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Kaere medarbejdere og ledere

| Koncernstrategien for 2019 forleenges de fire temaer vi kender fra sidste dr, fordi der fort-
sat ligger meget arbejde og potentiale for os som organisation under hvert af de fire temaer.

Koncernstrategi 2019 har dog alligevel eendret sig lidt i bdde form og indhold.

Ift. formen har Koncernchefgruppen udarbejdet en Fremtidsforteelling, som rummer felles
pejlemcerker for, hvor vi ser os selv som organisation i dr 2025. | de kommende &r kommer
der til at ske store eendringer i vores omverden. Det vil betyde, at vi som organisation skal
fremstd langt mere agil og med endnu mere fokus pd, hvordan vi bruger vores ressourcer
bedst muligt og hvordan vi samarbejder.

Fremtidsforteellingen geelder altsd frem mod 2025, og vi vil i de kommende dr scette fokus
pd forskellige dele af forteellingen.

Som noget nyt i drets Koncernstrategi er der sat feelles, organisatoriske mdl for alle temaer.
De skal afspejles i centrenes drsaftaler, og det er et forseg pd at sikre, at vi lafter i feelles
flok — som én kommune — for at né de mdl, vi tror pé er en del af vejen til vores fremtidige

organisation.

Vi ser frem til samarbejdet i 2019.

Direktion & centerchefer

December 2018
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INDHOLDET | KONCERNSTRATEGIEN

De fire temaer er fortsat som i 2018 og fremgar ne-
denfor:

Vi samarbejder om kerneopgaven
Vi forstaerker en fzelles arbejdskultur

Vi er en attraktiv arbejdsplads

G

Vi udforsker mulighederne i digitali-
sering

De organisatoriske temaer er fundamentet for ma-
den vi l@ser vores opgaver pa i hverdagen. Der vil pa
alle arbejdspladser veere indsatser, hvor vi kan bruge
de organisatoriske temaer som "lgftestang” til at le-
vere en bedre kvalitet i opgavelgsningen. Temaerne
er med til at seette retningen for de organisatoriske
initiativer og projekter i centrenes arsaftaler.

Nar vi arbejder med vores Koncernstrategi og Frem-
tidsfortzelling er det ogsa vigtigt, at vi forholder os
til den lokale virkelighed omkring os. | Lyngby-Taar-
baek Kommune vil vi i de kommende ar f.eks. opleve
store fysiske eendringer i kraft af spaendende byud-
viklingsprojekter, hvor samarbejdet med eksterne
parter, bade lokale, regionale og internationale er
omdrejningspunktet. Vi far f.eks. en Letbane fra Is-
hgj til Lyngby, Novozymes bygger et nationalt lee-
ringscenter — LIFE (Leering, Inspiration, Fascination
og Engagement) - med fokus pa nye og spaendende
undervisningsformer i naturfagene i folkeskoler og
gymnasier, DTU gnsker at bygge en Science Park
som en levende og aben forskerpark og vi far nye bo-
liger for bade unge, familier og zeldre.
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Fremtidsfortaellingen 2019 - 2025

Som kommune er vi en del af et samfundsmaessigt
feellesskab og en omverden, som har vedvarende
indflydelse pa den made vi l@ser vores opgaver pa.
Den samfundsmaessige og globale udvikling udfor-
drer, men rummer ogsa muligheder, vi skal gribe for
at sikre de bedste l@sninger for vores borgere, for-
eninger, virksomheder og samarbejdspartnere.

Nar vi lofter blikket fra Lyngby-Taarbaek kommune, er
der en reekke megatrends, der saetter en dagsorden,
som er szerligt betydende for os som offentlig orga-
nisation og myndighed. Det er tendenser, der rummer
sa meget tyngde og relevans, at vi som organisation
lgbende ma forholde os til dem. Og som qua deres
betydning giver liv og ramme til forteellingen om os,
og om hvordan vi gnsker at udvikle os.

Den digitale udvikling har - fortsat - en meget stor
betydning for fremtidens kommuner og offentlige or-
ganisationer. Med den digitale udvikling i form af bl.a.
robotteknologi og selvbetjeningsl@sninger bliver den
kommunale opgaveportefalje og krav til kompeten-
cer &ndret. Det ses fx pa kerneomrader sdsom sags-
behandling, borgerservice og eldrepleje.

