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Baggrund

Status pa budget

Status pé budget blev dreftet.



Punkt 3: Status pa ny omstilling

16/17937
Baggrund

Direktionen har d. 19. marts 2018 besluttet overgang til nyt omstillingssystem.

Den forste go-live dato var fastlagt til 15. maj, jf. implementeringsplan forelagt direktionen d. 23. april 2018. Denne forste
plan blev forsinket og ny dato 14. juni blev bragt i spil. Ogsa denne dato blev annulleret bl.a. grundet forsinket af
forsinkelse af hardware. Direktionen blev orienteret herom d. 25/6. Her blev ny go-live dato fastsat til 22. august.

Styregruppen for ny omstilling har pa grund af flere tekniske udfordringer, igen besluttet at udskyde datoen for hvornar
det nye omstillingssystem Anywhere 365 gar i luften. Styregruppen har ogsa besluttet, ikke at sette en ny dato for al
teknik virker og medarbejderne i omstillingen har haft mulighed for at treene i systemet, og dermed ogsa undersege, om
der mangler yderligere funktionalitet. Det er dog styregruppens ambition at systemet kommer i luften medio oktober
alternativt senest medio november. Endelig dato besluttes senest primo oktober.

Indstilling

ODC og BAC indstiller, at direktionen tager orienteringen til efterretning

Beslutning Direktionen den 24-09-2018

Direktionen konstaterede med stor utilfredshed udskydelsen af projektet. Det blev aftalt, at PAA vender tilbage til
direktionen med en opdateret plan inden for 14 dage.

Sagsfremstilling

Den 22. August 2018 var (seneste) go-live dato pa det nye omstillingssystem. Dagen forinden skulle medarbejderne have
treening i systemet. Det var medarbejdernes forste mede med systemet, og her blev det tydeligt, at der manglede en del
funktionalitet, for at systemet kunne go-live.

1. For det forste manglede der den sggeordsdatabase, som medarbejderne lener sig op ad i hverdagen, nér de skal finde
de rette medarbejdere at stille om til. De har eksempelvis og brug for at kunne sege pé “kontanthjelp” og fi en liste frem
over hvilke medarbejdere, der behandler hvilke cpr.numre.

Det er vanskeligt for den nuverende projektleder at redegere for &rsagen til at vi star i denne situation. Den tidligere
projektleder har fiet nyt job, og er stoppet i HTK. 31. juli, og der er kommet en ny (midlertidig) projektleder pa. Det ser
dog ud som om, at der sket misforstaelser i kommunikationen mellem omstillingen, projektlederen og den eksterne
leverander.

Den eksterne leverander har op til den 21. August vaeret af den opfattelse, at omstillingen og projektlederen var enige om,
at der for mange elementer i den nuvarende sggeordsdatabase, der var foreldede, og derfor ikke gnskede at iveerksaette
det oprydningsarbejde, der skulle til. Det har dog ikke veeret omstillingens intention.

Vores eksterne leverander er pa sagen, og det forventes at vi kan have en segeordsdatabase klar ved udgangen af neeste
uge 39. Denne database vil omstillingens medarbejdere kunne sgge i og vedligeholde, pd samme made som de ger i dag.
Der ma paregnes en mindre merudgift for udviklingen, da det ikke er en del af leverancen.



2. For det andet kunne omstillingsmedarbejderne ikke se de fremsogte medarbejderes kalender, som er en
funktionalitet i det nye system, der kan lette omstillingsmedarbejdernes arbejde betragteligt.

3. For det tredje var det ikke muligt at sege pa center eller team/ afdeling.

4. For der fjerde kunne medarbejderne ikke tilgd omstillingssystemet (Anywhere 365) via zenworks vinduet.

Plan for det videre arbejde

ProActive har lost til tre sidstneevnte udfordringer, s& der udstér den vigtigste: sageordsdatabasen. Medarbejderne i
omstillingen er i gang med at rydde op i databasen, og arbejdet forventes faerdigt ultimo uge 38.

Systemet er sat op hos omstillingsmedarbejderne, sa de kan treene i det péa daglig basis, inden borger telefonerne abner.
Det er dog veesentligt, at de ogsa far mulighed for at traene i systemet, nér alt teknik er pé plads. Udover den treening
medarbejderne selv kan foresta i det daglige, planlaegges en halv dags workshop for medarbejderne i omstillingen og
neglemedarbejdere i [T-onsite. IT- Onsite skal kunne yde hurtig hjelp til omstillingen. Derfor er det vigtigt, at de har en
forstéelse for systemet.

Ud over merudgift til segeordsdatabase er der behov for at forleenge aftalen med leveranderen af det nuverende
omstillingssystem. Det forventes at koste ca. 10.000,- kr.

