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Gkonomiopfaelgning 02-02-2016

BESLUTNING DIREKTIONEN DEN 02-02-2016

Orientering om procesplan for medarbejderinddragelse.



Punkt 2: Godkendelse af projektmandat - Udarbejdelse af strategi for
uddannelsestilbud fra 7. klasse til overgangen til ungdomsuddannelse
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Projektmandat for udarbejdelse af strategi for 7. klasse frem mod ungdomsuddannelse



Godkendelse af projektmandat - Udarbejdelse af strategi for uddannelsestilbud
fra 7. klasse til overgangen til ungdomsuddannelse

Baggrund

Pa baggrund af procesplanen for drgftelse af uddannelsestilbuddet fra 7. klasse til overgangen til
ungdomsuddannelse, som er godkendt af Byradet d. 26. januar, fremlaegges i denne sag et projektmandat, der
rammeseetter de leverancer og den proces, som skal fare frem til en endelig beslutning juni 2016.

INDSTILLING

Det indstilles, at Direktionen godkender det vedlagte projektmandat for arbejdet med en strategi for
uddannelsestilbud fra 7. klasse frem mod overgangen til ungdomsuddannelse.

BESLUTNING DIREKTIONEN DEN 02-02-2016
Godkendt.

Sagsfremstilling

P4 et feelles made mellem Institutions- og Skoleudvalget, Arbejdsmarkedsudvalget og § 17.4 UTA-udvalget 03-06-
2015 blev konklusionen, at administrationen naermere skulle undersage forskellige muligheder for, hvorledes Haje-
Taastrup Kommune fremadrettet kan tilretteleegge kommunens 10. klasse med henblik pa, at flere unge pabegynder
og gennemfgrer en ungdomsuddannelse. | forleengelse af dette er udarbejdet en procesplan, som beskriver arbejdet
med omorganisering af udskoling og uddannelsestilbud i Haje-Taastrup Kommune.

P& baggrund af denne procesplan for drgftelse af uddannelsestilbuddet fra 7. klasse til overgangen til
ungdomsuddannelse, som er godkendt af Byradet d. 26. januar, fremlaegges hermed projektmandatet, der
rammeseetter de leverancer og den proces, som skal fgre frem til en politisk beslutning juni 2016 om den
organisatoriske udmgntning.

Processen lgber i fire faser frem mod efteraret 2016.

Fase1 er dataindsamling, fase 2 er forslag til indsatser for forskellige malgrupper, fase 3 er organisatorisk
udmgntning og fase 4 er hgringsprocessen. Medio marts afholdes en feelles temadrgftelse mellem Institutions- og
Skoleudvalget, Arbejdsmarkedsudvalget og § 17.4 UTA-udvalget, hvor udvalgene bl.a. forelaegges de forelgbige
resultater af analysearbejdet og bud pa kommende malsaetninger.

Det gares opmaerksom pa, at der i projektet er kobling til en lang raekke andre initiativer, projekter og analyser pa
omradet, som er beskrevet i projektmandatet. Endvidere vil der i de centre, som leverer medarbejdere til
projektgruppen veere et starre ressourcetraek, bl.a. pa grund af en omfattende dataindsamling.



Punkt 3: Ovrige sager 02-02-2016

15/26452
Bilag

Status til Direktionen pa Plan for Socialomradet for voksne 2014-2020 - januar 2016

Bilag 1 - Status pa Plan for Socialomridet for voksne 2014-2020 pr. 31.12.2015



dvrige sager 02-02-2016

Baggrund

Status pa plan for Socialomradet for voksne 2014-2020 pr. 31.12.2015
Vedlagte bilag til direktionens orientering.

Aktuelle politiske/strategiske sager
Fast punkt pa dagsordenen til direktionens drgftelse.
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Administativ drejebog budget 2017-20 (pdf - samlet)



Administrativ drejebog

Baggrund

Jane H og Stine B deltager under pkt. kl. 10.30.

@konomiudvalget drafter og godkender den 9. februar 2016 de overordnede retningslinjer for udarbejdelsen af Hgje-
Taastrup Kommunes budget 2017-20.

Retningslinjerne er indarbejdet i den "Administrative drejebog”. Drejebogen indeholder de regler og principper der
gar sig gaeldende i forhold til budgetlaegningen, samt en beskrivelse af administrationens vaesentligste opgaver.
Formalet med den Administrative drejebog er:

- At sikre overblik over kommunens budgetproces for budgetaret og budgetoverslagsarene

- At klarggre tidsfrister og ansvarsfordeling

- At sikre gennemskuelighed og et hgjt informationsniveau om budgettet

INDSTILLING

@DC indstiller,

- at direktionen godkender den administrative drejebog til brug for budget 2017-20
- at direktionen godkender fordelingen af maltallet for arets omprioriteringskatalog
- at drejebogen og fordelingen af maltallet praesenteres pa chefforum i uge 5

BESLUTNING DIREKTIONEN DEN 02-02-2016

Godkendt.

Det blev understreget, at:

- det er vigtigt, at @DC bidrager med at give centercheferne relevante nggletal,
- der skal arbejdes med effektiviseringsforslag,

- der ogsa skal arbejdes med tveergaende forslag.

Sagsfremstilling

Hgje-Taastrup Kommune har en god gkonomi og dermed et godt udgangspunkt for de kommende ars
budgetlaegning, men det er vaesentligt at bemeerke, at budgetleegningen for 2017-20 indeholder et historisk hajt
niveau af usikkerhed.