Kvaliteten af data og den made vi benytter data
pa bliver i stigende grad relevant i forhold til at ud-
vikle og l@se kerneopgaven. Her kan "Big data” veere
med til at optimere arbejdsgange og sikre at vores
borgere, foreninger og virksomheder far mest mulig
kvalitet for pengene.

Bl.a. digitalisering og stigende internationalisering
vil medfgre en mere fragmenteret tilknytning til
arbejdsmarkedet. Arbejdsgiverne far brug for at
kunne traekke pa arbejdskraft under mere fleksible
vilkar. Og fremtidens generationer vil tilsvarende
vaere mere tilbgjelige til at indga i kortere anseettel-
ser, veere mere mobile bade fysisk og organisatorisk,
og de vil i det hele taget have en forventning om at
fa mulighed for at udnytte deres potentiale pa tvaers
af organisationen. Det udfordrer organisationens re-
krutteringspraksis, arbejdsmetoder og kalder pa et
mere mangfoldigt landskab af ansaettelsesforhold,
hvis man fortsat vil tiltreekke og fastholde de gode
medarbejdere og ledere.

Borgerne som ressource i den offentlige ser-
viceproduktion bliver i stadig hgjere grad relevant,

nar vi skal levere de samme ydelser inden for stadig
mere sneevre gkonomiske rammer. Et teet samar-
bejde med borgere og foreningsliv rummer et stort
potentiale for at lave smartere, bedre og mere mal-
rettede lgsninger, der vil komme bade kvalitet og
gkonomi til gavn.

Det forventes at behovet for staerke partnerskaber
pa tvaers af kommunegraenser og pa tveers af offent-
lige og private organisationer gges. Partnerskaber er
og vil veere fremtraedende pa byudviklingsomradet
og infrastrukturomradet men ogséa i den kommunale
velfeerdsproduktion.

Pejlemeaerker for Lyngby-Taarbaek

Som kommune og arbejdsplads ser vi allerede pa
mange omrader, at disse megatrends har indflydelse
pa vores opgavelgsning og made at organisere os pa.
Men vi kan blive endnu bedre til proaktivt at reflek-
tere og handle pa den omverden, vi er del af.

Nar omverdenen og dens krav og behov er i konstant
beveegelse giver det god mening, at vi som organi-
sation holder fokus pa nogle feelles pejlemeerker, der
i et 5-10 arigt perspektiv vil kendetegne vores orga-
nisation — vores ledelse, organisering, kompetencer
og arbejdsmetoder. Det er pejlemeaerker vi arbejder
efter, som vi vil veere kendt pa udadtil, og som bl.a.
bygger oven pa vores Leder- og Medarbejdergrund-
lag, Kompetenceprofil for ledere og feelles digitalise-
ringsstrategi.

Udsyn

Vi indgar i teet samarbejde med omverden bade in-
denfor og udenfor kommunegreaensen for at finde de
bedste og mest innovative l@sninger. Som ansatte i
Lyngby-Taarbaek kommune er vi altid opmaerksom-
me pa vores omverden — lokalt, regionalt og inter-
nationalt. Vi deler viden, hvor det giver mening og er
nysgerrige pa hvad andre gar.

Forandringsparathed

Vi er en agil organisation, hvor det er en forudsaet-
ning, at vores kompetencer lgbende tilpasses. Vi
udfordrer os selv og hinanden i forhold til maden
vi lgser opgaver pa. Vi er mobile — bade i forhold til
opgaver og fysisk placering. Udover vores stzerke
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faglige kompetencer, er vi gode til at kommunikere,
facilitere og samarbejde. Vi har mod pa at gribe de
digitale muligheder der, hvor det skaber veerdi for
vores borgere, foreninger og erhvervsliv. Vi bruger
borgerne og samarbejdspartnere som en ressource
i vores opgavel@sning, der hvor det giver mening —
0gsa selvom det betyder, at vi méa afgive noget af be-
slutningskompetencen undervejs.

Fleksibel organisation

Viafspejler lgbende vores omverden i maden at orga-
nisere os pa. Vores ressourcer er som alle andre ste-
der knappe, derfor har vi legbende fokus pa at bruge
dem effektivt pa tvaers af organisationen. Sadan sik-
rer vi, at de prioriteres der, hvor vi som én kommune
har de stgrste behov. Vi understatter dermed ogsa,
at den enkelte medarbejder oplever, at kompetencer
og viden bruges bedst muligt og har betydning for
kvaliteten af opgavel@sningen.

