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Punkt 1: OQvrige sager

21/24696
Baggrund

o Julefrokost i fagcentre (skal orienteres om p& CF den 28. sept)
¢ Go’'jul arrangement i ar?
¢ Politisk udvidelsesforslag

Beslutning Direktionen den 26-09-2022

Direktionen dreftede udfordringer ved borgerinddragelse i samskabelsesprocesser og hvilke dilemmaer det er centralt, at
administrationen er opmerksomme pa. Det dreftes pa et senere tidspunkt i direktionen med et oplaeg fra BY C/Kathrine.

Derudover blev julefrokost pa radhuset og i1 fagcentrene dreftet. Der atholdes julefrokost den 9. december pé radhuset,
ligesom der ogsa er mulighed for at decentrale enheder atholder julefrokost hvis det gnskes.

Ift. Go'jul arrangementet, sa aftholdes dette ogsa i ar.



Punkt 2: Deltagelse af gruppe fra talentforleb ”Pa vej mod ledelse” —
onboarding af ledere pa skole- og dagtilbudsomridet

21/24696
Baggrund

Pa det for nyligt afsluttede udviklingsforleb for ledelsestalenter, har talenterne arbejdet i grupper med en organisatorisk
opgave, som er aktuel og vigtig for organisationen. En af grupperne har arbejdet med onboarding af ledere pa skole- og
dagtilbudsomradet. Denne gruppe har Lars H. inviteret ind pa et direktionsmade med det formal, at gruppen fortaller
direktionen om den indsigt, perspektiver og konklusioner de har faet gennem deres arbejde med onboarding.

Gruppen, der via talentforlgbet ”Pé vej mod ledelse”, har arbejdet med onboarding af ledere pé skole- og
dagtilbudsomradet er:

¢ Anne-Mette Felby — Erhvervsservice

¢ Naya Marie Nord — leerer og AMR pé Ole Remerskolen
o Sabrina Jergensen — Learer pa Melleholmskolen

¢ Tina Vium Green Lind — konstitueret Pedagogisk leder

Gruppen fremlaegger deres indsigter, perspektiver og konklusioner, hvorefter det draftes med direktionen.

Beslutning Direktionen den 26-09-2022

Gruppen fra talentforlgbet "Pa vej mod ledelse" fremlagde med stort engagement deres tilgang til at se pé, hvordan nye
ledere onboardes/pamenstres pa ISC's omrade. Direktionen kvitterede meget positivt pa oplaegget, og efterfelgende blev
indsigter og perspektiver pa, hvordan det foregar blev dreftet med direktionen, herunder hvordan en systematisering af de
verktgjer som allerede findes, kan vere behjzlpelig bade for den nye leder, men ogsa for den ansattende leder.
Indsparket fra gruppen tages med videre til HRC og ind i arbejdet med arbejdskraftudfordringen.



Punkt 3: Energiforsyningssituationen

21/24696
Baggrund

KL har sendt informationsmail ift. energiforsyningssituationen. Nikolaj Jetsmark, CEIS deltager under punktet, se
vedheftet bilag

Beslutning Direktionen den 26-09-2022

Nikolaj deltog og direktionen dreftede mulige scenarier ift. energiforsyningssituationen over vinter, og hvordan vi
forbereder organisationen til dette, specielt med fokus pa velfeerdsomraderne, som skal handteres af den kommunale
beredskabsplan. Chefforum drefter beredskabsplanen onsdag den 28. september og da arbejdet skal forega ud fra den
struktur som kendes fra beredskabsplanen, sa dreftes energikrisen ogsa i den sammenheng pa medet, hvor det er det
element som chefforum skal forholde sig til forst, serligt med fokus pé de kritiske omrader.

Efterfalgende skal Byradet orienteres.

Bilag
Informationsmail om energiforsyningssituationen nr. 3.

Oplaeg til KL om forsyningssituationen



Punkt 4: Lukket

22/634



Punkt 5: Lukket

22/644



Punkt 6: Lukket

22/580



Punkt 7: Arbejdskraftsudfordring - statussag september 2022

21/20641
Baggrund

Arbejdet med arbejdskraftudfordringen i Heje-Taastrup Kommune er forankret i et program under direktionen. Den
kommende strategi handler bdde om at styrke Hoje-Taastrup Kommune som arbejdsplads, samtidig med at strategien skal
bidrage til den tveergdende kommunale opgave med at styrke det fremtidige udbud af kompetente medarbejdere. Der er
allerede igangsat en raekke aktiviteter, denne statussag giver status pa fremgangen i programmet, og laegger op til at
direktionen drefter og treeffer beslutninger i forhold til dilemma om fleksibilitet pa arbejdspladser set i lyset af
arbejdskraftudfordringen og den verdibaserede personalepolitik.