Hertil kommer at Regeringen med finansloven for 2016 har faet vedtaget et omprioriteringsbidrag, der indebeerer, at
rammen for de kommunale serviceudgifter reduceres med 1 pct. om aret svarende til 2,4 mia. kr. i 2016, 2017, 2018
og 2019. For Hgje-Taastrup Kommune betyder det en arlig reduktion pa ca. 24 mio. kr. Resultatet af
gkonomiforhandlingerne for 2017 vil vise, om KL kan forhandle et rdderum tilbage til kommunerne.

| sagsfremstillingen anbefaler Direktionen, at @konomiudvalget og Byradet beslutter, at der udarbejdes et
prioriteringskatalog pa 72 mio. kr. svarende til 3 pct. af Hgje-Taastrup Kommunes serviceudgifter.

@DC har fordelt effektiviseringskravet pa centre pa baggrund af deres andel af serviceudgifterne i budgetforslag
2017. Fordelingen fremgar af nedenstaende tabel.

Center Vejledende maltal
Driftsbyen 3.211

Teknik- og Miljgcenter 835

Center for ejendomme og intern service 4.622

Fritid og kulturcenter 4.138

Institutions- og Skolecenter 19.958

Bgrne- og Ungeradgivningscenter 10.105

Borger- og Arbejdsmarkedscenter 2.390

Social- og Handicapcenter 8.799




Sundheds- og Omsorgscentret 11.649
Byradscenter 852
HR-Centret 2.787
Jkonomi- og Digitaliseringscenter 2.653

I alt (1.000 kr.) 72.000

Budgetarbejdet er inddelt i 3 faser:

1. Budgetstrategi og Budgetforberedelse (februar- august)
2. Budgetforhandling (august — oktober)

3. Budgetudmentning og evaluering (november — december)

De primaere milepeele i budgetarbejdet er:

- Strategiseminar for Byradet 12-04-16

- Budgetstatus i dU i 17-05-16 og 08-06-16

- Direktionens forslag til budget i balance udsendes til Byradet i august

- Budgetseminar 26-08-16 kl. 14:00 til 27-08-16 klI. 10:00 (rykket til fredag-lgrdag)
- Budgettet 1. behandles i @U 01-09-16 og i Byradet 05-09-16

- Budgettet sendes i haring i perioden 07-09-16 til 23-09-16 kl. 12:00

- @Us forberedelse 29-09-16 og Byradets 2. behandling 06-10-16

- @Us evaluering af budgetproces 2017-20 06-12-16

Der henvises i gvrigt til den "Administrative drejebog” som er vedlagt som bilag.

Plancher til brug for praesentation i chefforum den 03-03-16 uddeles i mgdet.



Punkt 5: Temadroftelse af sygefraveersindsatsen 2016
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Bilag 1 - Temadreftelse om sygrfraveer
Bilag 2- Beskrivelse af fokusomrader for arbejdet med sygefraveer i 2016

Bilag 3 - Samarbejde om kerneopgaven - Social Kapital



Temadrgftelse af sygefravaersindsatsen 2016

Baggrund

Denne sag fremlaegges som et led i en temadrgftelse i direktionen om sygefraveeret og sagen indeholder 4
delsager.

1. Status pa sygefraveer 2015

2. Maltal for 2016

3. Fordeling af budgetreduktion

4. Perspektivskifte: Fra symptombehandling til forebyggelse

Hanne Borchersen deltager i direktionens behandling af sagen/temadraftelsen kl. 11.00.

INDSTILLING

Det indstilles at Direktionen
1. tager status over sygefraveeret 2015 til efterretning

2. beslutter om sygefravaersmaltallene for 2016 skal

a. felge beslutning fra 2013 — maltal 2016= 12,0

b. justeres iforhold til landsgennemsnit - maltal 2016= 12,5
3. drefter model for budgetreduktionen, og tager stilling il

a. om budgetreduktionen fortsat skal fordeles pa centre og sektorer, som ikke har naet maltallet
2015

b. om reduktionen skal findes andre steder i budgettet
4. godkender perspektivskifte "Fra symptombehandling til et forebyggelsesperspektiv’ herunder

a. godkender plan for indsatsen med Social Kapital,

b. godkender at HR-Centret, i samrad med de enkelte centerchefer, prioriterer, hvilke arbejdspladser
der skal tilbydes processtotte.

BESLUTNING DIREKTIONEN DEN 02-02-2016

1. Orienteringen blev taget til efterretning og der var stor ros til arbejdet med sygefraveer.

2. For at fastholde retningen blev det besluttet, at fastholde maltallet for 2016 pa 12 (2a)

3. Budgetreduktionen fordeles fortsat pa centre og sektorer, som ikke nar maltallet (3a).

4. Det blev understreget, at der ikke skal ske et perspektivskifte, men at der fastholdes et styringsfokus pa
sygefraveer, men at der samtidig er et @get fokus pa social kapital jf. planen. Derudover blev det godkendt, at
det prioriteres hvilke arbejdspladser, der skal tilbydes processtatte. Det blev understreget, at dette skal ske i

samspil med bade de enkelte centerchefer og direktarer.

Det blev aftalt, at temaet skal draftes igen i direktionen i slutningen af aret.
Desuden blev det aftalt, at der skal orienteres herom pa naeste made i strategisk lederforum.



