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Til orientering

| budgetforliget for 2020 er der afsat 2 mill. i 2020 og 2 mill. i 2021 til afvikling af et udviklingsforlgb for hele

organisationen. Der har varet arbejdet med de indledende skridt til udviklingsforlgbet. Igangs=ttelsen af sel-
ve forlgbet er dog blevet forsinket grundet covid-19. Forlgbet forventes igangsat sidst pa aret afhaengig af co-

vid-19 udviklingen.

Beskrivelsen af udviklingsforlgbet er vedlagt som bilag.
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RODOVRE KOMMUNE

Udviklingsforlgb for hele organisationen
Udviklingsforlab for ledere og medarbejdere - hvorfor og hvordan?

Baggrund
Redovre kommune har gennem artier vaeret en mgnsterkommune for velferd. Det skal Redovre ogsa vaere
i fremtiden.

Visionen Sammen om Redovre er kommunalbestyrelsens vision for, hvordan Redovre fastholder og fornyr
velferden for borgerne midt i en verden af forandring — samfundsmaessig, demografisk og teknologisk.

Nogleordet i visionen er fellesskab.

Visionen om fzllesskab flugter med nationale tendenser i velferdsudvikling, hvor der er fokus p3, at
baredygtig fornyelse fordrer dialog og samarbejde med de involverede akterer. Fremtidens
velferdslgsninger skal i langt hojere grad end i dag skabes i samspil med borgerne, frivillige, foreninger og
erhvervsliv, og pa tvars af forvaltningerne.

Visionen legger altsa op til en fortsat dialog og fornyelse: Om hvad det vil sige at vaere en del af Redovre
kommunes fzllesskab; om de forventninger borgere og ansatte kan have til hinanden og om behovet for
fornyelse af praksis og identitet hos de ansatte — medarbejdere savel som ledere.

Denne fornyelse kraever en fokuseret indsats, hvilket det udviklingsforleb som er beskrevet i det falgende,
skal bane vej for.

Formal

Formalet med udviklingsforlgbet er at bidrage til den fortsatte virkeliggerelse af visionen: Sammen om
Redovre gennem udvikling og fornyelse af praksis og professionel identitet hos medarbejdere og ledere.
Udviklingen og fornyelsen af praksis tager afszt i en forstaelse, hvor borgerne og medarbejderne er
omdrejningspunkt og dermed medskabere af ny praksis.

Malgruppe
Hele organisationen.

Indholdsmaessig tematisering
Visionens fokus pa fellesskab og samspil setter rammen for de temaer, det bliver relevant at arbejde med i
forlgbet.

Igennem forlgbet skal kommunens medarbejdere og ledere blive stadigt bedre i stand til at skabe velferd i
samspil med borgerne og i samspil pa tvaers af organisatoriske grenseflader. Centralt star evnen til pa en
reflekteret made at respondere pa de muligheder og begransninger, der viser sig, nar man er sammen om
at forny praksis.



Uanset om man er medarbejder eller leder, handler det om:
e at udvikle og forfine evnen til at arbejde med sin faglighed gennem dialog
e istigende grad at mgde 'den anden’ med en oprigtig interesse for dennes virkelighed
e at skabe stadigt flere og bedre forbindelser pa tvars, sa borgerne oplever velfeerden som
meningsfuld og vaerdiskabende.

Vejen derhen

Udviklingsforlgbet kommer til at besta af en rakke forskellige lzringsaktiviteter, som strakker sig over to
ar, og som lgbende sattes i sgen bade inden for- og pa tvaers af forvaltninger. Direktionen star i spidsen for
prioritering af lringsaktiviteter, som dog hviler pa nogle felles pramisser:

e Involvering af dem, det handler om
e Konkrete praktiske udfordringer som omdrejningspunkt

e Udvikling af individer, relationer og kultur praget af refleksiv og responsiv dialog

e Kombination af undervisningsforleb samt lokale udviklingsforlgb
Laeringsaktiviteterne er en kombination af:

e Undervisningsforlgb, hvor der undervises i kompetencer, ferdigheder og metoder, som
adresserer de indholdsmassige temaer. Dette kan eksempelvis vare undervisning i:
o Faciliterende lederskab
Metoder til innovation og samskabelse
Dialogisk samspil med borgere
Relationel koordinering
Social kapital
Refleksivitet og responsivitet i mgdet med borgeren
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e Lokale udviklingsforlgb, hvor der gennem aktionslering arbejdes systematisk med at skabe
lering og ny praksis omkring givne aktuelle problemstillinger. Der kan imidlertid ogsa vere
tale om fortsattelse af eksisterende forlgb, som allerede understatter formalet.
Aktionslaringsforlebene kan med fordel bygge videre pa den lzring og de erfaringer som
organisationen har opbygget under covid-19 ift. til omstilling og nye samarbejdsformer.
Forlgbene fastlegges i teet samspil pa den enkelte arbejdsplads og med stor involvering af
medarbejderne

Overordnet design for udviklingsforlgbet

Det aktuelle udviklingsprojekt, som omfatter alle ledere og medarbejdere i Redovre, folger en
kaskadetankning, hvor forst fagchefforum pabegynder et forlab, som udover generel ledelsesudvikling ogsa
gor dem i stand til at sta i spidsen for den efterfelgende del af udviklingsforlabet, som omfatter de gvrige
ledere og medarbejdere i Redovre Kommune.

| det felgende beskrives forst udviklingsforlabet for fagchefforum. Efterfelgende beskrives udviklingsforlgbet
for ledere og medarbejdere. Det er en forudsatning for udviklingsforlgbet, at der sker en betydelig
involvering af samtlige ansatte, sa der kommer et sterkt lokal ejeskab til forlgbet.

