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HJORRING KOMMUNE:

RESULTA
DIR

Direktions og chefniveauet i Hjgrring Kom-
mune kobler driftsresultaterne direkte ind
i arbejdet i toppen af ledelseskaden. Store
gkonomiske investeringer i udvikling og
forandring af faglige indsatser har skaer-
pet fokus pa kvalitet og resultater gennem
hele ledelseskaden.

Hjgrring Kommune har et felles ledelsesgrundlag, som
understgtter, at direktions og chefniveauet ser mod drif-
ten og bringer resultaterne ind pa direktionens bord.

Dette kendetegn er bl.a. udviklet fra, at kommunen
har gennemfgrt store gkonomiske investeringer for at
skabe bedre resultater for borgerne gennem en for-
andring af faglig praksis bade indenfor og pa tvaers af
opgavesgjlerne.

Derfor har Hjgrring udviklet et vaerdibaret styrings-
perspektiv og et steerkt forpligtende ledelsesfellesskab
med klare forventninger til hinandens roller.

LEDELSESGRUNDLAG 0G DIREKTIONS-
MODEL

Det er direktionens grundtanke, at alle niveauer i ledel-
seskaden fagligt skal kunne udfordre naeste niveau, og
at hvert niveau har indsigt i, hvad der foregar to niveauer
fra en selv - bade udad og opad.

Det er derfor en rekrutteringsbetingelse til direkti-
ons og chefniveauet, at de faglige forudsaetninger for at
indgd i disse roller er til stede. Direktionsmodellen har
afsaet i to forudsaetninger, dels et steerkt ledelsesfael-
lesskab pa tveers af opgaverne, dels at direktionen har
faglig indsigt.

Ledelse af kerneopgaven er et omdrejningspunkt i
ledelsesgrundlaget, der forudsaetter, at der er styr pd
driften, og at der optimeres med blik for helheden. Det
er samtidig en faelles norm, at alle er teet pd, hvad der
skaber vaerdi for borgerne og for samfundet.

-OKU
-KTION

-N

LOBENDE RESULTATOPFOLGNING

Hjgrring arbejder systematisk med opfglgning p& akti-
viteter og resultater hen over budgetaret. De politiske
udvalg pa velfeerdsomraderne far med faste kadencer
status for aktiviteter og resultatudvikling pa de centrale
opgaveomrader.

Direktionen har et samlet ansvar for de tvaergaende
strategier og involverer sig systematisk i opfglgningen
pa udvikling, implementering og resultater.

Det er udgangspunktet i Hjgrring, at direktionen i feel-
lesskab har indsigt i resultaterne pa sektorniveau, og at
de enkelte direktgrer har indsigt pa institutionsniveau.

FORPLIGTENDE LEPELSESFIELLESSKAB
OM RESULTATER PA TVARS

Pa flere tvaergdende indsatsomrader er der udviklet
steerke ledelsesfallesskaber bade om resultaterne, og
hvordan man nar dem.

Et eksempel er malet om at reducere antallet af
langvarige kontanthjaelpsmodtagere og at bringe flere i
kontakt med arbejdsmarkedet.

Et andet eksempel er kommunens "Ungegaranti”, der
sigter mod at bista alle unge med at komme i job eller
uddannelse.

P& begge disse opgaveomrader er der mange interne
afdelinger og institutioner og eksterne aktgrer involve-
ret. P& begge omrader er der ogsa udviklet faelles mal
og metodefallesskab pa tvaers af afdelinger og institu-
tioner.

Der er sat ind p& at endre siloopdelte faglige kulturer
og i stedet skabe helhedslgsninger for borgerne, uanset
om det er en langvarig kontanthjalpsmodtager, en ung
pavejijob eller uddannelse eller en ldre medicinsk pa-
tient med behov for et sammenhangende borgerforlgb.

Det er for bade ledere og medarbejdere et jobkritisk
krav, at man traeder ind i det faglige faellesskab om mal
og metoder.
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Kommunaldirektgr Leif Johannes Jensen:

99 Deterenvigtig evne for direktorerne, at de overfor
politikerne kan synliggare bade opgaver, udfordringer
og resultater i de udfgrende led pd en enkel made.
Man skal huske p4, at politikerne, qua deres civile job
og private relationer, i nogle tilfeelde er tettere pa
driften, end vi er i direktionen. Derfor far direktorerne
0gsd en positiv respons, nar de er i stand til at rela-
tere de overordnede problematikker til driften ude i
praksis. Det efterspgrger vores politikere faktisk, og
det er derfor en vigtig kompetence for direktgrerne,
at de bade kan bevaege sig pa det strategiske niveau
og samtidig have fingrene nede i driften og traekke
erfaringer ind derfra.
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KOLDING KOMMUNE:

LEDELSES
S

Kvaliteten i dagtilbud er et hovedtema

i kommunens ledelsesfallesskab, der
bade gar pa langs af ledelseskaeden og pa
tveers af dagtilbuddene. Kolding arbejder
med en netvaerksmodel, hvor kvalitet og
udvikling er et feelles ansvar i gruppen af
dagtilbudsledere.

Det er et mal for arbejdet med dagtilbud i Kolding, at
dagtilbuddene har en ensartet og hgj kvalitet. Vejen til
dette mal gar gennem et staerkt ledelsesfallesskab
bdde pa langs og pé tveers af ledelseskaden og dermed
0gsa gennem stor sammenhangskraft. Det har skabt en
kultur med ledelsesansvar for bade det enkelte dagtil-
bud og for det store feellesskab om hele dagtilbudsom-
rédet.

POLITISKE AMBITIONER

Indsatserne pa bgrne og ungeomradet er overordnet sty-
ret af fire politiske ambitioner, nemlig lige muligheder,
faellesskab og relationer, laering og trivsel og et faelles
bgrne og ungesyn.

De politiske ambitioner satter en retning, der pa dag-
tilbudsomradet omsaettes i pejlemaerker for kvalitet. Pa
chefniveau er der lgbende et samlet overblik over bade
kvalitetsniveau i dagtilbuddene og eventuelle indsatsbe-
hov for at udvikle kvalitet.

Chefniveauet sikrer, at der i hele ledelseskaeden og i
forhold til det politiske niveau er kommunikation om sta-
tus for kvalitet i dagtilbud og om udviklingsbehov - ogsd i
forhold til, hvordan de politiske ambitioner opfyldes.

NETVARKSLEDELSE 0G
LEDELSESFALLESSKAB

Pa tvaers af daginstitutioner og dagplejen er alle ledere
organiseret i et ledelsesnetvaerk af arbejdsgrupper og
netvaerksgrupper, der satter retning for forskellige

~/ELLES-
KAB OM KVALI
| DAGTILBUD

temaer badde om kvalitetsudvikling og andre centrale
ledelsesopgaver.

Der er fem faste arbejdsgrupper, der faciliteres af
forvaltningsledelse og konsulenter, fx en gruppe om
bgrn i udsatte positioner. Der er herudover netvarks-
grupper med 56 ledere i hver gruppe med det formal at
skabe gensidig inspiration, udvikle falles lgsninger og
skabe mulighed for sparring med ledelseskolleger.

Netvaerksmodellen sikrer en let adgang til kommu-
nikation og vidensdeling pé tvaers af alle tilbud. Den ggr
det 0gsa muligt at agere hurtigt pa politiske beslutninger
og sikre en smidig og effektivimplementering. Men frem
for alt er netvaerket et fagligt og kollegialt forum for
lederne og dermed en vigtig platform for udveksling af
faglige erfaringer, viden og ideer i den samlede leder-
gruppe.

Netvarksorganiseringen understgtter pa den made
en kvalitetsudvikling i og pa tvaers af alle dagtilbuddene
og dagplejen. Lederne tager ikke kun ansvar for egen
institution, men for hele dagtilbudsomradet.

ARBEJDET MED KVALITET

| DAGTILBUD

Alle dagtilbud i Kolding udarbejder et paedagogisk
grundlag, som bestar af elementer som barnesyn, dan-
nelse, leg, en bred leeringsforstdelse og bgrnefeelles-
skaber. Med det afszt arbejder alle dagtilbud malrettet
med at sikre hgj og ensartet kvalitet forstdet som bade
strukturel kvalitet, proceskvalitet og resultatkvalitet.

Det staerke fokus pa kvalitet gennemfgres med afsaet
i forskningsprogrammet ‘Laeringsledelse - dagtilbud’,
hvor arbejdet med kvalitet kobles med en paedagogisk
analyse af data som afsaet for feelles drgftelser, faglige
refleksioner og evaluering af arbejdet mellem ledere og
medarbejdere i dagtilbuddene.

Det er et centralt element i dette arbejde, at der med
mellemrum gennemfgres en kortlaegning, der afdak-
ker dagtilbuddets praksis gennem fglgende informant-
grupper: dagtilbuddets bgrn, foraeldre, medarbejdere,
kontaktpaedagoger og ledelser.
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DATA SOM LEDELSESREDSKAB

Udover den tilbagevendende kortlaegning arbejder dag-
tilbuddene i Kolding systematisk med data til at under-
stotte udvikling af kvalitet.

Det geelder fx redskabet KIDS med systematiske ob-
servationer ved tilsynsbesgg. Det geelder ogsa Learnlab
til sprogvurdering og kompetencehjulet. Herudover an-
vendes en razkke nggletal og malinger som sygefravaer,
skoleudsattelse, uddannelsesniveau, underretninger,
bgrnelinealen, trivselsmalinger og lederevalueringer,
ligesom der benyttes landsdaekkende brugertilfreds-
hedsundersggelser og nationale kvalitetsundersggelser.

Bgrnechef Merete Lund Westergaard:

99 VionskeriKolding, at alle foreeldre med born i dag-
tilbud eller dagpleje kan forvente et tilbud med god
padagogisk kvalitet. Ingen foraeldre skal udsattes
for at deltage i et lotterispil om adgang til det gode
tilbud. Vores kvalitet skal veere systemisk pa hele
dagtilbudsomradet. Vores metode til at sikre det gar
gennem et meget sterkt ledelsesfallesskab, der
udvikles i vores netvaerksmodel, og gennem et helt
systematisk arbejde med kvalitetsudvikling af dagtil-
buddene og dagplejen.