Indstilling
Det indstilles, at direktionen

1. drefter dilemmaer om: hvordan fleksibilitet i forhold til arbejdstid og -sted skal adresseres i strategien, herunder
rammerne for ledelse af fleksibilitet lokalt?

2. godkender at der fremover indgar et fjerde pejlemerke som hedder "nye velferdslesninger” i programmet for
arbejdskraftudfordring

3. tager status om arbejdskraftsudfordring herunder kommunikationsplanen til efterretning

Beslutning Direktionen den 26-09-2022

Direktionen dreftede arbejdet med arbejdskraftudfordringen i HTK og besluttede:

1. Direktionen bad om, at dilemmaerne omkring fleksibilitet konkretiseres og at der geres brug af bud pé, hvordan
fleksibiliteten kan udfoldes, sé direktionen kan forholde sig til konkret til det ift. en stillingtagen, bade ud fra et
medarbejderhensyn, men ogsé ud fra et borgerperspektiv.

2. Godkender, at det fjerde pejlemarke indarbejdes, men at det ikke skal lgses i arbejdet med
arbejdskraftudfordringen, men bruges som kommunikativt laftestang ifm. arbejdskraftudfordringerne.

3. Tager status pa arbejdet til efterretning.

Sagsfremstilling

Programmet for arbejdskraftudfordring spaender vidt, og i den forgangne periode er der bl.a. blevet arbejdet med at
formulere en uddannelsesstrategi i regi af KKR-hovedstaden. Der er gennemfort en raekke projektet med henblik pé at
skabe et steerkere fundament for formuleringen af den kommende strategi for arbejdskraft. Der har veret dialog med
ledergrupper i alle centre om uddannelsesstrategien, og der er ogsé igangsat tvaeerkommunale indsatser for at kunne
igangsette steerkere lokale uddannelsestilbud. Den overordnede konklusion er, at det er en dagsorden, der har genlyd, og
som hele organisationen er optaget af i et eller andet omfang. Neste vigtige milepzl for programmet er udarbejdelse af
Hgje-Taastrups fzlles strategi for arbejdskraft og en kommunikations- og mobiliseringsindsats internt i organisationen.

Den felles strategi

Alle tiltag i Arbejdskraftsudfordringsprogrammet skal lede hen mod, at vi formulerer en feelles strategi, der opsamler de
erfaringer, vi har fra alle enkeltprojekterne. Malet er en fzlles strategi, der bade er visionar og handlingsrettet.

At satte fokus pa arbejdskraftudfordringen pa den made, vi ger det i Hoje-Taastrup Kommune, er udtryk for en bevidst
strategi. Det handler om god ledelse og om at lede opgaven med at sikre arbejdskraft bade i vores ledelsesfellesskaber, og
i den enkeltes ledelsesrum i hverdagen. Arbejdskraftudfordringen er i hgj grad en ledelsesudfordring, og der arbejdes



allerede med mange tiltag, pd mange forskellige mader, da det varierer, hvor sveert eller let det er at rekruttere og fastholde
medarbejdere indenfor de forskellige fagomréader.

Interessenterne i arbejdsprocessen frem mod den faelles strategi er DIR, HU-arbejdsgruppen om rekruttering og
fastholdelse, HU, referencegruppe med ledelsesreprasentanter fra udvalgte fagcentre, @U. Et forste udkast til faelles
strategi forventes at blive forelagt direktionen primo november 2022. Herefter skal gvrige interessenter involveres for til
sidst at blive godkendt i direktionen primo 2023.

Ledere og medarbejdere er allerede i gang pa de lokale arbejdspladser, og HovedUdvalget har arbejdskraftudfordringen
som tema pa deres seminar. | forhold til at finde ud af, hvad der virker, er alle centrene blevet besggt pa deres ledermader,
og har dreftet, hvad der virker i deres arbejde med rekruttering. Den viden er udgangspunktet for det videre arbejde med
rekrutteringsverktejer og webinar.

