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SAMMENFATTENDE OBSERVATIONER — REVIEWETS FORMAL OG KONTEKST
Sammenfatning (1/5)

Reviewets formal og kontekst

Dette review af Statsadvokaten i Kgbenhavn (SAK), Statsadvokaten i Viborg (SAV) og Statsadvokaten for Saerlig @konomisk og International
Kriminalitet (S@IK) er iveerksat med henblik pa (1) at sikre optimal ressourceforbrug i advokaturerne og (2) at sikre en fortsat hgj kvalitet og
effektivitet af advokaturernes opgavelgsning. Arbejdet inkluderer en gennemgang af nuveerende arbejdsgange, metoder, processer og
advokaturernes organisatoriske sundhed

Reviewet er udfart i tre arbejdsspor:

I. Arbejdsmetoder og processer: Kortleegning af ressourceanvendelse, processer og udvalgte sagsbehandlingsflows. Herefter dybdeanalyse
af udvalgte omrader

Ii. Styring og ledelse: Evaluering af advokaturerne p& 9 dimensioner for organisatorisk sundhed. Herefter dybdeanalyse af udvalgte omréder

lii. Opgavefordeling og organisering: Kortleegning af nuveerende intern organisation for statsadvokaturerne, kortleegning af nuveerende "Span
of Control” og kortleegning af opgavefordeling mellem S@IK og politikredsene

Reviewet har haft til hensigt at sikre en fortsat hgj kvalitet i advokaturernes arbejde, og frigjorte ressourcer er derfor tilteenkt handtering af flere
sager eller gget prioritering af andre opgaver inden for advokaturerne

Reviewet skal ses i lyset af, at alle advokaturerne for nyligt har gennemgaet sterre sammenlaegninger, hvilket har igangsat en reekke forandringer i
forbindelse med omstillingen til ny struktur

Reviewet udfgres i samarbejde med Rigsadvokaten (RA), Statsadvokaten i Viborg (SAV), Statsadvokaten i Kgbenhavn (SAK), Statsadvokaten for
Seerlig @konomisk og International Kriminalitet (S@IK) og udvalgte lokale politikredse. Analyser er blevet udarbejdet i samarbejde mellem
projektteamet og specialister fra de relevante advokaturer med henblik pa at sikre hgj anvendelighed og implementeringsgrad af projektets endelige
anbefalinger

KILDE: Oprindeligt udbudsmateriale fra Rigsadvokaten; Teamanalyse ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 2



SAMMENFATTENDE OBSERVATIONER - SPORGESKEMAUNDERSOGELSEN
Sammenfatning (2/5)

Organisationens sundhed — Organizational Health Index (OHI)
= Baggrund
— Der er blevet gennemfgrt en spgrgeskemaundersggelse, som blev distribueret til i alt 371 ansatte i hhv. SAK, SAV, SAIK og Rigsadvokaten.
Heraf besvarede 278 (75 %) ansatte spgrgeskemaet — en paen svarprocent sammenlignet med gvrige offentlige institutioner.
— Undersggelsen er tilpasset Anklagemyndigheden, men baserer sig pa et velafpravet koncept — hvilket muligger en benchmarking af
Anklagemyndigheden imod en stor gruppe tidligere besvarelser.
— Anklagemyndigheden er inden for 9 kategorier (Ledelse, Retning, Ansvar for egne handlinger, Koordination og kontrol, Ekstern orientering,
Innovation og leering, Kompetencer, Motivation samt Kultur og Klima) blevet malt pa to parametre:
i) Status: Hvordan klarer Anklagemyndigheden sig i dag inden for de 9 ovenstadende kategorier
ii) Praktikker: Hvilke aktiviteter og praktikker anvender Anklagemyndigheden, som pavirker de 9 ovenstaende kategorier
* Overordnede resultater
— Anklagemyndighedens resultater er generelt paene og over middel ift. et globalt benchmark af alle organisationer tidligere analyseret. Malt mod
andre respondenter fra den offentlige sektor scorer Anklagemyndigheden ogséa over middel. Pa szerlige omrader har Anklagemyndigheden
styrker, der kan bygges videre pa, mens der omvendt ogsa er identificeret udviklingsomrader, som Anklagemyndigheden bgr fokusere pa
fremadrettet:
= Medarbejderne i Anklagemyndigheden oplever generelt, at de befinder sig i en organisation med stort fokus pa ansvarlighed, troveerdighed
og faglig integritet. Anklagemyndigheden scorer 81 (gverste kvartil i globalt benchmark) i kategorien "Ansvar for egne handlinger”
= Motivationen er generelt hgj hos Anklagemyndighedens medarbejdere, dog med noget variation pa tveers af organisationen.
Anklagemyndigheden scorer samlet set 76 (gverste kvartil i globalt benchmark) i kategorien "Motivation”. Organisationens fokus pa faglig
kvalitet og samfundsansvar fremhaeves flere gange som en kilde til motivation hos medarbejderne.
= Koordination og kontrol af det daglige arbejde fremhaeves som en generel udfordring for Anklagemyndigheden. Medarbejderne oplever
endvidere, at der er begraenset praksis for at fremhaeve — og belgnne — ekstraordinaere individuelle preestationer. Anklagemyndigheden
scorer 46 (nederste kvartil i globalt benchmark) i kategorien "Koordination og kontrol”
= Udvalgte fokusomrader
— P& styregruppemgdet d. 17.03.2014 udvalgte Styregruppen 6 ledelsespraktikker, hvor man gnskede at f4 en naermere klarhed omkring
medarbejdernes svar. Som opfglgning pa dette blev det aftalt, at falgende aktiviteter skulle udfgres:
s Fokusgruppeinterviews: Fokusgrupper til forklaring af medarbejdernes perspektiv p& de udvalgte ledelsespraktikker, herunder styrker,
svagheder og udviklingsmuligheder
= Gennemgang af OHI-fritekst: Analyse af alle fritekstkommentarer skrevet i forbindelse med spgrgeskemaundersggelsen
= Besvarelser til individuelle spgrgsmal: Gennemgang af underliggende spgrgsmal for at sikre gennemsigtighed omkring, hvilke svar
medarbejderne havde givet pa spagrgsmalene tilknyttet til hver praktik

KILDE: Teamanalyse ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 3



SAMMENFATTENDE OBSERVATIONER - SPORGESKEMAUNDERSOGELSEN
Sammenfatning (3/5)

= Resultater af fokusomradeanalyser

Personlig preestationsevaluering: Medarbejderne gnsker gget fokus pa deres individuelle praestationer og gnsker i stgrre grad, at den
individuelles arbejdsindsats bliver bemaerket og italesat af neermeste chefer

Belgnninger og anerkendelse: Der efterspgrges i hgjere grad, at den enkeltes gode indsats belgnnes og anerkendes. Dette kan vaere pa
flere niveauer, herunder ggede finansielle incitamenter til den ekstra indsats, men ogsa i form af ikke-finansiel anerkendelse, herunder
paskannelse fra ledere samt generel fremhzevelse af gode resultater

Konsekvenshandtering: Medarbejderne i Anklagemyndigheden oplever ikke, at der er langsigtede effekter eller konsekvenser ved, om der
ydes en arbejdsindsats over eller under det forventede. Hertil har medarbejderne givet udtryk for, at der fra ledelsens side er en bergringsangst
over for at fglge op pa manglende leverancer

Innovation nedefra: Der er fra medarbejdernes side givet udtryk for, at ledelsen er dben og Iyttende over for ideer, men der udtrykkes
samtidig et gnske om en forbedret infrastruktur til implementering af ideer

Vidensdeling: Medarbejderne angiver, at nogen vidensdeling forekommer, men at denne kunne styrkes betragteligt ved en gget
gennemsigtighed omkring kollegaers kompetencer og en "vidensbank” med best practice og guidelines pa hyppigt forekommende sager
Professionelle standarder: Anklagemyndigheden arbejder i medarbejdernes gjne med en hgj professionel standard, herunder klare politikker
for adfeerd. Mere struktureret introduktion til datahandtering bgr overvejes

= Anbefalinger drifts- og preestationsledelsel:

1 Anbefalingerne for hele Anklagemyndigheden er komplementeret af advokaturspecifikke initiativforslag i relevante afsnit )

Opfelgning pa medarbejderne: Anklagemyndigheden bgr i starre grad have en teet opfglgning med den enkelte medarbejder ved en
kombination af gget frekvens af medarbejderopfelgning pa manedlig basis og udvikling af et mere granuleert review indeholdende maltal,
kvalitativ vurdering, closed file og open file review pa arlig basis

Anerkendelse af arbejdsindsats: Anerkendelse bar gives i lgbende dialog med leder, men der bgr ogsa i tiltagende grad etableres en praksis
for, hvordan anerkendelse synliggares i organisationen

Konsekvenshandtering: Anklagemyndigheden bar i stgrre grad introducere samlede forlab til opfelgning pa den utilfredsstillende indsats,
med klare krav til medarbejderne omkring forventede forbedringer med tilhgrende statte

Mere systematisk vidensdeling: Medarbejdernes szerlige kompetencer bgr fremga af deres profil pa Vidensbasen, for at andre medarbejdere
kan sgge pa kollegaer med relevant fagkompetence og dermed opnd @get grad af systematisk vidensdeling. Endvidere bgr Vidensbasen
generelt udbygges og opdateres, bade hvad angar funktionalitet og indhold

KILDE: Teamanalyse ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 4



SAMMENFATTENDE OBSERVATIONER - S@IK
Sammenfatning (4/5)

Indledning

—  S@IK er en sammenleegning af Statsadvokaten for Seerlig @konomisk kriminalitet (SJK) og Statsadvokaten for Szerlige Internationale Straffesager (SAIS). For
advokaturet geelder det, at lgn er den primaere ressourcepost
Organisering og ressourceforbrug
—  Bestér af 123 arsveerk fordelt p& 3 sgjler: 1. Sgjle (61 AV), 2. Sgijle (37 AV), Stab (23 AV) og gverste ledelse (2 AV) . De starste grupper i S@IK er Finansgruppen
(14 AV) og Hvidvasksekretariatet (12 AV). De personaleansvarlige i S@IK har mellem 3 og 24 direkte rapporterende. Variationen i antal rapporterende er starst
blandt de politifaglige ledere
—  Starstedelen af det registrerede tidsforbrug benyttes pa efterforskning (33 %) mens den andenstgrste post er retssagsarbejde (26 %). Den gvrige tid bruges
hovedsageligt p& administrative aktiviteter samt visitering og kredssupport. 82 % af den konterede tid pd sagsarbejde benyttes til straffesager og 18 % pa
administrative sager
Omrader til dybdegaende analyser
—  Styregruppen har valgt at prioritere omréader, hvor det vurderes at flest mulige arsveerk vil veere bergrt, og hvor der er mulighed for den sterst mulige effekt
baseret pa identificerede udviklingsomrader
—  De valgte omrader til dybdeanalyse pa styregruppemgdet d. 17.03.2014 blev falgende:
i) SPIKs kerneopgaver og visitering ii) Preestationsledelse (iii) Sagsstyringsmodel for komplekse sager

Observationer

1. Dybdeomrade: S@IKs kerneopgaver og visitering
— Interviews af ledere i SIK, RA samt i kredsene viser, at der er en faelles opfattelse af, at SBIKs kerneopgave er varetagelse af komplekse sager samt udvikling

og formidling af viden inden for bade efterforsknings- og anklagerdelen af gkonomisk kriminalitet. Der er dog uenighed om, hvilken rolle sagsomfang og
ressourcer bar spille i visiteringen:

= Internti S@IK spiller ressourcerne og kompetencerne en rolle, nar visiteringen af skansmaessige sager foretages, her benzevnt "grazonesager™
= Dette understgttes ogséa af erfaringerne fra kredsene, som oplever at ogsa starre sager ma lgftes lokalt

—  Denne visiteringsmetode vurderes som uhensigtsmaessig set i perspektiv af den overordnede strafferetskeede for gkonomisk kriminalitet, idet opfattelsen bade i
S@IK og hos kredsene er, at sagerne lgftes mere effektivt i SAIK, bade hvad angar sagsbehandlingstid, kvalitet og enhedsomkostninger

2. Dybdeomrade: Preestationsledelse i S@IK

— Analysen af de eksisterende rammer for praestationsledelse i S@IK har inkluderet en gennemgang af de overordnede forhold i S@IK og en mere detaljeret
gennemgang af 3 dybdeomrader. Overordnet set viser analysen, at der er betydeligt uudnyttet ledelsesrum til praestations- og driftsledelse

— De fagansvarlige leder det daglige sagsarbejde, mens sgjlelederne er ansvarlige for MUS, kompetenceudvikling, resultatlon og ressourceallokering

—  Der eksisterer klare rammer for resultatlan, men tilleeggene udger under 2 % af den samlede Ilgnsum

—  Enraekke medarbejdere naevner, at S@IK kan blive bedre til struktureret feedback og coaching i det daglige arbejde

3. Dybdeomrade: Sagsstyringsmodel for komplekse sager

— Interviews med ledere, fagledere og medarbejdere i S@IK indikerer, at Efterforskningsguiden er et godt veerktaj, men at opfglgningen pa milepaele ikke altid
foregar systematisk

—  Den starste udfordring i forhold til sagsstyring bestar i at se pa tvaers og fa overblik over ressourcetraekket pad medarbejderne, givet det hgje span of control pa
sgjlelederniveau, samt de utilstreekkelige veerktgjer til at understatte dette

— Ledelsen mangler et rimeligt deekkende overblik til kapacitetsplanleegning og opfglgning p& medarbejderniveau med en rimelig datakvalitet

1 Grazonesager forstas som de sager, der ikke entydigt kan placeres som veerende en kredssag eller en S@IK-sag,
givet de fortolkningsmuligheder, der er i den nuvaerende bekendtgarelse g
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SAMMENFATTENDE OBSERVATIONER — S@IK
Sammenfatning (5/5)

Anbefalinger

Spor 1:
Arbejds-
metoder og
processer

Udarbejdelse af veerktgj til ressourceplanleegning og opfglgning: Via PedPoint eller andet veerktgj bar der skabes et klart overblik over
ressourcetraekket pa individniveau med henblik pa at forbedre ressourceudnyttelsen

Mere konsekvent opfglgning p& milepeaele og klarere rollefordeling: Den aftalte struktur for opfalgning pa milepaele, som findes i
Efterforskningsguiden, bar efterleves i hgjere grad for at sikre en klar retning i sagsflowet samt sikre fremdrift og ressourceeffektivitet i processen

Mere systematisk vidensdeling: Fremadrettet bar vidensdelingen intensiveres via kompetencetilknytning til medarbejderprofiler i Vidensbasen, og
mere struktureret opdatering med ny viden, nye efterforskningsmetoder, materialesamlinger etc.

Spor 2:

Styring og
ledelse

Jget opfalgning med medarbejderen: S@IK bgr have en teettere opfalgning med den enkelte medarbejder for at gge tilskyndelsen til at yde en
ekstra indsats

Anerkendelse af arbejdsindsats: Anerkendelse bar gives i lgbende dialog med leder pa manedlig basis, men der bgr ogsé i tiltagende grad
etableres en praksis for, hvordan anerkendelse synligggres i organisationen

Konsekvenshandtering: S@IK bar i starre grad introducere samlede forlgb til opfalgning pa den utilfredsstillende indsats, med klare krav til
medarbejderne omkring forventede forbedringer med tilhgrende statte

Styrket proces omkring Resultatkontrakt: Mere klar intern kaskadering til de forskellige teams for at skabe klarhed omkring fokusomréderne
leengere nede i organisationen

Spor 3:
Opgave-
fordeling og
organi-
sering

© 0 0 0 ® 0 © © ©

Effekter

Konkretisering af kerneopgaven: Nedseettelse af tveerorganisatorisk arbejdsgruppe for at sikre at S@IK tager den rigtige type af arbejdsopgaver
og dermed bedst supporterer den samlede efterforsknings- og retssagsindsats inden for gkonomisk kriminalitet

Revurdering af S@IKs leverancemodel: Genteenkning af leverancemodellen for S@IK med henblik pa at sikre optimal statte af kredsene ved at
udnytte S@IKs kompetencer pa bedst mulig vis. Kompetencerne og strukturen i S@IK skal understatte den valgte leverancemodel

Revurdering og operationalisering af visiteringskriterier: De nuvaerende kriterier bgr sa vidt muligt objektiviseres. Hvis dette ikke er muligt pa
tilfredsstilende vis, bgr det overvejes at inkludere en uvildig i processen

Baseret pa de overstdende anbefalinger forventes der at veere en reekke positive effekter, hvoraf de vigtigste er:

= Kuvalitet | sagsbehandlingen: Det vurderes, at de styrkede processer for efterforskning samt den ggede ressourcestyring og opfglgning med medarbejderne fra
ledelsen side vil styrke kvaliteten i den daglige sagsbehandling

= Kapacitetsforggelse: Ved implementering af alle initiativer vurderes det, at S@IK vil kunne lgse yderligere opgaver svarende til 15-29 arsvaerk baseret pa de
forbedre processer og den ggede styring og ledelse

= Mere effektiv varetagelse af sagerne i den samlede keede: Det vurderes, at tiltagene i arbejdsspor 3 kan lede til bedre brug af SBIKs kompetencer og ressourcer til
gleede for sagsbehandlingen og efterforskningen af gkonomisk kriminalitet i Danmark

3

W
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SAMMENFATTENDE OBSERVATIONER - SPORGESKEMAUNDERSOGELSEN
Spgrgeskemaundersggelsen: Sammenfatning (1/2)

Organisationens sundhed — Organizational Health Index (OHI)
= Baggrund
— Der er blevet gennemfart en spgrgeskemaundersggelse, som blev distribueret til i alt 371 ansatte i hhv. SAK, SAV, SAIK og Rigsadvokaten.
Heraf besvarede 278 (75 %) ansatte spgrgeskemaet — en paen svarprocent sammenlignet med gvrige offentlige institutioner.
— Undersggelsen er tilpasset Anklagemyndigheden, men baserer sig pa et velafpravet koncept — hvilket muligger en benchmarking af
Anklagemyndigheden imod en stor gruppe tidligere besvarelser.
— Anklagemyndigheden er inden for 9 kategorier (Ledelse, Retning, Ansvar for egne handlinger, Koordination og kontrol, Ekstern orientering,
Innovation og leering, Kompetencer, Motivation samt Kultur og Klima) blevet malt pa to parametre:
i) Status: Hvordan klarer Anklagemyndigheden sig i dag inden for de 9 ovenstaende kategorier
ii) Praktikker: Hvilke aktiviteter og praktikker anvender Anklagemyndigheden, som pavirker de 9 ovenstaende kategorier
* Overordnede resultater
— Anklagemyndighedens resultater er generelt paene og over middel ift. et globalt benchmark af alle organisationer tidligere analyseret. Malt mod
andre respondenter fra den offentlige sektor scorer Anklagemyndigheden ogséa over middel. Pa szerlige omrader har Anklagemyndigheden
styrker, der kan bygges videre pa, mens der omvendt ogsa er identificeret udviklingsomrader, som Anklagemyndigheden bgr fokusere pa
fremadrettet:
= Medarbejderne i Anklagemyndigheden oplever generelt, at de befinder sig i en organisation med stort fokus pa ansvarlighed, troveerdighed
og faglig integritet. Anklagemyndigheden scorer 81 (gverste kvartil i globalt benchmark) i kategorien "Ansvar for egne handlinger”
= Motivationen er generelt hgj hos Anklagemyndighedens medarbejdere, dog med noget variation pa tveers af organisationen.
Anklagemyndigheden scorer samlet set 76 (gverste kvartil i globalt benchmark) i kategorien "Motivation”. Organisationens fokus pa faglig
kvalitet og samfundsansvar fremhaeves flere gange som en kilde til motivation hos medarbejderne.
= Koordination og kontrol af det daglige arbejde fremhaeves som en generel udfordring for Anklagemyndigheden. Medarbejderne oplever
endvidere, at der er begraenset praksis for at fremhaeve — og belgnne — ekstraordinaere individuelle preestationer. Anklagemyndigheden
scorer 46 (nederste kvartil i globalt benchmark) i kategorien "Koordination og kontrol”.
= Udvalgte fokusomrader
— P& styregruppemgdet d. 17.03.2014 udvalgte Styregruppen 6 ledelsespraktikker, hvor man gnskede at f4 en naermere klarhed omkring
medarbejdernes svar. Som opfglgning pa dette blev det aftalt, at falgende aktiviteter skulle udfgres:
s Fokusgruppeinterviews: Fokusgrupper til forklaring af medarbejdernes perspektiv p& de udvalgte ledelsespraktikker, herunder styrker,
svagheder og udviklingsmuligheder
o Gennemgang af OHI-fritekst: Analyse af alle fritekstkommentarer skrevet i forbindelse med spgrgeskemaundersggelsen
= Besvarelser til individuelle spgrgsmal: Gennemgang af underliggende spgrgsmal for at sikre gennemsigtighed omkring, hvilke svar,
medarbejderne havde givet pa spagrgsmalene tilknyttet til hver praktik

KILDE: Teamanalyse ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 8



SAMMENFATTENDE OBSERVATIONER - SPORGESKEMAUNDERSOGELSEN
Spgrgeskemaundersggelsen: Sammenfatning (2/2)

= Resultater af fokusomradeanalyser

Personlig preestationsevaluering: Medarbejderne gnsker gget fokus pa deres individuelle praestationer og gnsker i stgrre grad, at den
individuelles arbejdsindsats bliver bemaerket og italesat af neermeste chefer

Belgnninger og anerkendelse: Der efterspgrges i hgjere grad, at den enkeltes gode indsats belgnnes og anerkendes. Dette kan veere pa
flere niveauer, herunder ggede finansielle incitamenter til den ekstra indsats, men ogsa i form af ikke-finansiel anerkendelse, herunder
paskannelse fra ledere samt generel fremhzevelse af gode resultater

Konsekvenshandtering: Medarbejderne i Anklagemyndigheden oplever ikke, at der er langsigtede effekter eller konsekvenser af, om der
ydes en arbejdsindsats over eller under den forventede. Hertil har medarbejderne givet udtryk for, at der fra ledelsens side er en
bergringsangst over for at falge op pa manglende leverancer

Innovation nedefra: Der er fra medarbejdernes side givet udtryk for, at ledelsen er dben og Iyttende over for ideer, men der udtrykkes
samtidig et gnske om en forbedret infrastruktur til implementering af ideer

Vidensdeling: Medarbejderne angiver, at nogen vidensdeling forekommer, men at denne kunne styrkes betragteligt ved en gget
gennemsigtighed omkring kollegaers kompetencer og en "vidensbank” med best practice og guidelines pa hyppigt forekommende sager
Professionelle standarder: Anklagemyndigheden arbejder i medarbejdernes gjne med en hgj professionel standard, herunder klare politikker
for adfeerd. Mere struktureret introduktion til datahandtering bgr overvejes

= Anbefalinger drifts- og preestationsledelsel:

1 Anbefalingerne for hele Anklagemyndigheden er komplementeret af advokaturspecifikke initiativforslag i relevante afsnit )

Opfelgning pa medarbejderne: Anklagemyndigheden bgr i starre grad have en teet opfglgning med den enkelte medarbejder ved en
kombination af gget frekvens af medarbejderopfelgning pa manedlig basis og udvikling af et mere granuleert review indeholdende maltal,
kvalitative vurdering, closed file og open file review pa arlig basis

Anerkendelse af arbejdsindsats: Anerkendelse bar gives i lgbende dialog med leder, men der bgr ogsa i tiltagende grad etableres en praksis
for, hvordan anerkendelse synliggares i organisationen

Konsekvenshandtering: Anklagemyndigheden bar i stgrre grad introducere samlede forlgb til opfglgning pa den utilfredsstillende indsats med
klare krav til medarbejderne omkring forventede forbedringer med tilhgrende statte

Mere systematisk vidensdeling: Medarbejdernes szerlige kompetencer bgr fremga af deres profil pa Vidensbasen, for at andre medarbejdere
kan sgge pa kollegaer med relevant fagkompetence, og dermed opna gget grad af systematisk vidensdeling. Endvidere bgr Vidensbasen
generelt udbygges og opdateres, bade hvad angar funktionalitet og indhold.

KILDE: Teamanalyse ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 9



OHI — FORKLARING

Analysen daekker 9 dimensioner, som bliver vurderet pa 2 kriterier

Status

= Status beskriver, hvad organisationen
ultimativt har opnaet (hvor sund
organisationen er)

= Eksempel pa spgrgsmal vedragrende
motivation: "Organisationens ansatte er
meget motiverede”

= Som resultat tildeles hvert element en
sundhedsscore (placering i kvartil)

Globalt
Benchmark

. @verste kvartil

. Anden kvartil
Tredje kvartil
Fjerde kvartil

XX XX

XX

XX

XX

Kilde: Teamanalyse

Ledelsespraksisser

= Beskriver, hvad en organisation ggar for
at opna sine mal

= Eksempel pa spgrgsmal vedrarende
motivation: "Ledere i min organisation giver
ros, takker eller giver andre former for
anerkendelse til de personer, der klarer sig
godt’

* For hvert element er der grafer, der viser
hvor ofte ledelsespraksissen bliver anvendt

---------------------------------------- Ofte/altid
---------------------------------------- Til tider
---------------------------------------- Sjeeldent
Veerdier Ledere Muligfincitas
heder menter
Motivation
&
ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 10



OHI — FORKLARING
Statusprofilen viser, hvor ’'sund’ en organisation

. . . ILLUSTRATIVT UDFALD
er i hver af de 9 dimensioner

Globalt
Benchmark

. @verste kvartil

. Anden kvartil

. Tredje kvartil
Fjerde kvartil

I
|
I = Absolutte tal: For hver
: dimension angiver procent-
_____ I satsen pa de fglgende sider,
: hvor stor en andel af
I respondenterne der er
I "enige” eller ‘'meget enige” i
: de spargsmal, der vedrarer
Innovation
og leering :
|

den pagaeldende dimension

 Benchmarking:

----- DS Farvekoderne angiver, hvor
tencer godt de absolutte tal for hver

dimension placerer sig ift.

fordelingen af svar baseret

pa tidligere analyser af

------ private virksomheder og

—

@

Kilde: Teamanalyse ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 11




OHI — FORKLARING

OHl’en evaluerer 9 dimensioner, inddelt i 3 grupper

9 dimensioner ...

Retning

Ansvar for
egne
handlinger

Koordination .
og kontrol

Ekstern
Orientering

Innovation og

Ledelse .
leering

Kompetencer Motivation

Kultur og
klima .

... med mal for ”den sunde organisation” ...