Status pa ventetid

En del af argumentationen for at det nye omstillingssystem skal i luften hurtigt, er borgernes ventetider. Ifolge
omstillingsmedarbejderne selv, oplever borgerne aktuelt ikke lange ventetider. Statistikken for august og september 2018
viser folgende:

Antal opkald til Gns. Tabte kald Kald besvaret
omstillingen 'Ventetid efter 1 minut
(borgeren har
lagt p4)
August 8655 11,33 minut 28.13% 3,3%

(2435 opkald) (289 opkald)

September 28,52% 2,4%
indtil d. 17

3741 1,16 minut | (1067 opkald) (91 opkald)




Punkt 4: HR-strategi 2019-22 - form og indhold

18/642
Baggrund

I lgbet af 2018 har der veret igangsat en proces omkring fornyelse af HR-strategien, der udleber med udgangen af éret.
Direktionen har pa mgde den 19. marts 2018 besluttet, at der skal vaere en HR-strategi for Heje-Taastrup Kommune.
Chefforum har af 2 omgange diskuteret, hvad en HR-strategi skal indeholde, og hvordan en HR-strategi skal anvendes.
Der har varet gennemfort en involverende proces, hvor Chefforum, Strategisk Lederforum og HU er blevet hert ift.

hvilke udfordringer, der opleves i de enkelte centre og sektorer. Disse udfordringer er blevet samlet i 4 overordnede
pejlemerker og indgér sammen med beskrivelse af udfordringerne og indsatser i HR-strategien 2019-22.

Indstilling

HR-Centret indstiller, at Direktionen drefter og tager stilling til:

1) Om Direktionen er enig i HR-strategiens:

a. Formal — hvad skal den bruges til

b. Produkt — hvad den skal indeholde

c. Proces — hvordan skal der arbejdes med at fastleegge indsatser mm.
2) Om det er de rigtige pejlemerker og indsatser

3) Hvordan HR-strategien skal h&nge sammen med Direktionens strategibrev og aftalestyringen

Beslutning Direktionen den 24-09-2018

Direktionen var enig i pejlemarker, indsatser og formalet, idet det blev papeget at HR-strategien bade skal rette sig mod
det strategiske og det mere driftsmassige og leeser pejlemarkerne som rettende sig mod begge perspektiver. Endvidere
blev det aftalt, at den dynamiske del af strategien revideres, saledes at det fremgar at det er teenkt som et hjelpevarkte;.

Derudover besluttede direktionen at der skal vaere en kobling mellem aftalestyringen og HR-strategien pa det overordnede
niveau.

HR-strategien kommer til orientering i chefforum efter den endelige beslutning i direktionen.

Sagsfremstilling

Formal - Hvad skal HR-strategien bruges til?

HR-strategiens formal er at understette udviklingen af kommunens kerneopgaver og dens vigtigste ressource —
medarbejdere og ledere. Med HR-strategien skabes en gget sammenhaeng mellem den overordnede strategiske udvikling
af kommunen, de udfordringer de enkelte centre og sektorer oplever at st i og de HR-udviklingstiltag, der understetter
den anskede udvikling.

HR-strategien er Direktionens, Chefforums og Strategisk Lederforums varktej til at arbejde systematisk med at
understptte, at Hoje-Taastrup Kommune kan levere effektive kerneopgaver med hej kvalitet.

Arbejdet med HR-strategiske indsatser ikke skal ses isoleret som ekstra opgaver, der bliver palagt den enkelte
arbejdsplads, men snarere som understottende den daglige drift og som imgdekommende de udfordringer, der er
identificeret. Det fordrer, at centercheferne og deres lederteams teenker HR-arbejdet ind, som en naturlig del af det daglige
ledelsesarbejde og det er her, at HR-strategien skal vare hjelpevarktejet.

Produkt - Hvad skal HR-strategien indeholde?

HR-strategien indeholder beskrivelse af formal, af de pejlemaerker, der er udpeget af Chefforum, samt en rakke indsatser
udpeget af Strategisk Lederforum og efterfolgende godkendt af den enkelte centerchef. 2. udkast til HR-strategien er
bilagt sagen.



Med udgangspunkt i de udfordringer og indsatser/behov, som centre og sektorer har meldt tilbage, er der beskrevet 4
pejlemeerker, som organisationen skal arbejde hen imod de kommende 4 ar for at imgdekomme udfordringerne. De 4
pejlemerker og de tilknyttede indsatser er:

1) 1Heje-Taastrup er vi eksperter i bade at arbejde pd tveers og monofagligt
a) Styrke det tveergdende samarbejde
Arbejde med relationel koordinering/brobyggende social kapital, herunder oplevelsen af relationer og sammenhang pé

tveers af afdelinger, sektorer og centre.

b) Felles mal pd tveers

Satte faelles mal pa tveers af afdelinger, sektorer og centre, saledes at vi arbejder sammen om at skabe den enskede effekt,
med udgangspunkt i opgavens/borgerens behov. Anvende medarbejdernes kompetencer pé tvaers af organisationen, for at
na de felles mal.