Store Lederdag afholdes i marts 2023, det kunne vare en anledning til at adressere det endelige indhold og
handlemuligheder ift. den felles strategi.

Principperne for arbejdet med arbejdskraftudfordring — dreftelse af dilemma

Principperne i arbejdet med programmet er, at ledere og medarbejdere alle har et faelles ansvar for indsatsen, at
programmet arbejder veerdibaseret og med afsaet i HR-strategien, og at programmet er optaget af, hvad der virker, og
arbejder dataunderstattet. Der leegges op til, at direktionen med denne og efterfolgende statussager drefter dilemmaer, som
disse principper giver anledning til, samt om principperne er dekkende. I denne sag adresseres dilemma om fleksibilitet.

I Hoje-Taastrup Kommune arbejder vi verdibaseret, og det giver plads til den rummelighed, som er nedvendig at have,
nér personalepolitikken skal favne mange forskellige typer arbejdspladser og medarbejdere i vildt forskellige
livssituationer. Det vurderes at veerdierne (menneskelighed og positivt livssyn, engagement, professionalisme, og helhed)
positivt kan medvirke til at understotte arbejdet med arbejdskraftudfordringen.

I en situation med arbejdskraftudfordring kommer den verdibaserede personalepolitik pé arbejde, men der opstér ogsé
dilemmaer. Et af de dilemmaer, som dialogen med organisationen har rejst er, i hvilket omfang at fleksibilitet er en del af
svaret pa arbejdskraftudfordringen. Med den verdibaserede personalepolitik som bagtappe, hvor fleksibel kan lederen
beslutte at vaere pa den enkelte arbejdsplads? Hvad kan vere fleksibelt (tid-, sted-, arbejdsugens leengde, osv)? Dilemmaet
rummer muligheden for at imedekomme de lokale behov, men samtidig udfordrer det den organisatoriske og relationelle
sammenhangskraft i spergsmal, som er vaesentlige som arbejdsgiver. Direktionen bedes drefte dilemmaet, og hvordan det
skal adresseres i strategien.

I de kommende statussager vil der ligeledes blive lagt op til en dreftelse af de dilemmaer, som identificeres i programmet,
og for nuverende kan der for eksempel peges pa afklaring af hvilke omréader, der skal anlaegges et sterkere
koncernperspektiv pa for eksempel rekrutteringsopgaven, og hvordan vi sikrer balancen mellem at vaere ambitios
uddannelseskommune, der investerer i uddannelse og kompetenceudvikling samtidig med en stram gkonomisk linje.

De 4 pejlemerker

I programmet var der oprindeligt identificeret folgende 3 pejlemarker:



1. Steerkt omdemme - og tiltrekning og rekruttering af kompetente ledere og medarbejdere
2. Fastholde og udvikle de medarbejdere vi allerede er
3. Steerk uddannelseskommune og attraktiv samarbejdspartner

Disse tre pejlemarker har varet omdrejningspunktet for aktiviteterne i programmet. Men det bliver mere og mere
tydeligt, at det vil give god mening at sammentaenke arbejdskraftudfordringen med den udvikling, der foregar pa
velferdsomridderne. De kommunale velfeerdsomrader er under massivt pres i disse ar, og det betyder oget nysgerrighed pa
for eksempel kompetenceglidning, reorganisering af indsatser, teknologi, effektivisering med videre. Det anbefales derfor,
at direktionen godkender, at programmet for arbejdskraftudfordring fremadrettet har et fjerde pejlemaerke, som hedder
”Nye velferdslesninger”. Dette greb vil ogsé bidrage til at understotte udmentningen af Direktionens strategibrev 2022-
2023, hvor det er et af de tre temaer.

Igangvarende og planlagte aktivitet

Alle aktiviteter i arbejdskraftudfordringsprogrammet skal bidrage til den felles strategi.

Programmet har igangsat en dialog med ledergrupper i alle centre om, hvad arbejdskraftudfordringen og vores lobende
erfaringer kalder pa, samt betyder ledelsesmaessigt. Droftelserne pd ledermederne er en méde at holde vedvarende fokus
pa arbejdskraftudfordring og holde dialogen i gang.