Retning
Klarhed over hvor organisationen skal hen

Ledelse
Lederne inspirerer til andres handling

Kultur og klima
Der er et feelles veerdisaet og kvalitet i maden, der samarbejdes pa

Ansvar for egne handlinger
Der er forstaelse af, hvad der forventes, og den enkelte medarbejder har
den forngdne myndighed og tager ansvar

Koordination og kontrol
Resultater og risici evalueres, og der ageres rettidigt p& problemstillinger og
muligheder

Kompetencer
De ngdvendige organisatoriske og individuelle kompetencer er til stede

Motivation
De ansatte besidder entusiasme og har lyst til at yde en ekstraordineer
indsats

Ekstern orientering
Der sker veerdiforggelse gennem god kontakt med vores eksterne
interessenter

Innovation og leering
Organisationen giver plads til nye ideer og evner at tilpasse og forme sig
efter behov

... inddeles i 3 grupper

Intern tilpasning Kvalitet af eksekvering Kapacitet til fornyelse

Organisationen forstar,
interagerer, responderer
og tilpasser sig effektivt
situationen og de eksterne
omgivelser

3

w
ANKLAGEMYNDIGHEDEN

Organisationen har en
overbevisende vision og
velartikuleret strategi, der er
understgttet af kultur og
veerdier

Organisationen demonstrerer
kvalitet i eksekvering af
strategien og i levering af
service

Kilde: Teamanalyse | 12



OHI — FORKLARING
Ledelsespraktikker viser, hvor en organisation investerer

. . ILLUSTRATIVT UDFALD
energi —og hvor den ikke gar |

Globalt
Benchmark

. @verste kvartil

. Anden kvartil

. Tredje kvartil
Fjerde kvartil

Ekstern orientering Ledelse Innovation og leering

InAE =B Ty N

Kunde- Kon- Forret-  Offent. og Rédgivende Autoritzer  Stattende !Eksterne Innovation Innovation vid_en-
fokus kurrence- ningspartsamfundsrel, ideer oppefra  nedefra deling
indsigt _nerskab

Kompetencer

Tilegn.  Talent- Proces- Outsourcet
aftalent udvikling baseret ekspertise

Sammenlignet med andre
dimensioner svag pa brug af alle
praktikker - specielt innovation
nedefra og vidensdeling

Inden for kompetencer er der
svag brug af ledelsespraktikker for
talentudvikling — det indikerer, at
organisationen er afhaengig af at
indhente steerke kompetencer,
men ikke investerer i dem

—

@

ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 13
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OHI — RESULTATER FOR ANKLAGEMYNDIGHEDEN SOM HELHED
Anklagemyndigheden har generelt en sund organisation med flere

styrkeomrader — isaer inden for ansvar for egne handlinger og motivation
Resultater fra spgrgeskemaundersggelsen (%) — Pa tveers af de 4 organisationer

= Baseret pa alle 9 dimensioner ligger Anklagemyndigheden i 2. kvartil for organisatorisk sundhed ift. det globale benchmark for alle virksomheder

= Anklagemyndigheden har styrker seerligt inden for omraderne ansvar for egne handlinger (81 %) og motivation (76 %) — pa disse omrader opfatter
medarbejderne organisationen som velfungerende

= Analysen indikerer mulige forbedringstemaer inden for koordination og kontrol samt innovation og leering, da Anklagemyndigheden som helhed
scorer relativt lavt pa disse 2 dimensioner

[=——— == —— - Globalt
Benchmark

. @verste kvartil

. Anden kvartil

[ Tredje kvartil
Fjerde kvartil

Overordnet
helbred 641

Koordination |

og kontrol
48

handlinger
51

Ekstern
orientering
72

Motivation
76

Kultur og
klima

60 —

L e @

KILDE: Anklagemyndighedens OHI-survey, marts 2014 (antal respondenter=278); Teamanalyse ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 14
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OHI — RESULTATER FOR ANKLAGEMYNDIGHEDEN SOM HELHED

Hvilke styrker bar Anklagemyndigheden bygge pai fremtiden?
Mest forekommende ord brugt i kommentarfeltet til "styrker” i spgrgeskemaundersggelsen

motiverede dannelse envagerede
onionss I€UEISE HYUTIU@ trovzerdighed

faglighed I‘BISSII(I(BIIIBII systemet
moderne efiektivitet arveie

stolthed [ntegritet ledere

relation

niveau
kompetente tllllﬂlilﬁste?i?nl.!ﬁﬂﬂw

!lrundlghed
“a I e ordentlighed

= Anklagemyndigheden har
mange styrker inden for
faglige omrader sasom
“"retssikkerhed” og
“integritet”

= Derudover er der ogsa
styrker at bygge videre pa
inden for det ledelses-
maessige omrade, f.eks.
naevnes "motiverede”,
"tillid” og "ansvar” ofte som
styrker

'—

F——

KILDE: Anklagemyndighedens OHI-survey, marts 2014 (antal respondenter=278); Teamanalyse

@

ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 15




OHI — RESULTATER FOR ANKLAGEMYNDIGHEDEN SOM HELHED

Hvilke udviklingsomrader bar Anklagemyndigheden adressere i fremtiden?

Mest forekommende ord brugt i kommentarfeltet til "udviklingsomrader” i
spgrgeskemaundersggelsen

. fastholdelse
letlere ressourcer effektivitet

ansvar (1Y 10 € gredsene

kvalitet

organisation —
= nelenning
motiverende

anerkende kompetencer

svagheder inden for

bade "belgnne” og

ogsa et udviklings-

og “fastholdelse”

= Anklagemyndigheden har

belgnning og anerkendelse
— eksempelvis naevnes

"belgnning” ofte under
svagheder i fritekstsfeltet
= Anklagemyndigheden har

potentiale inden for at blive
"hurtigere”, "samarbejde”

—

F——

KILDE: Anklagemyndighedens OHI-survey, marts 2014 (antal respondenter=278); Teamanalyse

@

ANKLAGEMYNDIGHEDEN

| 16



OHI — RESULTATER FOR ANKLAGEMYNDIGHEDEN SOM HELHED
Styregruppen valgte ved sidste mgde 6 praktikker til neermere opfglgning

gennem fokusgrupper, gennemgang af fritekst og OHI-scores
Resultater fra spgrgeskemaundersggelsen (%) - Ledelsespraktikker

Retning
43 51 23—
Feelles Strategisk Inddragelse af
vision klarhed medarbejdere
Ansvar for egne handlinger Koordination og kontrol
ST o7 l—14= ] 25 [ = 47 | 48 40 |
Rolle- Praestations- Konsekvens- Personligt Personlig Operationel  Finansiel Professio- Risiko-
klarhed kontrakter handtering ejerskab preestations- | ledelse ledelse nelle styring
evaluering standarder
Ekstern orientering Ledelse Innovation og leering
—ao— [ g2 | [ ] [ & ] | eo | [ =7 | [ s | [2a ] 8| sl l—os—| 1o
Borgerfokus Konkurrence Forretnings- Offentlige og Autoriteer Radgivende Stottende Udfordrende Innovation Innovation Videndeling Eksterne
indsigt partnerskab samfunds- ledelse ledelse ledelse ledelse oppefra nedefra ideer
relationer
Kompetencer Motivation
[ 48 | | [ 55 | —37] [ 25 ] [25 ] 3371 5 —26-L
Tilegnelse Talent- Proces- Outsourcet Meningsfulde Inspi- Karriere- Finan- Belgnninger|
af talent udvikling baserede ekspertise veerdier rerende muligheder sielleinci- | og aner-
kvalifikationer ledere tamenter kendelse
Kultur og klima
63 | c=17=—1 73 32
Aben og Intern Operationelt Kreativ og
tillidsfuld konkurrence disciplineret ivaerksaetter
85 " P

R % . . &
KILDE: Anklagemyndighedens OHI-survey, marts 2014 (antal respondenter=278); Teamanalyse ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 17



FOKUSOMRADER OHI — ANKLAGEMYNDIGHEDEN SOM HELHED
Personlig preaestationsevaluering: Medarbejderne gnsker gget fokus pa

deres individuelle preestation
Resultater fra spgrgeskemaundersggelsen (%)

mellem gode og mindre gode resultater

= Anklagemyndigheden har pa personlig praestationsevaluering scoret lavt i benchmark med andre offentlige institutioner
* Det lavere resultat er szerligt drevet af en meget lav score pa feedback og opfalgning pa resultater, samt i hvor hgj grad advokaturerne skelner

* Medarbejderne har generelt i OHI'en samt i efterfglgende fokusgrupper udtrykt, at der i meget svag grad forventningsafstemmes eller bliver fulgt op
pa enten den gode eller mindre gode preestation — herunder at det er muligt i lang tid at "gemme sig” med en arbejdsindsats under forventning

Koordination og kontrol

58
42 48 40
25
Personlig Operationel Finansiel Professio-  Risikostyring
preestations | ledelse ledelse nelle stan-
evaluering darder

Citater fra OHI og fokusgrupperne

= ”Det er en svaghed, at dygtige medarbejdere, der lgfter de
sveereste opgaver, kun i begraenset omfang belgnnes herfor. Det
svaekker organisationens mulighed for at fa de bedste
medarbejdere til at yde endnu bedre”

= "Alt for udbredt "lsnmodtagerkultur”, bedre belgnningssystemer —
ogsa gkonomisk, langt starre del af lannen bgr forhandles lokalt,
bedre til at tiltreekke og fastholde de bedste”

KILDE: Anklagemyndighedens OHI-survey, marts 2014 (antal respondenter=278); Teamanalyse

Embedet fglger systematisk de ansattes praestationer over
tid
Embedets processer for feedback og resultatgennemgang

Svar pa spergsmal til "Personlig prastationsevaluering” i OHl'en
indsamler ngjagtige oplysninger om de ansattes styrker,
svagheder og potentiale

3
K3 32 b

Embedets processer for feedback og evaluering skelner h
57

tydeligt mellem ansatte med seerligt gode, gennemsnitlige 26

og mindre gode resultater
36 33 n

Mine neermeste ledere giver feedback til den enkelte for at
= "Der findes ikke forventningsafstemning med den enkelte medarbejder”

sikre, at personen har en preecis forstdelse af sine styrker,
svagheder og udviklingsprioriteter

= "Nar man sidder pa de meget store sager, er der ikke meget kontrol med
dit arbejde”

= ’Preestationsevaluering bgr vaere pa personligt plan — og dette kraever
en holdningsaendring i huset”

= "Der hersker en kultur, hvor folk siger: Jeg har bare sa travlt, se den her
sag med 35 ringbind — men det er jo ikke altid retvisende for, hvor stor
en indsats, du selv skal laeegge”

3

W
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FOKUSOMRADER OHI — ANKLAGEMYNDIGHEDEN SOM HELHED
Belgnninger og anerkendelse: Medarbejderne fgler ikke, at der gives

anerkendelse for den gode praestation

Resultater fra spgrgeskemaundersggelsen (%)

fremragende bidrag

Anklagemyndigheden er et lavt incitament til at yde en ekstra indsats

= Anklagemyndigheden har som helhed scoret lavt pa belgnninger og anerkendelse
= Den lavere score er et resultat af en lav score pa, i hvilken grad det gode resultat belgnnes i form af ansvarsomrader og belgnning for at yde et

* Medarbejderne har i OHI'en og i fokusgrupper givet udtryk for, at de faler det demotiverende ikke at modtage tilstraekkelig anerkendelse, og at der i

Motivation
45
42 33 2
2
Meningsfuldelnspirerende Karriere- Financielle | Belgnninger
veerdier ledere muligheder incitamenter| og anerken-
delse

Citater fra OHI og fokusgrupperne

= “Man skal blive bedre til at motivere, anerkende og belgnne
medarbejderne. Og i langt hgjere grad anerkende og belgnne de
dygtige og hgjtydende medarbejdere, sdledes at man kan
fastholde de virkelig kompetente folk”

= "l dag far man ingen belgnning overhovedet - bortset fra den
arlige lgnpulje, hvor sa naesten alle far preecis det samme. Og det
er dybt demotiverende, nar man virkelig yder en keempe indsats i
forhold til mange andre, at der ikke er nogen differentiering pa
nogen made. Hverken pa lgn eller anerkendelse.”

Svar pa spergsmal til "Belenninger og anerkendelse” i OHl'en

Embedet belgnner gode resultater med interessante
X . 0 46 |32
muligheder eller yderligere ansvarsomrader

| embedet modtager hgjtydende ansatte anerkendelse for
deres resultater 32 [ 34

Embedet giver belgnninger og anerkendelse til dem, der

yder et fremragende bidrag a .

"Ny lgn bliver ikke brugt, af frygt for at gare folk sure — men vi er jo alle
ansat pa disse preemisser, sa det burde ikke veere noget problem — det
er jo ledelsens ansvar”

= "Mere direkte, aktiv anerkendelse fra leder til den enkelte medarbejder”

= Vi skal definere over for hinanden, hvordan den gode indsats ser ud —
og give medarbejderne mulighed for at vise haeder / anerkendelse over
for hinanden”

3

W
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FOKUSOMRADER OHI — ANKLAGEMYNDIGHEDEN SOM HELHED
Konsekvenshandtering: Medarbejderne faler ikke, at der er langsigtede

konsekvenser af hverken god eller utilstraekkelig leverance

Resultater fra spgrgeskemaundersggelsen (%)

opfalgning/coaching ved lav performance

at tage fat i medarbejdere, der ikke leverer

= Anklagemyndigheden scorer som helhed szerdeles lavt pa konsekvenshandtering
= Den lave score er drevet af en lav score pa samtlige underspgrgsmal; sammenhaeng mellem resultater og konsekvenser, belgnninger og

* Medarbejderne giver udtryk for, at det er ok at overskride milepeele, det er let at lave meget lidt pa en arbejdsdag, og der er bergringsangst overfor

Ansvar for egne handlinger

57
41
27
14
Rolle-klarhed  Preestations- Konsekvens-|  Personligt
kontrakter handtering ejerskab

Citater fra OHI og fokusgrupperne

= ”At der ingen konsekvens er ved manglende opfyldelse af
milepeele, hvilket i leengden gar milepaelsplaner for virkningslgse
og fjerne respekten omkring disse”

= "Det er for let at lave meget lidt pa en arbejdsdag, fordi der ikke er
noget klart mal for, hvor meget der forventes af en, og fordi man
ikke afleverer til én person, men til flere, og der derfor ikke er
nogen, der har noget overblik over, hvor meget man reelt
producerer i lgbet af en dag”

KILDE: Anklagemyndighedens OHI-survey, marts 2014 (antal respondenter=278); Teamanalyse

Svar pa spergsmal til ’Konsekvenshandtering” i OHl'en

Embedet skaber en klar sammenhaeng mellem resultater og
konsekvenser

43 BEE

Embedet tilbyder attraktive belgnninger til de ansatte, der
leverer gode resultater 81 13

s on

Embedet yder coaching til ansatte med utilfredsstillende 64
resultater for at hjeelpe dem til at forbedre resultaterne 2

= "Man kan komme ind og lave meget lidt, veere her 7 timer, g igen og
veere glad”

= "Der er ingen konsekvens for dem, der underpraesterer — hverken pa
jurist- eller politisiden”

= "Der er hverken konsekvenser af den gode eller den darlige indsats”

= Vi har totalt bergringsangst over for at tage hand om underpraesterende
medarbejdere”

3
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FOKUSOMRADER OHI — ANKLAGEMYNDIGHEDEN SOM HELHED
Innovation nedefra: Ledelsen ses som aben for forslag, men der et gnske
om bedre rum til at ideer bliver gennemfgart

Resultater fra spgrgeskemaundersggelsen (%)

motivationen til at komme med nye forslag

= Anklagemyndigheden som helhed scorer lavt pa innovation nedenfra
= Den lavere score er seerligt drevet af et udtryk for manglende incitamentsstruktur til at gennemfare ideer til forbedring
* Medarbejderne giver udtryk for, at det er forsggt at komme med forslag, men at der i begraenset omfang bliver fulgt op pa dem, hvilket mindsker

Innovation og leering

ha
35 26
12
Innovation Innovation Vidensdeling Eksterne ideer
oppefra nedefra

Citater fra OHI og fokusgrupperne

= “Anklagemyndighedens medarbejdere er generelt intelligente,
vidende, veluddannede og engagerede. De vil gerne arbejde
hurtigt og meget og levere varen. Men kreativitet, innovation og
tankegang ud af boksen hos medarbejdere og ledelse bar
fremmes og styrkes og tages vel imod”

= ”Man holder sin mund med de muligheder, man ser, da det vil
give en selv mere af det arbejde, som man har alt for meget af i
forvejen”

KILDE: Anklagemyndighedens OHI-survey, marts 2014 (antal respondenter=278); Teamanalyse

Svar pa spergsmal til ”Innovation nedefra” i OHl'en

Det er nemt for de ansatte i embedet at bidrage med deres 18 43

ideer til forbedringer
e

| 42

De ansatte i embedet deltager i forbedringsaktiviteterne

Embedet giver incitamenter til de ansatte til at udvikle og
gennemfgre ideer til forbedring

= ”"Der er nogle gamle elefanter her — bade mennesker og traditioner”

= "De kolleger, der ikke gnsker sendringer/udvikling, far lov til at kare i
deres egen retning — og nogle har en tendens til at udnytte dette”

= "Vihar prgvet at have en Kaizen-tavle — men det nemmeste i verden er
at kabe en tavle, der skal bare ogsa afsaettes tid til det og falges op pa
det’

= "Der sker ikke noget, nar man fremkommer med forslag — og det
mindsker motivationen til at komme med nye ideer”

3
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FOKUSOMRADER OHI — ANKLAGEMYNDIGHEDEN SOM HELHED
Vidensdeling: Medarbejderne er interesserede i gget vidensdeling gennem

en vidensbank og en oversigt med kollegaers sarlige kompetencer

Resultater fra spgrgeskemaundersggelsen (%)

tid til at dokumentere viden pa hyppigt forekommende sagstyper

= Anklagemyndighed har som helhed opnéet en lav score inden for vidensdeling
= Den lave score er seerligt drevet af, at medarbejderne udtrykker, at Anklagemyndigheden ikke fremmer initiativer pa tveers af sgjler og afdelinger
* Medarbejderne giver udtryk for, at de kun i begreenset omfang kender til deres kollegaers kompetencer, og at der med fordel kunne afsaettes noget

Innovation og leering

£d
35 26
12
Innovation Innovation Vidensdeling Eksterne ideer
oppefra nedefra

Citater fra OHI og fokusgrupperne

= "Vidensdeling og korrekt anvendelse af ressourcer og
kompetencer i afdelingen (til spgrgsmalet "Hvilke svagheder bar
anklagemyndigheden forbedre i fremtiden?”)

= "Vibgr bygge pa den store faglige viden og kunnen, som S@IK
rader over i dag, vidensopsamling, vidensdeling og kontinuerlig
evaluering og feedback pa opnaede erfaringer”.

= “Efteruddannelse af politifolk skal ske langt tidligere end nu, hvor
man farst tilbydes grundlaeggende kurser i gkonomisk kriminalitet
efter 1 ars ansaettelse”.

Svar pa spergsmal til "Vidensdeling” i OHl'en

Embedet afholder arrangementer for at dele viden og ideer
pa tveers af organisationen

Embedets gverste ledelse tilskynder forskellige dele af
organisationen til at arbejde sammen om at lave forbedringer

Embedets systemer og processer fremmer initiativer pa
tveers af sgjlerne/afdelingerne

= “Fordi vi ikke har gaet pa universitetet, bliver vi aldrig inviteret til
deltagelse i faglige arrangementer med vidensdeling — det synes jeg er
forkert”

= ”Vilader os diktere af landsretten — som selv har en fast dag til
faglighed”

= "Jeg aner ikke, hvad Erik kan finde ud af — vi har brug for en
kompetencekortlaegning af hver medarbejder — sa vi ved, hvor vi kan ga
hen for kompetencer”

3
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FOKUSOMRADER OHI — ANKLAGEMYNDIGHEDEN SOM HELHED
Professionelle standarder: Embedet er i medarbejdernes gjne god til at

pavirke procedurer, hvormed medarbejderne arbejder

Resultater fra spgrgeskemaundersggelsen (%)

datasikkerhed

= Anklagemyndigheden har opndet en rimeligt score inden for professionelle standarder og kunne med fordel arbejde videre med denne udvikling
= Embedet har scoret paent p& procedurer, der pavirker de ansattes adfaerd

* Medarbejderne gav i OHI'en udtryk for, at der er en hgj faglig standard og integritet hos de ansatte

= | fokusgruppeinterviews papegede medarbejdere i nogle advokaturer, at der med fordel kunne kommunikeres klarere omkring fortrolighed /

Koordination og kontrol

58
42 48 40
25
Personlig Operationel Finansiel Professio- | Risikostyring
preestations ledelse ledelse nelle stan-
evaluering darder

Citater fra OHI og fokusgrupperne

= ’Fortsat hgj faglighed og integritet og stort engagement hos
medarbejderne”

= "Medarbejdernes arbejdsvillighed, hgj faglig kvalitet,
medarbejdernes kompetencer, medarbejdernes vision om og lyst
til at skabe en moderne og velfungerende arbejdsplads.”

= "Hgj faglighed generelt. Godt fysisk arbejdsmiljg. Gode
personaleordninger sdsom frokost og fitness.”

KILDE: Anklagemyndighedens OHI-survey, marts 2014 (antal respondenter=278); Teamanalyse

Svar pa spergsmal til "Professionelle standarder” i OHl'en

Embedet kommunikerer tydelige standarder for de 24 | 37
ansattes adfeerd

Embedet anvender standardiserede procedurer til at pavirke
den made, de ansatte udferer deres arbejde pa 23

ga

Embedet bruger politikker og procedurer
(mobiltelefonpolitikken og personalepolitikken) til at sikre,
at de ansatte ikke deltager i upassende aktiviteter

22 29

= "Nar lederne siger, at det gar godt, og jeg ikke synes, at det gar godt —
s& giver det en keempe afstand til ledergruppen”

= “Ingen retningslinjer for “confidentiality”

3

w
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FORBEDRINGSTILTAG — OVERORDNET
Observationer: Spgrgeskemaundersggelsen

Generel
betragtning

Drifts- og
preestations-
ledelse

Innovation
og leering

KILDE: Teamanalyse

Observationer

Samlet set har Anklagemyndigheden klaret sig godt i den udfarte spgrgeskemaundersggelse, og
placerer sig samlet i den anden kvartil. Anklagemyndigheden har klare styrker indenfor seerligt
motivation og ansvar for egne handlinger. Der er i anklagemyndigheden ogsa identificeret
udviklingspotentialer, herunder seerligt indenfor praestationsledelse

Der anvendes i dag i begraenset omfang personlige praestationsevalueringer. Det resulterer i,
at medarbejderne ikke fgler, at der er opmaerksomhed omkring deres individuelle praestation

Som en afledt effekt af den manglende personlige praestationsevaluering fgler medarbejderne
ikke, at de i tilstreekkelig grad far belgnninger og anerkendelse ved praestation over forventning,
hvorfor de ikke oplever, at der er noget at vinde ved at yde en stgrre indsats over tid

Samtidig faler medarbejderne ikke, at der er nogen konsekvenshandtering i forhold til en
utilfredsstillende leverance. Medarbejderne vurderer, at det over tid er muligt at levere en indsats
under gennemsnit/forventning, uden at dette farer til nogen seaerlig opfalgning.

Innovation og leering er i OHI-analysen det omrade, hvor Anklagemyndigheden har opnaet det laveste
gennemsnit og er dermed et muligt forbedringsomrade

Anklagemyndigheden har en styrke inden for Innovation oppefra, men har et
udviklingspotentiale inden for Vidensdeling, Innovation nedenfra og Eksterne ideer

Der er generelt i Anklagemyndigheden en positiv kultur omkring nye ideer, men
medarbejderne oplever ikke, at der er en infrastruktur, som faciliterer, at ideer bliver til resultater

Inden for vidensdeling benytter man i dag i Anklagemyndigheden i noget omfang arrangementer
til vidensdeling. Der er dog en mulighed for vaesentligt at gge vidensdeling ved at skabe et
klarere overblik over, hvilke medarbejdere der besidder hvilke kompetencer, og ved regelmaessigt
at opdatere vidensbanken med relevante domme, materialesamlinger, bekendtggrelser og sager

&

£
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FORBEDRINGSTILTAG — STYRKET PRASTATIONSLEDELSE

Forbedringstiltag: Spgrgeskemaundersggelsen

Initiativ

Beskrivelse

Rationale og forventet effekt

Opfalgning pa
medarbejdere

Anklagemyndigheden bgr i stgrre grad have en taet opfalgning
med den enkelte medarbejder ved en kombination af gget
frekvens af medarbejderopfalgning og udvikling af et mere
granulzert review indeholdende maltal, kvalitativ vurdering, closed
file og open file review

Manedlige opfalgningssessioner ber szettes op pa alle niveauer
-Statsadvokat med sgjleleder

-Sgjleleder med fagansvarlig

-Fagansvarlig med medarbejder

Medarbejderen vil fgle den teettere
opfelgning og vil i hgjere grad fole
sig animeret til at yde en ekstra
indsats

Anerkendelse af
Drifts- og arbejdsindsats
preestations-

ledelse

Anerkendelse bar gives i Ilgbende dialog med naermeste leder,
herunder som Igbende feedback og i den manedlige
preestationssamtale

Hertil bgr der etableres en praksis for, hvordan anerkendelse
synligt gives i organisationen

Medarbejderen vil fgle en starre
grad af anerkendelse af den ekstra
indsats, hvilket vil gge motivationen
til at yde en preestation over
forventning

Konsekvens-
handtering

Anklagemyndigheden bgr i starre grad, hvis en medarbejder
leverer en arbejdsindsats under forventning, bruge forlgb til
opfalgning pa den utilfredsstillende praestation — med henblik pa
afklaring af arsag, udviklende coaching og klare krav til
medarbejderne omkring forventede forbedringer

Forlgb med teet opfelgning bar iveerkseettes hvis medarbejderen
har leveret en utilfredsstillende indsats i mere end seks maneder,
eller en veesentligt utilfredsstillende indsats i mere end tre
maneder

Medarbejdere med en ikke
tilstreekkelig leverance vil blive lgftet
til et hgjere niveau

Mere systematisk
vidensdeling?

Innovation og
leering

Hver medarbejder bgr indtaste ngglekompetencer i sin personlige =

profil pa vidensbanken

Kompetencer bgr indtastes efter en preedefineret guide, der skal
sikre feelles sprogbrug for bedre sggemuligheder

For de omrader, hvor relevant materiale kan samles, f.eks.
domme, materialesamlinger, bekendtggrelser og sager, bar
Vidensbasen Igbende opdateres af de regionale advokaturer til
intern gavn og til gavn for kredsene

Bedste praksis bgr samles i et let tilgeengeligt og standardiseret
format

1 Alt materiale bgr placeres i Vidensbasen med undtagelse af processer og nyheder, der kun er relevant for det lokale

advokatur
KILDE: Teamanalyse

Det vil i stgrre grad veere muligt at
lgse sager hurtigere ved vejledning
af kollegaer med relevant viden

En opdateret og struktureret brug af
Vidensbasen vil kunne sikre, at man
kan starte baseret pa
Anklagemyndighedens tidligere
kompetencer og i mindre omfang
skal starte fra bunden i sager
deekket af Vidensbasen

3
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SAMMENFATTENDE OBSERVATIONER - S@IK
Sammenfatning S@AIK (1/2)

Indledning

SPIK er en sammenlaegning af Statsadvokaten for Saerlig @konomisk kriminalitet (S@K) og Statsadvokaten for Seerlige Internationale Straffesager (SAIS). For
advokaturet geelder det, at lgn er den primaere ressourcepost

Organisering og ressourceforbrug

Bestar af 123 arsveerk fordelt p& 3 sgjler: 1. Sgjle (61 AV), 2. Sgjle (37 AV), Stab (23 AV) og gverste ledelse (2 AV) . De starste grupper i S@IK er
Finansgruppen (14 AV) og Hvidvasksekretariatet (12 AV). De personaleansvarlige i S@IK har mellem 3 og 24 direkte rapporterende. Variationen i antal
rapporterende er stgrst blandt de politifaglige ledere

Starstedelen af det registrerede tidsforbrug benyttes pa efterforskning (33 %) mens den andenstarste post er retssagsarbejde (26 %). Den gvrige tid bruges

hovedsageligt p& administrative aktiviteter samt visitering og kredssupport. 82 % af den konterede tid pa sagsarbejde benyttes til straffesager og 18 % pa
administrative sager

Omrader til dybdegaende analyser

Styregruppen har valgt at prioritere omrader, hvor det vurderes at flest mulige arsvaerk vil veere bergart, og hvor der er mulighed for den stgrst mulige effekt
baseret pa identificerede udviklingsomrader

De valgte omrader til dybdeanalyse pa styregruppemgadet d. 17.03.2014 blev fglgende:

i) SBIKs kerneopgaver og visitering ii) Praestationsledelse (iii) Sagsstyringsmodel for komplekse sager

Observationer

1. Dybdeomrade: S@IKs kerneopgaver og visitering

Interviews af ledere i S@IK, RA samt i kredsene viser, at der er en feelles opfattelse af, at SBIKs kerneopgave er varetagelse af komplekse sager samt udvikling
og formidling af viden inden for bade efterforsknings- og anklagerdelen af gkonomisk kriminalitet. Der er dog uenighed om, hvilken rolle sagsomfang og
ressourcer bgr spille i visiteringen:

= Internti S@IK spiller ressourcerne og kompetencerne en rolle, nar visiteringen af skensmaessige sager foretages, her benaevnt "grazonesager”!