Udviklingsforlgb for fagchefforum

Udviklingsforlabet for fagchefforum har til formal at styrke den strategiske ledelse i organisationen pa en
made, sa direktorer og fagchefer er kledt pa til at lede den velferdsfornyelse, som Sammen om Redovre
skitserer.



Forlgbet bestar af en raekke grundelementer:

o Kick-off proces, hvor fagchefer introduceres til- og kommer i dialog med direktionen om
udviklingsforlebet. Herunder bidrager fagcheferne med input til tematisering af de seminarer, som
skal finde sted.

e 5 seminarer, som har til formal at kleede direkterer og fagchefer pa til at udvikle de nye
ledelsespraksisser, som kan understgtte medarbejderne i at skabe velferdsfornyelse. Seminarerne
er tematiserede og rummer:

e teoretisk, metodisk og verktejsmassige input fra eksterne ledelseseksperter,

o refleksiv dialog i fagchefforum om de konkrete ledelsesmassige udfordringer og dilemmaer,
som fagchefforum skal lykkes med

e kobling til egen praksis gennem aktionslaering.

e 3 individuelle coachingsamtaler, som har aktionsleringen som omdrejningspunkt

e Aktionslaring med fokus pa udvikling af egen ledelsespraksis i samspil med andre inden for- og/eller
pa tvars af forvaltninger.

e Fortlabende arbejde i forvaltningernes chefgrupper med at sztte viden og verktgjer i spil.

Udviklingsforlgb for ledere og medarbejdere:

Ambitionen med det samlede udviklingsforlgb er, at det skal gore en direkte forskel for og relationen i
mellem ledere, medarbejdere og borgerne i Redovre Kommune. Forlgbet skal derfor involvere alle ansatte
og ledere i organisationen. Medarbejdere og ledere pa de enkelte arbejdspladser skal saledes opleve at have
medindflydelse pa udviklingen af udviklingsforlgbet.

For at kunne realisere denne ambition er udviklingsforlgbet for ledere og medarbejdere brudt ned i tre
faser: I) Involverende afklaringsfase, 2) Udviklingsfase 3) Implementeringsfase.

MED-strukturen indgar som en naturlig del i de lokale forlgb.

| og med at det endelige indhold i udviklingsfasen (og dermed ogsa implementeringsfasen) defineres gennem
den involverende afklaringsfase er det for nuvaerende kun muligt at beskrive elementerne i fase |: Den
involverende afklaringsfase, som beskrives nedenfor.

Fase I: Involverende afklaringsfase med ledere og medarbejdere

Det er afgerende, at udviklingsarbejdet opleves reelt kvalificerende for den praktiske hverdag, som ledere
og medarbejdere befinder sig i, ligesom det er afgerende, at bide medarbejdere og ledere oplever at have
reel medindflydelse pa udviklingsarbejdet ift. deres egen arbejdsplads. Formalet med den involverende
afklaringsfase er at sikre denne relevans og gere medarbejdere og ledere til medskabere af ny praksis. Ved
at involvere ledere og medarbejderes lokale behov og idéer sa tidligt som muligt, kan der skraeddersys
aktiviteter i udviklingsfasen, som matcher den praktiske virkelighed og de problemstillinger, som fylder i
praksis for den enkelte arbejdsplads.

| den involverende afklaringsfase producerer ledere og medarbejdere saledes input, som feder ind i og
kvalificerer enten 1) undervisningsforlgb eller 2) lokale udviklingsforlgb. Det endelige design for
udviklingsfasen besluttes af direktionen ved afklaringsfasens afslutning.

Den involverende afklaringsfase bestar af fire trin:
I. Design af afklaringsprocessen: Med udgangspunkt i det overordnede formal med udviklingsforlgbet

drofter fagchefgruppeforum savel som chefgrupperne i de enkelte forvaltninger, hvordan de i
praksis sikrer lokal involvering ledere og medarbejdere i afklaringsfasen.



2. Gennemforsel: afklaringsaktiviteterne gennemfores med involvering af alle ledere og medarbejdere

3. Bearbejdning af input: Input fra afklaringsfasen bearbejdes og systematiseres (med et blik for
tvergaende sammenhange)

4. Beslutning: Dialog i direktionen som leder til vedtagelse af de konkrete undervisningsaktiviteter og
udviklingsforlgb, som efterfolgende skal udgere udviklingsfasen

Kick-off event

Udviklingsforlgbet for ledere og medarbejdere planlegges igangsat ved en eller flere kick-off events. Den
nermere afvikling athenger af udviklingen i covid-19, hvor det kan blive aktuelt at lave mindre fysiske
arrangementer i kombination med virtuelle workshops, brug af digitale vaerktejer og interaktive virkemidler.

Tidsplan
Med forbehold for udviklingen i covid-19 forventes det at pabegynde udviklingsforlgbet for fagchefforum i
fierde kvartal 2020. Kick-off events for medarbejdere og ledere forventes afviklet i andet kvartal 2021.
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