Daginstitutionsleder Marianne Lund:

,, Netveaerksledelse styrker sammenhangskraften. Her
tager vi ikke kun ansvar for, at vores egen institution
fungerer - men for at hele organisationen fungerer.
Samskabelse, deling og "vifolelsen” hgjner kvaliteten
for hele omradet. Her opfinder vi ikke den dybe taller-
ken igen og igen - her deler vi opskriften pa succeser
med hinanden.
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GLADSAXE KOMMUNE:

- VALUERIN
AVALITETS

Familieafdelingen i Gladsaxe har siden
2018 arbejdet konsekvent med evaluering
som afsaet for udvikling af kvalitet og bed-
re resultater for udsatte born. Borgerne
inddrages i evalueringen, der bidrager til
bedre resultater, men ogsa til en lserings-
kultur og til fagligt fellesskab.

Hvordan oplever borgeren samarbejdet med kommunen?
Er der noget i tilrettelaeggelsen, der bgr eendres? Hvad
kan vi laere af det seneste forlgb? Og hvad er effekten af
indsatsen - er der nogen progression?

Denne type af spgrgsmal er altid en kilde til faglig
refleksion og til vurdering af, om andre lgsninger eller
arbejdsgange kan bidrage til mere kvalitet og vaerdi for
borgerne. Evalueringsarbejdet kan vaere systematisk og
omfattende eller mere ad hocpraget og enkelt i tilret-
telaeggelsen.

EVALUERING MED REDSKABET FIT
| Gladsaxe har familieafdelingen arbejdet meget syste-
matisk med evaluering bade i den direkte dialog mellem
den enkelte medarbejder og familien og som et tvaergé-
ende redskab mellem medarbejderne.

|l arbejdet med evalueringen anvender familieafde-
lingen redskabet FIT, der star for Feedback Informed
Treatment. Det bruges til at fa en tilbagemelding fra
familierne, til at lytte og inddrage og til at tilrettelegge
interventioner og samarbejde generelt. Redskabet
bruges ogsa til den interne evaluering pa tveers mellem
medarbejderne og mellem medarbejdere og ledelse.

Redskabet har bade fokus p&, hvordan progressionen
er for det enkelte barn, og hvordan familien oplever sam-
arbejdsrelationen mellem afdelingen og familien. Det er
barnet og familiens gvrige medlemmer, der giver input
til evalueringen.

Familieafdelingen har kursusdage og laver lgbende
gvelser, hvor der er lejlighed til at traene og diskutere

JDV

i
KLING

FITmetoden. Medarbejderne gennemgar ogsa uddannel-
se i metoden og far supervision og stgtte til at modtage
og anvende feedback.

EVALUERING FORANDRER

ARBEJDSKULTUREN

Arbejdet med evaluering og systematisk feedback foran-

drer hele arbejdspladsens kultur.

Nar evaluering er en fast del af rutinen, bliver den
enkeltes arbejde synligt for kollegerne, og der kom-

mer en gensidig opmarksomhed p&, hvad der kan ggres

anderledes.

Lederen af Familieafdelingen, Claus Jgrgensen, frem-
haever betydningen af &benhed om evaluering:

,, Det er helt afggrende, at medarbejderne ikke oplever
evalueringen som en fejlfinderkultur, men i stedet ser
feedback fra borgere, kolleger og ledelsesteam som
noget, man kan lzere af. Formalet er ikke at kontrol-
lere, men at forbedre arbejdet.

EVALUERING 0G KVALITET

Det er Gladsaxes mal for arbejdet med evaluering via
FITmetoden at sikre en hgjere grad af inddragelse af
familien, at gge fokus pa effekt af indsatserne og skabe
en styrket relation mellem socialradgiver og familie.

Det er socialradgivernes vurdering, at de er med til
at skabe forandring i familien langt tidligere, end for
afdelingen evaluerede systematisk. Der er ogsa faerre
borgere, der klager over sagsbehandlingen og indsat-
serne end tidligere.

Udover samarbejdet med den enkelte familie generer
FITmetoden ogsé data, der kan bruges til at vurdere den
mere generelle effekt af myndighedsarbejdet.

Resultaterne af evalueringerne anvendes ogsa til
kommunikation i hele ledelseskaden og til politisk
niveau om kvalitet og effekt af indsatserne.
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LEDELSEN SKAL 0GSA EVALUERE 06
HAVE FEEDBACK

Arbejdet med evaluering og feedback gennem FITmeto-
den er feelles for medarbejdere og ledelse. Lederteamet
i familieafdelingen laegger vaegt pd, at teamet kan give og
modtage feedback om egen og hinandens ledelsesstile.
Det er en grundholdning, at lederne er kulturbarere, og
at de derfor har et sarligt ansvar for at udvikle en eva-
luerings og laeringskultur. Det forudsaetter, at man ogsa
satter sin egen ledelse til evaluering.

Leder af familieafdelingen Claus Jgrgensen:

99 Vores systematiske evaluering med FITmetoden
bidrager bade til, at vi i det daglige far tunet vores
indsatser, og at vi med mellemrum korrigerer vores
retning, og begge dele hjlper os til at forbedre kva-
liteten i indsatserne og gge vaerdien for familierne. Vi
har i Gladsaxe valgt et hgjt ambitionsniveau for vores
evalueringsarbejde, men mindre kan ogsa gore det,
for evalueringer er generelt et bidrag til kvalitetsud-
vikling og fagligt feellesskab pa arbejdspladsen.

Kontaktperson:
Leder af familieafdelingen Claus Jgrgensen,
clajor(dgladsaxe.dk
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MIDDELFART KOMMUNE:

KLIMAL

-NN

-D

:LS:
M FALLE

STRATEGI

Helhedsindsatser forudsatter bredt ejer-
skab i hele organisationen. Kommunalbe-
styrelsen og direktionen i Middelfart har
forankret klimadagsordenen i den daglige
drift pa tvaers af organisationen.

Kommunalbestyrelsen i Middelfart har besluttet en
vision for klimaudviklingen i kommunen, og i decem-

ber 2020 godkendte kommunalbestyrelsen en egentlig
klimaplan. Planen blev godkendt efter samme principper
som godkendelse af det arlige budget, nemlig igennem et
forhandlingsudvalg, som resulterede i en klimapolitisk
aftale. Dermed var den overordnede klimastrategi lagt.

Strategien er ambitigs og har et szerligt fokus pa
klimaledelse. Middelfart skal ikke bare vaere foregangs-
kommune, men skal befinde sig i spydspidsen, ndr man
sammenligner kommunernes bidrag til grgn omstilling,
biodiversitet og bidrag til et bedre klima igennem klima-
ledelse. Der er i kommunalbestyrelsen bred tvaerpolitisk
opbakning til de ambitigse mal.

Direktionen har derfor arbejdet med at give strategien
indhold og forankre den bredti hele den kommunale or-
ganisation. Strategien kraever en helhedstaenkning, der
indlejres og far ejerskab i alle organisationens enheder
og i hele ledelseskaeden.

Kommunaldirektgr Steen Vinderslev:

99 Narviskal lykkes med sa hgje ambitioner, er det en
forudsaetning, at alle treekker pd samme hammel. Det
er ngdvendigt med et meget staerkt og forpligtende
ledelsesfallesskab, nar alle vores driftsled skal bi-
drage. Det har vi i direktionen arbejdet med at udvikle
gennem en raekke forskellige organisatoriske redska-
ber: forst og fremmest faellesskab om de overordnede
mal, men ogsa gennem en raekke metoder, der skaber
et feelles mindset i alle kommunens afdelinger og
institutioner.

STRATEGIEN IND | DAGLIG DRIFT
Middelfart har arbejdet med at bringe strategienind i
den daglige drift gennem en lang raekke initiativer.

Klima i sagsfremstillingen:

Kommunalbestyrelsen har besluttet, at klimahensynet
skal indbygges i alle relevante politiske sagsfremstillin-
ger. Det skaerper bdde opmarksomheden i den politiske
drgftelse og i hele administrationen, der arbejder med
sagsforberedelse. Med udgangspunkt i de konkrete
sagsfremstillinger arbejdes der med den enkelte sags-
behandler om forbedring af klimafremstillingen. Det
bidrager til kapacitetsopbygning.

Klimavurdering af budget:

Det er ogsa besluttet, at der skal indarbejdes klimavur-
deringer i alle anlaegsbudgetforslag. P& den méade flyttes
klimadagsordenen fra det tekniske omrade og bredes

ud til alle dele af forvaltningen. Der er gennemfgrt en
klimascreening af anlaegsprojekter for budgetar 2022,
2023 0g 2024.

Klima og medarbejderudvikling:

Klimadagsordenen har ogsé sat sig spor i medarbejder-
udviklingen, idet klimakompetencer i dag er en del af
bade medarbejder og lederudviklingssamtalerne (MUS
og LUS).

Klima og nye ledere:
Klima og baeredygtighed er en fast del af introduktions-
programmet til alle nye ledere.

Klima og direktgrforankring:
Direktionen har ansvar for den samlede strategi, som er
forankret konkret hos klimadirektor.

Klimaregnskab og arsrapport:

Der fglges lgbende op p&, hvordan malene realiseres
gennem et klimaregnskab og en &rsrapport, der viser
udviklingen af udledning af klimagas.
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TIPS TIL IMPLEMENTERING

Bade kommunalbestyrelsen og direktionen mener, at
kommunen allerede er kommet langt, og som forklaring
peges pa, at klima ikke er nogens opgave, men alles
opgave. Det er lykkedes at brede opgaven ud ogind i
‘normalsystemet’. Konkret har Ejendomscenteret taget
ansvar for at fremme energibesparelser og udskiftning
af fossile varmekilder i kommunens egne bygninger
samt sat fokus pa reduktion af uanvendte m2. HRafde-
lingen har taget ansvaret for ledelsesudviklingen og
klimakompetenceudvikling rundt i hele organisationen.
Klimakompetente medarbejdere bidrager fagligt. @kono-
miafdelingen driver processen omkring klimavurdering
af budget og spiller en proaktiv klimarolle ift. kommu-
nens indkgb.