= Dette understgttes ogsa af erfaringerne fra kredsene, som oplever at ogsa starre sager ma lgftes lokalt

Denne visiteringsmetode vurderes som uhensigtsmaessig set i perspektiv af den overordnede strafferetskaede for gkonomisk kriminalitet, idet opfattelsen bade i
S@IK og hos kredsene er, at sagerne lgftes mere effektivt i S@IK, bade hvad angar sagsbehandlingstid, kvalitet og enhedsomkostninger

2. Dybdeomrade: Preestationsledelse i SBIK

Analysen af de eksisterende rammer for preestationsledelse i SZIK har inkluderet en gennemgang af de overordnede forhold i S@IK og en mere detaljeret
gennemgang af 3 dybdeomrader. Overordnet set viser analysen, at der et betydeligt uudnyttet ledelsesrum til preestations- og driftsledelse

De fagansvarlige leder det daglige sagsarbejde mens sgjlelederne er ansvarlige for MUS, kompetenceudvikling og resultatign og derudover ogsa har ansvaret for
ressourceallokeringen

Der eksisterer klare rammer for resultatlgn, men tilleeggene udger under 2 % af den samlede lgnsum
En reekke medarbejdere naevner, at SGIK kan blive bedre til struktureret feedback og coaching i det daglige arbejde

KILDE: Teamanalyse ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 27



SAMMENFATTENDE OBSERVATIONER — S@IK
Sammenfatning SQAIK (2/2)

3. Dybdeomrade: Sagsstyringsmodel for komplekse sager
— Interviews med ledere, fagledere og medarbejdere i S@IK indikerer, at Efterforskningsguiden er et godt veerktaj, men at opfaglgningen pa milepaele ikke altid
foregar systematisk
—  Den stgrste udfordring i forhold til sagsstyring bestar i at se pa tvaers og fa overblik over ressourcetraekket pa medarbejderne, givet det hgje Span of Control
pa sgjlelederniveau, samt de utilstraekkelige vaerktgijer til at understgtte dette
—  Ledelsen mangler et rimeligt deekkende overblik til kapacitetsplanlaegning og opfelgning pa medarbejderniveau med en rimelig datakvalitet

Anbefalinger

Udarbejdelse af veerktgj til ressourceplanlaegning og opfglgning: Via PedPoint eller andet veerktgj bar der skabes et klart overblik over

et ressourcetraekket pa individniveau med henblik pa at forbedre ressourceudnyttelsen

Arbejds-
metoder og
processer

Mere konsekvent opfglgning p& milepaele og klarere rollefordeling: Den aftalte struktur for opfelgning pa milepaele, som findes i
Efterforskningsguiden, bar efterleves i hgjere grad for at sikre en klar retning i sagsflowet samt sikre fremdrift og ressourceeffektivitet i processen

Mere systematisk vidensdeling: Fremadrettet bar vidensdelingen intensiveres via kompetencetilknytning til medarbejderprofiler i Vidensbasen, og
mere struktureret opdatering med ny viden, nye efterforskningsmetoder, materialesamlinger etc.

@get opfglgning med medarbejderen: SAIK bgr have en teettere opfalgning med den enkelte medarbejder for at gge tilskyndelsen til at yde en
ekstra indsats

Anerkendelse af arbejdsindsats: Anerkendelse bar gives i lgbende dialog med leder pa méanedlig basis, men der bar ogsé i tiltagende grad

Spor 2: etableres en praksis for hvordan anerkendelse synliggares i organisationen

Styring og
ledelse

Konsekvenshandtering: S@IK bar i stgrre grad introducere samlede forlgb til opfelgning pa den utilfredsstillende indsats, med klare krav til
medarbejderne omkring forventede forbedringer med tilhgrende statte

Styrket proces omkring Resultatkontrakt: Mere klar intern kaskadering til de forskellige teams for at skabe klarhed omkring fokusomraderne
leengere nede i organisationen

Konkretisering af kerneopgaven: Nedsaettelse af tveerorganisatorisk arbejdsgruppe for at sikre at S@IK tager den rigtige type af arbejdsopgaver
Spor 3: og dermed bedst supporterer den samlede efterforsknings- og retssagsindsats inden for gkonomisk kriminalitet
Opgave-
fordeling og
organi-
sering

Revurdering af S@IKs leverancemodel: Genteenkning af leverancemodellen for SBIK med henblik pa at sikre optimal statte af kredsene ved at
udnytte S@IKs kompetencer pa bedst mulig vis. Kompetencerne og strukturen i S@IK skal understgtte den valgte leverancemodel

©@ 00 ® 9 00 © © ©

Revurdering og operationalisering af visiteringskriterier: De nuvaerende kriterier bgr sa vidt muligt objektiviseres. Hvis dette ikke er muligt pa
tilfredsstilende vis, bar det overvejes at inkludere en uvildig i processen

1 Grazonesager forstas som de sager, der ikke entydigt kan placeres som veerende en kredssag eller en S@IK-sag,

givet den fortolkningsmuligheder, der er i den nuveerende bekendtgoerelse @&

KILDE: Teamanalyse ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 28
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S@IK: KORTLAGNING AF RESSOURCEANVENDELSE
S@IK bruger den stgrste del af arbejdstiden pa efterforskning og

derefter retsarbejde
Antal arsveerk, 11/2-11/3, 2014

= Den stgrste del af tiden bliver brugt pa efterforskning med 36 arsvaerk, hvilket udger 33 % af den registrerede tid; 29
arsveerk benyttes til retssagsarbejdet, hvilket udgar 26 % af den registrerede tid2

* En stor del af organisations ressourcer benyttes p& administration med 20 arsvaerk, derudover benyttes 11 arsvaerk pa
andre aktiviteter sdsom faglige projekter og mgder

261%
29
202
”””” 11
"""" 6
6 [
b3 2
Ly
Total Efter- Rets- Admin Andet Kreds- Visitation Ikke #N/A
forskning arbejde support indtastet
1 Udregnet som andel af registreret data.
2 Generelt ensartet kontering, ndr man betragter laengere perioder. Dog er der i 2013 tidskonteret mindre pa -
administration, hvilket muligvis skyldes at en del arsveerk for 2013 ikke er konteret &

KILDE: POLPAI; Teamanalyse ANKLAGEMYNDIGHEDEN
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S@IK: KORTLAGNING AF RESSOURCEANVENDELSE
Dybdeanalyse pa efterforskning: Stgrstedelen af tiden

bruges péo'l store 0g meget store sager
% af samlet tid brugt pa efterforskning, 11/2-11/3, 20141

X % af registeret tidsforbrug

= Qver 80 % af det tidskonterede efterforskningsarbejde bruges pa store eller meget store sager
= 11 % bruges pa internationale sager, og 7 % bruges pa sporingsarbejdet
* Hvidvaskningsomradet, som er stort rent personalemaessigt, tidskonterer primaert pa andre kategorier end efterforskning

35%
10%

777777777 % 149
6% 204 ’"""”l‘————o——‘l
I I
I I

Total Meget store Seerlige Sporing @vrig Ikke
internationale gkonomisk opgivet/andre
sager grupper
41% 11% 7% 2%
1 Billedet af tidsforbrug er relativt stabilt over tid sammenlignet med resultaterne for 2013 - internationale sager har dog -
fyldt mere i 2013 (14 %) &

KILDE: POLPAI; Teamanalyse
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S@IK: KORTLAGNING AF RESSOURCEANVENDELSE
Stgrstedelen af S@IKs sager har administrativ karakter, men
straffesagerne er mest ressourcekraevende @D Antal arsveerk!

Administrative sager udggr den volumenmaessigt starste andel af S@IKs arbejde
15-17 % af sagerne, som S@IK modtager og opretter i journaliseringssystemet, overfgres til politikredsene

82 % af tiden konteret pa driftsopgaver bruges pa strafferetslige sager — 18% bruges pa behandling af de
administrative sager

65 arsvaerk er konteret pa strafferetslige sager, mens 14 AV bruges pa de administrative sager

Sagsvolumen

Tidsforbrug
% af samlet antal sager

% af tidsforbrug konteret pa driftsopgaver

82 18
93%
%
Strafferetslige Administrative Total Strafferetslige  Administrative  Total
sager sager sager sager

1 Ikke konteret tid er blevet justeret ud ligeligt. Yderligere tid er brugt pa blandt andet administration S

3

@
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SPIK: KORTLAGNING AF RESSOURCEANVENDELSE

Intern organisation i SGIK
| alt ~123 Av?

1. sgjle (61 AV)

2. sgjle (37 Av)

° Arsveerk

Statsadvokat? | o |
| o 1. Juridisk afdeling 2. Juridisk afdeling
Politinspektar I I |

Efterforskning — sektion 1

23]

- Staben

= Juridisk

sekretariat? ‘cybercrlmegruppen
" HR-funktion  EU-svigsgruppen
I = @

: Andre sager om seerlig

. . : gkonomisk kriminalitet
= Administration S rerareraencasasatasanarananananannnnsnanangs

= Servicegruppe

: Assistance til
politikredsene

L snsmsEEEEEEEEAEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEY

| Special-
konsulenter

Efterforskning — sektion 2

Sager om seerlig
. international kriminalitet

...............................................

Analyse- og
| dokumentations-
enheden

Internationalt

___kompetence-
center

1 Studenter er medregnet som 0,3 AV (baseret p& gennemsnitlig AV for studenter i anklagemyndigheden i 2013). Der er afrundet til halve AV.

2 Henrik Helmer Steen fungerer som konstitueret Statsadvokat

3 Heraf 4 overassistenter fra Staben, som i det daglige arbejde er permanent allokeret til Hvidvasksekretariatet

4 Der sidder 3 studenter i Juridisk Sekretariat

KILDE: SPIK Personaleliste af 4. marts 2014; Interviews med medarbejdere, Teamanalyse
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S@IK: KORTLAGNING AF RESSOURCEANVENDELSE
2. ledelseslag i S@IK har hgjt Span of Control @ idaeriere e ok 16 e gruppe

° Antal rapporterende i faglig sparring

An t al m e d arb eJ d e re (| k ke AV) @ Antal direkte rapporterende / antal under personaleansvar

* S@IK har tre ledelsesniveauer med personaleansvar — og stor variation i antallet af medarbejdere per leder
= |seer pa 2. ledelsesniveau er der relativt mange medarbejdere per leder, primeert pa grund af en enkelt leder med 24 personer direkte under sig
= Under 2. ledelsesniveau findes der 12 fagansvarlige (uden personaleansvar), som varetager visse opgaver (f.eks. faglig sparring)

Statsadvokat °
Henrik Helmer Slen konst. Politiinspektar o
| Jesper Knud Friedrichsen
| | —1 |
Marie Tullin (konst.) 8/18 Per Fiig 10/16 Sonja Pon|kowsk| _ ;

'__fﬂ??‘_"‘:?‘?f‘f’-_:::::::a { Juridisk sekretariat OleKahlend  (3/3
iZZZZZZZZZZZZZZZZZZZZZZZZZ: Bo Leander Karlssc 14/ 14 LR [ 1]
.......................... . A
Semcegruppe o ............. 9
Heeleri / Hvidvask 9 = Administration @
|—: ------------------------ . Heraf 4, der til daglig fungerer i —
. Saerhg mternatlonal o Hvidvasksekretariatet og 5, der lgbende + Sporingsgruppen @
H - allokeres til efterforskningsarbejde Terrerssernesssaeses ) FEETERSTIEETIREEIRCTERSEG
........................ v Konkurrencegruppen o
e IPR / cyber °
etencecenter EU-svigsgruppen Q
Antal ledere i SoC? Personaleansvar SoC Personaleansvar
Niveau Jura/ Politi denne gruppe gennemsnit gennemsnit hgj — lav hgj — lav
Niveau 1 ‘ S@IK, overordnet 2 3,5 3,5 4-3 4-3
Niveau 2 4 9,5 13,5 14-6 18- 6
Leder med personaleansvar 3 13 21,7 24 -3 42 -3
Niveau 3 Jura + Administrativ 8 2 - 5-1 -
Fagansvarlige uden personaleansvar _ 4 6,5 - 11-3 -

1 En reekke medarbejdere fra Administration placeres i det daglige arbejde i andre enheder: 4 sidder fast i Hvidvasksekretariatet, mens 5 andre Igbende allokeres tlréﬁerforsknlngsarbejde
2 Span of Control angiver hvor mange medarbejdere, der referer til en given leder W

3 Ole Kahlen refererer formelt set til Politiinspektgren, men rapporterer i det daglige til stabsleder Sonja Ponikowski ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 34
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S@IK: KORTLAGNING AF RESSOURCEANVENDELSE
Anmeldelser og underretninger til SAIK visiteres enten til kredsen eller

handteres internt

= Direkte anmeldelser fra eksterne samt overfarte anmeldelser fra politikredsene visiteres i S@IK ift. deres placering, hvorefter de behandles og
efterforskes det pageeldende sted

* Hvidvasksekretariatet er udgangspunktet for alle underretninger — her laves prae-efterforskning for en evt. sag visiteres til den relevante institution

Enheder Aktivitetsforlgb
Eksterne
,Pt ............... Underretning
: Private
: : SKAT:
v Anmeldelse
: Myndigheder : —p—— | ] Revurderer om sag skal lukkes _ _ _ » Efterforsker og
.......................... I I behandler
----------------------------------------------------------------- I-------------------------------------------------------------------------l--------------------------- psssssssssnsnsnE s s s s s s s NN R R R
I Nei Laver pree-
S@IK I ] » efterforskning og
RITIETEITE TP LI TETIET 1 Skal sa
: Hvidvask- > ébnesf,g Ol_olaeg :
| sekretariatet ; Ja _| Viderefarer til
......................... verserende sag —>
Opfglgning
S@IKL nakraevet? _| Efterforsker
.| Efterforsker "| og behandler
greveneeses RRRERLE o oa behandler
: 1. Sgjle
TR E L L LT »| Lukker sag
: 2. Sgjle ,
C Bistand
til kreds
......................................................................................................................... e mmmmsss s s s s s s s s s s s AR A AR AR R AR R R EEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEsEEEEEEEEE
4
_| Efterforsker
"| og behandler ,| Efterforsker
De 12 og behandler
Politikredse

Lukker sag

1 For Sporingsgruppen: Ikke anmeldelser, men assistancekrav. For Heeleri/Hvidvaskgruppen: Alle anmeldelser skal behandles i SBIK

KILDE: Interview med S@IK-medarbejdere

———
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SAOIK

Sagsplacering til S@IK eller kredsene baseres pa bekendtgarelsen og

graden af ledig kapacitet

En sag gennemgar 3-4 led i S@IK, far en afgarelse treeffes under visitationen — beslutningen baseres pa bekendtgarelsen samt S@IKs ressourcer
* Bekendtgarelse nr. 1177 fastlaegger, at S@IK skal varetage gkonomiske forbrydelser, der af natur er meget komplekse eller meget store, samt
internationale straffesager, der kraever seerlig indsigt i udenlandske forhold og samarbejde pa tveers af lande
= | visitationen af opgaver til S@IK og gvrige politienheder er S@IKs ledige ressourcer dog ogsa en faktor i vurderingen! — saledes visiteres der sager
til kredsene alene af ressourcemeessige hensyn, selvom S@IK burde behandle den jvn. Bekendtggrelsen

Bekendtggrelsen for SBIKs opgaveomrader ...

§ 2. Statsadvokaten for Seerlig @konomisk og
International Kriminalitet varetager for hele landet
forretningerne vedrgrende:

1) @konomiske forbrydelser, herunder navnlig
sager om overtreedelse af straffelovens
§ § 278-283, § § 289-304 eller af lovgivning,
der regulerer erhvervslivets eller de finansielle
markeders forhold, nar der kan veere grund til at
antage, at overtreedelsen har et seerligt
betydeligt omfang, er et led i organiseret
kriminalitet, er udfert ved anvendelse af
seeregne forretningsmetoder, eller pa anden
made er af seerlig kvalificeret karakter

2) Internationale straffesager, herunder navnlig
sager om folkedrab, forbrydelser mod
menneskeheden, krigsforbrydelser og andre
alvorlige forbrydelser begaet i udlandet, hvor
efterforskningen og strafforfaglgningen som falge
af sagens kompleksitet og internationale
aspekt forudseetter en seerlig viden om og
indsigt i forholdene i udlandet og forudseetter,
at der etableres et samarbejde med
myndigheder i andre lande, internationale
institutioner, organisationer mv.

1 Undtagen sager vedrgrende konkurrencelov, hvidvasklov, bgrslovgivning, lokalpolitiske sager samt visitation af B

.. samt kapacitetsniveau afger sagsplacering

Determinanter for
sagsplacering

= Grad af kompleksitet

= Grad af
ressourcetraek

= Grad af inter-
national karakter

= Ledig kapacitet i
S@IK ¢

“Pa sager, som S@IK har
visiteret til os i kredsen, har
de angivet, at de faktisk
burde tage sagen jvf.
Bekendtggrelsen, men blot
ikke har ressourcer til det”

Sag
Alm. Inden for
Straffesag

Politikomissaer Fagledere

Vurderer sag og
udfylder
visitationsskema ift. visitationsskema ift.
sagsplacering sagsplacering

l l

Vicestatsadvokat Politikommissaeer

Vurderer sag og
udfylder

¢ Tjekker om enig i
visitationsskema

Tjekker skema og
underskriver hvis enig

Ledergruppemgde

Sagsvisitation fremlaegges for Statsadvokaten, som
treeffer endelig beslutning ift. sagsplacering

@ specialgruppe

IPR-sager som behandles af S@IK uden stillingtagen til interne ressourcer

Kilde: BEK nr. 1177 af 06/12/2012; Justitsministeriet; Interviews med S@IK og personale i politikredse
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S@IKS KERNEOPGAVER OG VISITERING
SOIK videresender omkring 32 % af anmeldelserne til kredsene

* S@IK overdrog i 2013 32 % af sagerne til kredsene, mens

30 % blev lukket administrativt, ofte pa grund af grundlgse
anklager
| alt indlgb der 332 anmeldelser! i Igbet af 2013

1 Eksklusive underretninger til Hvidvasksekretariatet, som kun medtages i det omfang underretningen beriges med
yderligere oplysninger, hvorefter det vil indga som en del af S@IKs geengse visiteringsproces. | disse tilfelde vil det

veere inkluderet | de 332 anmeldelser

KILDE: SQJ; interviews; Teamanalyse

Oprettet hos SGIK

Videresendt til kredsene

Administrativ lukning 30%

Anmeldelser

3324

@ Total antal anmeldelser

3

w
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S@IKS KERNEOPGAVER OG VISITERING
Generel enighed om hvad kerneopgaverne bar veere, samt enighed

imellem kredsene og S@IK om at snitfladen bgr rykkes nedad

= S@IK og kredsene mener begge, at kerneopgaven er at varetage omfangsrige, komplekse sager

= Derudover er der feelles forstaelse af, at S@IK bar veere nationalt videnscenter og formidler og generelt skal yde statte til kredsene
= Det vurderes samtidigt, at skeeringen bar rykkes ned, s S@IK i hgjere grad tager alle komplekse og omfangsrige sager

= Kredsene vurderer dog ikke, at S@IKs kerneopgaver afspejles fuldt ud i opgaveindtaget

Bekendtggrelsen S@IK RA Kredse
S@IK varetager for hele landet * Varetagelse af opgaver hvor kun = Varetagelse af opgaver af seerligt = Varetagelse af sager af saerligt
forretningerne vedrgrende: S@IK har kompetencer omfang og/eller med hgj kompleksitet omfang og kompleksitet
1) @konomiske forbrydelser, herunder —  Seerlige kompetence pakreevet *  National videnscenter med hgj fokus *  Nationalt videnscenter, der skal
; —  Sager, der ikke er forankret | pa vidensdeling bidrage til udvikling
navnlig sager om overtraedelse af K L . . .
straffelovens § § 278-283, § § 289- reds = Stotte af kredse, seerligt via * Udgve stgtte til kredsene i gkonomisk
' —  Analysetung uddannelse sagsstyring

304 eller af lovgivning, der regulerer
erhvervslivets eller de finansielle
markeders forhold, nar der kan veere
grund til at antage, at overtraedelsen
har et seerligt betydeligt omfang, er
et led i organiseret kriminalitet, er
udfgrt ved anvendelse af seeregne Hgj
forretningsmetoder, eller pa anden
made er af saerlig kvalificeret
karakter

- Politisk fokus
- Internationale forgreninger
= Nationalt videnscentert
= Koordination og udvikling af
gkonomisk sagsstyring?

Hoj Haj

2) Internationale straffesager, herunder
navnlig sager om folkedrab,

t S@IK sag

Nuveerende skeering Nuveerende skeering? Nuveerende skaering

()] [e2]
8 8
¥ N
S) S]
%) %)
forbrydelser mod menneskeheden, 3] - 3] 3 -
krigsforbrydelser og andre alvorlige i i %
forbrydelser begaet i udlandet, hvor Q£ R . Q£ - . )
efterforskningen og strafforfalgningen E' - Foreslaet skeering E g - Foreslaet skeering
som fglge af sagens kompleksitet og N 2 N > ¥ =2
internationale aspekt forudseetter en 3 3 g
seerlig viden om og indsigt i o T S
forholdene i udlandet og forudseetter, < vz v
at der etableres et samarbejde med
myndigheder i andre lande,
internationale institutioner,
organisationer mv. Lav Lav Lav

1 Tidsforbruget pa andre sager tager tid for sagsbehandlingen, s& gvrige opgaver skal grundigt afvejes samt udarbejdes i teet samarbejde med kredsene for at sikre, at
der er efterspargsel efter ydelsen
2 Rigsadvokaten har for nuvaerende ikke taget endelig stilling til hvorledes den optimale snitflade bgr ligge 3

w
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SPIKS KERNEOPGAVER OG VISITERING
Rigsadvokaten og kredsene ser begge mulighed for mere vidensdeling og

kredssupport i SAIKs virke

Varetagelse af
omfangsrige,
komplekse
sager

Videnscenter

Kredssupport

Rigsadvokaten

* S@IKs indtag af seersager bar
overvejes lgbende, sa f.eks. mindre
konkurrencesager bliver sendt til
kredsene

= |kke tilstreekkeligt fokus pa omfanget
af sagen, nar der visiteres, hvilket er
uhensigtsmaessigt, da omfangsrige
sager er sveert handterbare lokalt

* S@IK opbygger speendende og
brugbar viden, men formidlingen
videre til kredsene gnskes
opprioriteret

= |kke tilstreekkelig rotation i
medarbejderstaben mellem S@IK og
kredsene, hvilket ville kunne gavne
kredsene via sidemandsoplaering

KILDE: Interviews med S@IK, Rigsadvokaten og politikredse; Teamanalyse

Kredse

= S@IK tager mange sma sager grundet

seeraftaler med andre myndigheder,
hvilket medfarer, at flere store sager
ma lgftes lokalt

S@IK yder dog flere gange anden
form for assistance — f.eks. sender
efterforsker eller anklager til kredsen

S@IK har ikke tilstreekkeligt fokus pa
at dele viden med kredsene, hvilket
efterspgrges givet de
specialistkompetencer, der forefindes i
SPIK

Steerkt gnske om at S@IK i hgjere
grad agerer flagskib inden for nye
sagstyper for at sikre ensartet
behandling i kredsene

&

£
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SPOIKS KERNEOPGAVER OG VISITERING

Saermyndighederne har generelt fornuftigt samarbejde med SJIK,
men med mulige forbedringsomrader

Beskrivelse
af
samarbejde

S@IKs styrker

Forbedrings-
omrader

Finanstilsynet

Finanstilsynet og S@IK samarbejder pa tre

omrader

—  Banksager (Finanstilsynet sender alle
anmeldelser til SBIK)
Hvidvaskssager (anmeldelse af sager
fra Finanstilsynet samt kvartalsrapport
fra S@IK til Finanstilsynet om
underretninger)

—  Barssager (Finanstilsynet sender alle
anmeldelser til S@IK)

Finanstilsynet vurderer, at der er gode
erfaringer med hvidvasksomradet, hvor
det er lykkedes at lgfte de sager, der er
blevet anmeldt

Derudover gar det nogenlunde pa omradet
for kursmanipulation, givet at det er
blevet rutinesager, der kan varetages med
hgj kadence

Banksagerne bliver ikke varetaget med
tilstreekkelig kvalitet

Der bliver ikke taget nok af de sveere,
principielle sager

For meget fokus pa interne ressourcer i
stedet for at afprgve nye bestemmelser |
retten

Konkurrencestyrelsen

Konkurrencestyrelsen (KS) anmelder

primeert tre forskellige typer sager til SGIK

baseret pa eksklusiv aftale omkring, at alle

konkurrencesager lgftes i SBIK

—  Sager, hvor KS har udfart
efterforskningen (tiltalebegeering)

—  Sager, der er delvist efterforsket af KS

—  Sager, der ikke er efterforsket af KS

S@IK og Konkurrencestyrelsen har et godt
samarbejde generelt, seerligt samarbejdet
omkring pree-visitering fremhaves

SJIK har seerlige styrker inden for
beskeering af sager og vurdering af
efterforskningsmetoder

S@IK kunne med fordel arbejde pa at

begraense sagsbehandlingstiderne

—  SWIKs arbejdsgange virker til at kunne
veere mere effektive

—  Der er fortsat problemer omkring
integrationen mellem politi og anklager

—  Uensartet behandling pga. “en mand,
en sag”-kultur og manglende
systematisering

Der gnskes en bedre

kompetenceafgreensning mellem S@IK og

saermyndighed

KILDE: Interviews med S@IK, Rigsadvokaten og politikredse; Teamanalyse

SKAT

SKAT og S@IK har interaktioner pa to

omrader

—  Anmeldelser enten i form af
efterforskningsanmodning eller
tiltalebegaering

—  Generelt samarbejde omkring
skatteunddragelse

SKAT vurderer, at der eksisterer et godt
samarbejde, og at S@IK lgfter sagerne
tilfredsstillede