Ydermere foregar der sidelobende og tilsvarende dialoger i HU-arbejdsgruppen om rekruttering og fastholdelse. Pa
Strategisk Lederforumseminar vil der veere samtalesaloner i forhold til pejlemarke 1-3, og der tages hul pé koblingen
mellem arbejdskraftudfordringen og temaet “nye velfardslesninger” (Anbefalet pejlemaerke 4).

Strategisk er det afgerende, at vi kan tiltreekke og fastholde kompetente medarbejder. Vi skal derfor blive ved med at have
et organisatorisk fokus pa og dialog om, hvad der skaber den attraktive arbejdsplads og en god fortelling om HTK som
arbejdsplads. For at underbygge dialogen sa vi gér fra antagelser til fakta er vi er i gang med at monitorerer HR data pa
tvers af organisationen og samler viden om hvad der virker, for eksempel i forhold til rekruttering. Det skal bidrage til
styrket indblik i de konkrete aktiviteter 1 programmet for arbejdskraftudfordringen.

I programmet skal der arbejdes med de gode historier om Hgje-Taastrup Kommune som attraktiv arbejdsplads. I ferste
omgang er det dog valgt at fokusere pa den interne kommunikation, dels for at ege bevidstheden om indsatser og
resultater i programmet, dels for at mobilisere de gode fortallinger internt. Vi har nemlig brug for, at std pé en steerk intern
fortelling som afsat for de eksternt rettede fortellinger, fordi det haenger taet sammen. Der er derfor forberedt en intern
kommunikationsplan frem til jul.

Med kommunikationsplanen sattes der fokus pa formidlingen af felgende:



September Oktober Movember | December
Den gode fortzelling
(HU seminar) Centerstafet om gode fortzllinger (chefforum)
Varktpjskasse -
Senioraftale (vaerktgjskasse) intra/rekruttering Varktpjskasse Webinar
Senioraftale (dreftelser OpiTid
ledernetvzerk) (evalueringsmade)

Den gode forteelling — HU, Chefforum og centerstafet

De gode fortellinger gor os til gode ambassaderer, og gger viden om kommunen som arbejdsplads samlet set.
Fortellingerne understotter ligeledes en kultur pa arbejdspladserne, hvor vi sammen kan fé gje pa det meningsfulde og
positive i hverdagen. Det er dette fokus, der slas an pd HU-seminaret i september, og deltagerne har pé forhand indsamlet
eksempler fra lokale arbejdspladser. Efterfolgende igangsettes der en sakaldt centerstafet, hvor hvert center skal byde ind
med minimum en god historie om den attraktive arbejdsplads.

Verktojskasse ift. den gode rekruttering

De erfaringer, der er blevet indsamlet i projekterne og centrene, skal udbredes i hele organisationen. Vi ger det nemt at
finde pad MitHTK, og der aftholdes smé webinarer, som lederne kan koble sig pa og nemt f& hands-on viden om, hvad
andre har gjort, hvor viden og inspiration kan findes, hvor jeg kan fa sparring og andet. Webinarene vil blive optaget sa
det for eksempel kan danne afsat for dreftelser i ledergrupper, der ikke har deltaget i webinaret. Webinarene forventes at
blive afholdt i begyndelsen af november.

Senioraftaler og op i tid

Vi arbejder allerede med senioraftaler, og har samlet gode erfaringer ift. bdde op i tid og senioraftaler, men viden skal
deles sa mange flere gor brug af mulighederne. Der leegges derfor op til at senioraftaler dreftes pa kommende
ledernetvaerksmeder.

Uddannelsesstrategi, campus og direkternetveerk

I august og september har alle ledergrupper (centerchefer og nermeste ledere) haft dreftelser om uddannelsesstrategien.
Dialogen om uddannelsesstrategien fortsettes i organisationen og i forlengelse af de lederdialoger, er der identificeret en
raekke koblinger pé tvears af organisationen, nye spergsmal og efterspargsler, som der arbejdes med at afklare naermere.
Ift. campus og direktornetvaerk pagar der en raekke aktiviteter, dels for at forberede prevehandlinger pa
kompetenceudviklingsforlab, dels for at atklare de tveerkommunale ambitioner med henblik pé at sikre volumen i
kommende uddannelsesaktiviteter. I takt med at konkrete tiltag er klar til at blive formidlet vil dette ogsa blive indarbejdet
1 kommunikationsplanen.
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