Mod og vedholdenhed er tilsvarende afggrende. Der
har vaeret vilje til ambitigse initiativer og fokus pa at
fastholde dem over tid, ligesom der er sat mal og delmal,
der fglges op p& med malinger.

Den brede inddragelse af borgere og virksomheder
og generelle markering overfor offentligheden giver
0gsa momentum for strategien. Det forpligter indadtil,
men giver ogsa fremdrift udefra gennem alle de syner-
gieffekter, der kommer fra borgeres og virksomheders
initiativer. Det nationale Klimafolkemgde bidrager til
bred inddragelse udover kommunens graenser og Region
Syd og anvendes ligeledes til kapacitetsopbygning af de
kommunalt ansatte.

Klimadirektgr Thorbjgrn Sgrensen:

99 Siden den politiske beslutning i 2020 om klimapla-
nen er der igangsat et meget stort antal konkrete
projekter og indsatser i kommunen, og det har flyttet
Middelfart pa klimadagsordenen. Den mest afgorende
forandring pé laengere sigt er dog ikke de mange
enkeltstdende projekter, men derimod det brede
ejerskab - indadtil og eksternt, der pa laengere sigt
vil sikre, at vi som geografi kan indfri vores klimamal.
Vi er godt pa vej fra ide og politisk mal til ejerskab og
feelles mindset. Klimaledelse er en faelles opgave!

Kontaktperson:
Klimadirektgr Thorbjgrn Serensen,
thorbjorn.sorensenf@middelfart.dk
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BALLERUP KOMMUNE:

BORGER

ENS ONSK

-R

0G DROMM

SYSTEMETS

Se pa kommunen udefra med borgerens
blik. Det er vejen til helhedslgsninger i
Ballerup, der har vedtaget ni principper
for, hvordan alle medarbejdere pa tvaers
mgader borgerne.

| Ballerup Kommune kan borgerne valge et sammen-
hangende borgerforlgb, hvis de har kontakt med flere
afdelinger og behov for en helhedsindsats.

Det betyder, at borgeren far en tovholder med ansvar
for atinvolvere relevante afdelinger og saette et tvaerfag-
ligt team, der kan h&ndtere alle problemstillinger inden
for socialomradet, sundhedsomrédet, beskeeftigelses-
omréadet samt skole og uddannelsesomradet. Tovholde-
ren er en person med myndighedskompetence.

Alle beslutninger tages sammen med borgeren, som
inddrages i hele processen og bestemmer retning for
sagen. Tovholderen og borgeren er derfor ogsd sammen
om at beslutte, hvilke fagprofessionelle der skal involve-
residet tvaerfaglige team omkring borgeren.

PRINCIPPER FOR MODET MED BORGEREN
Helhedsindsatsen for borgeren tager afsaet i ni grund-
principper for mgdet med borgeren. Alle kommunens
afdelinger fglger disse principper og har et forpligtende
fagligt feellesskab om dem.

Fundamentet i det faglige mindset er, at der altid
tages afsat i borgerens perspektiv. Udgangspunktet for
dialogen og indsatsen er borgerens ressourcer, behov,
dremme og gnsker for fremtiden. Der holdes derfor ikke
mgder om borgeren, uden at borgeren er til stede.

Principperne indeholder ogs3, at borgeren skal have
én plan, der samler alle indsatser pa tvaers af afdelinger
og myndighedsomrader, sa planen er overskuelig og
meningsfyldt for borgeren.

Alle involverede afdelinger skal indrette deres indsat-
ser og sagsbhehandling efter de ni principper. Borgerens

FR

-MFOR

perspektiv har derfor erstattet systemets saedvanlige
praemisser.

LEDELSESKZADENS ANSVAR FOR HELHED
De ni principper indebzarer, at alle afdelinger har @&ndret
hidtidige sagsgange, procedurer og faglige perspekti-
ver. Alle niveauer i ledelseskaeden er derfor involveret i
omstillingen mod helhedslgsninger for borgerne.

Det er direktionens initiativ, at der helt tilbage i 2014
blevigangsat en omstilling mod helhedsorienterede
indsatser, hvor de forskellige faglige tilgange til mgdet
med borgeren samordnes. Det blev ikke betragtet som
en koordinationsopgave, men som en omstilling af faglig
kultur og mindset. Fra 2019 blev principper, organisering
og styring gjort forpligtende for alle. Heri ogsa dataun-
derstgttelse.

De ni principper for mgdet med borgeren har vaeret et
redskab, som bade chefniveauet og det faglige ledelses-
niveau har brugt til at omstille hidtidige faglige lesninger
0g processer.

Chefniveauet har i de mange konkrete temaer sat
faelles retning og mal pa tvaers af de forskellige lovgiv-
ningsrader, og de faglige ledere har arbejdet med den
konkrete omstilling, ndr borgerens perspektiv skal vaere
styrende for arbejdsgange og sagshehandling.

FAGLIGE REDSKABER 06 KOMPETENCER
Implementering af de ni principper for mgdet med bor-
gerne bergrer ikke kun de faglige arbejdsredskaber, men
0gsa grundlaeggende kompetencer hos medarbejdere og
ledere.

Med borgerens perspektiv som ledetrdd har Ballerup
udviklet ny itunderstgttelse af de helhedsorienterede
indsatser, sa badde borgeren og medarbejderne har et
bedre overblik pa tvaers af afdelinger og fagsystemer.

Samtidig har kompetenceudviklingen hgj prioritet.
Der arbejdes systematisk med tvaerfaglig ledelse,
sidemandsoplaegning og borgerkoordinatornetvaerk
som redskaber i kompetenceudviklingen, ligesom der
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arbejdes med lederudviklingsforlgb, der satter fokus pa
tveergdende lederskab og udvikling af den relationelle
kapacitet lederne imellem. NI PRINCIPPER

FOR MODET MED BORGERNE
Kommunaldirektgr Eik Mgller:

,, Omstillingen mod helhedsindsatser til borgerne i 1. Borgeren skal mgdes i gjenholde.

Ballerup Kommune er ikke en koordinationsopgave.
Den handler derimod om at forandre nogle af de
grundlaeggende faglige perspektiver, som vi hidtil har
arbejdet efter i forskellige afdelinger og institutioner.
Det er ngdvendigt, nar vi skal tage afseet i borgerens
perspektiv i stedet for systemets praemisser. Det er s3
stor en omstilling, at hele ledelseskaden skal invol-
veres. Direktions og chefniveauet skal bade seette en
retning og skabe nye rammer samt vare helt tet pa
den konkrete arbejdsform og udmgntning af princip-
perne. Forst ndr det sker systematisk og vedvarende,
er det muligt for de faglige ledere og medarbejdere at
arbejde med helhedslgsninger. Hvis ikke vi i toppen af
kaden rydder barriererne af vejen, er det ikke muligt
at arbejde helhedsorienteret i de udforende led.

Kontaktpersoner
Kommunaldirekter Eik Mgller, eimo(@balk.dk
Mette-Louise Andersen Rohde, mroh(@balk.dk

. Tovholderen i samarbejdsmodellen er den

person med myndighed, der er taettest pa
borgeren.

. Det tvaerfaglige team saettes ud fra, hvad der

giver mening for borgeren og borgerens sag.

. Der er mgdepligt til de tveerfaglige teammg-

der.

. Tvaerfaglig mgdetid.
6. Mgder afholdes i det omfang, det er bor-

gerens behov og pa baggrund af sagens

kompleksitet og udvikling.

. Sammenhangende borgerforlgb kraever

skaerpet opmarksomhed og planlaegning af
naturlige overgange og ved ophgr af delta-
gelse i fellesskaber.

8. Borgerens plan.
. Det tvaerfaglige team har beslutningskom-

petence, og beslutninger tages i samarbejde
med borgeren og med afsaet i borgerens
motivation.
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ASSENS KOMMUNE:

~AMIL
SOM TVA
METOD

Assens udvikler et felles fagligt perspek-
tiv gennem metodefallesskab pa tvaers
af familieafdelingen, socialafdelingen og
jobcenteret.

Assens Kommune har arbejdet med at styrke helheds-
lgsninger for borgerne gennem et familieperspektiv,
som alle involverede afdelinger anvender, ogsa i sager
med udsatte bgrn.

Udgangspunktet er en overbevisning om, at man er
ngdt til at ga bort fra et traditionelt fokus pa hvert enkelt
familiemedlem som en isoleret person, hvis man vil opna
bedre resultater for familien, ogsa i bgrnesagerne.

Omstillingen er igangsat som et projekt i 20172020
under overskriften "Job og Familie”, og laeringspunktet
har vaeret, at man ikke - heller ikke i bgrnesager - ma
afvente at teenke beskaftigelsesrettet, da beskaftigelse
kan bidrage til rehabilitering for hele familien, herunder
0gsa bgrnenes trivsel.

PROGRESSION | BESKZAFTIGELSE

- FARRE INDSATSER FOR BORNENE
Konklusionerne fra den fgrste projektperiode var, at nar
de voksne i familien kommer taettere pa arbejdsmarke-
det eller uddannelse, far bgrnene det bedre.

Den konklusion har forandret det faglige mindset,
sa familieafdelingen nu ogsa fokuserer pa de voksnes
situation, ndr der startes en bgrnesag.

Den vinkel styrker ogsa det helhedsorienterede
perspektiv pa tveers af afdelingerne. Hvor familieafde-
ling og jobcenter i nogle tilfaelde kan have sveert ved at
samarbejde, fordi de to afdelinger maske betragter de
respektive indsatser som barrierer for hinanden, er der
i Assens udviklet et taet samarbejde, der udspringer af et
felles fagligt mindset.

Det er ikke én medarbejder eller én faglighed, der har
serveretten. Udgangspunktet er borgeren og familien,
og man arbejder med en integreret faglighed, hvor de

-PERSPEK
RGAEND

forskellige indfaldsvinkler mgdes i en helhedsorienteret
indsats, og hvor alle familiens behov og udviklingspoten-
tialer indgar.