Ydermere opleves det, at SGIK varetager
sagerne med hgjere kvalitet end
kredsene

Der gnskes fokus pa enkelte omrader:

— Information omkring hvor langt
sagerne er i processen

—  Sammenkgring af sagsstatistik, da
SKAT og S@IK har forskellige
opggrelsesmetoder

— Udbygning af S@IKs rolle som
fanebaerer og udarbejder af
procedurer og standarder for Igsning
af sager, da der opleves stor
forskellighed i kredsenes arbejde

Bedre kompetenceafgraensning mellem

S@IK og seermyndighed

&

W
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S@IKS KERNEOPGAVER OG VISITERING
Enigheden omkring kerneopgaverne mangler at blive

operationaliseret i feelles, objektive visiteringskriterier

Fagligt Fagligt Fagligt

Kriterier Bekendtgarelsen S@IKs ledelse omrade 1 omrade 2 omrade 3
= § § 278-283 (vejledende) v) V)
= § § 289-304 (vejledende) ) )
= Erhvervslivets forhold v v v v v
* Finansielle forhold v v v v v
= Seerlig betydeligt omfang v v v
= Led i organiseret kriminalitet v v
= Sezeregne metoder v v v v
= Internationale sager v v v v v
= Overvejelser ang&ende ressourcer v v
= Aftale med saermyndigheder v v
= Politisk sensitivitet? v v v
= Principiel sag? v v v v v
= Seerlig sveer at forankre! v v v v
= Belgb involveret? v v

Kriterierne har jeg selv Vi har ikke udarbejdet et samlet saet Har vi ressourcer, tager vi den,

opfundet af kriterier, men vi har naturligvis den hvis ikke, lader vi veere

viden oppe i hovedet
- Fagansvarlig A - Fagansvarlig B - Fagansvarlig C

1 Bekendtgarelsen specificerer, at sager af anden saerlig karakter ogsa bgr tages i S@IK, hvilket er blevet
operationaliseret i de naevnte punkter

KILDE: Interviews; Teamanalyse

3

w
ANKLAGEMYNDIGHEDEN

| 42



S@IKS KERNEOPGAVER OG VISITERING
Dette medfarer, at de interne ressourcer kommer til at spille

o Gennemsnit kredssager

o Gennemsnit SPIK sager

. . . . . [o}
en rolle i visiteringen af nogle sager i grazonen weds W SoK
* SOIK varetager selv de mest komplekse og tidskreevende sager
= Der er dog ogsa en raekke mindre sager, som varetages af S@IK grundet aftale med myndigheder om at f.eks. konkurrence- og barssager altid
varetages i S@IK
= | flere af sagerne i grdzonen, vurderes det om de ngdvendige ressourcer er til stede i forbindelse med den endelige beslutning
Estimeret Estimeret
Type af sag antal dage kompleksitet Seerlige faktorer Kommentar
Kredssag 1 350 2 Ikke til stede N/A
Kredssag 2 180 Radgiver involveret N/A
Kredssag 3 | 80 Ikke til stede N/A B soK s 18
Kredssag 4 240 Ikke til stede Klar kredssag i 730/)
0
Kredssag 5 180 Ikke til stede N/A 10
8
G s 120 2 Mindre sag § § 302, som ifelge bekendgarelsen kan veere S@IK sag 5 (44%)
_ 7 270 Ikke til stede § § 283 som ifglge bekendtgerelsen kan veere S@IK sag (28%)
e s 540 Internationalt forhold ~ Grézone sag — kunne vaere S@IK, hvis ressourcer var til det; § § 302)
[ era 9 540 Ikke til stede § §283, som ifelge bekendtgerelsen kan veere S@IK sag
[EET 10 360 Internationalt forhold ~ Grézonesag — ressourcer del af vurderingen (2§ty)
0
eET 11 Banksag N/A 5
[GET 12 Ingen lokal forankring  Principiel sag -
G 13 Konkurrencelov N/A 5
[EET 14 Konkurrencelov N/A (28%)
[EET 15 Borssag N/A
| Soiksao WREH R Internationalt forhold /A Klar  Gra-  Kar  Total
| SOIK sag WEM Banksag NIA o
SPIK sag EE] Del af igangveerende  N/A
efterforskning
&

KILDE: Sagsmappe; interviews; Teamanalyse
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S@IKS KERNEOPGAVER OG VISITERING
Kredsene har problemer med at sikre den ngdvendige @ Y-andelaf sager, hwor

fremdrift i starre skonomiske sager i modseaetning til SBIK fremariften er ubetydelg
Antal stgrre gkonomiske sager med milepaelsstyring i kredse under SAK

* En stor del af de starre gkonomiske sager hos kredsene har haft utilfredsstillende fremskridt bedgmt ud fra
tilsyn udfgrt af Statsadvokaten i Kgbenhavn i 2013

* 48 % af alle starre gkonomiske sager har ikke oplevet betydelig fremdrift. Iseer i de mindre kredse, undtagen
Sydsjeelland og Lolland-Falster, er der problemer med at handtere de store gkonomiske sager

* S@IK er generelt bedre til at sikre fremdriften i stagrre sager omhandlende gkonomisk kriminalitet

Fremdrit [l Ingen betydelig fremdrift

13 9 266 124
28 6 1 g8
% gomts O
19
160 =
112
a8
= =
KBH Nordsjeelland KBH Vest ~ Midt-og Sydsjeelland Total SPIK
Vestsjeelland og Lolland
Falster
€D @ & e 110964
1 Baseret pa andel af sager i PedPoint, der ikke har veeret opdateret i 6 maneder i lgbet af efterforskningsperioden gﬂ

KILDE: Arsrapport SAK 2013; PedPoint; Teamanalyse ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 44



SPIKS KERNEOPGAVER OG VISITERING
Ogsa hvad angar ressourcetraek er der fordele ved at

behandle sager i S@IK

* Fra et teoretisk synspunkt er der stordriftsfordele samt i seerdeleshed vidensfordele ved at placere en
stor del af grazonesagerne i SBIK

= Dette understgttes ogsa af praktiske observationer, da savel S@IK samt kredsene indikerer, at S@IK kan
lzse komplekse, skonomiske sager bade hurtigere og mere effektivt

Mange kredse har ikke kompetencen til at Igse sagerne

Teoretiske fordele ved placering selv
af sager i SAIK — S@IK-leder
* S@IK har den ngdvendige
ekspertise med sagsarbejde Vi har ikke ekspertisen, og det tager laengere tid at
inden for gkonomisk kriminalitet gennemfgre
= S@IK har rutinen med at fare — [FOIAEES A
gkonomiske sager og kender
allerede til juridiske samt
efterforskningsmeessige | kredsene skal de bruge mere tid p& at lgse sagerne
udfordringer — Fagansvarlig i S@IK

* S@IK besidder de ngdvendige

internationale kontakter
Det vil veere en fordel for vores drift, hvis SAIK tog flere
af de tunge sager; de har bedre kompetencer og kan
fokusere mere entydigt pa dem, og vi ville have et bedre
flow ift. fokus pa mindre sager

* S@IK har bred erfaring med
sagsstyring af stgrre sager

— Politikreds B

&

w
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PRASTATIONSLEDELSE — BEST PRACTICE

Best Practice-principper for preestationsledelse kan opdeles i 4 trin

1 Maltal

2 Opfelgning

3 Dialog

4 Konsekvens

Opstiller vi konkrete,
relevante og deekkende
maltal?

Maler vi objektivt og med
passende frekvens?

Tydeligt for alle "hvordan
succes ser ud” — den enkelte
medarbejders mal skal
afspejle forskellen pa en god
og en darlig praestation

Klar sammenhaeng mellem
de enkelte maltal og
organisationens over-
ordnede malsaetninger

Bade mal for produktivitet og
kvalitet

Bade kvantitative og
kvalitative mal

Passende antal: retvisende,
men ikke overbebyrdende

Ambitigse (revurderes, nar
de nas gentagne gange)

Realistiske (har opbakning i
organisationen)

KILDE: Teamanalyse; ekspertinterview

Bruger vi malingerne i
lsbende dialog om
forbedring / retning?

Den enkelte medarbejder er
klart informeret omkring
frekvensen af rapporteringen

Faste intervaller
(konsekvenser ved
manglede afleeggelse af
rapportering)

Passende frekvens
(afstemt i forhold til
operationelt niveau)

Aktiv indsats for at minimere
rapporteringsbyrde
(versionskontrol, IT-
understattelse)

Indhold / detaljeniveau
passer til publikum

Kan vores ledere belgnne
den gode preestation?

Dialog med den enkelte
medarbejder om dennes
preestationer afholdes med
jeevne mellemrum

Tonen i dialogen er bade
udfordrende og stgttende —
skal bade fordre motivation
0g praestation

Dialogen er faktabaseret,
konkret og handlings-
orienteret

Evaluering af den enkeltes
praestation farer til handling —
med henblik pa at forsteerke
successer og lgse problemer

Konsekvenser er aldrig
overraskende — disse aftales,
nar der saettes mal, og
opfalgningen er konsistent i
forhold til det aftalte

Konsekvenser er fair —
udstiller underliggende
differentiering mellem
medarbejdere og korrelerer
pa transparent vis med
tilsvarende anerkendelse /
belgnning

Leering fra tidligere
successer / fejl huskes og
deles i organisationen

&
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PRASTATIONSLEDELSE — BEST PRACTICE
McKinseys erfaringer viser, at det stgrste forbedringspotentiale i

sagsbehandling findes i preestationsledelse pa medarbejderniveau

Forbedringspotentiale i

Niveau Best Practice-principper Best Practice-ledelsesveerktgjer offentlig sektor?
= Mal for organisationen, der * Resultatkontrakt med klare mal
kommunikeres ned igennem alle og indbyggede incitamenter
e de organisatoriske lag = Dashboards med jeevnlige C'
=  Malopfyldelse kan monitoreres opdateringer pa makrovariable
med tydelig ledelsesinformation f.eks. sagsproduktion og
tidsregistrering
= Mal for organisationen = Kvantitative mal for
overszettes til konkrete mal for sagsproduktion
Gruppe / Enhed den enkelte enhed = Kvantitative mal for kvaliteten af O
gruppernes arbejde
= Standarder for produktivitet og * Milepeelsorienterede
kvalitet baseres bade pa tidligere projektstyringsredskaber baseret
Sag erfaringer og ambitioner fra pa faste normtider for delopgaver O

organisationens fremtidige
malsaetninger

* Standardplaner for ressource-
allokering til enkelte sager

Medarbejder

= Alle medarbejdere har vel-
definerede mal (og kender dem)

= Der faglges op pa malinger med
handlingsorienteret dialog

= Preestationer har konsekvenser
for den enkelte medarbejder

* Struktureret feedback efter
afslutning af starre sager

= MUS-samtaler, der holdes op pa
langsigtede mal

= Closed File review af sagsarbejde

1 Baseret pa ekspertinterview angaende en raekke forskellige organisationer i den offentlige sektor

KILDE: Teamanalyse; ekspertinterview
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PRASTATIONSLEDELSE — BEST PRACTICE

Pa medarbejderniveau bgr god preestationsledelse i sagsbehandling
basere sig pa en kombination af flere veerktgjer

Kombination af kvantitative og kvalitative mal — samt gennemgang af konkrete sager

T Kvantitative mal
= Maling af personligt output pa et
meningsfyldt detaljeniveau,

= For eksempel antal afhgringer,
editioner, anklageskrifter, visitationer

= Mulighed for benchmarking i forhold til
(1) aftalte normtider og (2) preestationer
Gruppe / Enhed hos medarbejdere med tilsvarende
kompetencer

* Fokus pa produktivitet; skal suppleres
med mal for kvalitet

Kvalitative mal

Sag = Vurdering af andre faktorer, som
kendetegner "den gode medarbejder”
og ikke fanges i de andre mal:

= Kvalitet af faglig sparring med
naermeste medarbejdere

= Personlig indsats ift. vidensdeling og
undervisning

Medarbejder = Opbygning af eksterne relationer
= Sociale initiativer pa arbejdspladsen

KILDE: Teamanalyse, ekspertinterview

Closed File Review

= Uvildig person (ikke leder) med fag-
kompetence gennemgar en afsluttet
sag, medarbejderen har arbejdet pa

= Vurdering af hele forlgbet

= Medarbejderens bidrag "scores” efter
en preedefineret malestok for best
practice / professionel kvalitet

= Der foretages vurdering af flere sager

= Kraever en medarbejderkultur, der kan
“rumme” denne type review

Open File Review

= Uvildig person (ikke leder) med fag-
kompetence gennemgar en aben sag,
som medarbejderen har arbejdet pa

= Aben sag, fokus pa del af sagsforlgbet

= Medarbejderens bidrag "scores” efter
en praedefineret malestok for den
konkrete type arbejde (f.eks. afhgring)

= Der foretages vurdering af flere sager

= Kraever en medarbejderkultur, der kan
"rumme” denne type review

Hver for sig er disse
mal ikke tilstraekkelige;
preestationsledelse bgr
basere sig pa en
kombination af flere

Malingen bgr veere et
ledelsesveerktgj og
ikke en anledning til at
menige medarbejdere
benchmarker hinanden
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PRASTATIONSLEDELSE — S@IK GENERELT
Der eksisterer visse rammer for brug af preestationsledelse i SAIK ...

Der eksisterer allerede en reekke tiltag, som kan danne udgangspunkt for udbredelsen af praestationsledelse

Efterforskningsguiden indeholder en reekke normtider og vejledninger omkring milepaele — hvis overholdelse Igbende skal fglges i styregruppemgader

Tradition for udarbejdelsen af Resultatkontrakt med indbyggede incitamenter i form af en (begraenset) pulje til lsnbonus

Niveau

S@PIK!

Opstiller vi konkrete, relevante
og deekkende maltal?

Maler vi objektivt og med
passende frekvens?

Bruger vi malingerne i lgbende
dialog om forbedring / retning?

Kan vores ledere belgnne
den gode praestation?

1 Maltal

Opfelgning

3 Dialog

Konsekvens

1-arig Resultatkontrakt
med mal for bl.a. sags-
produktion, tveergdende
samarbejde mv.

Intern mal- og handleplan
for projektimplementering,
vigtige sager mv.

Ar: Resultatkontrakt?
Maned: Fagligt ledelses-
forum falger op p& mal- og
handleplaner

Hver 14. dag: Parolemgde,
hvor der opdateres om den
daglige udvikling i S@IK

* S@IK redeggr ved arsluk for
malopfyldelse ift.
Resultatkontrakten

* Rigsadvokaten forpligter sig
i Resultatkontrakten til at
levere ledelsesinformation
mht. malopfyldelse lgbende

Resultatlgnskontrakt for
Statsadvokaten; op til ~5%
af dennes samlede
lgnindkomst

Mindre pulje til resultatlgn
(under 2 % af samlet
lgnsum)

Gruppe / Enhed

Vicestatsadvokat (VSA)
vurderer, hvilke store sager
der kan forventes afsluttet i
indeveerende ar

Afslutning af betydelige
sager er indskrevet i interne
mal og palaegges grupperne

De fagansvarlige holder i
nogle tilfeelde formader
inden fagmgderne, med
henblik p& opdatering af
status for samlet sags-
portefalje

* Lgbende dialog mellem
ledelsen og fagansvarlig med
forventningsafstemning vedr.
afgerelse af tiltalespggsmal

* Potentiale for erfarings-

udveksling via feelles-drevet

og AnklagerNet

Allokering af medarbejdere
til de enkelte grupper pa
baggrund af lgbende
evaluering af gruppens
belastning

Normtider (primeert politi)*
bestemmer fastlaeggelse af
milepeele i efterforskning

Langt de fleste sager har en
styregruppe; manedlig
opfglgning med vice-

= Styregrupper fungerer
delvist som faglig problem-
Igsning mellem de fagligt

VSA’erne kan treekke lister
med "minuspoint”
Konsekvens af manglende

Sag * Anklageren ansvarlig for statsadvokat og politi- ansvarlige og sgjlelederne praestation pa sagsniveau
kvalitetsvurdering af kommissaer mht. milepeele? udmgnter sig i gget tilsyn fra
efterforskningsarbejdet Missede milepeele i PED- sgjlelederne

POINT giver "minuspoint”
* Der aftales udviklingsplan Kvalitativ vurdering af = 1-arige MUS-samtaler Tidsbegreenset anseettelse
for medarbejderen ifbm. malopfyldelse baseret pa mellem sgijleleder og den for nytilkomne politiansatte;
MUS/LUS-samtaler mal fra MUS enkelte medarbejder fulgt normalt fgrste 1-2 ar
Medarbejder = Qverholdelse af konkrete Maling bundet op pa op af halvarlige Gentagne utilstraekkelige

milepzele pa en sag kan
betragtes som maltal for
medarbejderen

1 Baseret pa Resultatkontrakt for S@IK 2013
3 "Sadan gar vi med specialgrupperne”, S@IK-notat, April 2013

KILDE: Interviews med S@IK-medarbejdere, Teamanalyse

monitorering af fremdrift pa
sagshiveau

statussamtaler

2 Resultatkontrakt for S@IK 2013, s. 8

4 S@IKs Efterforskningsguide

ANKLAGEMYNDIGHEDEN

preestationer kan lede til
handlingsplan og (ultimativt)
til ienestemandssag
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PRASTATIONSLEDELSE — S@IK GENERELT
... men ogsa betydelige udfordringer ift. at have en informeret dialog om

organisationens og medarbejdernes praestationer

= Der er begreenset gennemsigtighed ift. den enkelte ansattes arbejdsbyrde
= Den enkelte medarbejder oplever kun begreensede konsekvenser af sine praestationer, hverken gode eller darlige, herunder kun ringe lgndifferentiering
= De fagansvarlige har den daglige sparring, men ikke ansvar for MUS, kompetenceudvikling, opgaveprioritering osv.
= Bagudrettet har der for nogle fagansvarlige vaeret uklare forventninger til enhederne mht. sagsproduktion (og tilhgrende ressourceallokering) over aret
= Der foreligger pr. ultimo marts ingen interne mal — til dels begrundet med at S@IK fgrst modtog Resultatkontrakt 2014 ved udgangen af Q1
Opstiller vi konkrete, relevante Maler vi objektivt og med Bruger vi malingerne i lgbende Kan vores ledere belgnne
og deekkende maltal? passende frekvens? dialog om forbedring / retning? den gode praestation?
Niveau 1 Maltal Opfglgning 3 Dialog Konsekvens
* Resultatkontrakt 2014 farst Sammenkagrsel af data fra " Uklart fra resultatkontrakten, Samlet pulje til fordeling af
modtaget til underskrivning POLPAI og PEDPOINT? (med hvilken ledelsesinformation, resultatlgn har meget
ved udgangen af Q1 henblik p& udvikling af der skal udga fra begreenset starrelse ift.
S@IK* = Opstilling af interne mal 2014 egentligt produktivitets- Rigsadvokaten og hvilken samlede lgnudgifter
har afventet eksternt review af veerktgj) er stadig i pilot-fase dialog, dette skal drive
Statsadvokaturerne
= Uklarhed om mal for den Mobilitet af medarbejdere pa = Lederfokus pa opnéelse af Argumenter om under-
enkelte enhed tveers af enheder mal i resultatkontrakt bemanding i de enkelte
* Sveert at knytte personlig besveaerligggr sammen- intensiveres op til arsluk grupper kan overskygge
Gruppe / Enhed indsats 1:1 sammen med haengende méling = Feellesdrevet er i pilotfase, og diskussion om, hvorvidt
gruppens, bl.a. pga. stor man afventer videre- gruppen leverer som forventet
udskiftning ml. grupperne udvikling af AnklagerNet
= Efterforskningsguide kun i P& grund af ressource- = Ingen tradition for planlagte, Overskridelse af milepzel har
ringe grad brugt som egentligt prioritering fortseettes strukturerede evalueringer ofte begraensede
projektstyringsveerktgj pa de styregruppemgder ikke altid, med projektgruppe ved konsekvenser
Sag stagrste sager nar selve efterforsknings- afslutning af omfattende sager
= Manglende normtal for en del arbejdet er feerdiggjort, og der
juridisk arbejde? kun udestar anklageskrift
* Ingen standard for input fra Ikke mulighed for at tids- = F&rammer (ud over MUS) for Manglende konsekvens af
fagansvarlig til sgjleleder om registrere pa den enkelte sag i individuel dialog mellem at underpraestere
. medarbejders praestationer POLPAI — dette medfarer medarbejder og sgjleleder Begraenset mulighed for lan-
Medarbejder * Ingen faste KPl’er for den manglende overblik over den =  Ingen formel ramme for differentiering

1 S@IK Efterforskningsguide

KILDE: Interviews med S@IK-medarbejdere, Teamanalyse

enkelte medarbejder

enkelte medarbejders
belastning

feedback fra fagansvarlig til
den enkelte medarbejder

2 Udtalelse fra S@IK Fokusgruppeinterview 20/3/2014
2 Indtil systemet er automatiseret, vil overblik kunne skabes i Excel. Dette kreever dog en hgjere kvalitet af data

ANKLAGEMYNDIGHEDEN

Ingen tradition for meerkbare
konsekvenser
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PR/AESTATIONSLEDELSE — VALG AF DYBDEOMRADE
Der er valgt 3 dybdeomrader, som daekker en stor del af S@IKs

organisation samt begge sgjler

Finansgruppen 1 = Hvidvasksekretariatet 2 Ledelsens veerktgjer 3

* Den stgrste specialgruppe i * En af de starste grupper i = Fgrste del fokuserer pa den
S@IK (14 arsveerk) S@IK (12 arsveerk) gverste ledelses evne til:

= Stor andel af S@IKs = Stor andel af S@IKs — Udstikke mélseetninger
produktion af store og meget produktion af kortere sager for embedet og male pa
store sager og underretninger opfyldelsen af disse

— Male produktivitet og

* Komplekse sager af lang * Typisk kortere, mindre kvalitet & embedsniveau
varighed, Igbende udskiftning komplekse sagsforlgb P
af allokerede medarbejdere = Anden del fokuserer pa den

: : gverste ledelses evne til at:
* De fagansvarlige har ikke .
personaleansvar — Folge op pa gode
preestationer og belgnne

den enkelte medarbejder
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PRASTATIONSLEDELSE — DYBDEOMRADE 1 — FINANSGRUPPEN
| Finansgruppen er det en udfordring af vurdere den enkelte medarbejders

samlede arbejdsbyrde

= Den enkelte medarbejder oplever meget fa direkte konsekvenser af de preestationer, der leveres, hverken positive eller negative

= Der lader til at veere stor afstand mellem sgjlelederen og den enkelte medarbejder, givet at denne skal vurdere medarbejderens arbejdsbelastning

= De fagansvarlige leder dagligt sagsarbejdet, men kender sjeeldent det preecise omfang af den enkelte medarbejders forpligtelser i andre enheder
= Fastseettelse af milepeele er kun Igst bundet op pa normtiderne i efterforskningsguiden — projekteringen foregar inden for relativt Ilgse rammer

Formelle rammer

1 Maltal

2 Opfealgning

3 Dialog

4 Konsekvens

Efterforskningsguiden
indeholder milepaele og
normtider for sagsforlgbet

Resultatkontrakten giver mal
for SBIKs sagsprotuktion

Opgavemeengden falger i
hgj grad seermyndighedens
arbejde (Finanstilsynet)

Opfglgning mht. “sagens
fremdrift” over for ledelsen:
Banksager: Behandling pa
manedligt styregruppemgde

Barssager: Afrapportering i
kvartalsvist faggruppemgde

MUS-samtaler mellem
sgjleleder og den enkelte
medarbejder

Fagansvarlige forestar
lgbende faglig sparring med
den enkelte medarbejdere

Allokering og prioritering af
opgaver til de enkelte
medarbejdere foretages af
sgjlelederne

Beslutninger omkring
kompetenceudvikling
tages af sgjlelederne

Praktisk
gennemfgrsel

Overordnede principper fra
efterforskningsguiden
folges, men de konkrete
milepeele benyttes ikke

Ingen forventnings-
afstemning i enheden om
antal sager, der skal lukkes

Finansgruppen afholder
forberedende made for hver
sag inden styregrupperne,
hvor der skrives sagsresumé

Ledergruppen gger den
lgbende forventnings-
afstemning omkring total
sagsproduktion hen imod
arsluk

Sgjlelederne er pga. den
begreensede bergring med
det daglige sagsarbejde
udfordrede i MUS-samtaler

De fagansvarlige skal give
faglig sparring, men har ikke
mandat til at investere i
kompetenceudvikling

De fagansvarlige forestar
daglig ledelse af sags-
portefgjlen, uden mandat til
prioritering af ressourcer
inden for denne portefalje

Vurdering af
preestationsledelse

De fagansvarlige kender ved
arets start ikke
forventningen til
sagsproduktion og
ressourceallokering

Ad-hoc ressourceallokering

Manglende brug af
efterforskningsguiden som
projektstyringsveerktgj

De fagansvarlige vurderer
at frekvensen af hhv. styre-
gruppemgder og fag-
gruppemgder er passende

Der lader til at veere stor
afstand mellem sgjleleder
og medarbejder, givet at
sgjleleder har ansvar for
kompetenceudvikling,
opgavevisitation og
ressourceallokering

Daglig dialog udfordres af, at
folk er spredt i bygningen

Ingen klare konsekvenser
knyttet til den enkelte
medarbejders praestation

Uklare "kommandoveje”:
eendringer fra ledelsen
implementeres nogle gange
af fagansvarlige, nogle
gange af ledergruppen selv

KILDE: Interviews med fagansvarlige og ledere i S@IK; Team analyse
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PRASTATIONSLEDELSE — DYBDEOMRADE 2 — HVIDVASKSEKRETARIATET
| Hvidvasksekretariatet er det lettere at male belastning og produktivitet

= Givet den relativt lave kompleksitet i sagsbehandling, er der tale om relativt nem sammenligning af medarbejdernes produktivitet

= Pga. opgavens natur benyttes goAML, et IT-system, der giver lederne mulighed for relativt ngjagtigt at falge produktiviteten for den enkelte medarbejder
= Den politifaglige sgjleleder med personaleansvar varetager ogsa daglig ledelse — gger muligheden for konsekvenshandtering hos den enkelte medarbejder
= Hvidvasksekretariatet fglger en raekke internationale standarder for proces, databehandling og kvalitet — hvilket kan bidrage til effektiviteten

Formelle rammer

1 Maltal

2 Opfaelgning

3 Dialog

4 Konsekvens

Antal underretninger, som
(1) tages ind / registreres
(2) analyseres

(3) videregives
Funktionsopdelt arbejde;
ingen fast aftalte mal for den
enkelte medarbejders
produktivitet i funktionen

Maling af hver medarbejder
vha. IT-systemet (gOAML),
som giver praecist billede
af produktiviteten

International metodekontrol
fra FATF! (hvert 8. ar) og fra
IMF (Igbende)

Feedback fra kredsene ifom.
videregivelse af sager

Ugentligt ledermgde i S@IK,
hvor forhold omkring drift af
sekretariatet kan tages op

Arlige MUS-samtaler ml.
sekretariatsledere og den
enkelte medarbejder

Formelt samarbejde med
Norge, Finland og Holland
om erfaringsudveksling

De faglige ledere har ogséa
personaleansvar, hvilket
giver et stgrre raderum ift.
konsekvenshandtering over
for medarbejderneii
sekretariatet

Praktisk
gennemfarsel

Af hensyn til prioritering af
ressourcer har det historisk
set veere aftalt mellem SA
og de fagansvarlige, at man
pa et givent tidspunkt har en
vis maengde ubehandlede
underretninger, dog uden
formelle rammer for
starrelsen af denne bunke

Manedligt opfelgningsmade
mellem SA og ledelsen af 2.
sgjle, hvor der er mulighed
for at gennemga status for
Hvidvasksekretariatet

Det naevnes, at ovenstaende
rammer i vidt omfang falges

Labende, uformelle samtaler
mellem fagansvarlig og
medarbejderne

4 medarbejdere hagrer
under administrationen, og
har saledes ikke MUS med
de fagansvarlige fra gruppen

God praestation
fremhaeves i teamet og
giver mulighed for at deltage
i efterfglgende feedback
med kredsene og indstilling
til engangsvederlag

Darlige praestationer kan
medfgre samtaler og
afskedigelse (sidste udvej)

Vurdering af
preestationsledelse

Givet den relativt lave
kompleksitet i sags-
behandlingen kan
produktionstal for den
enkelte medarbejder pa
meningsfuld vis sammen-
lignes med historiske normer
og andre medarbejdere

goAML muligger en
opfalgning pa den enkelte
medarbejders produktivitet

Den manedlige rapportering
pa driften til SA har relativt
lav omkostning — denne
praksis kan med fordel
genoptages

Lgbende dialog med andre
lande bidrager til udvikling af
sekretariatet

Placeringen af nogle
medarbejdere under andre
enheder giver afhaengighed
af kommunikation mellem
sekretariatets leder og
respektive sgjleleder

Stgrre grad af konsekvens-
opfglgning sammenlignet
med resten af S@IK, givet at
den politifaglige sgjleleder
(med personaleansvar)
ogsa varetager dag-til-dag
ledelse af sekretariatet

1 Financial Action Task Force, et tveernationalt samarbejde for feelles retningslinjer i bekeempelse af hvidvask og terrorfinansiering

KILDE: Interviews med fagansvarlige og ledere i S@IK; Teamanalyse
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PR/AESTATIONSLEDELSE — DYBDEOMRADE 3 — LEDELSENS VARKT@JER
Der eksisterer rammer for malsatning og opfelgning pa lederniveau ...