Sagsfremstilling

1. Status sygefraveer 2015

Maltallene er fastsat paA kommuneniveau, centerniveau og sektorniveau. | denne sag redegeres for status pa alle tre
niveauer.

Status pa maltal for kommunen som helhed

Maltallet for 2015 for hele kommunen er 12,5 dage. Det samlede sygefraveer ultimo december var pa 13,0 dage pr.
medarbejder pr. ar. Det betyder, at kommunen samlet set ligger 0,5 dag over maltallet. Det er et fald pa 0,3 dage
siden ultimo 2014. Det er veerd at bemaerke, at 2015 begyndte med en stigning i sygefravaeret og det siden ultimo
juni 2015 er faldet med 0,7 dage. Oversigt over maltal og sygefraveer ultimo kvartalvis 2015 findes i bilag 1, tabel 1.
Status pa maltal pa centerniveau

Pa centerniveau ligger 6 ud af 12 centre pa et sygefraveer, der er over maltallet for 2015, jf. bilag, tabel 2.

De seks centre er:

Borger- og Arbejdsmarkedscenter

Bgrne- og Ungeradgivningscentret

Center for Ejendomme og Intern Service

o Institutions- og Skolecentret

Social- og Handicapcentret

o Teknik- og Miljgcentret

BURC er det center, der ligger forholdsmaessigt leengst fra maltallet. BURC er gaet fra 14,4 dage ultimo 2014 til 13,9
dage ultimo december 2015.

| SHC var sygefravaeret i 2014 under maltallet. SHC er gaet fra 13,3 dage ultimo 2014 til 14,6 dage ultimo 2015,
hvilket er over maltallet for 2015.

FKC og ISC star for et markant fald i sygefraveeret. | FCK er sygefraveeret faldet 2,3 dage siden ultimo 2014 og ISC
er faldet 1,3 dage siden ultimo 2014.

Udviklingen i centrene fra ultimo 2014 til 2015

Nedenstaende tabel viser hvert centers udvikling.

Under Over Over
maltal maltal maltal
bade ultimo Under bade
ultimo 2014 og maltal ultimo
2014 og under ultimo 2014 og
ultimo ultimo 2014 og ultimo
2015 2015 over 2015 2015
DIR BYC BAC BURC
HRC DRBY CEIS ISC
SUOC FKC SHC

@DC TMC

Status pa maltal pa sektorniveau
Selvom et center ikke samlet set ligger over maltallet, kan sektorer inden for et center gare det. Nedenfor ses de
sektorer, der inden for hvert center ligger over maltallet pa sektorniveau, jf. bilag 1, tabel 3.

¢ Administration: BAC,BURC og TMC
BURC ekskl. adm.

e Teknisk Service

Renggring/Kantine



e Klubber
Skoler

Social- og Handicapinstitutioner

Hjemmeplejen

I BURC ekskl. administration og Teknisk Service har sygefraveeret vaeret faldende siden ultimo 2014, men ligger
dog stadig over maltallet.

I Hiemmeplejen er der sket en stigning siden ultimo 2014 pa 3,5 dage. Ultimo december 2015 var sygefravaeret pa
17,1 dage, mens deres maltal er 15,1 dage.

Pa skolerne er der et stort fald i sygefraveeret pa 2 dage siden ultimo 2014, men skolerne er fortsat 2,3 dage fra
maltallet ultimo december 2015.

Udviklingen i sektorerne fra ultimo 2014 til 2015

Nedenstaende tabel viser hvert sektors udvikling.

Under 2015-

maltal bade Over 2014-

ultimo 2014 Over 2015-maltal Under 2014-maltal maltal bade

og ultimo ultimo 2014 og under ultimo 2014 og over ultimo 2014 og

2015 ultimo 2015 2015 ultimo 2015

Sprogcentret BYC adm. BAC adm. BURC adm.

BURC ekskl.

CEIS adm. Driftsbyen ekskl. adm. Renggring/kantine adm.
Opsggende Social- og

DIR adm. ungearbejde handicapinst. Teknisk Service

DRBY adm. Halpersonale Hjemmepleje Klubber

FKC adm. TMC adm. Skoler

Kulturinst.

HRC adm.

ISC adm.

Dagpasning

SHC adm.

SUOC adm.

Plejecentre

Tandpleje

@DC adm.

2. Maltal for 2016

Direktionen godkendte den 20. september 2013 principperne for en fremadrettet model for sygefraveersmailtal. Pa
baggrund af landsgennemsnittet (KRL-tal) har HR-Centret beregnet differentierede maltal for alle centre og sektorer
siden 2013. Maltallet for hver sektor er beregnet ud fra landsgennemsnittet for hvert overenskomstomrades
sygefraveer og sammenseetningen af medarbejdere i de enkelte sektorer.

Landsgennemsnittet har ligget stabilt pa 12 dage bade i 2013 og 2014. Det samlede sygefraveer i Hgje-Taastrup
Kommune er steget fra 12,9 dage i 2013 til 13,3 dage i 2014 og faldet til 13,0 dage i 2015.

Hvis det politiske mal fra 2013 skal fglges, skal det samlet maltal for 2016 vaere 12 dage. | 2013, da maltallene frem
til 2017 blev beregnet, var landsgennemsnittet for 2012 pa 11,7 dage, og det var intentionen, at Hgje-Taastrup
Kommune skulle n& landsgennemsnittet i 2017.