FALLES METODE SOM VEJ

TIL FALLES FAGLIGT MINDSET

Der eridet oprindelige projekt udviklet en reekke faglige
metoder og redskaber, der handler om, hvordan fami-
lieninddrages, hvordan processen for samarbejdet er,
indholdet i familieplanen, opfslgning osv. | de sager hvor
man har brug for en mere helhedsorienteret indsats, kan
felles faste metoder og skabeloner sikre, at der skabes
et feelles fagligt fokus.

Nar medarbejderne fra forskellige afdelinger anven-
der de samme redskaber, kommer der et faelles fagligt
fokus, der skaber mere helhed for familien.

Udviklingsprojektet har bekrzeftet, at der er mange
udfordringer, nar der skal samarbejdes p& tveers af op-
gavesgiler, og nar barriererne skal fjernes, men det har
0gsa bekraftet, at faelles mal og felles faglige metoder
er en af de vigtigste veje mod helhedslgsninger.

Teamleder i ungeenheden Theis Emil Hjelmsted:

,, Vores arbejdsmetoder er nyskabende, men der er
ingen tvivl om, at de fgrer til bedre resultater. Vi er
lykkedes med at udvikle et staerkere felles fagligt
mindset, og det oplever borgerne som en mere
helhedsorienteret indsats, de er mere tilfredse med.
Forpligtende fagligt ledelsesfaellesskab er en vigtig
forudseetning i denne udvikling.

FRA PROJEKT TIL FULD DRIFT

Den politiske og administrative ledelse har besluttet, at
erfaringerne og den faglige praksis fra projektet skal
udbredes til hele organisationen.

Derfor stdr kommunen netop nu i en proces, hvor hele
familieafdelingen skal arbejde ud fra et helhedsoriente-
ret familieperspektiv, hvor det at vaere i job og uddannel-
se er en afggrende faktor for familiens samlede trivsel.
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Det kalder pa et fagligt faelles koordineret samarbejde
med jobcenteret og socialafdelingen

Kommunen bruger forskellige metoder i denne ud-
bredelsesproces. Ngglemedarbejdere er bl.a. ansvarlige
for at uddanne ‘'metodespecialister’ gennem sdkaldte
implementeringsrul, sa der sikres et stgrre antal spe-
cialister i alle de relevante afdelinger. Der er ligeledes
fokus pa aktions og sidemandsoplaring i de centrale
redskaber.

Som led i implementeringen er Ungeenheden - der
0gsa indgar i arbejdet med helhedslgsninger - flyttet
fra Glamsbjerg til Assens for at sikre et fysisk fael-
lesskab, der kan understgtte dialogen om den fzlles
metodeudvikling. Assens Kommune har ogsa indgdet en
samarbejdsaftale med UC SYD, hvor Assens bidrager
med praksisviden om helhedsorienterede indsatser i
undervisningen af socialradgiverstuderende.

Direktgr Jan Praestholm:

99 Derer mange eksempler pé, at der i udviklingsprojek-
ter skabes gode resultater, nar nye faglige metoder
kan afprgves, men den store ledelsesmassige opgave
kommer, ndr projekter med gode resultater skal
omsaettes til fuld drift og faglige rutiner, og tradition
derfor skal a&ndres i storre skala. Her er det nodven-
digt, at hele ledelseskaden involverer sig i at udvikle
vores praksis og tit ogsa eendre den faglige kultur.

Kontaktpersoner:
Teamleder Theis Emil Hjelmsted, tehje@dassens.dk
Direktegr Jan Praestholm, janprfdassens.dk
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AARHUS KOMMUNE:

KOMPE
UDV
-+

1 "0Opgang til Opgang” projektet i Aarhus,
blander medarbejderne roller for at mode
borgerne med et helhedsblik. Derfor er
kompetenceudvikling integreret i arbejdet
med helhedsindsatser.

Omstilling mod bedre helhedsindsatser for borgerne
handler om, at adskilte indsatser i forskellige afdelin-
ger med hver deres perspektiv pd borgeren bringes i
sammenhang, og at det sker med afsaet i borgerens
perspektiv.

I lidt stgrre eller store kommuner er der ogsa ek-
sempler pa at udvikle helhedslgsninger i geografisk
afgreensede boligomréder. | Aarhus har der i en periode
vaeret arbejdet med det s&kaldte "Opgang til Opgang”
projekt, hvor en gruppe af medarbejdere fra forskel-
lige myndigheder og afdelinger er fysisk lokaliseret i et
boligomrade.

OPGANG TIL OPGANG PROJEKTET
Der eriprojektet arbejdet med 62 familier med 188 bgrn
og 97 voksne, hvoraf 75 var ledige ved projektstart.

Kommunens medarbejdere er fysisk lokaliseret i
boligomradet, og teamet bestar af 10 medarbejdere, der
kommer fra 5 forskellige forvaltningsomrader nemlig
socialomradet, beskaeftigelse, sundhed og omsorg,
bgrn og unge, herunder ogsa skoleomradet og kultur og
fritidsomradet.

Der arbejdes efter seks principper, herunder at
alle familier har én indgang til kommunen i form af
et tvaerfagligt makkerpar, der taler med familien om
alle relevante livsomrader som job, familie, sundhed,
skole, foreningsdeltagelse m.v., men det er det samlede
tvaerfaglige teams ansvar at lgse de konkrete opgaver i
faellesskab.

Resultaterne fra projektet er meget positive. Der er
gennemfgrt en detaljeret kvantitativ evaluering, hvor
hovedresultaterne er, at beskaftigelsesandelen for de

-NCE
KLING |
-DSINDSATSER

voksne er gget, bgrnenes skolefravaer er reduceret, de
unges beskaeftigelse i fritidsjob er gget markant, og i
gennemsnit er kommunens udgifter reduceret med ca.
100.000 kr. pr. familie om &ret pa socialomradet.

Efter en 53rig forsggsperiode i Gellerup skaleres
projektet nu op til andre boligomrader, herunder Tilst og
Viby Syd.

KOMPETENCER TIL HELHEDSLOSNINGER
N&r kommunerne omstiller fra en specialiseret sgjleop-
delt praksis henimod sammenhangende helhedsindsat-
ser, stiller det store krav til medarbejdernes kompeten-
cer, men ogsa til deres faglige robusthed og tolerance
for at arbejde med usikkerhed omkring egen rolle og
opgavelgsning.

Det betyder, at sddanne omstillinger dels bgr kobles
sammen med muligheder for kompetenceudvikling og
dels bgr have afsat i et feelles sat at veerdier, der under-
stgtter sammenhang og retning.

| Opgang til Opgang projektet star 3 feelles tilgange
helt centralt, nemlig (1) Relationel velfaerd med fokus pa
borgerens eget perspektiv og ressourcer, (2) Helheds-
orientering med fokus pa det tveerfaglige og (3) JobFirst
med fokus p3, at borgeren hurtigst muligt kommer i
arbejde, typisk med den rette stgtte koblet pa. Ofte med
fa timer til en opstart.

Med afsaet i disse feelles tilgange er der i projektet
arbejdet med at beskrive, hvad der forventes af teamets
enkelte medarbejdere indenfor deres kernefaglighed, og
hvad der forventes i forhold til tvaergdende kompetencer,
herunder evnen til at skifte perspektiv fra eget faglige og
personlige stasted til borgerens perspektiv.

UNDERSTOTTENDE AKTIVITETER

Det er en generel erfaring fra mange kommunale omstil-
linger mod helhedslgsninger, at kompetenceudviklingen
sker som en form for aktionslaering i forlgbet. Derfor
indbygges der ofte understgttende aktiviteter, og det har
ogsa veeret tilfeeldet i Opgang til Opgang projektet, hvor
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en rekke mgdefora har understgttet kultursendringer og

kompetencer til faglig metodeudvikling, herunder:

o Familiereviewmgder, hvor situationen og indsatsen
i hver familie lgbende evalueres og kvalificeres med
hjelp fra det samlede team

e Ledermgder, hvor hver medarbejder har individuel
opfglgning hvert kvartal

« Trivselsrunder, hvor der manedsvis fglges op pa
teamets trivsel

¢ Interne metodemgder, hvor alle typer af faglige meto-
dikker drgftes og evalueres

¢ Metodemgder med ekstern facilitering fx med fokus
pa lovende praksis andre steder samt forskningsba-
seret viden

o Fzlles oplaering og sidemandsoplaering i hinandens
fagomrader

LEDELSE AF HELHEDSLOSNINGER

Det er en hovedkonklusion fra bAde medarbejderne og
teamlederen i Opgang til Opgang, at den helhedsoriente-
rede indsats kraever tet daglig og faglig ledelse i forhold
til at stgtte, hvordan tilgangene omsaettes i praksis, og
hvordan de mange dilemmaer i den forbindelse bedst
kan handteres.

Det er ligeledes en konklusion, at helhedslgsninger
som Opgang til Opgang kun kan lykkes, nar der er faglig
og strategisk enighed og opbakning fra den gverste
ledelse pa tvaers af forvaltningsomraderne.

Direktgr Vibeke Jensen:

’, Vi har pa baggrund af de gode resultater i Opgang
til Opgang besluttet at anvende den tvaergdende og
helhedsorienterede model i andre boligomrader.
Succesen har flere drsager forst og fremmest den
helhedsorienterede samarbejdsform med familierne,
hvor medarbejderne og den faglige ledelse er lyk-
kedes med at udvikle den tvaerfaglige arbejdsform.
Samtidig har der pa tvars af den gverste ledelse i
kommunes forvaltninger vaeret et strategisk faelles-
skab om projektets realisering.
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VIBORG KOMMUNE:

REDUK
-D

De faglige ledere er kommet tettere pa
medarbejderne i Viborg efter en markant
reduktion af ledelsesspaendet. Kvaliteten i
kommunens service er vokset, og medar-
bejdertilfredsheden er pget. Samtidig er
der fjernet administrativt bovl fra skrive-
bordene.