= Interne Mal bestar af (1) en delvis operationalisering af Resultatkontrakten og (2) en raekke internt motiverede mal for S@IK
= Etnyt veerktgj til ledergruppen planleegges fra april® at blive brugt til aggregeret ledelsesinformation om driften af S@IK

* Fordeling af ansvar for Resultatkontraktens mal er normalt foregaet uden involvering fra de fagansvarlige, selvom
enhederne i visse tilfeelde forventes at "producere” en bestemt maengde sager

* Det naevnes?, at man ofte intensiverer malopfglgning hen imod arsluk uden fast fokus herpa i lgbet af aret

* Resultatkontrakt 2014 er fgrst modtaget til underskrivning ultimo marts — Interne Mal 2014 forventes at falge internt i SBIK3

Mal- og handleplaner: Opfglgning pa Resultatkontrakt S@IK nggletal: Status pa overordnet driftsinformation

HANDLEPLANER FOR 2013 |

M3l og handleplan for Task Force SKAT

Projekt- og i Ansvarlig | Daadline | Udfert

indieplan vedrarende sager afledt af den finansielle krise

Eksempel p& opfglgning af

mal- og handleplan 2013

S@IK NGGLETAL

PKONOMI

POST
TIENESTEREJSER

SAGSRELATEREDE OMKOSTNINGER

Pt. under udvikling
i S@IK

Pr. 1. marts 2014

af budget
rsion 1)

TOLKE / OVERSATTELSER
KURSUS OG UNDERVISNING
K@RETBIERS DRIFT

L@N (inkl. pension)

[HssFe
s /FB

s /Fe
[HssFe

= Tilteenkt som overblik med central ledelsesinformation til

= Operationalisering af Resultatkontrakt samt en reekke A _
de manedlige ledelsesmgder

andre udviklingsmal, som S@IK selv definerer
= Normalt evalueret p& manedlige mader i fagligt = Indeholder i sin nuveerende form aggregerede data for:
ledelsesforum = @konomi: Status ift. budget for lsn og andre

» Ansvar fordelt til de forskellige sgjleledere; herfra deres omkostninger
eget ansvar at eksekvere og fordele ansvar videre — = Sagsproduktion: Lukkede sager, sigtede, domme, mv.
saledes ikke fuld klarhed om, hvordan ansvaret for malene

. = Personaleforhold: Antal sygedage, tiigodehavende
kaskaderer ned i de enkelte enheder

feriedage mv.

1 Estimat fra staben i SBIK
2 Baseret pd interviews med en reekke fagansvarlige i S@IK
3 Dette skyldes den ekstraordineere situation, som S@IK har befundet sig i 2013 g

KILDE: Opfglgningsskema pa handleplaner 2013; “Prototype” pa S@IKs nggletalsveerktgj; Medarbejderinterviews ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 55



PRASTATIONSLEDELSE — DYBDEOMRADE 3 — LEDELSENS VARKT@JER
... men kun en begranset del af ledelsesrummet for resultatlan benyttes

= Der eksisterer rammer for resultatlgn i form af faste tillaeg og engangsvederlag, men brugen udggr en begreaenset andel af samlet Igansum
= Engangsvederlag og (nye) faste tillaeg uddeles i forholdet 80 / 20, med vaegt pa brug af engangsvederlag
= Ud fra rammerne i Anklagemyndighedens lgnpolitik er der dog mulighed for stgrre brug af resultatlgn

Der eksisterer veldefinerede rammer for brug af resultatien ... ... men tilleeggene udger en meget lille del af lannen
bt sl i Normallgn* og nyuddelte tilleeg, % af S@IKs samlede lgnudgifter, 2013
< io|g
g2 :x P03 Normallgn X% Gennemsnitlig % af total lgnindkomst
Navn 22 |§ 2 @ 0 :
g 2 [8 |8 Kortbegrundelse for ansatte, der modtog tilleeg
28 |2 Faste tillaeg o
S x - X Antal medarbejdere i personalegruppe,
Eksempel pa begrundelse for uddeling af _| B Engangsvederlag der modtog tillzeg
= tilleeg til enkeltper
0,1% 0,5% 1,2%
17.79% 1 1 ¥

| — 0,6% 1,3% 0,6%
’— 1729
r S :,d::l:ﬁ o ydet med bnnn::‘\[ﬂrhrhnmmmale ndsats

» Ved rets afslutning forhandles der om fordeling af puljer til
engangsvederlag! og faste tilleeg? blandt medarbejderne 98 7% 99 3% 98,1% 98,2% 96,7%
(ofte forhandling mellem ledere og tillidsrepraesentanter)

= Medarbejderen indstiller sig selv til et tillaeg, hvorefter den
ansvarlige sgijleleder vurderer, om indstillingen skal
efterkommes og indga i forhandlingen om puljemidlerne

= Annoncering af de endelige tilleeg kommunikeres ud til Ak C3 300 g
modtagerne i hver personalegruppe — inklusive en skriftlig . i
. . Politi Jurister® Konsulenter®  Kontor og Personale-
begrundelse (i prosa) for hver modtagers tillaeg service ledere
= Omfanget af tillaeg er delvist begreenset af bl.a. budget samt

lgnpolitik3, men man bruger ikke rammerne fuldt ud
L2 | [ 7] [u]| [8] [7]

1 Engangsbelgb for seerlig indsats, normalt i starrelsesordenen 5.000-20.000 kr.

2 Indeholder Kvalifikationstilleeg og Funktionstilleeg, hvor der modtages samme belgb hvert &r fremover, normalt i stgrrelsesordenen 15.000-20.000 kr.

3 Lanpolitiken foreskriver f.eks. at tilleeggene ikke ma have et omfang, der bringer medarbejderen op pa en samlet Ignindkomst, der overstiger lgnnen for den naermeste overordnede
— i praksis skal der dog mere end 3 % engangsvederlag til at ramme denne begraensning (eksempelvis er forskellen i gennemsnitslgn mellem anklager og senioranklager ~30 %)

4 Inklusive grundlgn, overarbejdsbetaling, tillaeg overfart fra andre ar mv.

5 Til sammenligning udger engangsvederlag i Finansministeriets departement til Jurister og @konomer 6,4 % af samlede Ignudgifter til denne personalegruppe

6 Indeholder Analytikere, Konsulenter, Specialkonsulenter og Seniorkonsulenter - bade overenskomstansatte og tjenestemandsansatte gﬂ

KILDE: Anklagemyndighedens Lgnpolitik; Justitsministeriets Lanpolitik; S@IKs Lgndata for 2013; S@IKs Tilleegsdokumentation, Interviews; ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 56
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PRASTATIONSLEDELSE — DYBDEOMRADE 3 — LEDELSENS VARKT@JER
Malene fra Rigsadvokaten opfyldes i meget vidt omfang

» 49 ud af 54 delmal fra Resultatkontrakterne 2010-2013 blev ndet

= Afde mal, der ikke blev naet, knyttede forklaringerne sig til hhv. ressourcer (1), beslutninger om udskydelse i Rigsadvokaten (3) og
afventning af resultater fra internationale samarbejde (1)

* Med baggrund i Best Practice kan det tyde pa, at seerligt malene for sagsproduktion ikke tidligere har haft rette detaljegrad og ambition

* Den nyeste Resultatkontrakt 2014 indeholder dog klare mal for sagsproduktion, efterforskningsoplaeg og assistance

Mal for sagsproduktion og for udvikling Malopfyldelse, 2010-13 Resultatkontrakt 2014 netop aftalt
Sagsproduktion B Mal ikke n&et: Sagsproduktion Sagsproduktion
= Delmal, der vedrgrer produktion af . . = Tage stilling til tiltalespargsmal i:
sager og / eller omfanget af S@IKs M Mél ikke néet: Generelt - 10 meget store sager
as;(snstanc:a til polltlkrediene | ] Mal n&et: Sagsproduktion - 20 starre sager
= Eksempelvis "Taget stilling ti ] Malna . .
- oy ” Mal naet: Generelt * 90 % af Quicksagerne inden for 90
tiltalespgrgsmal i 10 meget store sager 19 dage efter anmeldelse
"Generelt” 3 - Assistere kredsene i 80 % af alle
= Stgrstedelen omhandler udviklingen af 16 anmodninger
SOIKs Organisation, mal inden for n e En reekke punkter om udarbejdelse
eksempelvis: af efterforskningsopleeg til kredsene
— Kompetenceudvikling af 10 10 4 ”» ”»
ngglepersoner B Gel.'lerelt . _ _
—  Vidensudveksling med andre 1 16 = Vidensdeling omkring keedesvig
myndigheder = Generel erfaringsudveksling
— Implementering af organisatoriske 7 8 9 * Implementere anbefalinger fra
gendringer styregruppen i forbindelse med
opretholdelse af datakvalitet * Trivselsmaling og lederskabsudvikling

2010 2011 12 13

3

©
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PRAESTATIONSLEDELSE — FORSLAG TIL FORA FOR PRASTATIONSLEDELSE
Praestationsopfalgning skal forega pa alle niveauer [EORSLAG TIL DISKUSSION

| organisationen

Niveaul Review fra Review til Formal Frekvens

= Statsadvokat = Sgjleleder * Review af sgjlens preestation, herunder dialog om = Manedlig
malopfyldelse (bade sagsproduktion og udvikling)

= Diskuter evt. andringer ift. ressourcetraek

Sgjle

Faggruppe = Sgjleleder * Fagansvarlig = Review af faggruppens praestation, herunder fremdrift pa = Manedlig
stagrre enkeltsager

= Stillingtagen mht. ressourceallokering for naeste periode

Kaskadering

MIREEEEIEr = FagansvarligZ = Medarbejder = Kort review af medarbejderens preestationer, herunder = Manedlig

sparring mht. faglig udvikling

Eksempel pa placering af reviews i Igbet af maneden

01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28

Embede ¢ A A A
Saje A A I I I
Faggruppe oo _ b oo N
.1 | | Opfelgning per faggruppe A R o
Medarbejder S T poo _ S T S T
Lo Opfelgning per medarbejder @ ' ' ! oo

Iterativ proces, gentages manedligt

1 Niveauer er indikative; hvor en anderledes struktur er gaeldende, bgr opfalgning ogsa finde sted pa de andre niveauer I
2 Hvis sgjleleder har under 10 direkte rapporterende, kan denne alternativt selv tage opfalgningen / sparringen med medarbejderen @

KILDE: Teamanalyse ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 58




PRASTATIONSLEDELSE — FORSLAG TIL FORA FOR PRASTATIONSLEDELSE
Beskrivelse af mgdeforum — manedlig statusopdatering fralEORSLAG TIL DISKUSSION

sgjlen

Struktur

* Review af sgjlens praestation, herunder dialog om malopfyldelse (bade sagsproduktion
0g udvikling)

Formal * Diskussion af evt. gendringer ift. ressourcetraek

* Prioritering af fokusomrader for den kommende maned

* Sgijlelederen giver kort opdatering pa drift af de forskellige funktioner, * 30 minutter
herunder omrader med saerligt ressourcepres samt status pa

Agenda prioriteter aftalt maneden forinden

* Parter beslutter prioriteter for indsatsen i naeste periode * 15 minutter
* Eventuelt * 15 minutter

* Statsadvokaten
Deltagere

* Sgijleleder

* Prioriteter for indsatsen i naeste periode aftales i mgdet og noteres
for diskussion i efterfglgende maned

* Frekvens: Manedligt

Output

Mader _ _
* Varighed: 1 time

3

w
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PR/AESTATIONSLEDELSE — DYBDEOMRADE 3 — LEDELSENS V/AERKT@JER
Beskrivelse af mgdeforum — ménedlig statusopdatering | EQRSLAG TIL DISKUSSION

fra faggruppe

Struktur

. ;) * Review af faggruppens preaestationer, herunder fremdrift pa starre enkeltsager
orma . : :
e Stillingtagen mht. ressourceallokering for naeste periode

* Den fagansvarlige giver kort opdatering pa generel sagsproduktionog * 20 minutter
pa fremdrift i de stgrste enkeltsager

* Den fagansvarlige giver kort opdatering pa de enkelte medarbejderes  * 20 minutter

Agenda praestationer og udvikling
* Parter beslutter prioriteter for indsatsen i naeste periode * 10 minutter

* Eventuelt * 10 minutter

* Sgijleleder
* Fagansvarlig

* Prioriteter for indsatsen i naeste periode aftales i mgdet og noteres for diskussion i
efterfglgende maned

Deltagere

Output
i * Sgijlelederen bgr notere input mht. medarbejdernes praestationer ift. opfalgende

samtaler i MUS

* Frekvens: Manedligt
Mader g

* Varighed: 1 time
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PRZESTATIONSLEDELSE — DYBDEOMRADE 3 — LEDELSENS VARKTZJER

Beskrivelse af mgdeforum - faglig sparring med [FORSLAG TIL DISKUSSION
medarbejder
Struktur
. 5 * Kort review af medarbejderens praestationer
orma
* Fokus pa sparring mht. medarbejderes faglige udvikling
* Samtalen bgr fokusere pa en dialog om medarbejderens seneste
Agend arbejdsopgaver, herunder diskussion af konkrete sager (bade
genda afsluttede og verserende) og forslag (begge veje) til mulige
forbedringer i f.eks. arbejdsgange
* Fagansvarlig
Deltagere _
* Medarbejder
Output °* N/A
Mader * Frekvens: Manedligt

* Varighed: 15 minutter
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PR/AESTATIONSLEDELSE — CASE — AKLAGARMYNDIGHETEN
Case: Praestationsledelse i Aklagarmyndigheten (Sverige)

Beskrivelse af projektet Anbefalinger
= Projektet omfattede to = Skabe forum for daglig
reviews af de regionale problemlgsning og diskussion
anklagemyndigheder i baseret pa konkrete fakta

Uppsala og Linkopin
PP g LInkoping = Arbejde for at skabe forstaelse

= Analyserne i de to reviews for og saette fokus pa
viste blandt andet: effektivitet

— Stor forskel i produktivitet i
mellem medarbejdere

Skabe mulighed for, at
medarbejderne let kan fglge

— Begreenset fokus pa maltal med i egne produktivitetstal,
og styring af produktivitet som pa relevant vis afspejler
— Manglende forum for daglig organisationens mal om
problemlgsning og — Behandlingstid
feedback — Produktivitet
— Kvalitet
— Medarbejdertilfredshed

@
KILDE: Review Anklagemyndigheden Sverige ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 62



PRAESTATIONSLEDELSE — CASE — AKLAGARMYNDIGHETEN

Projektet identificerede betydelige forskelle i produktivitet ...

= Gennemgang af tidsregistrering og sagsproduktion viste store forskelle i medarbejdernes produktivitet

* Interviews med medarbejdere viste, at de eksisterende malsaetninger for produktivitet ikke var kommunikeret ud i
organisationen; kommunikation af — og opfalgning pa — produktivitetsmal blev saledes et forbedringstiltag

Stangsager? @koKrim
Antal afsluttede sager, seneste 12 maneder?! Antal afsluttede sager, seneste 12 maneder?!
Ankl 1 | 7 Ankl 1 f2
Ankl 2 646 Ankl 2 59
Ankl 3 441 Ankl 3 29
Ankl 4 330 Ankl 4 53
Ankl 5 237 Ankl 5 45
Ankl 7 212 Ankl 6 24
r— X3, — p— X 3,0 —
Ungdomssager Seerligt grov kriminalitet
Antal afsluttede sager, seneste 12 maneder! Antal afsluttede sager, seneste 12 maneder?
Ankl 1 | 268 Anki1l 313
Anki 2 1258 Anki2 | 308
AnkI 3 234 ANk 3 | 296
A ANkl 4 216 |
@ 253 A
@ 283
1 Antal justeret for deltid, barsel, orlov m.m. -
2 Sager af lav kompleksitet / tidsforbrug; kan i et vist omfang svare til Quicksager &

KILDE: Review af Anklagemyndigheden i Sverige Analyser fra Reviews af Statistikrapport frdin RANET, uttaget 2011-09-27
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PRAESTATIONSLEDELSE — CASE — AKLAGARMYNDIGHETEN

... 0g et potentiale ved at indfere mere struktureret feedback og coaching

* Enraekke medarbejdere papegede, at der i det daglige arbejde gnskedes mere sparring og coaching med lederne
= Der blev konkret foreslaet forskellige former for struktureret feedback baseret pa modeller anvendt i andre organisationer

Forslag til struktureret feedback

Tema Formal Frekvens Tidsforbrug
= Stgtte medarbejdere ved at identificere forbedringsmuligheder ~ Lgbende Afheengig af
Spontan coaching og = Formulere mulige forbedringer i de daglige arbejdsrutiner situationen
feedback
* Finde mulige tiltag og forbedringer med henblik pa at coache 1 gang / maned 1-2 timer
medarbejderen til Igbende og fortsat udvikling +
Sagsreview * Lgbende gennemgange for at sikre kvalitet og ensartethed i Ved MUS-samtale
sagsbehandling
= Bisidning i forhandlingssituationer 1-2 gange / halvar 1,5-2 timer

= Fokus pa at coache medarbejderen til udvikling af
Bisidning forhandlingsevner

= Mulighed for at enhedschefen coacher teamlederen i dennes
daglige arbejde

= Diskutere generelle udfordringer og spgrgsmal, som berarer
den enkelte medarbejder og ikke hele gruppen

Coaching og faglig feedback

= Opfelgning pa tidligere samtaler og aftaler om aendringer og
udvikling

Individuelle samtaler

1 gang / maned

15-30 minuter

Det er vigtigt at notere, at coaching kan ske pa alle niveauer — ikke blot fra leder til medarbejder

KILDE: Review Anklagemyndigheden i Sverige
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PRAESTATIONSLEDELSE — BEST PRACTICE — UDDYBENDE

Best practice-principper for praestationsledelse | den offentlige sektor

aMéltaI

Principper og beskrivelse

Princip

Beskrivelse

Eksplicit ansvar for maltal

Relevans for organisationens strategi

Passende antal maltal

Fokus pa bade kort og lang sigt

Balanceret miks af maltal

Veldefinerede maltal

Ambitigse og realistiske malsaetninger

Informeret, skemalagt og inklusive
proces for opstilling/evaluering af
malsaetninger

KILDE: Ekspertinterviews; Teamanalyse

= Ansvar for maltal placeres hos personer / ledere af enkelte grupper

+ Klar sammenhaeng mellem enkelte maltal og organisationens overordnede malsaetninger
« Prioritering af overordnede malsaetninger afspejler sig i prioriteringen af medarbejderens maltal

« Nok maltal til at daekke bredt, men ikke s& mange at betydningen af det enkelte udvandes
 Klar proces for gennemgang og prioritering af de f& maltal, der skal informere beslutninger

= Maltal for organisationen betragter bade kort- og langsigtet praestation

= Maltal indeholder bade tal for produktion og ressourceforbrug, tid- og kvalitetsméal samt blanding af
kvantitative og kvalitative maltal

= Maltal er specifikke, veldefinerede og konsistente
= Det er tydeligt for alle, "hvordan succes ser ud” i maltallene

= Malsaetninger er udfordrende og skal motivere forbedringer, bade i basisydelse og maksimal ydelse
= Lgbende evaluering af malszetninger — og eendring af dem, der nas i gentagne evalueringer

= Malsaetninger opstilles i en proces med én procesejer og faste rammer for beslutning og evaluering
= Opstillede mél afstemmes med involverede ledere og topledelsen - og andres kun ved evt. stramning
= Opstilling af mal informeres af tilgaengelige benchmarks, bade offentlige og private organisationer

&

£
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PRASTATIONSLEDELSE — BEST PRACTICE — UDDYBENDE
Best practice-principper for praestationsledelse | den offentlige sektor

Principper og beskrivelse

Princip

eOpfejlgning

Beskrivelse

Rapportering med jeevne (og passende)
mellemrum

Niveau af datakvalitet er velovervejet og
generelt hgjt

Indsamling af data ggres ikke til ungdig
byrde

Indhold og detaljeniveau af scorecards /
dashboards passer til publikum

KILDE: Ekspertinterviews; Teamanalyse

= Klart defineret ledergruppe har ansvar for fastsaettelse og overholdelse af rapporteringsrytme

* Rapporteringsvane indlejret i kulturen for de enkelte enheder samt for organisationen som helhed;
herunder klare og afstemte forventninger til, hvem der skal bidrage med input og beslutninger hvornar

* Rytmen for rapportering har passende frekvens i forhold til niveauet af rapportering og muligheden for
at implementere beslutninger pa baggrund af rapportering

» Klar sammenhaeng mellem data og beslutninger

« Passende data pa praestation, sundhed og risiko indsamles

* Lgbende indsats for at forbedre kvalitet af indsamlet data

« Klare forventninger om, hvilke data der skal bruges de naeste 2-3 ar; aktiv indsats for at facilitere dette
« Velbegrundede proxyer anvendes, nar ngdvendig data ikke er tilgaengelig

= |T-understgttelse, som minimerer antallet af timer, der gar til manuel dataindsamling
* Klarhed omkring versionskontrol (eksempelvis i medarbejderlister), som minimerer ungdigt
dobbeltarbejde — sikres eksempelvis ved kun at opbevare masterdata ét sted

= For gvre ledelsesgrupper preesenteres data pa aggregeret niveau, med flere detaljer i understattende
dokumenter

* | de enkelte arbejdsgrupper preesenteres kun data, der informerer beslutninger om gruppens daglige
arbejde
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PRASTATIONSLEDELSE — BEST PRACTICE — UDDYBENDE
Best practice-principper for praestationsledelse | den offentlige sektor

Principper og beskrivelse

Princip

e Dialog

Beskrivelse

Dialog om preestationer sker med jeevne
(og passende) mellemrum

Tonen i dialoger er bade udfordrende og
stgttende

Dialoger er faktabaserede, konkrete og
handlingsorienterede

KILDE: Ekspertinterviews; Teamanalyse

Dialog om praestationer — pa gruppe- og medarbejderniveau — er indlejret i organisationens kultur;
forventninger mht. indhold og frekvens af dialoger er afstemt igennem organisationen, bade formelle
og mere uformelle dialoger

Der er klare konsekvenser for lederne, hvis planlagte dialoger ikke afvikles

Medarbejdere og ledere pategner adfeerd, der ikke er i overensstemmelse med rammer for den gode
preestation

Der afvikles formelle preestationsdialoger 1-2 gange om aret

Dialogprocessen skal fordre bade gget motivation og @get praestation pa én gang

Mellemledere arbejder aktivt med at fare dialog i en tone, der p& passende vis bade stgtter og
udfordrer den enkelte medarbejder

Qverste ledelse sarger konsekvent for at agere rollemodel i forhold til afvikling af "den gode dialog”
Leder og medarbejder indgar klare aftaler omkring praestationsmal og stgtte fra lederen

Lederen formulerer Kklart, hvilke belgnninger / konsekvenser et seet praestationer har

Naeste skridt identificeres igennem robuste, velstrukturerede arsagsanalyser samt fokuseret
problemlgsning, der baseres pa solidt datagrundlag
Dialog drives fremad mod beslutninger om handlinger, som efterfglgende monitoreres / fglges op pa
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PRASTATIONSLEDELSE — BEST PRACTICE — UDDYBENDE
Best practice-principper for praestationsledelse | den offentlige sektor

Principper og beskrivelse

Princip

°Konsekvens

Beskrivelse

Der handles — med henblik pa at
forsteerke successer og lgse problemer

Praestationer er bundet op pa synlige
individuelle og organisatoriske
konsekvenser (positive og negative)

Leering fra tidligere succeser / fejl
huskes og deles i organisationen

KILDE: Ekspertinterviews; Teamanalyse

I den gode organisation eksisterer en evne til at identificere underliggende arsager til manglende
praestationer

Alle lgsninger overseettes til konkrete handlingsplaner, som udvikles i et samarbejde mellem leder og
medarbejder

Bade medarbejder og leder agerer pligtopfyldende i forhold til den aftalte handlingsplan

Der gennemfares konsekvent opfalgende evalueringer af aftalte handlingsplaner og
forbedringspunkter

Klar afstemning af preestationsledelse pa organisatorisk og individuelt niveau

Evalueringer udstiller differentiering mellem medarbejdere (eller grupper) og korrelerer pa transparent
vis med tilsvarende anerkendelse, belgnning og konsekvens

De pa forhand aftalte konsekvenser af at na / ikke na definerede mal effektueres uden undtagelse
Anerkendelse pa flere mader, bade finansiel og ikke-finansiel

Robust samling leeringsmateriale fra hele organisationen er central tilgeengeligt og jeevnligt opdateret
Leeringsmateriale behandler bade succes og fejl

Ensartet taksonomi og velfungerende sggefunktion / teknisk vidensdeling

Bidragsydere til leeringsmateriale anerkendes direkte i praestationsdialoger
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SAGSSTYRINGSMODEL FOR KOMPLEKSE SAGER
Generelt velfungerende procesforlgb for komplekse sager, der er .. indedende

dog enkelte potentielle forbedringsomrader ...