Udviklingen i landsgennemsnittet er imidlertid steget til 12,0 dage, men Hgje-Taastrup Kommunes sygefraveer er
faldet mere i forhold til udviklingen i andre kommuner. | 2012 var sygefraveeret landets 3. hgjeste, men i 2014 var



sygefraveeret faldet s& kommunen kom pa en 15. plads i forhold til alle andre kommuner i Danmark.

Hvis intentionen fortsat er at Haje-Taastrup Kommunes sygefraveer skal na landsgennemsnittet i 2017, foreslar HR-
Centret at tilrette maltallene frem til 2017, sa maltallet fra 2017 er 12,0 dage samlet i hele kommunen, svarende til
landsgennemsnittet. Det betyder at maltallet i 2016 skal veere 12,5 dage i stedet for 12,0 dage som beregnet i 2013.
Set i lyset af de sidste ars udvikling i sygefraveeret i Haje-Taastrup Kommune vurderer HR-Centret samtidig at det
bliver for ambitigst at na et mal i 2016, der ligger 1,0 dag under sygefraveeret ultimo 2015. HR-Centret er
opmaerksom pa at andring i maltallet indebaerer en eendring af et politisk mal.

I bilag 1 tabel 1.1 kan ses beregninger for 2016 pa 12,5 dage, som HR-Centret anbefaler, og i tabel 1.2 er der
foretaget en beregning med maltal pa 12,0 dage, som beregnet i 2013.

3. Budgetreduktion 2015

Nedenstaende budgetreduktion er beregnet pa baggrund af maltallene for 2015 og det faktiske sygefraveer ultimo
2015.

Andel af
effektivisering i

Center Sektoromrade 1000 kr
BAC total 101

Administration 101
BURC total 539

Administration 386

BURC ekskl. adm. 154
CEIS total 183

Renggring/Kantine 115

Teknisk Service 68
FKC total 137

Klubber 137
ISC total 943

Skoler 943
SHC total 271

Social- og

Handicapinst. 271
SUOC total 357

Hjemmepleje 357
TMC total 163

Administration 163
Total 2.695

Som det ses af fordelingen af budgetreduktionen er det overvejende de centre og sektorer, der har haft vedvarende
udfordringer med at komme under maltal, som bliver bergrt at budgetreduktionen. ISC, skoler og BURC har ikke
veeret under maltal siden der indfgrtes maltal og budgetreduktion.

HR-Centret foreslar at Direktionen drafter model for budgetreduktionen og tager stilling til om budgetreduktionen
fortsat skal fordeles pa centre og sektorer som ikke har naet maltallet 2015, eller om budgetreduktionen for



eksempel kan fordeles forholdsmeessigt ud pa hele organisationen. Det er generelt tilbagemeldingerne fra lederne,
at fokus pa "dummebgder” har haft mange kedelige konsekvenser i organisationen, som man gerne vil undga. En vej
kunne veere, at budgetreduktionen fordeles bredt ud og at "dummebgderne” ikke leengere udmeantes pa
arbejdspladser med hgijt sygefravaer, men at maltallene fortsat fastholdes.

4. Fra symptombehandling til et forebyggelsesperspektiv

Sygefraveer er et vilkar og et faenomen, der kraever vedvarende opmaerksomhed og handling, og som det er vigtigt at
forholde sig til, iszer fordi fraveer vanskeligger bade samarbejdet om kerneopgaven og levering af kerneydelserne. |
vores bestraebelser pa at opna et lavt sygefraveer, har vii HTK i en arraekke arbejdet med mange forskellige
handlemuligheder for at handtere udfordringer med hgijt sygefravaer. Vi har maske primaert haft fokus pa at reagere
nar sygefraveer er opstaet og derfor har vi ogsa mange forskellige veerktajer "pa hylderne” til brug for handtering af
sygefraveer.

KL og Forhandlingsfaellesskabets udgivelse "En kur mod sygefraveer?” omfatter seks elementer i en effektiv
sygefraveersindsats:

- Tydelig ledelse

- Feelles ejerskab

- Ordentlig statistik

- Systematiske samtaler

- Tidlige indsatser

- Trivsel, arbejdsmiljg og Social Kapital

De seks elementer er vigtige i en effektiv sygefraveersindsats og med det udgangspunkt vurderer HR-Centret, at vi
er ganske godt daekket ind i forhold til muligheder for handtering af sygefravaer. Analyser HR-Centret har gennemfart
af sygefravaeret i 2014, med det formal at undersgge om der er arsager, manstre eller tendenser vi kan handle pa,
peger ikke pa, at vi har brug for flere vaerktgjer pa hylderne.

En samlet analyse peger maske mere pa et behov for nytaenkning i form af et nyt perspektiv. Et fokusskift fra
symptombehandling — handtering af sygefraveer, nar det er opstaet — til forebyggelse. Forebyggelse med
udgangspunkt i samarbejdet om kerneopgaven, ved at arbejde med Social Kapital. Hvis medarbejdere og ledere
faler sig kompetente til at bidrage til kerneopgaven, hvis vi oplever samarbejdet fungerer hensigtsmaessigt og farer
til resultater, at der er tillid til og fra kolleger og ledere, at vores opgaver er rimelige i omfang og sveerhedsgrad og vi
far statte i opgavelgsningen, nar den bliver sveer, medfarer det trivsel og lavere sygefravaer. Hvis vi oplever
retfeerdighed i hverdagen, i opgavefordelingen og i de beslutninger, der tages, til trods for at jeg ikke altid far det,
som jeg helst vil, sa bidrager det til trivsel, et godt arbejdsmilja og feelles ejerskab — og lavere sygefraveer. Balancen
mellem de oplevede krav, ressourcer (f.eks. antal medarbejdere, kompetencer og gkonomi) og forventninger til
hinanden er af stor betydning for, om vi trives med opgaverne eller om jobbet opleves belastende med risiko for
stress.