¢) Udvikle kompetencer pd tveers — stigende grad af kompleksitet

Imegdekomme den stigende kompleksitet i arbejdet, arbejde med tveergdende kompetenceudvikling for at sikre
koordinering og helhedsfokus i borgersager.

2) 1 Heje-Taastrup skaber vi effekt gennem professionelle ledelsesteams

d) Store medarbejdergrupper/distanceledelse

Stette lederne i at lede store medarbejdergrupper og opeve kompetencer i at lede pa distance.

e) Lederteams, der skaber effekt

Understatte kommunens lederteams, sé de i endnu hgjere grad end i dag kan arbejde effektivt og med effekt.

f)  Ledelse i tveerfaglighed

Understotte lederne i at lede i det tvaerfaglige felt — vi skal ga fra dine og mine medarbejdere/opgaver/ressourcer/mal til
vores.

g) Digital ledelse

Fremme den digitale tankegang blandt kommunens ledere, og en storre forstéelse for, hvordan den enkelte leder og
arbejdsplads forsat kan lykkes i en digital virkelighed, ved at vise vejen for at anvende digitale lgsninger og motivere
medarbejderne til at anvende lgsningerne. Sikre, at den enkelte leder har viden om de krav digitalisering stiller til
lederskab og samtidig, hvordan man som leder lykkes med digitalisering i praksis og forstir og kan anvende den digitale
vaerktajskasse.

h) Ledelse af og i forandringer

Ledelsesudvikling ift. ledelse af nye typer af medarbejdere (individualister), faglig ledelse, ledelse af forandringer og i
storre kompleksitet samt understette lederne i hverdagsimplementering saledes, at forandringer bliver fuldt implementeret
og effekten af forandringer bliver varig.

3) 1 Hgje-Taastruphar vi fokus pé at skabe effekt gennem forenkling og udvikling af kerneopgaven

a) Forenkling med udgangspunkt i kerneopgaven

Forenkle arbejdsopgaver og arbejdsgange, s& vi optimerer vores ressourcer. Det kraver, at vi har felles forstaelse af
kerneopgaven og hvad der skal til for at skabe effekt for vores mélgruppe. Skabe en forbedringskultur, sa medarbejderne
hele tiden er opmaerksomme pa, hvor der kan skabes bedre og mere enkle lgsninger.

b) Kompetencer til losning af kerneopgaven

Kompetenceudvikle medarbejderne, sa vi kan lgse kerneopgaven, der hele tiden er i forandring, herunder med et sarligt
fokus pa it-kompetencer.

c) Fremtidens borgerkontakt



Udvikle vores borgerservice, sa vi med udgangspunkt i de 6 principper for god borgerkontakt, giver s professionel en
service som muligt.

4) 1 Heje-Taastrup tiltreekker og fastholder vi de mest kompetente medarbejdere og ledere

a) Rekruttering og onboarding

Sikre en professionel rekrutterings- og onboardingproces, sa vi kan tiltraekke og fastholde kvalificerede medarbejdere og
styrke vores “employer branding” som kommunal arbejdsplads.

b) Social Kapital

Udvikle den sociale kapital (tillid, samarbejde og retfeerdighed) pa vores arbejdspladser for at fastholde medarbejdere og
ledere og skabe et godt samarbejde om kerneopgaven.

c) Nerveer, trivsel og stressforebyggelse

Hgjne trivslen og reducere oplevelsen af stress hos ledere og medarbejdere. Samtidig arbejdes pé at nedbringe
sygefraveret pd kommunens arbejdspladser, sa vi nér de fastlagte maltal.

d) Generationsskifte

Arbejde systematisk med bl.a. videndeling/overforsel og opgave- og arbejdsgangsbeskrivelser som kan reducere tab af
viden ved stillingsskift.

Det er veesentligt at understrege, at alle centre/sektorer ikke skal arbejde med alle pejlemerker, men med dem, der giver
mening ift. de udfordringer, de netop har beskrevet. Bilaget ”Oversigt over udfordringer/udfordringer” henviser til, hvad
de enkelte centerchefer har godkendt. Se i gvrigt ogsa Hovedudvalgets tilbagemeldinger fra medet den 14.9 i bilag.