Mangler mulighed Fase 1 Fase 2 Fase 3 Fase 4 Fase 5 Fase 6
for mindre U N [TV | (TS B [ | [T | [
Efterforsknings- : Modtagelse : : Forelgbig : Adm. : ! Forberedelse af :
guide for mindre HTTEITTEE T : efterforsknings- : : Efterforskning  : : Opfelgning p&  : L tharinaer : : Retsmgde
sager d : Visitering : : vurdering : : : : tiltale : : 9 : :
I Vassssssssssssssssnsnnns . *aassssssssssnssnnnnnnn? Yaassssssssagusnnnnnnnn? ®aassssnsssssnsssnnnuns® 0 YsssssssssssssEsssEEEss 3 Yaassssssssssnmnnnnnnnn?
: 1
' Underretning !
Eksterne —_— '
...................................... T OSSPSR S
Lukkes _ | Mangler folk med
Visiter- X specialistkompetencer — , ,
ing =® ! seerligt T-specialister Ofte art_)ejdedes der ikke med en
Ledel Sendes til kredsen ! egentlig gruppe — oftest er der
Sellse SAIK i kun en efterforsker pa en sag
sag I
tyrker i forhold til kredsen '
med beskeering, da anklagere |
...................................... JRMON PR er med i indledende et s aa eSS R
efterforskningsskridt
Ofte yderligere
Efterforsk Nedseettes .| Efterforsknings- efterf):)rsknging
-ning Udveelges " | skridt foretages pakraevet
hvilke skridt
_ som sagen skal
Projekt- i |igennem [/ ... Beslutte | L v i) RSSO RSN ISR
i i milepeele A 4
gruppe !
/ Forventet |
Beslutning ;gf;rzlgce' i Sagedn | eredelse af Mgde i retten
omkring | overdrages ti .| Forberedelse a .| samt
AILYECLES i kortleegges ! | hovedan- " | afhgringer " | administrativ
beskeering '
! klageren opfalgning
: o\
...................................... T O eSS eSSt oY
1
Nedszaettes | Effektivt at anklager allerede
Udveelges | kender til sagen
Styregruppen =»| hvilke skridt |
som sagen skal
i g Skift i projektgruppen kan
gennem .
- lede til problemer med
L retningen —
""""""""" vigtigt at styregruppen B
serger for klar retning . R )
@
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SAGSSTYRINGSMODEL FOR KOMPLEKSE SAGER

... Saerligt behov for gget overblik over kapaciteten med hensyn til at

planleegge den optimale allokering af ressourcerne

Span of control er meget hgjt pa personalelederniveau

Statsadvokat
Henrik Helmer
Steen (konst.) Politiinspektar
| Jesper Knud 9
Friedrichsen

Marie Tullin (konst.) 8/18 Per Fiig 10/ 16, SonjaPonikowski  6/6 Jens Kauffeld
I Andreasen

L. ................. e o
. ensnsussnnEnnnnEn
. ) I Hvidvask- g
Almen sagskategori " @) | |esesssssnannnns
= 9 9 p : sekretariatet _9 L Juridisk 6
- an = sekretariat H
: ) analvseos 00 @ 0 | Sessssesanaaas H
- NielsD. Kjeersgaard €9 ﬁgslﬁz;gtion
................ Bo Leander
I_- Konkurrencegruppe o FETTTTITTITPITPry) Karlsson 14714
L . i Sporingsgruppen o ________ . 1" "Seerlig H
e S T 2] = internationa e
- Hans Fogtdal (5] Servicegrupp 9 ennsnas . : b :
L —  Christina Ellegaard @ e . v Kimipglitel .. 7
I b A EPPEPRPEEPRERR
* Finansgruppen O | i PULL T Ml Jakob Toft 5
----------- . Heeleri / 2] Administratio @ Overgaard
" « @ LHvidvask L, ; n :
Erling Vestergaar neennennannat PP "
L: ................ — Lars Munk Plum 0 i :\f(lf,:ék e
+ IPR/ cyber 1) Tensssnannnnas
---------------- . L................‘ Heraf 4, der til daglig fungerer summmmEmEmEEEL
H Seerlig - i Hvidvasksekretariatet og 5, H Sporings-
~ Jorn Thostrup e : international o der Izbende allokeres til = gruppen e
L kriminalitet efterforskningsarbejde | = Vessssssssses
LT T T TS ssssssssssssnss
+ EU-svigsgruppen (2]
................ L AndreasLausen @
= Marie Tullin ® iy
kompetencecente ¥
) H
Sssssnsnsnnnnnny

Nuveerende veerktgjer muliggar ikke, at man kan se pa tveers af sagerne
= PedPoint sikrer en god forstaelse af, hvor i processen sagen er, men ikke hvor
mange ressourcer den traekker pa et givet tidspunkt

= Tidsregisteringen tillader ikke et overblik over, hvor hardt belastede medarbejderne
er, da der ikke konteres pa sager, og der generelt er mangelfuld kontering

KILDE: Interviews med medarbejdere samt ledere; Teamanalyse

Manglende overblik over den

samlede kapacitet

Personaleansvarlig har s& stort et
Span of Control at overblik over
den enkelte medarbejders
arbejdsopgaver er vanskeligt at
handtere

De nuveerende veerktgjer
muligger ikke et overblik over
ressourcesituationen, hvilket er
ngdvendigt med et s& hgijt Span
of Control

Dermed er der udfordringer
med at sikre fuld
kapacitetsudnyttelse
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SAGSTYRINGSMODEL FOR KOMPLEKSE SAGER
Det er isaer sveert at fa et overblik over den enkeltes kapacitet

Hyppigt forekommende at
Personalelederen har det medarbejder deltager i flere
formelle raderum til at faggrupper/projekter med
uddelegere arbejdsopgaver rapportering op til 3-4
ledere og fagansvarlige — Y
l o) ingen leder med det fulde N e
£ overblik ¥ |
® 9
o } Fagansvarlig 1
Personale- e W ?
{ ansvarlig 0_ | Hver enkelt
Sveert at foretage ® | Ansat fagansvarlig
optimal planleegning — kender kun en
af sagsstyring og de delmaengde af
ngdvendige det totale
ressourcer, givet den arbejdspres
nuveerende mangel N
pa systematisk P Faglederen har
overblik om den o ‘( ikke det
enkelte ansattes - ngdvendige
arbejdsopgaver og 9 ¢ mandat til at
kapacitetsudnyttelse Fagansvarlig 2 lede og fordele
arbejdet
&
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Medarbejdernes udtalelser indikerer ogsa et
kapacitetsplanlaegning

Ingen har noget som helst overblik over,
hvem der er ledig og hvornar

— Medarbejder
_ \ (
N\ 2t~
Vi udnytter ikke vores fulde L A T <

ressource
— Medarbejder

Vi ved et halvt ar i forvejen, hvornar vi skal
i retten, men vi planlaegger ikke sa langt
ud i fremtiden

— Medarbejder

KILDE: Medarbejderinterviews; OHI-survey; Teamanalyse

steerkt behov for gget

Vi holder selv styr pa vores egen
ressource. Den anden dag gik jeg selv
til min leder, fordi jeg ikke havde nok
arbejde

— Medarbejder

)~ Vores sagstyringsmodel, virker
rigtig godt, men vi har ikke
‘) noget forkromet overblik over,

hvor meget den enkelte
medarbejder sidder med
— Leder

Klar oversigt over hvilket trin vi er pai en
given sag, men ikke hvor intensivt det er
for medarbejderne

— Leder

3

W
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Tre muligheder for at forbedre ressourcestyringen i SGIK DYDBEBESKRIVELSE
PA KOMMENDE SIDER

Tavlestyring e Udbygning af PEDpoint?! e Ny software e

AST-FORTROLIGT

Nyré Soft\nl‘z;rre{/?a;kt‘ajerr kath;e{péhed at styre ressourcerne Y SIOE

DKAST-FORTROLIGT

ﬁééﬁourcébléﬁ féghing kan fsrégé; viatavlestyring i hvert - Y SI0E kéééourcééty}fr{éeh kan fé}eéé‘vigudbyg ning af det

enkelt team, hvilket ofte bruges i softwareudvikling nuvarende PedPoint system og danne overblik
* Taviesyring kenveere enméce U8t g BLC T @ Temike: DS oe forskelige maardecere * Uoover 0en nuverence Indssnng | RedPontskai ssmige = por * Le08mE S0AM rESSOSTAME Of OOgEVEr DISaET DS CVerSRen T8 DENRGTTReENCTR
* Detigmyer Gog rassourcer 43 iecesan op maieroaceme med RArDIK DSLEETTIC Mede SoMOIETIng mecsrosicer DI MAEd -G KU Vretages of (paTBierg Fagiagama InEamer OB SCNTEAr O ODgRVEr PWar MECEDALr noa
* Detw ] n . s0aTesg = CueroiK iSover ingtastingen fa FedFo:, skale wige copaver OpsS IS |elsymemog relavent ede indtasier et trveniade remour=tatng + Dams vl e MUIGReS br Déce = DEAmOge ST rver aniat ot g b
+ Gietoe mange VR Ssnce DDA, Vi G Ve £ 08 SR S IR ATeS VI VS ST SHSgR 108U v . o rerk "
[P ——
©% cogunes k:, e
ecezen Tow nomeece SO Wformason t opsmenng 8f 0pEaVe-0g 1esIoUrTealokenng
2w = rces rermarw
el i .
Outakidor Ressource-
ingaste planiagning
[ —————— s
: = e By per akbtet Revor
oo i v Ictasto rismaton
e i || 1BE —— o
wers n; ressourcevme. arteys
A per yrden per
|/ medareicer mesarbeser
poc aitnot toam, soje.
/nctast- %
- organsason

Tavlestyring vil veere et effektivt Udbygning af PedPoint vil Nyt softwaresystem vil give de

veerktgi til at sikre overblik pa muliggere oversigt pa individ-, samme fordele som PedPoint

teamniveau, men vil ikke give team- og S@IK-niveau til samt mulighed for at addere nye

overblik over opgaver, der gar pa  planlaegning og opfalgning pa moduler og udbygge systemet,

tveers sagsstyring og dog via hgjere omkostninger og
kapacitetsudnyttelse leengere implementeringsfase

1 Kontaktperson hos INNOVAIT bekraefter, at udbygning er teknisk mulig QEP
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9 Ressourceplanlaegning kan forega via tavlestyring i hvert

enkelt team, hvilket ofte bruges i softwareudvikling

= Tavlestyring kan vaere en made til at forbedre gennemsigtighed med arbejdsopgavernes fordeling og treekket pa de forskellige medarbejdere

= Det kreaever dog ressourcer fra ledelsen og medarbejderne med henblik pa ugentligt mgde som opfelgning

* Det vil samtidigt stadig kraeve, at ledelsen fglger tavlen hos hvert team for at danne et samlet overblik

= Givet de mange tveergdende opgaver, vil der veere en del ansatte, som ligeledes vil veere ngdsaget til at felge to tavler, hvilket ikke vil give
ledelsen fuld transparens

Overblik over medarbejdernes arbejdsopgaver og tidsforbrug per dag

Hvert team udfylder tavle Identifikation af ledig
= Samtlige medarbejdere listes, og kapacitet
opgaver allokeres hver mandag % é’ Baseret pa den ledige
via feelles check-in == = T = 0 e kapacitet samt pageeldende
= Tavlen splittes ud pa ugedage, s | e st i | e | e S medarbejders kompetencer
sa de ansatte kan give status pa sohn || C I O 1] fordeler lederen ekstra arbejde
hver aktivitet per dag ] I | | | | i lzbet af ugen
e |10 (IO |
— - Sgjleleder far kun fuldt
; ; gjleleder far kun fu
Ansat apsvarjlg for daglig L | | | | - I | - - billede ved at besgge hver
opdatering pa tavlen — — tavle
e o tuta " B T | ) o Saljeleder kan danne sig et
langt man er med ugens aktiviteter indtrvk af d led K D&
Via udfyldning af tavie = = fossourceme ved at besage
(RS | N | | | o g
0 ] tavlen for hvert team
POSRCS | I | R | | | O
eee |11 |3 |EOECE
Gl
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9 Ressourcestyringen kan ogsa forega via udbygning af det

nuvaerende PedPoint-system

at fostre en faktabaseret dialog

= Udover den nuveerende indtastning i PedPoint skal samtlige medarbejdere pa sagen specificeres sammen med det forventede ressourceforbrug per
medarbejder per maned — dette kunne varetages af fagansvarlig

= Udover indtastningen fra PedPoint skal de gvrige opgaver ogsa listes i et system og relevant leder indtaster det forventede ressourceforbrug

= Dette vil forbedre ledelsens mulighed for at danne sig et indtryk af det samlede ressourcetraek og planleegge sagsstyringen bedst muligt

* Det bgr understreges, at tekniske styringsveerktgjer ikke erstatter behovet for teettere opfglgning med medarbejderne, men i stedet skal hjeelpe med

Overblik over medarbejdernes arbejdsopgaver og tidsforbrug per maned

Alle, der arbejder pa sag, listes i
PedPoint

Kreeves at alle, der arbejder pa en
sag listes i PedPoint i stedet for kun
den ansvarlige

Fagleder ansvarlig for indtastning
Faglederen specificer per maned,
hvor meget traek der vil veere pa en
person pa en given sag pa given
aktivitet i PedPoint i forlaengelse af
deres ansvar for opfglgning

Det kan med fordel gares laengere
frem i forbindelse med udfyldelsen af
den forelgbige
efterforskningsvurdering og sa
justeres lghende, som sagen skrider
frem

| sager med styregruppe tilknyttet
kan det overvejes at tage
diskussionen omkring tidsestimater i
forlaengelse af den gvrige
planleegning, herefter indtastes i
PedPoint

Medarbejder Team  Sagl Sag2

Anden opgave 1 Anden opgave 2 Anden opgave 3 Til radighed Ledig kapacitet

Identifikation af ledig
kapacitet

Baseret pa den ledige

A X 25 30 5 5 5 14 78] | kapacitet samt pageeldende

8 v s 5 1 . medarbejders kompe_tencer
fordeler lederen arbejdet

C z 45 14 60 14 2

y s 1l Sikre overblik pa forskellige

niveauer

E Y 34 148 1141 | Det skal veere muligt for
lederen at have overblik over

z %8 14 50 | den samlede belastning for

G X 5 - % ™ . SPIK som helhed samt splitte
per team

H Y 148 148

| z 12 20 56 148§ GOI
Stor del af den ngdvendige

L X 62 1 a9 103 Idatafindes allerede
PedPoint informerer allerede
omkring, hvilke aktiviteter der

@vrige opgaver og generelle sager arbejdes pa per sag samt det

@vrige opgaver og generelle sager skal ligeledes oprettes i PedPoint, for at sikre fuld samlede antal dbne sager

transparens

@
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9 Nye softwareveerktgjer kan ogsa veere alternativ til at hjeelpe med at

styre ressourcerne og danne overblik

= Lederne fordeler ressourcer og opgaver baseret pa oversigten fra planleegningsveerktgjet
* Faglederne indtaster de aktiviteter og opgaver, hver medarbejder har samt det estimerede ressourceforbrug
= Dette vil give mulighed for bade at planleegge samt fa overblik over hver enkelt ansats arbejdsindsats til brug for gget praestationsledelse

Overblik over medarbejdernes arbejdsopgaver og tidsforbrug per maned

Ledelsen fordeler ressourcerne
0g opgaveindtag

Ledelsen fglger nuveerende princip
og leder og fordeler ressourcer og
opgaver

Fagleder ansvarlig for indtastning
Faglederen indtaster medarbejdere
per aktivitet samt forventet
ressourcetreek per medarbejder per
aktivitet

1 Enterprise Resource Management

ERM' moduler

Information til optimering af opgave-og ressourceallokering

l

Ressourcer
0g opgaver

KILDE: Ekspertinterviews;Teamanalyse

Indtast-
ning

Datakilder

Indtaste
medarbejdere
per aktivitet
Indtaste
forventet
ressourcetraek
per
medarbejder
per aktivitet

Ressource-

planlaegning

= Sammen-
kerer
information
og viser
arbejds-
byrden per
medarbejder,
team, sgjle
0g
organisation

Information til ledelsen
Baseret pa
ressourceplanlaegnings-
veerktgjets output vurderer
ledelsen, hvor eventuelle nye
opgaver skal placeres, samt
om der skal flyttes rundt pa de
interne ressourcer

Sikre overblik pa forskellige
niveauer

Det skal veere muligt for
lederen at have overblik over
den samlede belastning for
S@IK som helhed, samt splitte
per team
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Udbygning af PedPoint vurderes som den bedste lgsning

Tavlestyring @

Omkostning

Tidsforbrug

Implemtering

Samlet
vurdering

Fysisk tilstedeveerelse kan sikre, at
planleegningen bliver naerveerende for
medarbejderne

Giver transparens samt mulighed for
Igbende opfalgning

Er interaktiv og tillader
medarbejdernes involvering

Giver kun overblik pa teamniveau

Kan ikke ggres med samme niveau af
granularitet som i et softwareveerktgj
Giver ikke klarhed omkring
medarbejdere, der arbejder for mere
end et team

Vurderes som utilstraekkelig givet det
store antal af medarbejdere, der
arbejder pa tveers af teams

Det vurderes, at det bgr undersgges,
om enkelte teams, hvor der ikke
arbejdes pa tveers, vil have glaede af
tavlestyring

Sikrer transparens pa medarbejder-,
team-, sglje- og SPIK-niveau

Bygger pa eksisterende veerktgj, som
medarbejderne er komfortable med

Manglende fysisk tilstedeveerelse gar
det sveerere at skabe naerveer

Vurderes som bedste option givet det
overblik, der kan opnas med
eksisterende veerktgj

Udbyder har bekreeftet den tekniske
implementerbarhed

Ny software @

@ Hoj Lav

L I Anbefalet

= Sikrer transparens pa medarbejder-,
team-, sglje- og SPIK-niveau

= Kan give mulighed for at udbygge
med flere Igsninger — f.eks. et
egentligt produktions-
planlaegningssystem

* Skal sammenggres med
eksisterende systemer

= Der skal tastes ind i nyt system

* Problemer med opfglgning, hvis
programmet ikke bruges i kredsene

* Vurderes som en for
omkostningstung lgsning, da det
samtidigt skal sammenkgres med
eksisterende Igsninger

KILDE: Ekspertinterviews; Teamanalyse
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9 @dget oversigt kreever flere indtastninger, men vil give markant ggede
muligheder for bade planlaegning og opfalgning X lkke muligt v Pakravet/muligt

Indtastning

Medarbejder tilknyttes sag i PedPoint

Medarbejder allokeres kun til de skridt,
hvor det forventes, at medarbejderen vil
blive involveret

Skridtene deles op per maned — hvis en
sag aktivitet lgber fra januar til marts,
oprettes tre linjer i PedPoint

Forventet manedligt tidsforbrug per
aktivitet estimeres per medarbejder —
det bar ydermere vurderes, om
vejledende normtider skal fastsaettes for
at sikre ensartede vurderinger?!

@vrig kategori per medarbejder oprettes
per maned, hvor sgjleleder indikerer det
forventede tidsforbrug til gvrige opgaver
samt generelle sager

v
v

v

v

Output: Opfalgning

= Mulighed for at se hvor meget tid v’

Output: Planlaegning

* Mulighed for at se, hvor meget kapacitet, der ‘/

er hos den enkelte medarbejder, team og

SPIK som helhed

Dette sikres via at samtlige opgaver per ‘/
maned er listet samt estimater pa

opgavernes varighed

Dette vil hjeelpe ledelsen med at placere nye ‘/
opgaver samt vurdere, hvor der eventuelt er

brug for nye ressourcer, i takt med at
kriminalitetshilledet aendrer sig

medarbejderne er estimeret til at bruge samt

fuld liste over opgaver

Mulighed for at fglge op pa hvor mange ‘/
aktiviteter som medarbejderne har naet per
maned i forhold til hvad fagleder har

estimeret

Mulighed for at se, hvilke opgaver, der er X
brugt laengere tid pa end forventet?

1 Normtider eksisterer allerede, men disse er kun for store sager og er ikke tilstraeekkeligt gennemtestede
2 Hvis gennemsigtigheden omkring, hvor i processen der er blevet brugt for meget tid, gnskes, skal der tidsregistreres pa sagsniveau—
med henblik pa at sammenkgre med PedPoint

KILDE: Teamanalyse

3

w
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9 Forslag til sekvens for implementering og dagligt arbejde med
PedPoint som sagstyringsvaerktgj

- Implementering

Afhold workshop med
udbyder af Pedpoint og
efterfalgende udbygning?

Beskrivelse = Muligger at:

— flere medarbejdere
listes per sagstrin

— Indtastning af
forventede tidsforbrug

— Indtastning af forventet
forbrug per maned per

aktivitet

Ansvarlig Rigsadvokaten

Informer om udbygning
samt nye opgaver

= Informer medarbejder om
nyt veerktgj

= Informer fagledere og
sgjleledere om nye
registreringsopgaver

S@IKs ledelse

Udrul systemet

= Udrul systemet i hele
organisationen

S@IKs ledelse

Evaluering

*  Fglg op efter fgrste maned

* Faglg op pa halvarlig basis
angéende, hvordan
systemet fungerer, og
hvilken veerdi det giver for
ressourceplanleegningen

S@IKs ledelse

—- Daglig drift

Indtastes i forbindelse med
den forelgbige
efterforskningsvurdering

Beskrivelse = Udfyld forventet
ressourcetraek per
medarbejder per trin per
maned for hele sagen efter

nuveerende information

Ansvarlig Fagansvarlig

Opdateres pa manedlig
basis (eller Igbende )

* Manedlig opdatering af det
forventede ressourcetraek
per medarbejder for de
sager fagleder er ansvarlig
for

= Sgijleleder udfylder forventet
treek pd medarbejder fra
avrige aktiviteter

Fagansvarlig/fagleder

Analyseres til
ledelsesmgder

= Til ledelsesmader

udarbejdes overskuelig

oversigt over
ressourcetraekket for

Planleegning

= Ud fra analyserne
planleegges:
— Opgavefordeling
— Ressourcefordeling

Staben

kommende méaned samt
eventuelt materiale til
opfalgning pa sidste maned

S@IK ledelse

1 Hvis pris overstiger rammeaftale, kan udbud overvejes

KILDE: Teamanalyse

3
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S@IK har allerede haft succes med gget ressourcestyring pa det
internationale omrade

Gode erfaringer med at forbedre ressourceudnyttelse i det internationale kontor efter sammenlaegningen

Kortleegningen viste, at nogle medarbejdere kun havde arbejdsopgaver til at fylde 25-35 % af arbejdstiden

Kortlaegningen af ressourcerne ledte til at 35-37 % af ressourcerne blev frigivet til mere veerdiskabende formal

Kortlaegningen blev foretaget i Excel, hvilket dog besveerliggeres i stgrre fora af muligheden for versionsforvirring, da det kun er muligt at arbejde en

person ad gangen i exceldokument

Eksempel pa ressourcestyring for det internationale omrade

Ved sammenleegningen i 2013 var

SAIS det stgrste kontor i SBIK 8

= Da det nuvaerende S@IK blev 200
formet, var der 16 ansatte i SAIS

Kortleegning via Excel
= Kortleegning foregik ved, at
alle opgaver blev listet, og

= Kort efter sammenleegningen parch at lederen for politienheden
blev der indfart kortleegning af geprua™y indtastede det forventede
ressourceforbrug per A 1183 samlede ressourceforbrug
politimedarbejder af avary 5 12 ljc’f, " H:areft.e( blgv det summeret
sgjlelederen .‘7; 61 i pa individniveau
330 T X = Denne kortleegning blev
e P e foretaget i Excel
Kortlaegning viste potentiale for at 5 PR ’
medarbejdere kunne lgse flere
opgaver
= Kortleegningen viste, at enkelte

medarbejdere kun havde
opgaver til at fylde 25-35 % af
tiden

= Kortleegningen ledte til, at 35-37

% af ressourcerne nu bruges
pa andre opgaver til gleede for
opgavelgsningen i hele huset

KILDE: Interview; Teamanalyse
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Forudsaetning for succesfuld implementering af oversigtsveerktgj er hgjere

fokus pa datadisciplin

Normtider versus reelt tidsforbrug, 2013

= Normtiderne er yderst forskellige fra den egentlige sagsbehandlingstid
= Dette skyldes, at normtider ikke afspejler virkeligheden, eller at tidsregisteringen ikke har en tilstreekkelig kvalitet
= Givet de massive forskelle er der dog indikation p3, at tidsregisteringen er for ungjagtig
= Dette indikerer, at det er ngdvendigt at fokusere pa datakvaliteten for at sikre ledelsen et retvisende overblik fremadrettet

Faktorforskel 16.0
(realiserede / As £ 9 8.2
anbefalede) 3.9 . 0.1 0.2 0.5 03 . : - 3.0 N/A
1
Realiserede 1.305
. 162
normtider - 9 36 448
23 16939 24 76 33
Anbefalede - 944
normtider 106 160~ 131 16 0 7 55
6 343__
35
Visita-tion Forelgbig Telefon- Anhold-  Koster-  Edition Inter- Ekstern  Afhgr- Kopiering Udarbej- Total
efterfors- aflytning else og bearbej- national- bestyr- inger og bila-  delse af
knings- rans- dning retsan- kelse gering ankla-
vurdering agning modning geskrift
1 Arsagen til at totalen er hgjere, skyldes ikke, at S@IK ngdvendigvis har klaret sig dérlige end normtiderne, da det er et o
uveegtet gennemsnit &

KILDE: POLPAI; PedPoint; normtider; Teamanalyser
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Case deep dive |: Sag gik godt, primeert grundet samarbejde : " Indledende fase

mellem anklager og efterforsker

= Vigtigt, at samarbejdet mellem anklager og efterforsker fungerer, og at beskaeringen foretages i god tid for at sikre optimal ressourceudnyttelse
= Ligeledes bar bilageringssystemet sa tidligt som muligt standardiseres og fastlaeegges
= Vigtigt at vaere proaktiv med hensyn til at sikre meningsfuldt arbejde i det tidsrum, hvor sagen er til berammelse

= Selvisuccesfulde sager er der forbedringsmuligheder:
—  Mere konsekvent opfalgning pa milepzele fra styregruppens side — og et generelt gget fokus pa at sikre optimal udnyttelse af styregruppemaderne
—  Fastleegge rapporteringsformat fra begyndelsen og afklare dette med interessenter for at mindske ungdigt dobbeltarbejde

: Udarbejdelse af
¢ anklageskrift/slutskrivelse

..........................................................................................................................................................................