LEDELSESSPZANDET 0G KVALITET

FOR BORGERNE

Social, Sundhed og Omsorg kortlagde i forbindelse med
en organisationsomlagning i 2017 ledelsesspaendet for
at vurdere og drgfte, om der var mulighed for at udeve
faglig ledelse taet pd medarbejderne.

Konklusionen var, at ledelsesspandets stgrrelse
havde negative konsekvenser for kvaliteten og vaerdien
for borgerne. Ledelsesspandet var sa stort, at det ikke
var muligt i tilstraekkeligt omfang at yde medarbejderne
faglig sparring og stgtte og sikre fagligt niveau.

Derfor blev der igangsat en proces pa aldre og sund-
hedsomréadet - herunder i MEDsystemet - med den mal-
satning at reducere ledelsesspandene. Fgrste skridt
var en beslutning i 2018 om at forgge antallet af leder-
stillinger med 22, vel at marke indenfor den eksisteren-
de gkonomiske ramme, og det er efterfglgende forgget
til 30 stillinger. Finansiering af stillingerne er sket ved
omprioriteringer. Tidligere var der eksempler pa ledel-
sesspaend i storrelsesordenen 7090 medarbejdere. Nu
tilstreber Social, Sundhed og Omsorg et ledelsesspaend
i stgrrelsesordenen 30.

Parallelt med udviklingen i Social, Sundhed og Om-
sorg har direktionen taget andre opgaveomrader op til
vurdering og arbejdet med en @&ndring af ledelsesspaen-
dene.

Erfaringerne med &ndringen i ledelsesspandet kan
sammenfattes i falgende kommentarer fra direktgren,
en faglig leder og en medarbejder.

|ON |
L SESSPANDET

Direktgr Mette Andreassen:

,, Flere ledere erisig selv ikke en garanti for mere
kvalitet og vaerdi for borgerne. Det handler om, hvad
lederne laver, og derfor har vi haft en bred proces
med medarbejdere og alle lederne om ledelsesroller
og veerdiskabelse i det faglige arbejde. Resultatet er
blevet en bedre kvalitet for borgerne.

Afdelingsleder Jette Hingebjerg:

’, Medarbejdernes tilgeengelighed til lederen er blevet
meget nemmere, og i komplicerede og komplekse
sager er der hurtigt en leder, der kan hjzlpe, supervi-
sere og guide hen til de rigtige losninger. Det er ogsa
blevet lettere for borgerne og deres pargrende at
komme i dialog med en leder, og det har stor betyd-
ning for deres oplevelse af kvalitet.

Plejer Jane Buchholzer fellestillidsrepraesentant:

99 CEfter at det mindre ledelsesspaend har fungeret 1%
ar, tror jeg, at medarbejderne er rigtig glade for den
nye model. De kan maerke, at det har givet mere fag-
lighed i ledelsen, og det skaber ogsa en mere ensar-
tet holdning til opgaverne. Hvis noget kgrer lidt ud af
et spor, sa er lederen der med det samme, og derfor
styrker nzerledelse ogsa vores faglige metoder.

VZEK MED ADMINISTRATIVT B@OVL
|l arbejdet med at reducere ledelsesspandene har direk-
tionen ogséa sat fokus p&, hvordan der i de faglige ledel-
sesjobs kan skabes mere rum til ledelse af det faglige.
De faglige ledere tilkendegav i foraret 2022 selv, at
der var mange eksempler pd administrative, praktiske
og andre opgaver, der kunne fjernes fra deres bord.
Derfor igangsatte direktionen en undersggelse, hvor alle
faglige ledere blev bedt om at komme med eksempler pa
sadanne opgaver, og det resulterede i 247 forslag.
Forslagene fordeler sig pd temaerne: administration,
it, indkgb, teknisk service og ogsa graden af centralise-
ringdecentralisering af visse opgaver. Der er blevet taget
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systematisk stilling til alle forslag, og det har fjernet
mange opgaver fra ledernes bord og skabt mere rum til
at lede det faglige.

Et eksempel er udfordringerne ved brug af iPads.
Social sundheds og omsorgsomraderne er afhaengig af
ithjeelperedskaber, og derfor er der stort tidsspild, nar
udstyr ikke virker, eller der er tekniske problemer. Disse
udfordringer er sggt imgdegaet bdde gennem indsatser i
itafdelingen, kompetenceudvikling i afdelingerne og ved
opdatering af udstyr.

Kommunaldirektgr Lasse Jacobsen:

,, Det er direktionens ansvar at rydde bordene for
administrativt bavl hos de faglige ledere, og vi skal
gribe i egen barm, for direktions og chefniveauet er i
nogle tilfaelde ogsd medvirkende til, at faglige ledere
far opgaver, der tager tid fra ledelse af det faglige og
dermed svaekker indsatsen for borgerne. Det er vores
fornemste opgave at have blikket rette mod driften og
resultaterne for borgerne, og det skal vi gore ved at
skabe gode rammevilkar for de faglige ledere.

Afdelingsleder Jette Hingebjerg:

99 Detvar et godt initiativ fra direktionen at bede os
om forslag til at fjerne administrativt bovl og endnu
bedre, at de har gjort noget ved dem. Noget af det der
hjaelper os mest, er velfungerende itredskaber, fx ny
teknologi til handtering af hele ansaettelsesproces-
sen. Det har aflastet mange manuelle opgaver. Nu
ligger det hele digitalt, og det er ordnet hurtigt ved
bare at trykke pa nogle knapper.

Kontaktpersoner:
Kommunaldirektgr Lasse Jacobsen, lajldviborg.dk
Direktgr Mette Andreassen, meanfdviborg.dk
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AALBORG KOMMUNE:

FRIGOR TID
-AGLIG LED

Aalborg har arbejdet med at fjerne nogle
af de opgaver, der traekker de paedagogi-
ske ledere vk fra ledelse af det faglige,
og som pgger det faglige handlerum.

Aalborg Kommunes byrad vil kun have regler, der giver
veaerdi i dagtilbuddene. Derfor besluttede byradet, at
alle kommunalt vedtagne dokumentationskrav og regler
inden for dagtilbudsomradet i Aalborg Kommune skulle
ophaves 1. juli 2022. Her er der ogsa kigget pa, hvordan
de paedagogiske ledere pa dagtilbudsomradet far mere
rum til at lede det faglige.

Det er ikke fgrste gang, at et byrad beslutter at afbu-
reaukratisere. Det nye er, at byr&det i Aalborg vedtager
at “vende bevisbyrden”, sa alle de regler og krav, som
kommunen selv har indfgrt gennem tiden, skulle gives et
eftersyn. Kun hvis politikerne ndede frem til, at en regel
eller et krav “har en serlig begrundelse i at skabe vaerdi
for kerneopgaven”, skulle den fastholdes.

EN GRUNDIG PROCES MED FOKUS PA
MERE TID TIL KERNEOPGAVEN

Aalborg igangsatte en grundig proces, hvor alle parter
pa dagtilbudsomradet fik mulighed for at byde ind. For-
2ldre, samarbejdspartnere, medarbejdere, ledere, in-
teresseorganisationer m.v. fik via et &bent link mulighed
for at svare pé mere overordnede spgrgsmal om, hvad
der kan skabe mere tid til kerneopgaven. Det gav dog
ogsa mulighed for at svare pa mere specifikke spgrgs-
mal om nogle af kommunens strategiske fokusomrader
og ivaerksatte tiltag.

Et eksempel pd en omstilling af interne regler er, at
alle kommunens dagtilbud tidligere trivselsevaluerede
alle bgrn to gange arligt. Dette blev som led i projektet i
stedet lagt op til i hgjere grad at stole pé paedagogernes
faglighed og lade dem ngjes med at trivselsevaluere de
353arige en gang arligt. Det vil frigere ressourcer og give
mulighed for at fokusere mere pd udvikling af laerings-
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miljg og bernefallesskaber, som ogsa gar en forskel for

udsatte bgrn.

Via processen blev der ogsa peget pé arbejdsopga-
ver, rutiner mv., som ikke blev oplevet vaerdifulde for
borgerne. Her blev der bl.a. entydigt peget pa, at de
padagogiske ledere og dagtilbudslederne bruger alt for
meget tid pa bygningsdrift og vedligehold, fx hvem man
skal ringe til vedr. tagrenden, forsikringer mv. Dette pa
bekostning af tid til ledelse af det faglige.

FLERE AFLEDTE EFFEKTER
Udover de konkrete fund af regler mv. opleves proces-
sen at have flere afledte effekter. Eksempelvis opleves
processen ogsa at have en langsigtet effekt forstaet pa
den made, at den bidrager til at skaerpe hele organisatio-
nens opmarksomhed, ift. hvad man saetter i veerk béde
fra politisk side og forvaltningens side.

Der har vaeret en raekke positive tilbagemeldinger pa
processen og ikke mindst en fglelse af anerkendelse af
medarbejdere og lederes faglige demmekraft.

Lederen af Fagcenter Bgrn og Unge - Dagtilbud, Rikke

Beha, udtaler:

,, Vi skal tage lederne og medarbejderne alvorligt. |
processen oplevede de, at der blev lyttet til dem, og
nu er det naeste skridt om end endnu vigtigere, hvor vi
skal vise dem, at vi ogsa handler pa det.

Mange af de interne regler vil blive justeret mhp. at fa

et gget fagligt handlerum til medarbejdere og ledere.
Det vil i mange tilfaelde betyde stgrre metodeansvar
lokalt. Men med stgrre metodeansvar efterspgrges som
modvaegt systematik i form af faelles faglig retning og
faglige feellesskaber. Dette haenger ogsad sammen med
kvalitetsdagsordenen, som ikke har vaeret en del af
processen, men som behovet for en faelles faglig retning
kraever, bliver lgftet.
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Lederen af Fagcenter Bgrn og Unge - Dagtilbud, Rikke

Beha, udtaleriden forbindelse:

99 Man skal veere varsom med at satte kerneopgaven pa
formel. Man kan ikke saette tal pa, hvor mange timer
man har frigivet ved regelforenklingerne. Det skal
0gsa loftes ind i kvalitetsdagsordenen. Kerneopga-
ven omhandler sadvel tid sammen med bgrnene som
tid sammen om bornene for at sikre kvaliteten. Det
kraever begge dele for at lofte kvalitet.