Direktionen skal tage stilling til, om det er de rigtige pejlemarker og indsatser, der er identificeret.

Proces - hvordan skal der arbejdes med HR-strategiens indsatser?

HR-strategien indeholder en generel del, der er geeldende i hele den 4-arige periode (formal og pejlemarker). Herudover
er der en dynamisk del (indsatsomraderne), hvor tanken er, at der hver ar tages stilling til, hvilke af indsatsomraderne, det
er relevant for det enkelte center at arbejde med i det kommende &r. Det vil ogsé vaere muligt at tilfoje nye indsatsomréder
og fjerne indsatsomréder, som ikke l&ngere er aktuelle. Formélet med den dynamiske del er at sikre, at der er en teet
sammenhang mellem udviklingen af kommunen, direktionens strategibrev samt understottelse af kerneopgaverne.
Derved kan der — hvis det gnskes — sikres en taet sammenhang til aftalestyringen.

Nedenfor er vist 2 eksempler pa processen for arbejdet med den dynamiske del af HR-strategien:

Model A: Det kommende drs indsatser udpeges af centercheferne og deres ledere

- Ttilknytning til aftalestyringen beslutter hver centerchef i samspil med egen ledergruppe, hvilke indsatsomrader, der
skal prioriteres i det kommende ar. Der tages afset i strategier, mal og visioner, HR-strategiens pejlemaerker, de udpegede
indsatsomrader og Tal om Personale mv. Det enkelte center tager samtidig stilling til, om centret selv gennemforer
indsatserne eller om der er behov for bistand fra HR-Centret til gennemferelsen, men ansvaret for indsatsen er
centerchefens

- Indsatserne indgéar som en del af aftalestyringen for det kommende ér

- Der samles op pé effekterne af indsatsen efter afslutningen

Model B: Direktionen udpeger det kommende drs indsatsomrdde, som alle aftalestyrede enheder skal forholde sig til

En anden model kan vare, at Direktionen i det arlige strategibrev beskriver arets HR-strategiske indsats med
udgangspunkt i de i HR-strategien beskrevne pejlemarker.

Anvendes denne model, betyder det at:

- I forbindelse med arbejdet med at udforme arets strategibrev, dreftes i Chefforum, hvilke HR-strategiske
indsatsomrader, der skal indgé i arets strategibrev, som alle aftalestyrede enheder skal forholde sig til



- Det valgte indsatsomrade indgér i aftalestyringen og det enkelte center tager stilling til, om de selv vil arbejde med
indsatsomraderne eller om der er behov for bistand fra HR-Centret

- Der folges op pé effekten af indsatsen efter afslutningen

Begge modeller indeberer, at Direktionen har et seerligt strategisk HR-sigte, for at understette de i bl.a. Direktionens
strategibrev udvalgte indsatser, og dermed beslutter hvilke mal, der arbejdes mod. Herudover er der ogsad mulighed for at
Direktionen kan prioritere sarlige HR-indsatser hgjere i enkelte ar.

For HR-Centret indebarer modellerne, at der arligt indgés aftaler med centre og Direktion om, hvad der skal understettes
og hvornar indenfor rammerne af HR-strategien.

Bilag
HR-strategi 2019-22 2. udkast med indsatser
Oversigt over udfordringer/indsatser til HR-strategi fra mede i Strategisk Lederforum 12.6.18

Input fra HU vedr. HR-strategi



Punkt 5: Fordeling af lokaler pa radhus i forlaengelse af
organisationsendringer mv.

18/11206
Baggrund

Pa sit mgde den 20. august behandlede direktionen to modeller for lgsning af lokalesituationen pa rddhuset i forlaengelse
af de organisationsendringer mv. som blev besluttet for sommerferien.

Direktionen besluttede i den forbindelse af sende den ene model “model 1” i hering i de bererte MED-udvalg.

Der er indkommet heringssvar fra UTA-taskforce, Fritids- og Kulturcentrets lokal-MED, ISC’s personalemade, BURC’s
sektor-MED udvalg, lokal-MED Jobcenter samt personalemadet for myndighedsfunktionen i SHC.

Indstilling
Det indstilles til direktionen,
1. at de indkomne heringssvar fra MED-organisationerne tages til efterretning

2. at man i forbindelse med indretning af det nye rddhus inddrager centrene, séledes at centrenes gnsker og behov til
de fysiske rammer tilgodeses.

Beslutning Direktionen den 24-09-2018

Direktionen s& med tilfredshed pa de mange tilbagemeldinger, som er kommet som en del af heringsperioden.
Direktionen er opmerksom p4, at der er uhensigtsmassigheder i den foreslaede model og vil i implementeringen forsgge
at tage hgjde for nogle af de problemstillinger, der nevnes i hgringssvarene, herunder bl.a. sikkerhedsproblemstillingerne.