Ledelse = Ledelsen var ikke involveret i processen, kun 1 opdatering i forbindelse med resultatignskontrakt®
* Klar overordnet beskeering * Fremdrift sikres via hurtig ?I? rlnanherljlkker pj at il = Efterforsker supporterer
tidligt i forlgbet klarlaegning af rlet?ein m?an:r, sendes i anklager med forberedelse til
‘/ * Godt samarbejde mellem bilageringssystem efterfc;rskningen fortseetter retsm(-adet
anklager og efterforsker «  Dette sik t der ikk = Deadline for retten seetter
JEHE SIkrer, at der Ikke er o yderligere skub i processen
liggetid, mens der ventes pa
Projektgruppe ... R e SR DErammeISeN . e
= Der blev ikke tidligt taget stilling = Anklageskrift udarbejdes ikke = Der skiftes ud pa
til rapporteringsformat, lgbende som foreskrevet i anklagersiden
x hviIk.et kostede 120 timers efterforskningsguide = | dette tilfelde gik
arbejde senere | processen =  Projektet forsinket, lang tid at udskiftningen dog gnidningsfrit

klarggre radata grundet
manglende IT-kompetencer

= Klar retning og involvering fra
‘/ start, hvilket sikrer, at denne
vigtige fase gennemfgres med

Styregruppen R
= Styregruppen mgdtes ad hoc * Beskeering af udlandsforhold
x —og der var ingen fast efter at der er blevet brug
opfelgning ressourcer pa efterforskningen
1 Ledelsen sa gerne at anklageskrift blev feerdigt inden arsudlgb, selvom efterforskningen ikke var feerdig s
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SAGSSTYRINGSMODEL FOR KOMPLEKSE SAGER
Case deep dive II: Sag gik mindre godt grundet manglende samarbejde

mellem faggrupperne og manglende konsekvenshandtering i styregruppen

= Styregruppen bgr sikre, at samarbejdet fungerer og have de ngdvendige veerktgijer til at traeffe beslutninger, der sikrer fremdrift
= Udskiftningen i projektgruppen skal minimeres undtagen i de tilfeelde, hvor samarbejdet ikke er optimalt
* Vigtigt at styregruppen fglger sagen til dars, hvilket blev gjort i dette tilfeelde grundet problemerne i de gvrige faser

Ledelse

.............................................

.............................................

................................

.............................................

Projekt-
gruppe

Der bliver ikke pa et tidligt
tidspunkt taget stilling til,
hvilke beviser og materialer,
der skal bruges i retten,
samt hvorledes
efterforskningen bedst
understgtter dette

Ny anklager seettes pa sagen i starten af fasen
Anklager og efterforsker arbejder ikke teet sammen
Det er uklart, om efterforsker eller anklager leder processen

Ny anklager seettes pa
sagen

Uklarheden igennem
processen driver massivt
ekstra arbejde i denne fase

Styregruppen

Visiteringen og beslutning
omkring ressourceforbrug
blev taget af styregruppen —
best practice

Styregruppen mgdtes ad
hoc — og der var ingen
fast opfglgning

KILDE: Interviews; Teamanalyse

Styregruppen sikrer ikke
den ngdvendige fremdrift og
lgser ikke uenigheden
mellem efterforsker og
anklager

Styregruppen falger
sagen til ende efter
anklagerens opfordring
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OHI — RESULTATER FOR S@IK
Medarbejdere i S@IK oplever, at der er klart ansvar for egne handlinger,

mens innovation og leering er scoret lavt
Resultater fra spgrgeskemaundersggelsen (%)

= Overordnet ligger S@IK i 3. kvartil for organisatorisk sundhed baseret pa det globale benchmark for alle virksomheder med en tilfredshedsscore pa
55

= S@IKs medarbejdere vurderer, at organisationens stgrste styrker er inden for omraderne ansvar for egne handlinger, ekstern orientering samt
motivation, hvor der pa alle scores over 67

= Resultaterne indikerer, at medarbejderne oplever, at innovation og leering samt koordination og kontrol er de svageste elementer — de er derfor de
primaere forbedringsomrader

Globalt Benchmark

B overste kvartil [ Tredje kvartil

Overordnet B Andet kvartil Fjerde kvartil
helbred 55!
—————y B |
' |
| Ansva_tr for egne Koordination
s handlinger I
76 og kontrol
: 39 A
E:(iz;et?rin Ledelse : Innovation
69 9 48 I og leering
[ 36
—
Kultur og
klima
1 Gennemsnit pa tveers af de ni dimensioner i L
@
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OHI — RESULTATER FOR S@IK .
S@IKs score er overordnet pa niveau med andre Benohmark  med Benchmark
Offent“ge embeder B overste kvartii Ml Steerkere (2 +5)

13 H ” 13 H ” . . A k -l S |. I.
Procent, der svarer “enig” eller “meget enig” til de forskellige udsagn Bl Anden varti ammerntgnetg

. _ . [ Tredje kvartii [l Svagere (< -5)
inden for hver dimension Fierde kvartil

Forskel mellem organisation og benchmark-gennemsnit i %-point

Globalt Offentlig sektor
n=1.154 undersggelser; n=53 undersggelser;
Dimension % “enig” eller “meget enig” n=1.089.895 respondenter n=35.676 respondenter

Retning

Ledelse

Kultur og klima

Ansvar for egne handlinger
Koordination og kontrol

Kompetencer

Motivation

Innovation og leering

Ekstern orientering

—

@
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OHI — RESULTATER FOR S@IK

Scoringen af S@IKs sundhed aftager ned Globalt Benchmark
g ennem I ed el ses I ag et B overste kveTrtiI [ | T-redje kvartil
. Andet kvartil Fjerde kvartil

Resultater fra spgrgeskemaundersggelsen (%)

= Resultaterne viser, at lederne hos S@IK har en mere positiv opfattelse af organisationens sundhed end medarbejderne pa de lavere
organisationsniveauer

= Forbedringstemaerne omkring innovation og lzering samt koordination og kontrol er ligeledes mere udtalte pa de lavere niveauer — isaer niveau 4 og
5 scorer lavt pa disse

= De fleste grupper i S@IK er enige om, at der er styrker at bygge videre pa inden for ansvar for egne handlinger

Anklagerfuldmeegtig,

Politikommisseer, juridisk assistent,
Vicestatsadvokat, Anklager, kontorfuldmeegtig, HK-ansat,
Afdelings- eller Vicepolitikommisaer, senioranklager, konsulent, kontoransat,
stabschef og specialanklager eller politbetjent eller specialkonsulent eller kontorelev, sekretaer
Dimension tilsvarende niveau tilsvarende niveau tilsvarende niveau tilsvarende og tilsvarende
Samlet gennemsnit 52 53 48
Retning
Ledelse

Antal respondenter 10 7 46 13 11

—

@
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OHI — RESULTATER FOR S@IK

| forhold til maden der arbejdes pa, har S@IK en styrke i kraft af en

disciplineret kultur samt gode relationer til eksterne interessenter
Resultater fra spgrgeskemaundersggelsen (%) - Ledelsespraktikker

elementer under ekstern orientering

begraenset fokus p& konsekvenshandtering og finansielle incitamenter

innovation nedefra

Ift. den méade der arbejdes pa, ses der isaer en steerk operationel disciplin, en aben og tillidsfuld kultur, en klar strategisk retning samt flere staerke
Det fremgar, at S@IKs staerke score inden for ansvar for egne handlinger samt motivation generelt ikke skyldes et steerkt arbejdsfokus — iszer er der

Den lave score pa innovation og leering er reflekteret i arbejdsformen, hvor der generelt er mindre fokus pa eksterne ideer, vidensdeling samt

Retning
42 | g0 | 221
Feelles Strategisk
vision klarhed

Ansvar for egne handlinger

Koordination og kontrol

49 281 8 281 —o1— 1. 53 | [ 4z 1 | 54 | —oo3
Rolle- Preestations- |  Konsekvens Personligt Personlig ~ Operationel Finansiel Professionelle Risiko-
klarhed kontrakter h&ndtering ejerskab preestations- ledelse ledelse standarder styring
evaluering
Ekstern orientering Ledelse Innovation og leering
241 | s | | s7 | | 62 | 53 59 45 291 [l 1l oo —18mme— 11 =]
Borgerfokus Konkurrence Forretnings- Offentlige og Autoriteer Radgivende Stettende Udfordrende Innovation Innovation Videndeling Eksterne
indsigt partnerskab samfunds- ledelse ledelse ledelse ledelse oppefra nedefra ideer
relationer
Kompetencer Motivation
(43 1 32 438 311 O o N Y o PR el e
Tilegnelse Talent Procesbaserede Outsourcet Meningsfulde Inspirerende Karriere- Finansielle  Belgnninger
af talent udvikling kvalifikationer ekspertise veerdier ledere muligheder | incitamenter og aner-
kendelse

Kultur og klima

[ &0 ]

[ &2 |

KILDE: Anklagemyndighedens OHI-survey, marts 2014 (antal respondenter=278); Teamanalyse

==9 36
Aben og Intern Operationelt Kreativ og
tillidsfuld konkurrence | disciplineret iveerksaetter —

3

w
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OHI — BESVARELSER FOR S@IK

Retning: Status og Ledelsespraktikker
. . Ledelsespraktikker :|
Ledelsespraktikker
p Fordeling af svar B ofie/ aliid :|
[ Nogle gange J—Lj
[ ] sjeeldent / aldrig
Anklagemyndigheden afsaetter tilstraekkelig tid til at udvikle en Status
. overbevisende vision B Meget enig / enig
g . Neutral
& . .. . |:| Meget uenig / uenig
s Anklagemyndighedens vision kommunikeres gennem hele
g organisationen Status Fordeling af svar
Den vision, som anklagemyndigheden har formuleret for Der er en udbredt forstaelse af
fremtiden, er en vision, som giver mening for mig visionen for
anklagemyndigheden
Embedets gverste ledelse omsaetter visionen til specifikke . ..
. . . Anklagemyndighedens vision
@ strategiske mal og milepale . ;
s giver mening for den enkelte
%_ ansatte
= Embedets gverste ledelse udvikler detaljerede strategiske
% planer Embedets strategi er afstemt
[oX

med den overordnede vision
for anklagemyndigheden som

Embedets strategiske plan omsaettes til konkrete arlige
helhed

operationelle planer og mal

Anklagemyndighedens strategi
og mal giver klare
retningslinjer for de ansatte

Embedets gverste ledelse inddrager de ansatte i fastlaeggelsen
af embedets strategi

De ansattes daglige
arbejdsopgaver er rettetind
efter anklagemyndighedens
strategi

Embedets gverste ledelse skaber ssmmenhang mellem
embedets mal og de ansattes egne mal

alaplagrepaw je as|abelippul

Ledere pa alle niveauer i embedet forklarer visionen for at ggre
den mere relevant for de ansatte

@
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OHI — BESVARELSER FOR S@IK

Lederskab: Status og Ledelsespraktikker
Ledelsespraktikker Fordeling af svar LIEdeolft:S/p;zztikkef ]:|
[ Nogle gange J—Lj
Mine naermeste ledere bruger autoritet til at pavirke andre [ ] sjeeldent / aldrig
> . . ||
g ansatte eller samarbejdspartnere, til at handle Status
= . ) B Meget enig / enig
?‘_; Mine naermeste ledere leder og fordeler arbejdsopgaverne I Neutral
@
§ for de ansatte [ Meget uenig / uenig
@ Mine naermeste ledere fglger mig tilstraekkeligt og vejleder Status Fordeling af svar
sa arbejdsopgaverne bliver udfgrt
§ Mine naermeste ledere beder om andres meninger, inden de ‘
& tager vigtige beslutninger Ledere i embedet styrer
3 organisationeni en retning,
g8 Mine naermeste ledere giver de ansatte rum til at tage deres jeg mener er rigtig
z egne beslutninger
@ . .
® Mine naermeste ledere sgger at opnd enighed om Ledere i embedet sikrer
beslutninger organisationens fremtidige
malopfyldelse
” Mine naermeste ledere skaber en fglelse af teamwork og
8 ensidig statte overalt i embedet ;
g g g Ledere i embedet er
& Mine naermeste ledere viser, at de bekymrer sig om de rollemodeller for stedets
g ansattes trivsel veerdisaet
@
® Mine naermeste ledere skaber en positiv fglelse af Ledere i embedet tager
samhgrighed og forpligtelse for de ansatte beslutninger af hgj kvalitet
c Mine naermeste ledere udfordrer folk til at ggre mere end
&) det, de tror er muligt ]
s Ledere i embedet opretholder
§ Mine naermeste ledere tilskynder de ansatte til at identificere gode relationer til de ansatte
] og handtere svaere problemer
o
3 Mine naermeste ledere motiverer de ansatte til at a&endre og
indfgre mere effektive arbejdsmetoder

w
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OHI — BESVARELSER FOR S@IK

Kultur og klima: Status og Ledelsespraktikker

Ledelsespraktikker

Fordeling af svar

30UBLINYUOY UIBI| pinyspiin Bo uaqy

118Ul dI9sIp JBUOIRIBdO

lanaesyiaenl 6o Anealy|

Mine naermeste ledere laegger vaegt pa tillid

Mine naermeste ledere radfgrer sig med de ansatte om
spgrgsmal, der vedrgrer dem

Medarbejdere opfordres til at give hinanden erlig feedback

Embedet benytter systematiske resultatmalinger de ansatte
imellem for at motivere de ansatte til at praestere

Embedets belgnningssystem (f. eks. Ign, forfremmelses-
muligheder) fremmer en sund konkurrence blandt de ansatte

Resultaterne bliver synliggjort internt for at stimulere
praestationer

Embedets gverste ledelse understreger betydningen af
effektivitet og produktivitet

| embedet kommunikeres de adfaerdsmaessige standarder for
arbejdet tydeligt (. eks. frister og sagskvalitet)

Mine naermeste ledere fglger ngje organisationens daglige drift
og resultater

Embedet giver plads til kreative aktiviteter og
forbedringsinitiativer pa trods af dagligdagens pres

Embedet giver de ansatte mulighed for at forfglge nye kreative
ideer til forbedring af den samlede malopfyldelse

Mine naermeste ledere tilskynder aktivt de ansatte til at
eksperimentere med nye ideer til forbedring af den samlede
malopfyldelse

KILDE: Anklagemyndigheden OHI survey, March 2014 (n=278)

Ledelsespraktikker :|
B ofte / altid :I
[ Nogle gange J—Lj

[ ] sjeeldent / aldrig L]
Status

. Meget enig / enig

. Neutral

|:| Meget uenig / uenig

Status Fordeling af svar

Embedets kultur og vaerdier er
klart definerede

Medarbejderne gnsker at
arbejde i embedet pa grund af
kulturen og arbejdsmiljpet

Der er generelt en god
stemning i embedet

Kulturen i embedet har en
positiv effekt pa de ansattes
adfeerd

3

w
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OHI — BESVARELSER FOR S@IK

Ansvar for egne handlinger: Status og Ledelsespraktikker

Ledelsespraktikker

Fordeling af svar

BuLIBIPUBYSUBAYSSUO JepjeajuoysSuoIeISId payrepajioy

qeysiale 16ijuosiad

Stillingerne i embedet er beskrevet med klare mal og
ansvarsomrader i forhold til resultaterne

Embedet tildeler ansvar og beslutningskompetence til de rigtige
personer

Embedets organisationsstruktur hjaelper til at skabe en tydelig
ansvarsfordeling

Der opsaettes ambitigse praestationsmal for den enkelte
medarbejder

Maltal eendres regelmaessigt for at sikre udfordringer til lederne og
de ansatte

Embedet udvikler resultatkontrakter for alle ledere, som tydeligt
beskriver, hvad hver enkelt er ansvarlig for

Embedet skaber en klar sammenhang mellem resultater og
konsekvenser

Embedet tilbyder attraktive belgnninger til de ansatte der leverer
gode resultater

Embedet yder coaching til de ansatte med utilfredsstillende
resultater for at hjaelpe dem til at forbedre resultaterne

Mine naermeste ledere fremmer en fglelse af personligt ejerskab
blandt de ansatte til at levere udover hvad der forventes

| embedet anerkendes en indsats, der overstiger hvad man kan
forvente af den enkelte

Mine naermeste ledere skaber en fglelse af ejerskab eller
tilhgrsforhold til embedet

KILDE: Anklagemyndigheden OHI survey, March 2014 (n=278)

Ledelsespraktikker
B ofte / altid

[ Nogle gange

[ ] sjeeldent / aldrig
Status

. Meget enig / enig

. Neutral

|:| Meget uenig / uenig

Status Fordeling af svar

De ansatte i embedet ved,
hvad der er deres
ansvarsomrader

De ansatte far opstillet klare
mal for, hvad der skal opnasii
deres jobfunktion

De ansatte i embedet fgler
ansvar over for de resultater,
de forventes at levere

De ansatte i embedet har
tilstraekkelig
beslutningskompetence til at
udfgre deres arbejdsopgaver

De ansatte i embedet fgler, at
der er tillid til, at de Igser
deres opgaver godt
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OHI — BESVARELSER FOR S@IK

Koordination og kontrol: Status og Ledelsespraktikker

Ledelsespraktikker Fordeling af svar

Brjuosiad

as|apa| |auonelado

9s|apa| |aIsueul

Bunkisoxisiy

Embedet fglger systematisk de ansattes praestationer over tid

Embedets processer for feedback og resultatgennemgang indsamler ngjagtige
oplysninger om de ansattes styrker, svagheder og potentiale

Embedets processer for feedback og evaluering skelner tydeligt mellem ansatte
med szrligt gode, gennemsnitlige og mindre gode resultater

Mine naermeste ledere giver feedback til den enkelte for at sikre, at personen
har en praecis forstaelse af sine styrker, svagheder og udviklingsprioriteter
Embedets operationelle maltal er klart defineret for de enkelte enheder og
afdelinger i organisationen

Alle enheder i embedet har operationelle mal indenfor deres omrade

Embedet har et steerkt fokus pa opfglgning og den samlede malopfyldelse

Embedets resultatopfglgning (kompensationstimer, tilgodehavende frihed)
fglger udviklingen pa afsnit/gruppe/hold niveau

Embedets samlede maltal er gode til at vise hvor gode organisationens egentlige
resultater er

Embedet gennemfgrer budgetgennemgange for ansatte med budgetansvar

Embedet kommunikerer tydelige standarder for de ansattes adfzerd

Embedet anvender standardiserede procedurer til at pavirke den made, de
ansatte udfgrer deres arbejde pa

Embedet bruger politikker og procedurer (mobiltelefonpolitikken og personale-
politikken) til at sikre, at de ansatte ikke deltager i upassende aktiviteter
Embedet er i stand til at identificere potentielle problemer og udfordringer
vedrgrende opnaelse af resultater, fgr de bliver til store problemer

Embedet sikrer gennemsigtighed og giver de ansatte mulighed for hurtigt at give
negative oplysninger videre op gennem kommandokaeden, sa den gverste
ledelse bliver opmaerksom pa vigtige problemer, nér de opstar

Embedet opfordrer de ansatte til at identificere problemer og muligheder og
hjeelper dem med at rette dem til den rette modtager

KILDE: Anklagemyndigheden OHI survey, March 2014 (n=278)

Ledelsespraktikker
B ofte / altid

|:| Nogle gange

[ ] sjeeldent / aldrig
Status

. Meget enig / enig

|:| Neutral

|:| Meget uenig / uenig

Status Fordeling af svar

Embedet udgver tilstraekkelig
kontrol med aktiviteter inden
for organisationens
kerneomrader

Embedet afdeekker Ipbende
vaesentlige forhold, der kan
hindre den samlede
malopfyldelse

Embedets kontrolsystemer gor
det muligt for os at minimere
darlige resultater og fejl

Den made vii embedet
evaluerer og maler vores
indsats pa, identificerer
hurtigt de egentlige arsager til
problemerne

Gennemgang af resultater og
malinger (maltal) fgrer til
korrigerende og opfglgende
aktiviteter
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OHI — BESVARELSER FOR S@IK
Kompetencer: Status og Ledelsespraktikker

Ledelsespraktikker

Fordeling af svar

Jauoiesiieny
apalaseqsadonld

usle) Je asjaubaliL

BuipjiapmusieL
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Embedet ansaetter Ipbende talentfulde medarbejdere udefra (f.
eks. projektledere, akademikere og kontorpersonale)

Embedet bruger strenge udvaelgelsesprocedurer til at sikre
ansattelse af de bedste kandidater

Embedet identificerer og rekrutterer fra de bedste talentkilder

De ansatte i embedet modtager den uddannelse og udvikling,
som de har behov for, for at vaere effektive i deres jobfunktion

Mine naermeste ledere giver brugbar coaching

Embedet bruger jobrotation til at udvide erfaringen og
omfanget af talent

Embedet dokumenterer viden og idéer

Embedet udvikler politikker og procedurer gennem hele
organistationen

Embedet gennemgar og forbedrer Igbende sine
uddannelsesprogrammer

Embedet outsourcer opgaver eller aktiviteter, der kan ggres
bedre af andre

Embedet bruger eksterne leverandgrer og radgivere til at levere
ngglekompetencer

Embedet samarbejder med andre institutioner, der besidder
seerlige og efterspurgte kompetencer

KILDE: Anklagemyndigheden OHI survey, March 2014 (n=278)

Ledelsespraktikker
B ofte / altid

[ Nogle gange

[ ] sjeeldent / aldrig
Status

. Meget enig / enig

. Neutral

|:| Meget uenig / uenig

Status Fordeling af svar

Embedet har de ngdvendige
kompetencer til at
gennemfgre sin strategi / sine
mal

Embedets ansatte besidder de
rette faerdigheder til at
gennemfgre strategien /
malene

Embedet har den forngdne
viden til at leve op til sin
strategi / sine mal

Embedet har de ngdvendige
processer og systemer til at
leve op til strategien / malene

Embedet forstar hvilke
kompetencer der kraeves for
at organisationen effektivt kan
udfgre sine opgaver
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OHI — BESVARELSER FOR S@IK

Motivation: Status og Ledelsespraktikker

1aIpigen

apjnjsbuluay

Jajuawendul
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Ledelsespraktikker

Fordeling af svar

Japaybinwalaiey  alapa| spualidsul
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Embedet offentligggr og udbreder bevidst veerdierne internt i
virksomheden

Embedets gverste ledelse kommunikerer tydeligt et vaerdisaet,
der giver personlig mening for de ansatte

De ansatte i embedet vurderes ogsa pa, om deres adfaerd er i
overensstemmelse med organisationens vaerdier

Mine naermeste ledere finder mader til at ggre arbejdet mere
meningsfuldt for de ansatte

Mine naermeste ledere motiverer de ansatte til at praestere ved
at give dem opmuntring og stgtte

Mine naermeste ledere giver ros eller andre former for
anerkendelse

Embedet udnaevner ansatte efter fortjeneste snarere end efter
anciennitet eller stilling

Embedet tilbyder de hgjtydende ansatte de mest attraktive
karrieremuligheder

Embedet tilpasser de enkelte stillingsfunktioner, sa de er sa
attraktive som muligt

Embedet tilbyder attraktive gkonomiske incitamenter til at
motivere de ansatte til at nd deres praestationsmal

Embedet betaler hgjtydende ansatte betydeligt mere end
gennemsnitligt ydende ansatte

Embedet bruger gkonomiske incitamenter til at motivere de
ansatte til at levere resultater

Embedet belgnner gode resultater med interessante
muligheder eller yderligere ansvarsomrader

| embedet modtager hgjtydende ansatte anerkendelse for deres
resultater

Embedet giver belgnninger og anerkendelse til dem, der yder et
fremragende bidrag

KILDE: Anklagemyndigheden OHI survey, March 2014 (n=278)

Ledelsespraktikker
B ofte / altid

[ Nogle gange

[ ] sjeeldent / aldrig
Status

. Meget enig / enig

. Neutral

|:| Meget uenig / uenig

Status Fordeling af svar

De ansatte i embedet er
staerkt motiverede

De ansatte i embedet er
generelt begejstrede for deres
arbejde som helhed

De ansatte i embedet yder en
ekstraordinaer indsats, nar det
er ngdvendigt

Jeg fgler mig motiveret til at
na resultatmal/malsaetninger

Embedet tiltreekker meget
dygtige medarbejdere
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OHI — BESVARELSER FOR S@IK
Innovation og leering: Status og Ledelsespraktikker

Ledelsespraktikker

Fordeling af svar

BuijapsuspIA BIJOPBU UOITRAOUU| eijeddo uoneouu|
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Embedets gverste ledelse er tilstraekkeligt opmaerksom p3,
hvordan organisationen kan ggre tingene anderledes

Embedets gverste ledelse mgdes regelmaessigt for at fa nye
ideer til forbedringer i organisationen

Embedets gverste ledelse bruger interne ressourcer til at
udvikle stgrre forbedringsideer eller initiativer

Det er nemt for de ansatte i embedet at bidrage med deres
ideer til forbedringer

De ansatte i embedet deltager i forbedringsaktiviteterne

Embedet giver incitamenter til de ansatte til at udvikle og
gennemfgre ideer til forbedring

Embedet afholder arrangementer for at dele viden og ideer pa
tveers af organisationen

Embedets gverste ledelse tilskynder forskellige dele af
organisationen til at arbejde sammen om at lave forbedringer

Embedets systemer og processer fremmer initiativer pa tveers af
sgjlerne/afdelingerne

Embedet bruger eksterne kontakter (f.eks. samarbejde med
universiteter) til at maksimere stremmen af ideer til
organisationen

Embedet importerer "bedste praktikker" fra lignende
udenlandske enheder

Embedet skaber aktive netvaerk med fgrende
akademikere/konsulenter for at bringe nye ideer ind i
organisationen

KILDE: Anklagemyndigheden OHI survey, March 2014 (n=278)

Ledelsespraktikker =
B ofte / altid _Llj

[ Nogle gange T
[ ] sjeeldent / aldrig L]
Status

. Meget enig / enig

. Neutral

|:| Meget uenig / uenig

Status Fordeling af svar

Embedet skaber tilstraekkeligt
med ideer af hgj kvalitet til at
na sine malsaetninger

Embedet tilpasser sig effektivt
til @ndringer i omgivelserne

Embedet indfgrer gerne og
hurtigt nye
resultatforbedrende ideer

Embedet forandrer/forbedrer
sig hurtigere end
sammenlignelige enheder

Ideer og viden deles frit inden
for organistationen

ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 97



OHI — BESVARELSER FOR S@IK
Ekstern Orientering: Status og Ledelsespraktikker

Ledelsespraktikker Fordeling af svar Ledelsespraktikker ===
B ofte / altid _Llj
. Nogle gange
Embedet bruger analyser til bedre at forsta [ ] sjeeldent / aldrig
w@ borgernes/samfundets behov Status
o . .
g Embedet beder om feedback fra borgere og B Meget enig / enig
g.. samarbejdspartnere for at forbedre sin evne til at opfylde deres [ Neutral
z behov [] Meget uenig / uenig
(7]
Embedet tager hgjde for borgeres og samarbejdspartneres Status Fordeling af svar
behov og adfzaerd, nar der traeffes beslutninger Embedet er meget lydhgr
Za Embedet sammenligner sig med lignende enheder overfor borgeres og
= internationalt samarbejdspartneres
% . » . synspunkter og behov
§ Embedet tager !’1¢Jde for den politiske dagsorden nar der Embedet opfylder konsekvent
S treffes beslutninger borgeres og
& Embedet vurderer Igbende egne styrker nar de indgér samarbejdspartneres behov

Embedet anses som
trovaerdige blandt borgere og
samarbejdspartnere

Embedet ser sine leverandgrer
som en integreret partneri
den made hvorpa
organisationen leverer sine
ydelser