Et vigtigt naeste skridt for Aalborg er at arbejde videre
med at realisere vaerdien af regelforenkling med fokus
pa at styrke kvalitet og vaerdi for bgrnene.

Kontaktperson:
Leder af Fagcenter Born og Unge - Dagtilbud
Rikke Beha, rbefb(@aalborg.dk
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KOGE KOMMUNE:

ST/ERKERE
-DELSES
~/EL
PA ELDR

Koge har brugt en negativ medieomtale af
kvaliteten pa aeldreomadet som en kata-
lysator for udvikling af et staerkt fagligt
ledelsesfzellesskab pa langs og tvaers af
ledelseskaeden. Kvalitet og forandring er
et omdrejningspunkt for ledelsesfzaelles-
skabet.

12022 fik et plejecenter i Ksge negativ medieomtale,
fordi det ikke levede op til den faglige standard, og det
gav anledning til bade tilsyn og pabud.

Konklusionen i kommunens egen evaluering af
forlgbet pegede entydigt pa, at den faglige personale-
ledelse havde varet for svag, og at der var behov for at
styrke den og udvikle et staerkere ledelsesfallesskab pa
tvaers af aldreomradet. Derfor er der pa eldreomradet
igangsat et ledelsesudviklingsforlgb, der nu har kert i
hele 2023, og det omfatter ogsa en reduktion af ledelses-
spandet.

Kommunaldirektgr Peter Frost:

99 Dereringen tviviom, at der er en direkte sammen-
haeng mellem god faglig ledelse og kvalitet i den ker-
neopgave, der skal skabe vardi for borgerne. Vi ma
ivores prioritering ikke betragte ressourcerne til de
faglige ledere som en del af de administrative udgif-
ter, men derimod som en afgorende forudseetning for
at skabe vaerdi for borgerne. Derfor skal vi investere i
faglig ledelse og give de faglige ledere hgjere priori-
tet i ledelseskaden, og derfor har vi ogsa besluttet at
reducere ledelsesspaendet pa eeldreomradet.
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STARKERE LEDELSESFZALLESSKAB
Evalueringen af forlgbet i 2022 fgrte til en beslutning om,
at der skulle udvikles et staerkere fagligt ledelsesfeel-
lesskab for hele ledergruppen pa aeldreomradet, pa det
tidspunkt ca. 2224 ledere og teamledere. Et tal der nu
forgges som led i en reduktion af ledelsesspaendet.

Hele ledergruppen drgftede behov og formal for et
faelles program, og det resulterede i en model, hvor alle
ledere pa @ldreomradet nu mgdes én gang om maneden
i et program med fglgende formal:

o At styrke den enkelte leders faglige ledelsesarbejde

e Atveere en mere samstemt og koordineret gruppe,
der er faeles om at finde lgsninger og drgfte mulighe-
der

e At skabe psykologisk tryghed i ledernes roller og
funktioner, bade individuelt og sammen.

Ledergruppen mgdes hver maned om et fagligt indhold,
der skal inspirere til nye faglige tilgange og metoder, og
der indgar hjemmeopgaver, hvor lederne arbejder med
egen praksis.

FOKUS PA FAGLIGE INDSATSOMRADER
Ledergruppen har gennem 2023 arbejdet med bade indi-
viduelle og feelles faglige udfordringer.

Alle lederne har fx gennemfgrt en analyse af, hvor der
i deres egen afdeling eller team er behov for indsatser
bade i forhold til de konkrete valg af faglige metoder, og
i forhold til om den faglige kultur understgtter malene i
kommunens &ldrepolitik.

Ledernes analyse omfatter ogsa, hvor der er behov for
et staerkere tveergdende samarbejde pa @ldreomradet
for at styrke sammenhangende borgerforlgb.
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Disse felles draftelser mellem lederne omsattes bade
tilindsatser hos den enkelte leder og til felles indsatser
for hele eldreomrédet i Keage Kommune.

FALLES UDDANNELSESFORLOB

TIL DIPLOM | LEDELSE

Det er 0ogsé en del af programmet for ledelsesudvikling,
at alle ledere inklusive kommunens chef pa sldreomra-
detindgari et faelles forlgb med sigte pa at gennemfgre
et modul til diplom i ledelse.

Hovedtemaet i dette uddannelsesforlgb er foran-
dringsledelse. Relationelt kendskab og faelles meto-
deafsaet skal ggre det lettere at forankre ngdvendige
forandringer. Herudover er der fokus pa motivation og
ledelse af medarbejdere i relation til faglig ledelse.

Udviklingsforlgbet kobler saledes formel lederud-
dannelse direkte sammen med de konkrete faglige
udfordringer, som Kgge Kommune arbejder med pa
®ldreomrédet. Det er med andre ord et formelt uddan-
nelsesforlgb, der bade tager afszt i de praksisnare
udfordringer i organisationen, og som understgtter
det ledelsesfellesskab, der har betydning for kvalitet i
indsatserne.

Chef for eldre og sundhedsafdelingen Camilla Meyer:

,, Det er ledernes fornemste opgave at sikre kvalitet og
veerdi for borgerne, og derfor skal de faglige ledere
vaere helt taet pa den faglige praksis og tilbyde faglig
stgtte og sparring med medarbejderne. Vi arbejder
derfor med at udvikle en ledelsesstruktur, hvor der
alle steder er mulighed for faglig ledelse tet pa
medarbejderne, men ogsa en kultur, hvor den enkelte
leder tager ansvar for at lede det faglige og involverer
sig i arbejdet med faglige lgsninger og indsatser og
selvfolgelig pd en made, der understgtter motivation
og et godt arbejdsmiljg.

Faglig leder Jannie Lisa Lindberg

og faglig leder Maria Marding Pedersen:

,, Vores felles udviklingsprogram har vaeret anledning
til mange faglige droftelser, men vivil isaer frem-
haeve, at det styrker vores fellesskab om de faglige
losninger og tilgange. Borgerne er ikke tjent med, at
vi arbejder med hver vores tilgang, for det kan skabe
usikkerhed og forvirring. Et sterkere ledelsesfalles-
skab om vores faglige metoder har direkte konse-
kvenser for borgerne, der vil opleve mere sammen-
haeng og storre kvalitet.

Kontaktperson:
Afdelingschef for Z£ldre- og sundhedsafdelingen
Camilla Meyer, camilla.meyer(@koege.dk
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HERNING KOMMUNE:

VIRKSOMH
KOMMUN
ARBEJDS

Det lokale arbejdsmarked udvikler sig

i konkurrence og samspil om arbejds-
kraften, hvor medarbejdernes gnsker og
arbejdspladsernes behov kobles pa nye
mader. | Herning samarbejder medarbej-
dere, kommunen og virksomheden om en
arskadence for beskzftigelsen.

| Herning taenker de ud af boksen, nar det geelder fast-
holdelse af medarbejdere. Drivkraften for initiativet er
farst og fremmest et gnske om at kunne imgdekomme
s@sonansattes gnske om fuldtidsarbejde, men ogsé at
afhjeelpe den generelle mangel pa arbejdskraft.

Flere af arbejdsopgaverne i afdelingerne Vej og Park
er sesonbetonede, hvilket betyder, at der hvert &r hjem-
sendes et antal medarbejdere fra det grgnne omrade i
vinterperioden. Vinterhjemsendelserne fylder en del hos
nogle af de bergrte medarbejdere, selvom det er en pro-
cedure, der foregar hvert eneste ar, og som er afstemt
ved anszettelse. Og flere af medarbejderne har et gnske
om fuldtidsarbejde.

Kommunen har derfor afsggt, hvilke virksomheder
i lokalomradet der har travlt og mangler arbejdskraft
ivinterperioden, og som derfor kunne have glade af
arbejdskraften fra de hjemsendte medarbejdere fra Vej
og park.

FRA DELTIDSJOB TIL FULDTIDSJOB
Den lokale virksomhed Dilling, der producerer uldunder-
tej og derfor er praeget af szerlig travlhed i vinterperio-
den, viste sig at veere et godt match for et samarbejde om
arbejdskraften i Herning. Virksomhedens DNA er bl.a.
abenhed og nysgerrighed, og dette udgangspunkt blev
startskuddet for samarbejdet om at ggre deltidsjobs til
fuldtidsjobs.

Konkret er drskadencen for medarbejderne skruet
sddan sammen, at de er fast tilknyttede til Herning
Kommune i perioden 1. april til 31. oktober, mens de er
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tilknyttet Dilling i perioden 1. november til 31. marts.
Medarbejderne er sdledes b&de ansat i Herning Kommu-
ne og i Dilling, og anszettes og aflgnnes i de to perioder
efter de overenskomstmaessige rammer og regler, som
er geldende i hhv. kommunen og virksomheden. Ansat-
telsesforhold m.v. er sdledes sarskilt og uafhaengig
mellem kommune og virksomhed.

FLERE GEVINSTER

Samspillet om arbejdskraften mellem kommune og virk-
somheder er banebrydende i maden, medarbejdernes
gnsker og arbejdspladsernes behov koordineres pé og
imgdekommes. Initiativet forventes ikke blot at forbedre
arbejdsmiljget for de bergrte medarbejdere, hvilket ogsa
gger chancen for at fastholde medarbejderne. Samtidig
udger dette samarbejde en effektiv lgsning pa den pres-
serende mangel pd arbejdskraft.

Pa lidt lLeengere sigt forventes samarbejdet at kunne
abne op for, at kommunen kan blive bedre til at se bre-
dere p& den made, kommunen arbejder pa.

Der opleves mulighed for en stor vaerdi, ved at med-
arbejderne bliver vidensbaerere pé tvaers af kommune
og virksomhed. Forstdet pd den made at medarbejderne
udvikles og far ny indsigt, som kan bringes i spil i et gen-
sidigt leeringsog udviklingsperspektiv.