Ud fra en samlet vurdering af de fysiske og skonomiske rammer har direktionen vurderet, at det vil vaere mest
hensigtsmassigt at folge model 1.

CEIS vil i inden for 14 dage udarbejde en plan der beskriver, hvornar og hvilke medarbejdere der skal flytte. Tidsplanen
vil blive rundsendt til de bererte centre.

Det blev aftalt at @konomiudvalget skal orienteres, nér den samlede plan foreligger.
Sagsfremstilling

Lokalemodel, som har vaeret i horing

Ungecentret etableres uden for rddhuset, dels for at skabe plads til en tilgang pd 24 medarbejder pa rdadhuset fordelt i
ISC, BURC og ODC, dels for at imadekomme onsket om at mode de unge uden for rddhuset.

Der peges pd en kommunal ejendom pd adressen Lindehaven 4 i Taastrup. Den aktuelle del af ejendommen er ca. 200 m2
og rummer 6 lokaler som kan indrettes til kontorer og madelokaler, der er egen indgang, toiletter og garderobe.
Ejendommen er nyligt facaderenoveret og fremstdar peen udefra. Indvendigt er der behov for maling af overflader,
renovering af toiletter, gulvreparationer samt indretning af tekokken. Der skal paregnes udgifter til etablering af krydsfelt
og IT-opkobling samt generel tilpasning af elinstallationer og ventilationsinstallationer. Yderligere kan der veere behov
for opscetning af skilleveegge for tilpasning af indretningen til Ungecentret. Det anbefales at der etableres to vinduer i
facaden samt at der etableres adgangskontrol i bygningen. Der md pdregnes udgifter til lost inventar i form af gardiner,
kaffemaskine mv.

De forventede omkostninger til ombygning/renovering inkl. flytning og inventar er: 1 mio. kr.
Derudover er der behov for en foragelse af driftsbudgettet pd kr. 65.000/dr til rengoring.

1 forhold til bygningsvedligeholdelse og forbrug forventes det, at bygningen kan drives inden for det nuvcerende
driftsbudget.

Ungecentrets placering uden for radhuset anses i losningsforslaget som fundamental for at fa lokalekabalen til at gd op.



ISC og BURC tildeles de lokaler som frigives i hhv. Bloks D, stuen, hvor det forudscettes at UTA fraflytter og Blok A, 1. sal
hvor Taskforce udsatte boligomrdder er fraflyttet og hvor det forudscettes at SSP og Gadeplan fraflytter i forbindelse med
udflytning af Ungecentret. Lasningen medforer at medarbejdere i BURC ikke fortsat kan side i samme blok, det samme
gor sig geeldende for medarbejderne i ISC. Endelig indretningsplan er ikke udarbejdet, men det vurderes at tilpasning af
kontorer og flytning kan gennemfores for ca. 150.000 kr.

Opsummering af losningen, som har veeret i horing:

-Ungecentret etableres uden for rddhuset (estimat 1 mio. kr.)

-To medarbejdere i ODC placeres i E282, hvor der i dag er politikerrum. Der etableres et politikerrum andetsteds pd
radhuset, f.eks. i Blok D i forbindelse med ombygning til BURC mffl.

‘Kreever et minimum af veegflytninger (estimat 150.000 kr.)

-Et eller to centre (ISC & BURC) splittes i flere blokke pa rddhuset
-ISC og BURC er delvist placeret i samme blok (D)

‘FKC skal ikke flytte

Zndring af forventet behov undervejs i heringsperioden

I heringsperioden har det vist sig, at der aktuelt ikke er behov for et politikerrum, hvorfor det i den videre proces ikke
leengere er relevant at finde erstatning for det nuvaerende politikerrum i E282.

Hovedpunkter i heringssvarene

I de indkomne heoringssvar gives bemarkninger til en raekke forhold til den foresldede model.

Heraf er der en raekke bekymringerne og opmarksomhedspunkterne som primert relaterer sig til placeringen af
Ungecenter (Centerchef, UTA og Kriminalpraventivt team) uden for radhuset. De galder for de medarbejdere, som i
denne lgsning konkret flyttes fra radhuset savel som deres samarbejdspartnere pa radhuset.

Af bekymringer og opmarksomhedspunkter i relation til placering af Ungecenter uden for radhuset kan nevnes:

Vanskeliggjort/forringet samarbejde mellem Ungecenter og myndighedsfunktionerne i evrige centre, hvis de
samarbejdende akterer er geografisk spredt pa to adresser. Herunder langsommere processer.