Derfor anbefaler HR-Centret fokus pa en mere helhedstaenkende tilgang til forebyggelse af sygefravaer, hvor
sygefraveer ikke ses som et selvsteendigt problem, men hvor vi saetter seerligt fokus pa ledelse og samarbejde om
kerneopgaven. Det betyder ikke, at vi skal negligere betydningen af motion, frugt og anden sund livsstil som
sygdomsforebyggende, og vi skal naturligvis ogsa fortsat have relevante vaerktgjer til radighed, til at forebygge og
handtere sygefraveer, nar det opstar.

Hidtil har proceshjeelp til arbejdspladser med atypisk hgjt sygefravaer vaeret et stort fokusomrade. Denne
proceshjaelp vil stadig vaere en mulighed pa anmodning, men indsatsen i sin nuvaerende form erstattes af
forebyggende arbejde og proceshjeelp til at arbejde med Social Kapital. Fokus flytter sig saledes fra primaert at veere
en "udrykningstjeneste”, nar skaden er sket til i hgjere grad at vaere en proaktiv, forebyggende indsats.

HR-Centret anbefaler fglgende fokusomrader, som beskrives naermere i bilag 2 - Beskrivelse af fokusomrader for
arbejdet med sygefraveer i 2016:

- Samarbejde om kerneopgaven og hgj Social Kapital

- Forebyggelse og handtering af stress

- Graviditetskomplikationer der medfgrer leengevarende sygefravaer

- Arbejdsskader der medfarer l&engevarende sygefravaer

Samarbejde om kerneopgaven og haj Social Kapital, samt forebyggelse og handtering af stress anbefales med
udgangspunkt i det forebyggende perspektiv.

Der ud over peger HR-Centrets analyser af arsager til sygefravaeret i 2014 pa, at vi bar iveerkseette en indsats i
forhold til langtidssygefraveer som falge af graviditetskomplikationer og arbejdsskader.



Social Kapital handler om samarbejdsevne, tillid og retfeerdighed, med udgangspunkt i kerneopgaven —
organisationens eksistensberettigelse. Hgj Social Kapital medfarer hgj trivsel, hgj motivation og samarbejdsevne,
mindre risiko for stress og lavere sygefravaer og vil saledes bidrage til bedst mulige resultater i relation til
kerneopgaven. Som det fremgar af bade internationale og nationale undersggelser, herunder forskning fra Det
Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilja, er der evidens for, at hgj Social Kapital medferer lavere sygefraveer.
Enhver organisation er etableret med et formal — den har en kerneopgave den er sat i verden for at lgse. Til denne
kerneopgave knytter der sig en raekke kerneydelser, der tiilsammen skal bidrage til Igsning af kerneopgaven.
Kerneopgaven, og de tilhgrende kerneydelser, kan defineres bade som kerneopgaven for det samlede HTK, for de
enkelte sektorer og lokalt som kerneopgaven for den enkelte arbejdsplads. Vores succes afhaenger i hgj grad af,
hvor gode vi er til at samarbejde om kerneopgaven. Ikke bare pa den enkelte arbejdsplads, men ogsa pa tveers af
arbejdspladser og sektorer, da mange opgaver forudsaetter graenseoverskridende samarbejde.

Fokus pa Social Kapital er teenkt som en bred indsats i kommunen, hvor udvikling af et feelles sprog og en feelles
grundforstaelse for elementerne i Social Kapital prioriteres i hele HTK. Forstaelse af betydningen af lav eller hgj
Social Kapital er vigtig, lige som det er vigtigt at arbejde med, hvad der har indflydelse pa kapitalens stgrrelse. Ud
over den brede tilgang taenkes der en specifik malrettet indsats pa arbejdspladsniveau, der ikke omfatter alle
arbejdspladser. Det forventes at specifikke indsatsomrader veelges med udgangspunkt i arbejdspladser med lav
Social Kapital, hvor der tilbydes processtotte efter aftale med centerchefen for omradet.

Arbejdet med Social Kapital vil tage udgangspunkt i en afdeekning af den sociale kapitals stgrrelse pa de enkelte
arbejdspladser. Her efter kategoriseres arbejdspladserne efter om de har en hgj, lav eller mellem Social Kapital, og
det besluttes, i samarbejde mellem centerchef og HR-Centret, hvilke arbejdspladser, der skal prioriteres i forhold til
en indsats. Det er muligt ved méaling af Social Kapital at fa et palideligt datamateriale om stgrrelsen af Social
Kapital. Tilsvarende data indhentes allerede ved APV- og trivselsundersggelsen. Der skal imidlertid foretages en
afklaring af, hvornar et resultat kan forstds som henholdsvis hgj, lav eller mellem Social Kapital.