Chefen i Drift og Service, Peter Dalsgaard, sigeriden

forbindelse:

99 Jegtrorpd, at vi skal se hinandens styrker og se, hvad
vi kan samarbejde omkring. Der er meget at vinde
for medarbejderne, men ogsa for os som kommune.
Medarbejderne far nye perspektiver og ny viden med
sig, og pa den méde kan vi berige hinanden pa tveers.

Kontaktperson:
Chef i Drift og Service Peter Dalsgaard,
dpvpd@herning.dk
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HORSENS KOMMUNE:

_/ARING
KLASS
TIL VIR

I Horsens er samspil med virksomhederne
indbygget i leringsforlgbene i folkesko-
lens 7., 8. 0g 9. klasse, der samarbejder
med mere end 50 virksomheder om fa-

ste besgg. Det forudsaetter administrativ
opbakning og tette samarbejdsrelationer
mellem kommune og virksomheder.

Erhvervspraktik er en naturlig del af folkeskolen, og alle
elever har ret til en uges erhvervspraktik i 8. og 9. klas-
se. Men erhvervspraktikken er meget forskelligt tilret-
telagti kommunerne, og samarbejdet med virksomheder
varierer derfor ogsd meget pa tveers af kommunerne.

Horsens Kommune skiller sig ud ved at give virksom-
hedskontakten ekstraordinaer hgj prioritet og ved et vidt-
gdende samarbejde med en stor gruppe af virksomheder.
Samarbejdet mellem skoler og virksomhederne finder
sted under overskriften 'Samspil’, der er et redskab i de
leeringsforlgb, der arbejdes med pa alle folkeskolens
argange.

SAMSPIL

I skoledret 2023/24 deltager ca. 45 lokale virksomheder
i Samspil, der er et staerkt samarbejde mellem grund-
skoler, virksomheder og ungdomsuddannelser om alle
folkeskolens elever.

Samspilsmodellen er udviklet i Horsens, fordi kom-
munen giver elevernes uddannelsesvalg meget hgj
prioritet gennem hele skoleforlgbet. Virksomhedernes
deltagelse er en afggrende forudsaetning for kommu-
nens hgje ambitionsniveau.

Det stiller derfor ogsa store krav til virksomheds-
samarbejdet bade til skolerne, til virksomhederne og til
forvaltningens backup.

Der er arligt ca. 130150 klassebesgg og ca. 7501000
individuelle praktikforlgb i virksomheder i Horsens
Kommune. Det kraever en betydelig administrativ op-
bakning centralt fra skoleforvaltningen bade til labende
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kommunikation med virksomhederne, i understgttelse,
men ogsa i sikring af de spilleregler, der aftales, s de
gensidige interesser i samarbejdet respekteres.

Det er 0ogsé en forudseetning, at de enkelte skoler og
leererne gar aktivt ind i samarbejdet, herunder priorite-
rer forberedende besgg i virksomhederne og efterfgl-
gende evaluering.

Samtidig arbejder virksomhederne i Samspil med
indholdet i det gode virksomhedsbesgg og praktikforlgb
bade i forhold til at lade eleverne prgve kraefter med
virksomhedens arbejdsfunktioner og med at mgde ele-
verne i bgrnehgjde.

Virksomhedssamarbejdet stiller derfor store krav til
b&de kommunen og skolerne og til virksomhederne. Det
er et samarbejde, der sigter mod at forny arbejdet med
folkeskolens kerneopgave, og det sker ved et taet samspil
med lokalsamfundet.

LZARINGSFORL®B PA ALLE ARGANGE

Alle klasser pa alle argange i Horsens Kommune arbej-
der hvert &r 25 timer med Samspil og pé 5., 6., 7. 0g 9.
argang deltager klasserne i obligatoriske virksomheds-
besgg.

Der er for hver drgang fra 0. til 9. klasse udarbejdet
undervisningsforlgb, som den enkelte laerer kan tage af-
satiog tilpasse til sin klasse. Hensigten er gennem hele
skoleforlgbet at eleverne mgder en bred vifte af arbejds
og uddannelsesmuligheder der styrker dem i at foretage
et kvalificeret valg.

Virksomhederne i Samspil er en afggrende forud-
satning for, at folkeskolen i Horsens Kommune kan give
disse leeringsforlgb hgj prioritet. Det er ikke en forud-
satning, der automatisk er til stede i alle kommuner.
Den er i Horsens skabt gennem et langvarigt samarbej-
de, der bygger pa gensidig respekt og faelles engagement
i at give de unge bedst muligt grundlag for valg af job og
uddannelse.
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Chef for ungeomradet Birgitte Salling:

99 ViFolkeskolens lzringsforlob i Horsens Kommune
og vores model 'Samspil med virksomhederne’ sigter
maélrettet pa at stotte alle elever til at komme i job
eller uddannelse, og vores model bidrager til at
udvikle folkeskolens indhold, s& eleverne bliver bedre
rustede og forberedte p3 det erhvervsliv, de pa et
tidspunkt bliver en del af. Virksomhedssamarbejdet
er en afggrende forudseetning for at realisere kom-
munens mal, og derfor har det meget hgj prioritet.

Tine Valente, medstifter og ejer af virksomheden

Steel Products:

,, De fleste unge/bgrnene har ikke mange muligheder
for at undersgge potentielle karrieremuligheder, for
de er s gamle, at de skal tage en beslutning om ret-
ning. Derfor er det vigtigt at knytte de private og of-
fentlige arbejdspladser sammen med folkeskolerne,
for eleverne skyld , men ogsa for at laererne kan fa et
bredere indblik i jobmulighederne. De fleste vil gerne
bidrage til folkeskoleelevernes adgang til viden om
danske arbejdspladser, men de skal have lidt hjaelp.
Samspil danner strukturen, som faciliterer virksom-
hedernes adgang til folkeskolerne og omvendt, og
Samspil er med til at sikre kvaliteten af samarbejdet.

Kontaktperson:
Chef for ungeomradet Birgitte Salling,
bsallingf@horsens.dk
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FAABORG-MIDTFYN KOMMUNE:

VARDI FOR
VIRKSOMH
0G FLERE

Kommunalbestyrelse og erhvervsrad ska-
ber lopsninger i fellesskab, der har vaerdi
for virksomhederne og borgere pa kanten
af arbejdsmarkedet. Det forudsatter om-
stilling af mindset i jobcenter og involve-
ring af hele ledelseskaden.

FaaborgMidtfyn Kommune har brugt utilfredsstillende
resultater omkring samarbejdet med virksomheder som
drivkraft til at udvikle en steerk faellesskabsand blandt
de lokale virksomheder og kommunen.

Kommunen har arbejdet malrettet med at omstille
mindset og tilgange i Jobcenteret og har etableret et
partnerskab mellem FaaborgMidtfyn Erhvervsrad,
Jobcenteret og virksomheder med det faelles mal, at
virksomheder og kommunen samarbejder om at finde
smajobs, som kan klares pa faerre timer end fuld tid.

| feellesskab er parterne lykkes med at fa over 200
mennesker pa kanten af arbejdsmarkedet i job i Fa-
aborgMidtfyn siden 2020. De mange smajobs er skabt pa
tveers af det private arbejdsmarked og det kommunale.
Resultatet er en lav ledighed pa fleksjobomradet.

OMSTILLING AF MINDSET

O0G TILGANG | JOBCENTERET

Afsaettet for partnerskabet var en nysgerrighed om,
hvordan Jobcenteret blev set af virksomhederne. Et ude-
fraindblik gav saledes en retning for, hvordan Jobcente-
ret skaber en virksomhedsservice, der imgdekommer
virksomhedernes behov og gnsker.

Alle medarbejdere i Jobcenteret har pa en eller anden
made kontakt til virksomhederne og reprasenterer Fa-
aborgMidtfyn Kommune. | den funktion skal alle medar-
bejdere have gjne og gre med sig, sdledes at Jobcenteret
lgbende kan veere pé forkant og imgdekomme virksom-
heder med deres behov. Alle medarbejdere i Jobcenteret
er saledes blevet klaedt pa til at mgde virksomhederne
med dette mindset.
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Et af de budskaber, der er kommet fra virksomhederne,
er et gnske om at fa en “ven i kommunen”. Jobcenteret
tilbyder derfor virksomhederne, at de kan markere, hvis
de kun gnsker at have én kontaktperson i kommunen. S&
uanset om det handler om et nyt projekt eller en aftale
om at fa en ansat i fleksjob, vil det veere den samme
person, som kontakter virksomheden. Ligesom virksom-
heden altid kan ringe til den ene person, som enten kan
svare pa spgrgsmal med det samme eller hjeelpe videre
til, hvor svareter.

Tilsvarende har flere virksomheder peget p3, at
borgere som fx er ansat i fleksjob, og som har andre
udfordringer end ledighed, ofte har et reelt behov for
stotte for at kunne fastholdes i job. Jobcenteret har
saledes etableret forskellige former for stgtteordninger,
som kan mélrettes den konkrete borgers behov. Eksem-
pelvis kan kommunen tilbyde efterveern ved ansaettelse
i smajobs, opfalgning op til flere gange, hvor det giver
mening m.v.

AT LOFTE | FELLESSKAB KRZAVER
FORANKRING 0G EJERSKAB

En vaesentlig forudsaetning for partnerskabet er en
sterk opbakning fra kommunens topledelse og er-
hvervsforeninger. Sdvel kommunaldirektgr som borg-
mester er starkt engageret i partnerskabet, ligesom
styregruppen bestar af tre virksomhedsledere og
Jobcenteret.

Forankringen og ejerskabet lgftes desuden af en task-
force, der bestar af virksomheder og reprasentanter fra
kommunen. Der afholdes taskforcemgder fire gange ar-
ligt, hvor 120 virksomheder inviteres til dialog om, hvor-
dan der i fellesskab kan skaffes smdjobs til mennesker
pé kanten af arbejdsmarkedet. Mgderne er en blanding
af oplaeg, tid til at virksomhederne kan netvarke og dele
erfaringer samt en mulighed for at mgde borgere, der er
kommet i arbejde eller som gerne vil have et arbejde.