Qget transport for samarbejdende medarbejdere pé de to adresser

Andret sikkerhedsniveau for medarbejderne sammenlignet med radhuset (ej radhusbetjente og flugtveje)
Den konkrete placering pa Lindehaven 4 gor det ikke naturligt for unge i malgruppen at komme forbi
Lindehaven 4 ligger i et omrade, som ikke opfattes som neutralt af de udsatte unge (bandekonflikter)

Besverligt for borgerne, hvis de skal have afklaret deres sag pa to adresser.

I heringssvarene gives desuden bemaerkninger til andre forhold i modellen. Af disse kan navnes:

Den foreslaede losning giver mere plads for de tilbageverende funktioner pd radhuset, men der er fortsat
pladsudfordringer, som ikke lgses med forslaget.

Et gnske om, at de bererte centre holdes samlet ift. ssmmenhaengskraft og samarbejdsflader.

Et anske om centrenes inddragelse i den konkrete udmentning.



CEIS’ vurdering og anbefaling

Pé baggrund af de indkomne heringssvar har CEIS vurderet fordele, ulemper og alternative muligheder i forhold til
modellen, som har varet i hering.

Ud fra en samlet vurdering af de fysiske og ekonomiske rammer, vurderes det forsat at vaere mest hensigtsmaessigt at
etablere det nye ungecenter i bokseklubbens lokaler som beskrevet i modellen, som har vaeret i hering. De anferte
bekymringer og opmaerksomhedspunkter ift. placeringen af Ungecenter er imidlertid veesentlige og foreslas taget til
efterretning og inddraget i den konkrete udmentning.

Tilsvarende geelder det for de gvrige elementer i modellen, at der — under en samlet vurdering af faktorerne fysiske

muligheder og skonomi - for nuvaerende ikke byder sig mere hensigtsmassige lgsninger til. Men ogsa her foreslas
bemarkningerne taget til efterretning og s vidt muligt inddraget i den konkrete udmentning.

Okonomi

En placering af Ungecenter i den kommunale ejendom pé adressen Lindehaven 4 i Taastrup, vurderes at medfere
omkostninger til ombygning/renovering inkl. flytning og inventar pa i alt 1 mio. kr.

Der skal paregnes omkostninger til vaegflytninger pa radhuset inkl. gulvreparationer og tilpasning af belysning og
rogmeldere til ny indretning, samt udgifter til interne flytninger. Ombygning og flytning internt pa rddhuset estimeres til
150.000 kr.

Dertil kommer, at der vil vare behov for at forege driftsbudgettet med 65.000 kr. &rligt til rengering.

Bilag

Heringssvar fra UTA-taskforce om lokalisering af Ungecenter

ISC' Heringssvar om lokaler

Referat af ekstraordinert Lokal MED 29-08-2018 - 200364-18 v1 Referat af ekstraordinart Lokal MED 29-08-
2018.DOCX

MED-hering / lokaler pé rddhuset
MED-hering / lokaler pa radhuset

Horingssvar af 14-9-2018 fra sektorudvalget i BURC vedr. lokalefordeling



Punkt 6: Afklaring af analyse af stofmisbrugsomradet i HTK

18/7230
Baggrund

Pé Byradets made d. 20-03-2018 fremlagde administrationen (SHC) en handleplan for at nedbringe udgifterne pa det
specialiserede socialomréade. Et af temaerne i handleplanen var at undersgge, om der er et potentiale for optimering pa
stofmisbrugsomradet.

Idet mange centre er i berering med borgere, som har et stofmisbrug, har centercheferne i BAC, BURC, SUOC, SHC
samt lederen af UTA efterfolgende peget p4, at det vil vere relevant med en bred og tvaergéende analyse af omrédet.
Kredsen har dreftet forskellige losningsmuligheder, og prasenterer i denne sag Direktionen for tre mulige lgsninger, som
Direktionen skal tage stilling til:

1) HTK keber et eksternt konsulentfirma (KLK) til at udarbejde en analyse til 250.000 kr. ex. moms som finansieres
igennem midler fra Direktionens udviklingspulje

2) Byradscentret udarbejder analysen
3) Der udarbejdes ikke en analyse

4) Safremt Direktionen gér videre med lgsning 1 eller 2, sa bliver analysen forankret i TITS programstyregruppen

Indstilling

BAC, BURC, SUOC og SHC indstiller, at Direktionen beslutter en af de tre mulige lgsninger (1-3).

Beslutning Direktionen den 24-09-2018

Direktionen besluttede, at sagen skal foreleegges politisk i begyndelsen af det nye ér, evt. i samspil med gvrige analyser,
som planlegges i 2019. Direktionen mener det er mest hensigtsmassigt, at analysen udarbejdes af et eksternt
konsulentfirma.

