagement i - | efteraret arbejdes med en HR-stratgi med 2. Samarbejde mellem ledelsen og
om psykisk opbygningen af socialforvaltningen. z fokus pa rekruttering, fastholdelse og udvikling. |tillidsrepraesentanterne
arbejdsmiljg | Vi vil arbejde for at medarbejdernes § Initiativer er bla. trivselsmalinger og fokus pa  |3. Kompetenceudvikling og videndeling

4. Rekruttering og fastholdelse

5. Arbejdsmiljo

6. Lon

7. Sygefraveer

8. Politikker vedr. telefonbetjening, e-mail,
internet m.v.

9. Mangfoldighed og ligestilling

10. Nye omréader, bla. karrierepolitik, litern
kommunikationspolitik, ledervurdering