Endelig afholder kommunen netvaerksmgder for
virksomhederne. P3 disse mgder tages der forskellige
temaer op, som virksomhederne oplever vanskelige,
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eksempelvis handicapkompenserende tiltag. Temaer kan
eksempelvis veere italesat under taskforcemgderne.

MERE TID TIL VIRKSOMHEDERNES
KERNEOPGAVER

Partnerskabet med erhvervsrad og virksomheder giver
en abenlys gevinst for kommunen og for borgerne, men
0gsa hos virksomhederne er der stor veerdi at hente i
samarbejdet.

For virksomhederne har det fgrst og fremmest stor
betydning, at de herigennem kan patage sig et socialt
medansvar.

Indehaveren af Ryslinge Tagdakning og formand for
FaaborgMidtfyn Erhvervsrad, Johnny Poulsen, forteeller
iden forbindelse:

99 Nirman oplever, hvor stor en betydning det har for
de her mennesker at komme ud og veere en del af et
arbejdsliv, overskygger det stort set alt andet.

Dernaest kan virksomhederne ogsé se en veerdi i, at

de kan bruge krafterne bedre i en tid med rekrutte-

ringsvanskeligheder og derved vaere mere effektive.

Virksomhederne har skabt flere nye sméjobs med afsat

i opgaver, der fgrhen har ligget hos medarbejder, der

pga. travlhed har méttet nedprioritere disse opgaver.

Etableringen af smajobs har sdledes frigivet mere tid hos

specialiserede medarbejdere og gget produktiviteten.

Ifglge borgmester Hans Stavnsager er det et godt ek-
sempel pd, hvad vi kan opn4, nar flere aktgrer arbejder
sammen om en opgave:

99 Derfor haber jeg, at endnu flere virksomheder vil fa
gjnene op for, at man gennem Code of Care ikke alene
lofter en social opgave, men at man ogsa gennem
smajobs kan frigive mere specialiserede ressourcer
i sin virksomhed, som kan pge bade arbejdsglaede og
produktivitet.

ET GODT SAMARBEJDE
HAR AFSMITTENDE EFFEKT
Startskuddet for det gode samarbejde mellem Erhvervs-
rad, virksomheder og kommunen var et initiativ omkring
Erhvervsrygsaekken og praktikpladsgarantien i 2020.
Erhvervsrygsaekken er malrettet elever i 4. til 9. klasse.
Her kommer eleverne ud til virksomhederne, oplever
dem indefra og far en vigtig forstdelse for, hvordan ma-
tematik og naturfag bruges i den enkelte virksomhed og i
samfundet omkring os. Praktikpladsgarantien skal sikre,
at lokale unge, der gnsker en erhvervsuddannelse, kan
fa en leereplads i en lokal virksomhed. Laes mere om ini-
tiativet her: Erhvervsrygsakken hjemmeside (fmk.dk)
FaaborgMidtfyn er én af de kommuner, der ligger
allerhgjest i forhold til, hvor mange unge der tager en
erhvervsuddannelse. | 2022 valgte 27,6 % af de unge i
kommunen at sgge ind pa en erhvervsfaglig uddannelse.
Det er langt hgjere end landsgennemsnittet pa 20 %.

MERE OM FAABORGMIDTFYN KOMMUNES
INITIATIVER 0G RESULTATER

Laes mere om, og se videoer med nogle af de handlin-
ger, som FaaborgMidtfyn Kommune har gennemfgrt via
linket: FaaborgMidtfyn - Code of Care

Eller kontakt:

Chef for Arbejdsmarked Mette GaardeFink,
mgaar@fmk.dk

Afdelingsleder Jobcenter Lene Oleander Mgller,
leolm@fmk.dk


https://erhvervsrygsaek.fmk.dk/
https://codeofcare.dk/taskforces/faaborg-midtfyn-2/
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ESBJERG KOMMUNE:

VIRKSOMH

[ INDSATS

Esbjerg har i projektet "Energi til hinan-
den” skabt gode resultater for unge ved at
arbejde med taette relationer og faelles-
skab som faglig metode, men hele forud-
satningen for at lykkes har ogsa vaeret et
godt virksomhedssamarbejde.

Det har veeret ambitionen i projektet "Energi til hinan-
den” at tilbyde de unge en indsats med afsaet i den unges
egne gnsker og i en anden ramme end det kommunale
jobcenter.

Projektet har omfattet 200 unge, og det er foregdet i
Vindmgllen, der har til huse i et moderne kultur og med-
borgerhus, hvor der er gode rammer for de unge til at
opbygge nye relationer og gode muligheder for at udvikle
dialogen mellem de unge og kommunens medarbejdere.

Resultaterne er meget positive, men ogsé helt afhan-
gige af, at der er en gruppe af virksomheder, der har sagt
jatil at veere tilknyttet projektet. Malet er at bringe de
unge i taettere kontakt med det lokale erhvervsliv, og det
er lykkedes.

EN SOCIALFAGLIG METODE | HELHEDS-
INDSATSER

Der er i de seneste ar pa tveers af kommunerne kommet
gget opmaerksomhed om de socialfaglige metoder, der
har afsaet i borgerens eget perspektiv og egne ressour-
cer, og hvor der arbejdes tdlmodigt med livsmestring
som vejen til arbejdsmarkedskontakt eller uddannelse.
Denne tilgang er dominerende, nar der arbejdes med at
udvikle helhedsorienterede indsatser for udsatte unge
og voksne.

Der benyttes forskellige overskrifter for denne til-
gang, herunder ogsa begrebet "Relationel velfeerd”, der
er introduceret af Hilary Cottam, og som har inspireret
projekt "Energi til hinanden”.

| arbejdet med denne og tilsvarende indsatser er det
ngdvendigt med stor fokus pd medarbejdernes faglige

-D
SOM FUNDAM
-N

R
=N

og personlige kompetencer, idet dialogen med borgeren
adskiller sig markant fra den sadvanlige jobcenterind-
sats eller sagsbehandling i en socialafdeling.

Det er derfor naturligt, at der kommer stor fokus
pa, hvordan der samarbejdes med borgeren, og at der
skabes forudsatninger herfor, men det er samtidig en
forudsatning, at virksomhedssamarbejdet fungerer.
Uden taet samspil med bl.a. virksomhederne kan en
ellers frugtbar faglig metode komme til kort. Derfor er
samspillet med virksomhederne en forudsatning for at
lykkes.

20 LOKALE VIRKSOMHEDER DELTAGER

| "ENERGI TIL HINANDEN"

Varig selvforsgrgelse er perspektivet for indsatsen i
"Energi til hinanden”, og derfor spiller kontakten med
lokale virksomheder en afggrende rolle. Ikke blot kan
virksomhederne ansztte nogle af de unge. De kan ogsa
bidrage med praktikforlgb, besgg eller oplaeg.

Derfor er der samlet 20 lokale virksomheder om pro-
jektet. Hovedparten af virksomhederne begrunder deres
deltagelse med, at det er vigtigt at tage et socialt ansvar.
Samtidig er det for nogle af virksomhederne ogsa et
argument, at det kan give en ekstra rekrutteringskanal
til ny arbejdskraft.

Virksomhederne har faet tilbud om at deltage i for-
skellige events og faglige netvaerksarrangementer samt
fa individuel raddgivning med erfarne forretningsudvikle-
re fra den Sociale Kapitalfond. Ambitionen er at kombi-
nere forretningsmaessige mal og social ansvarlighed.

GODE RESULTATER

Evalueringen af projektet viser, at de unge i projekt
"Energi til hinanden” har stgrre sandsynlighed for at
komme i job og uddannelse end den gruppe af unge, der
modtager den normale indsats i jobcenteret. Tilsvarende
vurderer bdde de unge selv og medarbejderne, at projek-
tet bidrager til en progression i livsmestring, der ogsa
indgar i analysen.
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Hertil kommer, at de unge i "Energi til hinanden” har en
stgrre sandsynlighed for at fastholde det job, de fgrst far
i forlaengelse af projektet.

Derfor vil Esbjerg Kommune nu ggre projektet perma-
nent, og samtidig vil jobcenterchef Pia Niemann Damtoft
arbejde med at implementere metoderne fra "Energi til
hinanden” i andre omrader af jobcenterets arbejde.

Jobcenterchef Pia Niemann Damtoft:

,, Vi har skabt gode resultater for de unge, der har
deltaget i projektet i Vindmpllen, og det skyldes forst
og fremmest vores ambition om at bygge pa de unges
egne ressourcer og udvikle relationer, men funda-
mentet for at lykkes har vaeret, at vi ogsa har et godt
samspil og samarbejde med en gruppe af virksomhe-
der, der vil tage et socialt ansvar. Det er derfor mit rad
til andre kommuner, at virksomhedssamarbejdet skal
have hgj prioritet, sa der ogsa kan udvikles en gensi-
dig respekt for hinandens interesser i samarbejdet.

Kontaktperson: Jobcenterchef Pia Niemann Damtoft,
pind@esbjerg.dk



		Hjørring Kommune:
	Resultatfokus i direktionen
		Kolding Kommune:

	Ledelsesfællesskab om kvalitet i dagtilbud
	 Gladsaxe Kommune:

	Evaluering til kvalitetsudvikling
		Middelfart Kommune:

	Klimaledelse gennem fælles strategi
		Ballerup Kommune:

	Borgerens ønsker og drømme fremfor systemets
	 Assens Kommune:

	Familieperspektiv som tværgående metode
		Aarhus Kommune:

	Kompetenceudvikling i helhedsindsatser
		Viborg Kommune:

	Reduktion i ledelsesspændet
		Aalborg Kommune:

	Frigør tid til faglig ledelse i dagtilbuddene
		Køge Kommune:

	Stærkere fagligt ledelsesfællesskab på ældreområdet
		Herning Kommune:

	Virksomheder og kommunen deler arbejdskraft
		Horsens Kommune:

	Læring fra klasselokale til virksomhed
		FaaborgMidtfyn  Kommune:

	Værdi for virksomhederne og flere i job
		Esbjerg Kommune:

	Virksomheder som fundament i indsatsen