Det blev papeget, at det kunne vaere hensigtsmassigt at udvide mélgruppen til de unge og dermed inddrage Ungecentret
og BURC i arbejdet frem mod udarbejdelse af en politisk sag.

Sagsfremstilling
Centrenes samlede vurdering

Centrene samlede vurdering er, at der er behov for at se pd omrédet. Centrene indstiller, at Direktionen velger BYC, idet
der er flere fordele forbundet herved. Serligt peger centrene pa, at udgiften til eksterne konsulenter kan bruges bedre pa
andre ting.

Hvad goer HTK i dag pa stofmisbrugsomradet?

Udgifterne til behandling af voksne stofmisbrugere er vokset betydeligt i Hgje-Taastrup Kommune de senere ar. SHC
oplever et stigende antal modtagere og deraf felgende stigende udgifter. Kommunen har pt arligt udgifter til
stofmisbrugsbehandling pé 18,5 mio. kr.

I forhold til en effektivisering af stofmisbrugsomradet (SHC) godkendte Byradet prioriteringsforslaget ”Effektivisering pa
misbrugsomradet gennem styrket prisforhandling og tettere dialog med leveranderer af misbrugsbehandling” i 2018 hvori
der indgar en besparelse pa 400.000 kr. Der er indgéet samarbejdsaftaler med hhv. Kompagniet og KKUC, som SHC har
et godt samarbejde med og, som SHC vurderer, leverer en indsat af god kvalitet. Samarbejdsaftalerne indfrier besparelsen
og sikrer samtidig en tettere dialog og samarbejde med de to stofmisbrugsleveranderer.

SHC har ansvaret for stofmisbrugsbehandlingen pa voksenomradet, men flere centre har indsatser for borgere, der er
stofmisbrugere. BURC har ansvaret for tidlige indsats og behandling pa bern og ungeomradet. Opgaven lgses dels internt
dels i samarbejde med udvalgte leveranderer som BURC har erfaringer med lever en god kvalitet. Sammen med skoler,
klubber og Gadeplan og UTA er der herudover en reekke forskellige aktiviteter med et mere forebyggende sigte.



Kan HTK gennem teattere koordinering, helhedsteenkning og fleksible lasninger sikre, at feerre borgere udvikler et
stofmisbrug og at de borgerne der ger hurtigere bliver stoffri og kommer videre i uddannelse og arbejde og fastholder den
gode udvikling?

Pé landsplan er det et opmarksomhedspunkt, at Danske Regioner i marts 2018 fremlagde forslag om at flytte ansvaret for
rusmiddelbehandling fra kommunerne til regionerne. Forslaget kommer i forleengelse af et udspil fra Sundheds- og
Zldreministeriet, hvor regeringen varsler, at "Misbrugsbehandlingen pé sundhedsomradet for mennesker med psykiske
lidelser samles i regionerne". KL afventer pt en afklaring fra regeringen vedrerende en evt. flytning af omréddet/opgaver i
forbindelse med et kommende udspil om det Neere Sundhedsveasen. Selvom regeringen vaelger at samle
misbrugsbehandlingen i regionerne, er det stadig centrenes vurdering, at det er relevant at gennemfere analysen og fa et
helhedsblik pa indsatserne og udviklingsmulighederne.

En tveergiende stofmisbrugsanalyse i HTK

Centercheferne i SHC, BAC, BURC og SUOC samt lederen af UTA er enige om, at det er relevant at lave en tvergdende
analyse af stofmisbrugsomréadet

Hvad skal analysen afdaekke?

Analysen skal afdeekke om kommunen kan 4 en sterre effekt for de penge der samlet set bruges pd omradet end det sker i
dag. Og analysen skal komme med konkrete og handlingsorienterede anvisninger til hvordan kommunen skaber udvikling
pa omradet.

Der er lagt vaegt pa at analysen indeholder:

- Ettveergdende perspektiv i indsatsen (koordinering, indgange og fleksible lgsninger pa tveers af centre, men ogsa i
samarbejdet med stofmisbrugsleveranderer)

- Faglig styring af omrédet (effektbaseret indsats, opfelgning mv.)

- Borgeroplevelsen (hvad er det gode malrettede og effektive stofmisbrugsbehandlingsforleb?)

- Konkrete forslag til handlinger som skal afpreves/implementeres i organisationen

SHC har pa vegne af centercheferne varet i dialog med to forskellige eksterne konsulentfirmaer (KLK og Muusmann) og
har her inviteret konsulenterne til at bringe nye perspektiver ind i en analyse og at pege p4, at der vil vare en positiv

businesscase i at lave forandringer pa stofmisbrugsomradet.