Embedet er god til at se
mulighederne i at skabe

samarbejdsrelationer

Embedet igangsatter Ipbende falles initiativer med eksterne
samarbejdspartnere

Embedet vedligeholder et netveaerk af eksterne
samarbejdspartnere

Embedet skaber mulighed for at drgfte samarbejdspartneres
leverancer (f.eks. Domstolene)

geyslaunedsbuluialiod

Embedet indteenker andre myndigheders regelszet og mulige

Jauone|aispunjwes

o . .
E reaktioner i sin beslutningsproces eksterne samarbe;dsrelajuor‘ler
5 Embedet investerer betydelige ressourcer i at opbygge og Embedet‘ reagerer' ijfekt“/t '
g vedligeholde staerke relationer med det omkringliggende forhold til den politiske
S samfund dagsorden
Embedet er opmaerksom pa
Embedet prioriterer at have relationer til de centrale tendenser og udviklingen i

interessent grupper (f. eks. myndigheder) samfundet S
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FORBEDRINGSTILTAG - SGIKS KERNEOPGAVER OG VISITERING
Observationer: S@IKs kerneopgaver og visitering

Tema

Observationer

Generel
betragtning

Kerneopgaver

Visitation

KILDE: Teamanalyse

SJIK er en nylig sammenlaegning af to enheder, og selvom S@IK er kommet langt siden fusionen,
udestar der forsat en naermere konkretisering af kerneopgaverne for S@IK samt udarbejdelse af et
seet af objektive og operationelle visiteringskriterier

Enighed pé overordnet plan mellem kredsene, RA og S@IK angdende syn pa kerneopgaverne

Diskussion angaende S@IKs varetagelse af saerlige opgaver som f.eks. bars- og konkurrencesager,
hvor enkelte i SBIK samt RA og kredsene papeger, at det ikke ngdvendigvis er den optimale brug af
ressourcerne

Den nuvaerende supportering og vidensdeling med kredsene gnskes opprioriteret fra bade RA og
kredsenes side for at fA mest muligt gavn af den kompetence, der findes i SGIK

Det gnskes, at SBIK agerer tovholder pa gkonomisk kriminalitet fra flere interessenters side med henblik
pa at sikre ensartede standarder og procedurer, som kredsene kan arbejde ud fra

Ingen objektive kriterier for visitering, som gar igennem hele organisationen. Visiteringen et fagligt sken
baseret pa bekendtgarelsens ordlyd, aftaler med seermyndigheder samt de interne ressourcer

Visiteringskriterierne er ikke herudover nedfeeldede, hvilket betyder, at kompetencer kan mistes i
forbindelse med udskiftning i ledelsesgruppen, samt at ikke alle sager ngdvendigvis vurderes efter samme
malestok

SJIK tager generelt de starste og mest komplekse sager, men der er ogsa en del af sagerne i
grazonen, hvor de interne ressourcer og kompetencer spiller en rolle, hvormed S@IK tager flere og mindre
komplekse sager ind, nar der er ledig kapacitet

SJIK er bedre til at sikre den ngdvendige fremdrift i lgsningen af starre gkonomiske sager
sammenholdt med kredsene (52 % af sager med fremdrift i kredsene og 90 % i S@IK)

Ligeledes vil SAIK typisk bruge feerre ressourcer givet de stordrifts- og vidensfordele, der er ved at
samle efterforskningen og retsarbejdet i én enhed

&
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FORBEDRINGSTILTAG — PRASTATIONSLEDELSE
Observationer: Praestationsledelse

Tema

Observationer

Generel betragtning

Transparens
omkring
arbejdsbyrde og
malopfyldelse

Anerkendelse og
konsekvens af den
individuelle
praestation

KILDE: OHI; Teamanalyse

S@IK har gennemfgrt flere initiativer for at forbedre transparensen omkring og
anerkendelsen af arbejdsindsatsen i organisationen. Der er dog fortsat forbedringsmuligheder i
forhold til at give ledelsen den ngdvendige transparens omkring arbejdsindsatsen samt
den efterfglgende opfeglgning

| fraveer af tidsregistrering pa sagsnummer er det sveert at se, hvor meget tid der bruges pa at
lgse konkrete opgaver pa hver sag

De fagansvarlige leder det daglige sagsarbejde — men kender sjeeldent det preecise omfang af
den enkelte medarbejders forpligtelser i andre enheder

| Hvidvasksekretariatet er der bedre mulighed for at falge medarbejderproduktivitet teet pga. et
konkret IT-veerkgj og begreenset sagskompleksitet

Uklarhed i organisationen om, hvordan malsaetninger for S@IK som helhed bliver til delansvar i
de enkelte grupper

Sgjlelederne er ansvarlige for MUS, kompetenceudvikling og indstilling til resultatign
(engangsvederlag og faste tilleeg) — men har ikke altid dag til dag-kontakt med hver medarbejder
og dennes faglige udvikling

S@IK scorer i undersggelsen af organisatorisk sundhed (OHI'en) under gennemsnit pa de
emner, der omhandler feedback, coaching og udfordrende ledelse; i fokusgruppeinterviews
fremhaeves flere gange et gnske om mere feedback og uformel anerkendelse

Der eksisterer klare rammer for resultat- og lokallgn, men tilleeggene udggr en meget begreenset
del af den samlede Ignsum, hvilket delvist skyldes regler og lgnpolitik

&
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FORBEDRINGSTILTAG - SAGSSTYRINGSMODEL FOR KOMPLEKSE SAGER
Observationer: Sagsstyring for komplekse sager

Tema

Observationer

Generel
betragtning

Kapacitets-
styring

Procesforlgb

KILDE: Teamanalyse

S@IK har et godt projektstyringsvaerktgj i form af Efterforskningsguiden, der udestar dog fortsat arbejde
far guiden er fuldt implementeret i den daglige drift. Derudover er der behov for udarbejdelse af et
ressourcestyringsveerktgij til at hjeelpe ledelsen med at planleegge den daglige opgavevaretagelse

Span of control er meget hgijt for de personaleansvarlige (op til 42), hvilket gar det sveert at danne et samlet
overblik over medarbejdernes arbejdsopgaver

De fagligt ansvarlige er teettere pd medarbejderne og har lavere Span of Control, men har ikke mandat til
at lede og fordele arbejdet og mangler oversigt over arbejdsopgaverne i andre teams

Der eksisterer samtidigt ikke et veerktgj, der muligger et overblik pa tveers af sagerne for at se, hvor stort
ressourcetraekket er pa den enkelte medarbejder eller organisationen som helhed

Den nuveerende datakvalitet er utilstreekkelig med hensyn til at danne et overblik over den samlede
produktivitet og kapacitetsudnyttelse i organisationen

Erfaringsbaserede indikationer fra det internationale kontor pd, at der er et effektiviseringspotentiale forbundet
med ressourcestyring

Samarbejdet mellem politiansatte og jurister er fordelagtigt med hensyn til at sikre beskeering af sagen allerede

far efterforskningen igangsaettes — denne styrke bar der bygges videre pa fremadrettet

Efterforskningsguiden er et godt veerktgj, men bruges ikke altid tilstreekkeligt i det daglige arbejde

— Derfalges ikke altid op pa de aftalte milepeele fra styregruppens side

— Styregruppemgade afholdes ikke altid manedligt for at falge op p&, om der er fremdrift

— Styregruppen slipper ofte grebet med projektet, efter anklageskriftet er blevet feerdiggjort

— Det er ikke i alle sager, hvor anklagerne og efterforskeren fungerer som et team, og styregruppen er ofte
ikke kleedt pa til at lafte og lase sddanne situationer

— Rollefordelingen i Efterforskningsguiden efterfglges ikke altid, hvilket kan skabe uenighed og
uklarhed omkring, hvorvidt anklager eller efterforskeren tager de endelige beslutninger i det daglige
arbejde i de forskellige faser

— Den hyppige udskiftning i projektgruppen kan lede til dobbeltarbejde og skiftende retning

— De ngdvendige IT-systemer og specialister er ikke altid tilgeengelige, hvilket sinker fremdriften i
sagshehandlingen

&
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SPIK: OBSERVATIONER
Observationer: OHI-analyse

Tema Observationer
* S@IKs resultater er over den offentlige sektor, dog en smule under den private sektors gennemsnit.
Generel Generelt er der er styrker, men ogsa udviklingsomrader som S@IK med fordel kan tage fat pa

betragtning

Drifts- og
preestations-
ledelse

Innovation
og leering

KILDE: Teamanalyse

Der er observeret et generelt behov for gget praestationsledelse i SBIK

Der anvendes i dag i begreenset omfang personlige praestationsevalueringer (score=21). Det resulterer
i, at medarbejderne ikke faler, at der er opmaerksomhed omkring deres individuelle praestation

Som en afledt effekt af den manglende personlige praestationsevaluering faler medarbejderne ikke, at de i
tilstreekkelig grad far belanning og anerkendelse (score=21) ved praestation over forventning, hvorfor de
ikke oplever, at der er noget at vinde ved at yde en stgrre indsats over tid

Samtidig faler medarbejderne ikke, at der er nogen konsekvenshandtering (score=8) i forhold til en
utilfredsstillende leverance. Medarbejderne vurderer, at det over tid er muligt at levere en indsats under
gennemsnit/forventning uden at dette farer til nogen seerlig opfalgning

Innovation og leering er i OHI-analysen det omrade, hvor S@IK har opnaet det laveste gennemsnit, og er
dermed et muligt forbedringsomrade

S@IK har en relativ styrke inden for Innovation oppefra (score=41), men har udviklingspotentialer
inden for Innovation nedefra (score=22), Vidensdeling (score=18) og Eksterne ideer (score=11)

Der er generelt i SPIK en positiv kultur omkring nye ideer, men medarbejderne oplever ikke, at der er
en infrastruktur samt kultur, som faciliterer, at ideer bliver til resultater

Inden for vidensdeling benytter man i dag i SAIK flere forskellige veerktgjer. Der er dog en mulighed for
vaesentligt at gge vidensdeling ved at skabe et klarere overblik over, hvilke medarbejdere der besidder
hvilke kompetencer, og ved regelmaessigt at opdatere vidensbasen med relevante efterforskningsmetoder,
materialesamlinger, bekendtggrelser og sager, hvor relevant materiale kan samles

&
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FORBEDRINGSTILTAG

Antallet af forbedringstiltag per arbejdsstrgm kan med fordel samles i

mere tvaergaende initiativer

Dybdeomrader Initiativer

Kerne-
opgaver og
visitering

visiteringskriterier

Praestations-
ledelse

medarbejderen

preestation

Sag- Hgjere datakvalitet
styrings-
model for

komplekse

Udarbejdelse af veerktgij til
ressourceplanlaegning

e 0000 © 000

sager Mere konsekvent opfalgning p& milepaele og

klarere rollefordeling

Opfelgning pa medarbejdere

Konsekvenshandtering

Kompetence-kartotek

KILDE: Teamanalyse

Konkretisering af kerneopgaven

Revurdering af S@IKs leverancemodel
Revurdering og operationalisering af

Forbedret systemunderstgattelse og
ledelsesveerktgijer i opfalgningen

@get fokus pa opfalgning med
Styrket proces omkring Resultatkontrakt
Fokus pa anerkendelse af den gode

Mere handfast konsekvenshandtering

Anerkendelse af arbejdsindsats

Initiativer
Arbejdsspor Sammenfattede initiativer inkluderet
Udarbejdelse af veerkgj til o 2 1
Spor 1: ressourceplanlaegning og
Arbejds- opfalgning
metoder Mere konsekvent opfalgning pa 3

09
processer

Spor 2:
Styring og
ledelse

Spor 3:
Opgave-

fordeling
0g organi-
sering

milepeele og klarere rollefordeling

Styrket proces omkring e
Resultatkontrakt

Mere systematisk vidensdeling

@dget opfalgning med
medarbejderen

Anerkendelse af arbejdsindsats

Konsekvenshandtering

Konkretisering af kerneopgaven o

Revurdering af S@IKs o
leverancemodel

Revurdering og operationalisering
af visiteringskriterier

Implementer/opgrader vidensbank

3

w
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FORBEDRINGSTILTAG

S@IK: Initiativbeskrivelser (1/3)

Initiativ

Beskrivelse

Rationale

Udarbejdelse af
veerktgj til

og opfalgning

Mere konsekvent
opfalgning pa
milepaele og klarere
rollefordeling

Spor 1:
Arbejds-

metoder

09
processer

Mere systematisk
vidensdeling

KILDE: Teamanalyse

ressourceplanlaegning

Det bar sikres via optimering af PedPoint og/eller nye
systemer, at ledelsen kan fa et klart overblik over
ressourcetraekket i embedet pa et givent tidspunkt i
forhold til planleegning, sagsstyring og opfalgning

Det bgr ydermere sikres, at oversigten er pa
medarbejderniveau med henblik pa optimal allokering
af opgaverne og fuld ressourceudnyttelse

Det bar overvejes, at udarbejde mere udfarlige
normtider til guidance, for at sikre ensartede estimater
fra de fagansvarlige

Milepaelssystemer bar falges taettere med
manedlige statusmgder som foreskrevet i
Efterforskningsguiden

Rollefordelingen, som er udspecificeret i
Efterforskningsguiden, bar efterleves for at
sikre beslutningskompetence i det daglige
arbejde

Hver medarbejder bgr indtaste ngglekompetencer i sin
personlige profil pa Vidensbasen

Kompetencer bgr indtastes efter praedefineret guide, der

skal sikre feelles sprogbrug for bedre sggemuligheder
For de omrader, hvor relevant materiale kan samles,
f.eks. efterforskningsmetoder, materialesamlinger,
bekendtggrelser og sager, bgr Vidensbasen lgbende
opdateres af SAIK

Bedste praksis bgr samles i Vidensbanken indeholdende

alle bedste praksisser i et let tilgeengeligt format

Et veerktgij til at overskue
kapacitetsudnyttelsen pa
medarbejderniveau vil afhjeelpe
problemet med det hgje Span of Control
samt de fagansvarliges manglende
ledelsesmandat

Veerktgj vil veere brugbart bade til
opfelgning med medarbejdernes
leverance via gget datagrundlag, men
ogsa til planleegning af, hvor nye sager
bedst placeres i organisationen

En teettere opfalgning med milepzele pa
sagsniveau vil bidrage til at sikre, at
S@IKs samlede produktion af starre
sager holder en tilfredsstillende kadence
Starre klarhed omkring rollefordeling
undervejs i sagsforlgb vil kunne sikre, at
sagsforlgbet skrider fremad pa en
ressourceeffektiv made

Det vil i stgrre grad veere muligt at lgse
sager hurtigere ved vejledning af
kollegaer med relevant viden

En opgraderet Vidensbase vil kunne
sikre, at man kan starte baseret pa
Anklagemyndighedens tidligere
kompetencer

3
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FORBEDRINGSTILTAG

SOIK: Initiativbeskrivelser (2/3)

Initiativ

Beskrivelse

Rationale

@get opfalgning
med medarbejderen

Anerkendelse af
arbejdsindsats

Spor 2:

Styring og
ledelse

Konsekvens-
handtering

@Styrket proces
omkring
Resultatkontrakt

KILDE: Teamanalyse

Introduktion af sammensat medarbejder-review i 4
dimensioner: kvalitative mal, kvantitative mal, Closed File
Review, Open File Review samt input fra styregrupper
relevante for den pageeldende medarbejder
Méanedlige opfalgningssessioner bar saettes op pa alle
niveauer med naermeste leder
-SA med juridisk sgjleleder / Politiinspektar med politifaglig
sgjleleder
-Sgijleleder med fagansvarlig
-Fagansvarlig med medarbejder
= Samtalen med medarbejderen kan ogsa tages af
sgjlelederen, hvis sgjlelederen er den reelle driftsleder
og har et Span of Control pa hgjst 12 personer

Anerkendelse bgr gives i Igbende dialog med naermeste leder,
herunder som lgbende feedback og i den manedlige
praestationssamtale

Hertil bar der etableres en praksis for hvordan anerkendelse
synligt gives i organisationen

Starre relativ andel af lgn, der afhaenger af
leverance/praestation

Mere handfaste konsekvenser af mangelfuld leverance over
tid med henblik p& afklaring af &rsag, udviklende coaching og
klare krav til medarbejderne omkring forventede forbedringer

Forlgb med teet opfalgning bar iveerksaettes, hvis eksempelvis
medarbejderen har leveret en utilfredsstillende indsats i mere
end seks maneder, eller en vaesentligt utilfredsstillende
indsats i mere end tre maneder

Mere klar intern kaskadering til enhederne om forventet
leverance i forhold til konkrete delmal i Resultatkontrakten

Tidlig fastseettelse af Resultatkontrakt, 2014 undtaget

Skabe kvalitativt datagrundlag for
sgjlelederens Igbende evaluering af
medarbejderen ift. givent
kompetenceniveau

Medarbejderen vil fgle en starre grad af
anerkendelse af den ekstra indsats,
hvilket vil gge motivationen til at yde en
praestation over forventning

Motivation af medarbejderne i forhold til at
levere den gode praestation; ngdvendigt
med erstatning til den (traditionelle)
motivation i form af stort antal
karrieremuligheder

Skabe feelles fglelse i organisationen af, at
alle medarbejdere lgfter deres del af den
feelles opgave med at n& malsaetningerne
Sikre at der er en konsekvens ved ikke at
leve op til forventningerne i forhold til
arbejdsindsatsen

Skabe klarhed leengere ned i
organisationen om, hvilke mélsaetninger
de enkelte grupper har for aret

3
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FORBEDRINGSTILTAG
SPIK: Initiativbeskrivelser (3/3)

Beskrivelse

Initiativ

Rationale

Spor 3:
Opgave-

fordeling
0g organi-
sering

Konkretisering af
kerneopgaven

Revurdering af S@IKs
leverancemodel

o Revurdering og
operationalisering af

visiteringskriterier

KILDE: Teamanalyse

Der bgr nedseettes en tveerorganisatorisk
arbejdsgruppe til udredning af S@IKs ideelle
kerneopgaver, og dermed hvilke opgaver og
sagstyper SAIK bgr varetage

Arbejdsgruppen foreslas at indeholde
repraesentanter for de vigtigste interessenter samt
SPIK

Revurdering af hvordan S@IK bedst skaber veerdi
i opklaringen af gkonomisk kriminalitet f.eks.
opdelt i:

— Klare S@IK sager
— Klare kredssager

— Samarbejdsmodel mellem kredsene og SGIK
i grdzonesager

Ved redefinering af kerneopgave og leverance-
model bar det kortleegges, om der er afledt behov
for strukturelle &endringer i den samlede
veerdikaede for gkonomisk kriminalitet

Konkretiseringen af kerneopgaverne og
revurdering af leverancemodel bgr udmgnte sig i
et seet af objektive kriterier hvorpa visitationen
foretages

Det bgr tilstreebes at kriterierne i s vid
udstraekning som muligt er malbare — eksempelvis
kan omfang defineres ved en veaegtning af antal
sigtede, forventede retsdage og andre relevante
parametre

| det tilfeelde at objektive kriterier ikke i
tilstreekkelig grad kan udspecificeres, kan det
overvejes, at inkludere en uvildig
person/myndighed i visiteringsprocessen,

Det bgr tilsikres sporbarhed og dokumentation for
visiteringsbeslutninger via skriftlig protokol

En klar definition af kernopgaverne vil
hjeelpe S@IK med at prioritere
opgaverne bedst muligt for at sikre fuldt
udbytte af SPIKs ressourcer og
kompetencer

En revurdering af leverancemodellen vil
sikre, at S@IK fremadrettet lgser de
rigtige sager pa den rigtige made
eventuelt i gget samarbejde med
kredsene og seermyndigheder

Den nuvaerende bekendtggrelse er ikke
seerlig specifik i definitionen af, hvad der
er en SPIK sag, hvilket ggr det sveert at
visitere sager pa et objektivt grundlag

Et seet mere objektive kriterier samt
eventuelt en holistisk proces, der ogsa
tager hensyn til kredsenes ressourcer,
vil hjeelpe med at sikre optimal placering
af sager baseret pa kompetencer og
tilgeengelige ressourcer i bade S@IK og
kredsene

3
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S@IK-Potentialeestimater
De 10 initiativer forventes at styrke kvaliteten og effektiviteten i det daglige

arbejde, og samtidigt have en positiv effekt pa kredsene

Arbejdsspor

Spor 1:

Arbejds- 9

metoder

09
processer

Spor 2:
Styring og
ledelse

Spor 3:
Opgave-
fordeling
0g organi-
sering

Q06 00D o

KILDE: Teamanalyse

Sammenfattede initiativer

e Udarbejdelse af veerktg til

ressourceplanleegning

Mere konsekvent opfglgning

pa milepzele og klarere
rollefordeling

Mere systematisk
vidensdeling

@get opfalgning med
medarbejderen

Anerkendelse af
arbejdsindsats

Konsekvenshandtering

Styrket proces omkring
Resultatkontrakt

Konkretisering af
kerneopgaven

Revurdering af SBIKs
leverancemodel

Revurdering og
operationalisering af
visiteringskriterier

Potentialeskgn fraimplementeringen

Hgjere kvalitet i sagsbehandlingen: Mere konsekvent opfalgning pa milepaelene vil lede
til bedre kvalitet i sagsbehandling

Fleksibilitet: @get vidensdeling vil give medarbejdernes flere kompetencer og dermed
betyde gget fleksibilitet i forhold til varetagelsen af flere forskellige opgaver

Bedre kredssupport: Mere systematisk vidensdeling vil ogsa veere en fordel for kredsene
Kapacitetsforggelse: Det vurderes, at de tre initiativer samlet set vil kunne lede til en
kapacitetsforagelse pa 10-17 arsveerk, der kan bruges til at varetage flere sager eller andre
opgaver, baseret pa de succesfulde erfaringer i det internationale kontor og eksterne
erfaringer fra andre organisationer

Motivation og ejerskab: @get anerkendelse af den gode arbejdsindsats vil ggre det mere
motiverende for den enkelte medarbejder at yde et ekstraordinaert stykke arbejde.
Ligeledes vil en starre involvering og et bredere ansvar for at opna malene i
Resultatkontrakten skabe en styrket falelse af ejerskab ved opfyldelse af delmal

Hgjere kvalitet i sagsbehandlingen: @get anerkendelse af arbejdsindsatsen vil ikke kun
age effektiviteten, men ogsa tilskynde til at forbedre kvaliteten af det daglige arbejde
Kapacitetsforggelse: Det vurderes, at de fire initiativer samlet set vil kunne lede til en
Kapacitetsforggelse pa 5-12 arsveerk, der kan bruges til at varetage flere sager eller andre
opgaver, baseret pa lignede erfaringer i andre offentlige organisationer

Hgjere kvalitet og fremdrift i sagsbehandlingen i den samlede keede: En klarere
forstaelse af S@IKs kerneopgaver, leverance model og operationalisering heraf vil lede til
at S@IKs ressourcer bruges bedst muligt, og dermed at flere sager kan lgses pa bedst
mulig vis i hele kaeden

Mere klarhed omkring hvilke sager S@IK skal tage: Operationalisering og
objektivisering af kriterierne vil betyde, at arbejdspresset i SGIK i mindre grad selv kan
styres af organisationen, hvilket vil mindske risikoen for suboptimering

Mere effektiv varetagelse af sagerne i den samlede keede: Operationaliseringen af
visiteringskriterierne og eendringen af leverancemodelen bgr medfgre at faerre omfangsrige
og komplekse sager ender i kredsene uden assistance fra S@IK, hvilket vil resulterer i en
mere effektiv varetagelse af de store sager

Kapacitetsforggelse: Kan farst fastleeggelses, nar de endelige beslutninger er taget pa
baggrund af arbejdsgruppens virke
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IMPLEMENTERING

Succesfuld implementering kraever, at der fokuseres pa fire parametre

Parametre

0 Klar styring

9 Klare prioriteter

9 Operationelle
planer

@ Opfalgning

KILDE: Teamanalyse

Beskrivelse

Nedseette styregruppe til at sikre fremdrift i implementering samt sponsor med
henblik pa lokal forankring

Nedseettelse af initiativansvarlig i relevant sgjle/faggruppe til daglig opfalgning

Klar problemhandteringsmekanisme besluttes bade i styregruppen og internt i
advokaturerne

Klar prioritering af vigtigheden af de forskellige initiativer i forhold til forventet
effekt, tid til forventet resultat og sveerhedsgrad af implementeringen

Inden for hvert initiativ prioriteres ligeledes mellem de vigtige skridt og de
sekundeere skridt i implementeringen

Fastlagte planer skal veere klare og entydige i forhold til;

Placering af milepaele
Opfelgningsmetode
Ansvarshavende internt i advokaturerne

Klar stuktur for opfglgning fastleegges

Placering af mgder
Opretholdelse af mgdedisciplin

Klar specificering af rapporteringskvalitet bade med henblik pa
rapportingen internt i advokaturerne og videre til styregruppen gv
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IMPLEMENTERING
For at sikre succesfuld implementering bar der veere klar struktur

fra projektgruppen til styregruppen via lokal placeret sponsor

Styregruppen Sponsor Initiativansvarlig

Beslutter initiativer og
implementering

Udstikker overordnede
milepeele

Planleegger og
skemalaegger
opfalgningsmader

Fortseetter sit virke til
initiativer er fuldt
implementerede og
evaluerede

KILDE: Teamanalyse

= Qverordnet ansvarlig
for implementering

= Rapporterer til
styregruppen

Udarbejder detaljerede
planer

Forestar den
detaljerede
implementering

Forestar Ilgbende
evaluering

Udarbejder materiale til
opfalgning

ANKLAGEMYNDIGHEDEN | 111




IMPLEMENTERING
SPIK: Styregruppen bgr falge initiativer i fgrste prioritetskvadrant meget
teet og initiativer i anden prioritetskvadrant mere let

Effekt
: A . .
Hoj Forste prioritet o Udarbejdelse af vaerktgi til
Spor 1: ressourceplanleegning og opfalgning
Arbejds- . .
Mere konsekvent opfglgning pa
metoder . ;
og milepeele og klarere rollefordeling
processer e Mere systematisk vidensdeling
Q @get opfalgning med medarbejderen
G Anerkendelse af arbejdsindsats
Spor 2:
Styring og
ledelse G Konsekvenshandtering
e Styrket proces omkring
Resultatkontrakt
° Konkretisering af kerneopgaven
Spor 3:
?pgi\./e_ 0 Revurdering af S@IKs
orae lng. leverancemodel
0g organi-
. L. sering 0 Revurdering og operationalisering af
Lav Tredje prioritet visiteringskriterier

B
>

Haj Lav

Implementeringskompleksitet

@
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IMPLEMENTERING

SPIK: Udkast til implementeringsplan m— Udvikling M Forste prioritet
B Organisatorisk implementering [ Anden prioritet
A Afsluttende evaluering? Tredje prioritet
2014 2015
Aktivitet Apr Maj Jun Jul Aug Sep Okt Nov Dec Jan Feb Mar Apr Maj Jun

Arbejdsmetoder og processer

Udarbejdelse af veerktgi til
ressourceplanleegning og opfglgning

Spor 1:
Arbejds-
metoder
0g
process
er = Mere systematisk vidensdeling

.
Eksterngudivikling
AR

Styring og ledelse

Opfelgning pa medarbejdere
Spor 2:
Styring
0g

ledelse

Anerkendelse af arbejdsindsats

= Konsekvenshandtering

Opgavefordeling og organisering

Konkretisering af kerneopgaven

organi-
sering

Opfelgning

NB: Forslag — Plan bar
udarbejdes af advokaturet

1 En uge fagr de manedelige styregrupper foreslas afholdelse af evaluering pa projektgruppeniveau &

= Styregruppemgde
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