Pa de arbejdspladser centerchefen beslutter at igangsaette aktiviteter i forbindelse med udvikling af den Sociale
Kapital, tilbyder HR-Centret proceshjaelp. HR-Centret vil samtidig leegge informationsmateriale pa HR-portalen til
inspiration for ledere/arbejdspladser, der selv vil arbejde med deres sociale kapital.

Tidsplan

Overordnet tidsplan:
Direktionens beslutning af tilgang (Social Kapital) Primo februar 2016
Design af indsats Februar — april
Start maling af den sociale kapitals stgrrelse April
Valg af indsatsomrader (arbejdspladser/omrader) April - maj
og tilretteleeggelser af proces
Gennemfgrelse af aktiviteter Maj -

Neaermere tidsplan findes i bilag 3 — Samarbejde om kerneopgaven — Social Kapital.
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Udvikling af lederteams fremfor ledelsesevaluering

Baggrund

Direktionen har besluttet, at der centralt gennemferes individuelle ledelsesevalueringer hvert 3. ar. Sidste
ledelsesevaluering blev gennemfort i 2013/2014, og det er derfor besluttet, at der skal gennemfores
ledelsesevalueringer igen i 2016/2017.

Fra sidste ledelsesevaluering til i dag, er der kommet et stadig sterre udtalt behov for at styrke det
tvargaende samarbejde om den falles kerneopgave. Senest pa lederseminaret i november 2015 blev der
udtrykt behov for at styrke det tveergaende ledelsessamarbejde og understotte udviklingen af lederteams
(jf. droftelser af ledelsesgrundlaget og indsatser i HR-Centrets aftalestyring for 2016) frem for at fokusere
pa den individuelle ledelsesevaluering.

HR-strategien foreskriver tillige, at ledelsesudvikling skal omfatte bade den individuelle leders udvikling
og udviklingen af lederteams, og at ledelsesudviklingstiltag lebende skal revideres i takt med
organisationens udvikling.

Denne sag fremlagges for direktionen med henblik pa, at direktionen tager stilling til, om de planlagte
ledelsesevalueringer i 2016/2017 helt eller delvist skal erstattes af procesbistand til udvikling af
lederteams.

Hanne Borchersen deltager pa direktionens magde under behandlingen af dette punkt med henblik pa en
narmere dialog med direktionen om forslaget i sagen.

INDSTILLING

HR-Centret indstiller, at direktionen drgfter og tager stilling til om:

A. Den oprindelige beslutning om individuelle ledelsesevalueringer i samme form (men reduceret i tid og
omfang) som sidst, skal fastholdes eller

B. Om den individuelle ledelsesevaluering i de nzeste to ar skal erstattes af fokus pa og bistand til udviklingen
af steerke ledelsesteam eller

C. Om den individuelle ledelsesevaluering skal fastholdes, men i en "light-udgave” samtidig med at der
fokuseres pa bistand til at understgtte udviklingen af steerke ledelsesteam.

BESLUTNING DIREKTIONEN DEN 02-02-2016

Direktionen drgftede temaet. Pa baggrund af draftelsen skal der udarbejdes en ny sag til direktionen med et
konkret forslag til, hvordan det skal forega i 2016.

Sagen skal pa i februar, saledes at der kan orienteres herom pa strategisk lederforums mgde den 2. marts.

Sagsfremstilling

Udvikling af ledelse har 2 ben: Det ene ben handler om at udvikle lederteamets ledelsesfaglige
kompetencer og interne dynamik i relation til kerneopgaven. Det andet ben handler om at udvikle den
enkelte leder ud fra hans/hendes behov for udvikling i lederrollen.

Den seneste ledelsesevaluering i 2013/2014 skabte afsat for individuel ledelsesudvikling, og der var
generelt stor tilfredshed med evalueringsmodellen, som gav lederne omfattende informationer om andres
oplevelser af deres ledelse. Det er dog et opmarksomhedspunkt, at evalueringsmodellen udelukkende bidrog
med input til den individuelle ledelsesudvikling og i sig selv ikke understgttede udviklingen af lederteamet. Samtidig
var ledelsesevalueringerne udfordret af, at veerdien af den enkelte leders udvikling var afhaengig af, at evalueringens
mange informationer blev fulgt op og omsat til konkrete kompetenceudviklingsinitiativer. | mange tilfaelde har det vist
sig sveert at fastholde denne opfglgning.

| forbindelse med gennemfgarte pilotprojekter i BAC og pa Borgerskolen om udviklingen af Social Kapital har det vist
sig, at det er vigtigt at ledelsen er samstemt og tydelig, hvis arbejdet med at udvikle den sociale kapital skal lykkes.
Denne del har derfor fyldt en del i de to pilotprojekter. Hvis arbejdet med at udvikle Social Kapital skal lykkes, er der



derfor behov for, at fokusere pa lederteamet frem for pa den enkelte leder alene.