Det har vist sig udfordrende at f& helt nye perspektiver pé stofmisbrugsomradet og konsulentfirmaerne har i deres tilbud
ikke veeret i stand til vise at en analyse udarbejdet af dem kan tjene sig selv ind. Alligevel vurderer SHC, at oplaeggene til
analysen er relevant og kan bidrage med ny viden om mulighederne for sterre effekt. I en konkret vurdering af de to
firmaer er valget faldet pa konsulentfirmaet KLK.

Pé baggrund af dreftelser blandt centercheferne og lederen af UTA har SHC ogsé varet i dialog med BYC om muligheden
for at BYC udarbejder en stofmisbrugsanalysen for at gare analysen mere omkostningseffektiv og relevant — serligt i et
implementeringsgjemed.

Fordele og Ulemper ved scenarie 1 og 2

SHC har sammenlignet scenarie 1 og 2 ud fra folgende parametre: gkonomi, kompetencer, intern vs. eksterne konsulenter
samt ressourcetraek i organisationen.

ILesning 1 — ILﬂsning 2- BYC
KLK udarbejder analysen
udarbejder
analysen
Dkonomi 250.000 kr. ex.  [Prioriterede timer fra
moms BYC samlede
opgaveportefolje
Kompetencer




- Viden pa stofmisbrugsomradet Nogen grad Nej
- Metodiske kompetencer (analyse,
facilitering, projektledelse mv.)
Ja Ja
Intern vs. eksterne konsulenter
- Organisationsindsigt i HTK INej Ja
- Udfordringsret Sterre grad Mindre grad
- Skabe en konstruktiv forstyrrelse Ja Ja
- Implementeringsperspektiv
Lille grad Hoj grad
Ressourcetrak i organisationen (SUOC, Stort Stort (+BYC)
BURC, BAC, SHC, ODC) i forhold til:
inddragelse i mader, interviews,
sagsgennemgange, workshops mv.

Centrenes vurdering af fordele og ulemper ved scenarie 1 og 2

Fordelen ved at vaelge KLK er, at de kan bidrage med konkret viden pé stofmisbrugsomréadet og viden om hvad andre
kommuner gor. Det kan medvirke til, at de i hgjere grad kan tenke med i mulige losninger. De er dog ikke i deres tilbud
nytenkende i forhold til hvad HTK kan gere pd omradet. Derudover har de som eksterne konsulenter umiddelbart en
storre udfordringsret — de kan méske i hgjere grad udfordre medarbejdere og ledelse pa nuverende praksis end interne
konsulenter, men de har omvendt ikke et indgédende kendskab til organisationen, og deres opgave slutter med forslag til
lgsninger, som de ikke har et ansvar for at implementere.

Fordelen ved BYC er, at organisationen ikke skal have penge op af lommen for at lave analysen. BYC har en stor
organisationsindsigt og kendskab til hvad der ellers foregar af udviklingsprojekter i kommunen og kan koble disse.
Derudover har BYC bl.a. gennem arbejdet med programmet *Tidlig indsats — tveergdende samarbejde’ opbygget
kompetencer ift. brugeranalyser, organisationsanalyser og metoder til implementeringsfokuseret udvikling af nye
losninger. BYC fér behov for et tydeligt mandat til at kunne udfordre organisationen, men har samtidigt et langsigtet
implementeringsperspektiv pa lasningerne og det kan prioriteres at implementeringsopgaven folges helt i mal.
Udfordringen er, at BYC ikke for nuverende har ressourcer til at lese opgaven, sa det vil kraeve en omprioritering
indenfor teamets samlede portefolje.

Scenarie 3.

En tredje mulighed er ikke lave en analyse, fordi der ikke foreligger en klar businesscase der viser, at en investering i en
analyse kan tjene sig selv hjem. Det er et vilkir pa det her omrade, at det er svaert at lave businesscases pa borgerforlab,
der involverer flere centre. Hvis ikke der laves en analyse sker der stadig udviklingsarbejde i kommunen, der setter fokus
pa stofmisbrugsproblematikken. Det sker bl.a. igennem samarbejdsaftaler med udvalgte stofmisbrugsleveranderer (som
navnt ovenfor), men ogsé igennem fx TITS projektet, hvor unge med stofmisbrug er udvalgt til at indgé i nogle af de
afprovninger, der skal ske i projektet. Men HTK vil ikke fa specifik viden om udviklingsomrader, som kan udlese en
storre effekt for borgere med et stofmisbrug.

Tidsplan
Foraret 2019.
Organisering

Centrene foreslér, at analysen forankres i TITS programstyregruppen idet den er tveergaende, der er et overlap i forhold til
malgrupper og involverer de samme centre samt UTA.
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