Pa Strategisk Lederforums seminar — da centrene fremlagde deres aftaler for 2016 — var der ledere, der pegede
pa, at det ville veere rart, hvis man kunne trackke pa HR-Centret til sparring og eventuelle procesforlgb i relation til
udviklingen af lederteams

Med afsezet i HR-strategien og organisationens behov for at styrke det tveergdende samarbejde om kerneopgaven, er
det desuden HR-Centrets overbevisning, at der i dele af organisationen er et stgrre behov for at udvikle lederteams
frem for individuel ledelsesevaluering. Dog kan der veere raeson i, at ledelsesevaluering fortsat fastholdes de steder,
hvor centerchefen vurderer, at behovet for individuel ledelsesevaluering er relevant. HR-Centret vil ikke samtidig
kunne handtere bade at arbejde med ledelsesevalueringer i den besluttede form og med at yde stotte til lederteams.
Der er derfor behov for at Direktionen revurderer, om den hidtidige beslutning skal fastholdes eller om fokus skal
flyttes fra det individuelle til det feelles i lederteams.

| erkendelse af, at der kan veere en risiko for, at der ikke ggres noget ved ledelsen de steder, hvor det ikke fungerer,
hvis de individuelle ledelsesevalueringer helt droppes, kan direktionen ogsa overveje, om ledelsesevalueringerne i
2016/17 skal erstattes af en "light-udgave” som kunne besta i, at der gennemfares en spgrgeskemaundersggelse
som fglges op ad en obligatorisk model om en dialog mellem leder og medarbejdere om resultatet og hvad der vil
blive arbejdet med fremover samt en dialog med egen leder om resultatet af savel spgrgeskemaundersggelsen som
dialogen med medarbejderne.

Udvikling af lederteams

Udvikling af lederteams skal skabe steerke teams, der evner at koordinere og samarbejde omkring den
feelles kerneopgaven og saette tydelig retning for medarbejderne. Dette er essentielt for at skabe
resultater. Teamudviklingen forventes samtidig at have en positiv effekt pa ledernes arbejdsmiljo samt
styrke den sociale kapital. Med afsaet i bl.a. Patrick Lencionis teori og studier er HR-Centret i gang med at
udvikle en model for udvikling lederteams, som vil blive afprovet i samarbejde med biblioteket.
HR-Centrets opgave vil i 2016/17 veere at facilitere udviklingen af lederteams, hvor det efterspoerges af
enten lederen af den enkelte enhed eller dennes chef. Denne eftersporgsel er der allerede i dag, men kan
ikke imedekommes i den udstraekning, der er behov for det. Der gennemfares saledes ikke per automatik
en faciliteret proces i alle lederteams og ikke efter en bestemt tidsplan, men derimod ud fra konkrete
onsker og behov.

Det er vanskeligt at sige noget pa nuvarende tidspunkt om, hvor mange processer HR-Centret vil kunne
facilitere i 2016. Det afhaenger dels af eftersporgslen og dels af, hvad der er udfordringen i det enkelte
team. Nogle teams gnsker maske blot at blive ”forstyrret” i forbindelse med en temadag for ledelsen,
mens andre vil efterspgrge forleb, som er mere omfattende, og som kan straekke sig over flere maneder
med fx en dag om maneden. Desuden vil nogle forlgb formentlig blive integrerede dele af arbejdet med
udviklingen af Social Kapital, hvis direktionen godkender fokusskiftet i forhold til sygefravaersindsatsen.
Individuel ledelsesudvikling

Den individuelle ledelsesudyvikling er fortsat en vigtig del af den samlede ledelsesudvikling. Den arlige
LederUdviklingsSamtale (LUS) er her ramme for at fastleegge kompetenceudviklingsindsatser for
lederens udvikling i egen lederrolle. Det kan f.eks. handle om lederens ledelse af medarbejdere, lederens
vigtigste bidrag til samarbejdet om kerneopgaven og de ledelsesopgaver, som lederen aktuelt og
fremadrettet skal Iafte. Hvis direktionen valger helt at droppe den individuelle ledelsesevaluering og i
stedet bruge ressourcerne pa teamudvikling, kan det overvejes, om der — for at understette LUS - skal
gennemfgres en individuel ledelsesevaluering for de ledere, der ikke er en del af et lederteam.

Hvis direktionen vaelger en model, som indebarer savel fokus pa ledelsesteam som pa individuelle
ledelsesevalueringer, vil omfanget af bistand til ledelsesteam i 2016 ikke blive sa stort som hvis
ressourcerne i stedet bruges til arbejdet med udviklingen af Social Kapital og ledelsesteam.
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Revision af ledelsesgrundlaget 2016

Baggrund

Direktionen besluttede den 15. december 2015 at det nuvaerende ledelsesgrundlag revideres med afsaet i de
forskellige input, der er kommet fra Chefforum og pa lederseminaret. Der skal fortsat arbejdes med rolleafklaringer,
men afklaring af forventninger i forhold til de enkelte lederniveauer bgr ses adskilt fra ledelsesgrundlaget.

Den 13. januar 2016 dreftede Chefforum HR-Centrets forslag til det videre arbejde med revision af
ledelsesgrundlaget og denne sag fremlaegges for at opsummere de justeringer til model og tids- og handleplanen,
som drgftelsen medfarte.

INDSTILLING

HR-Centret indstiller, at Direktionen tager planen for det videre arbejde med revidering af ledelsesgrundlaget
til efterretning.

BESLUTNING DIREKTIONEN DEN 02-02-2016
Godkendt.

Sagsfremstilling

Det nuveerende ledelsesgrundlag er skrevet i begyndelsen af den gkonomiske krise, og det baerer retorikken praeg
af. Der er brug for en revidering af ledelsesgrundlaget, fordi god ledelse har afggrende betydning for Igsning af
kerneopgaven, og har derfor betydning for bade politikere, ansatte og for kommunens brugere og borgere.
Chefforum drgftede revisionen af ledelsesgrundlaget den 13. januar 2016, og her var der enighed om at
ledelsesgrundlaget skulle revideres, og at der skal formuleres et forslag til, hvordan de enkelte centre kan
igangseettelse en lokal draftelse af forventningerne til de enkelte ledelsesniveauer. Forslaget tager udgangspunkt i
Leadership Pipeline-modellen, men forslaget til lokal forventningsafklaring er ikke en del af ledelsesgrundlaget, men
et bilag, som stilles til radighed.

Selvom der er stor forskel pa forventninger til ledere pa forskellige niveauer, er der en raekke faellesnaevnere, som
gar pa tveers af sektorer og niveauer, som alle ledere skal leve op til — de forventninger skal sta i ledelsesgrundlaget.
Ledelsesgrundlaget skal seette rammerne for, hvad der er god ledelse i Hgje-Taastrup Kommune og beskrive
forventninger til alle ledere. Arbejdet i 2016 skal have fokus pa at reviderer nuveerende ledelsesgrundlag ift. nye
emner og tidssvarende sprog.

Opstart (januar - februar)

Opsummering af Chefforums input

Opsamling og renskrivning af input fra
lederseminar i november 2015

Centerchef sparringgruppe (nedsat 13. januar

2016) arbejder med forste udkast (marts-maj) Arbejdsgruppen arbejder med 1. udkast

(marts- april)

1. udkast gennemskrives og far godt
layout i HR-Centret (maj)

1. udkast dreftes i Chefforum (maj)

Strategisk lederforum (juni) - Strategisk lederforum drgfter og
kommenterer i forhold til 1. udkast

Endelig godkendelse (august- september) - Kommentarer til 1. udkast arbejdes ind i 2.
udkast

- Chefforum drafter 2. udkast og direktionen
godkender

- HU orienteres (17. september)

Offentliggarelses (september) - | Ledernyt, med opfordring til lokal afklaring af




forventningerne til de enkelte ledelsesniveauer
- P& HR-portalen med opfordring og veerktgij til
lokal afklaring af forventningerne til de enkelte

ledelsesniveauer

- Fyraftensmgde for alle ledere - til orientering
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Opfolgning pa ledernes trivsel og arbejdsmiljo

Baggrund

Chefforum drgftede den 13. januar 2015 temaet om ledernes trivsel og arbejdsmiljg i forlaengelse af punktet pa
Strategisk Lederforums seminar i november 2015.
Denne sag indeholder forslag til hvordan temaet kan fastholdes og med hvilke elementer.

INDSTILLING
HR-Centret indstiller

1. at centercheferne selv arbejder videre med indsatser pa egne omrader

2. at HR-Centret tilbyder centercheferne at gennemfare temperaturmaling for @vrige leder i det omfang det
gnskes

3. atder folges op pa punktet pa Strategisk Lederforums naeste mgde den 2. december

4. at Chefforum i efteraret 2016 tager stilling til, om der er behov for at gentage temperatumalingen i
Strategisk Lederforum i november 2016 eller senere med henblik pa at vurdere, om der er sket
meerkbare eendringer.

BESLUTNING DIREKTIONEN DEN 02-02-2016
Godkendt.

Sagsfremstilling

Pa Chefforums mgde redegjorde centercheferne for, hvad de hver iszer har igansat som opfelgning pa dreftelserne
om ledernes trivsel og arbejdsmiljg pa Strategisk Lederforums seminar. Desuden drgftedes det, om der var behov
for yderligere feelles indsatser eller om centercheferne foretrak selv at arbejde videre pa egne omrader.

Generelt er det oplevelsen, at der er for mange opgaver og at mange korte tidsfrister presser lederne, hvilket giver
en oplevelse af ikke at lykkes i lederjobbet. Desuden blev der naevnt fglgende temaer, som centercheferne i de
forskellige centre vil arbejde med:

o Behovet for en skarpere prioritering i opgaverne
o Behovet for at blive kleedt bedre pa til arbejdet med forandringsledelse

o Behovet for at blive bedre til at arbejde med faelles mal

Behovet for tydeligere rammer

o Behovet for at udvikle det daglige og det strategiske samarbejde

Konklusionen var, at der generelt er behov for at direktionen prioriterer i opgaverne, s maengden af opgaver er
handterbar, men der er ikke i gvrigt behov for flere feelles initiativer. Nogle centerchefer efterlyste en tilsvarende
maling for de ledere, der ikke er en del af Strategisk Lederforum, men ikke alle centerchefer var interesserede heri.
HR-Centret foreslar, at punktet saettes pa dagsorden til naeste mgde i Strategisk Lederforum med henblik pa dels at
informere om, hvad Direktionen og Chefforum har drgftet og dels at give mulighed for at deltagerne kan komme med
input til, om de mener, at der er behov for yderligere opsamling i det samlede forum.

Desuden foreslas det, at HR-Centret tilbyder de centerchefer, der gnsker det, at der gennemfares en tilsvarende
temperaturmaling for ledere, som ikke er medlemmer af Strategisk Lederforum. Denne undersggelse gennemfares i
givet fald samlet men med resultater til hvert center.

Her ud over arbejder centercheferne selv videre med egne ledere, men det tages op til fornyet draftelse i efteraret
2016, om der er behov for at gentage malingen — fx i forbindelse med Strategisk Lederforums seminar i 2016 eller
2017.
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