Staerkt kollegaskab

Vi er stolte af vores faglige, staerke arbejdsmiljger
som er med til at fastholde og tiltreekke de rette
medarbejdere. Vores arbejdskultur er baseret pa til-
lid og nysgerrighed og kendetegnet ved, at vi tgr tage
kalkulerede risici, bl.a. nar vi afprgver nye l@snings-
muligheder. Vi seetter pris pa kreative og nytaenken-
de lgsninger, hvor vi ogsa leerer af vores fejl. Alle har
et ansvar for at bidrage til vores lgbende forbedrings-
og feedback kultur.

Professionel ledelse

Vores ledelseskultur er praeget af evnen til at prio-
ritere og navigere — og samtidig at kunne formidle
klart, loyalt og tydeligt. Vores ledere kan styre og
facilitere (forandrings)processer, sa de bliver effek-
tive og meningsfulde — sa vi sikrer, at vi alle forstar
og arbejder efter de samme mal ift. kerneopgaven.
Som leder er man i Lyngby-Taarbaek sit ansvar for
andre mennesker bevidst. Medarbejderne er vores
vaesentligste ressource og fundamentet for at skabe
gode lgsninger. Ledelsen kan udover at lede opad og
nedad, ogsa lede udad ift. borgere, virksomheder,
foreningsliv og i netveerkssammenhaeng.
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TEMA 1: VI SAMARBEJDER OM KERNE-
OPGAVEN

| Koncernstrategien fra 2016 definerede vi den
feelles kerneopgave for alle ansatte i Lyngby-
Taarbaek Kommune:

"Sammen med borgere og virksomheder ska-
ber vi rammer for, at borgerne kan leve et godt
og aktivt liv og erhvervslivet far gode vilkar”

Nar vi ogsa i 2019 har fokus pa arbejdet med kerne-
opgaven, er det fordi vi gnsker, at vores borgere skal
have god velfeerd og opleve effekten af vores velko-
ordinerede indsatser.

Vi @nsker, at organisationen bliver endnu bedre til at
samarbejde pa tvaers og bista hinanden i den feelles
opgavelgsning - med borgeren og erhvervslivet i cen-
trum. Det betyder, at vi skal turde udfordre os selv
og vores arbejdsmetoder, fordi vi ma lgse opgaven pa
andre mader end dem, vi er vant til. Det betyder ogs3,
at vima veere gode til lebende at prioritere i vores op-
gaver, sa vi bruger vores ressourcer de rigtige steder.

Et steerkere tveergdende samarbejde betyder, at vi
gar teettere pa hinandens opgaver og ter udfordre
hinanden, nar vi ser sammenhange og afhaengighe-
der pa tveers af afdelinger og fagomrader. Vi bliver
bedre til at prioritere vores ressourcer og kompeten-
cer —ogsa pa tveers af organisationen.

For at lykkes med et staerkere tveergdende samar-
bejde, er det ngdvendigt, at vi forpligter os hele vejen
rundt i organisationen. Vi er alle afhaengige af hinan-
den for at kunne lgse kerneopgaven!

| 2019 kommer vi til pa tveers af organisationen at
arbejde endnu mere med relationel koordinering. Re-
lationel koordinering er et begreb, der seetter fokus
pa, at vi skal kunne arbejde med god koordinering
med feelles mal, sprog, viden og respekt for hinan-
den. Der er desuden stort fokus pa effektiv kommu-
nikation mellem medarbejdere og ledere (pa tveers af
fagligheder). 1 2019 vil vi understagtte arbejdet ved at
tilbyde interne ressourcer til radgivning, sparring og
facilitering af arbejdet i organisationen.

Skal vi udvikle kerneopgaven, skal vii 2019 og frem-
over arbejde langt mere systematisk og strategisk
med inddragelse af kommunens borgere og brugere
gennem nytaenkende og involverende processer. Det
skal vi fordi, vi skal se borgerne og erhvervslivet som
en ressource — en mulig samarbejdspartner —i dele
af vores opgavelgsning. | den forbindelse vil der veere
behov for kompetenceudvikling af den samlede orga-
nisations evne til at samarbejde og agere i krydsfel-
tet mellem borgere, politikere og forvaltning.

FAELLES MAL FOR 2019:
Inden udgangen af 2019 er det vores mal:

- At mindst 30 af vores afdelinger/enheder har
arbejdet med relationel koordinering under-
stottet af de interne ressourcer, der i 2019 -
2020 er prioriteret til netop denne opgave

.

At der er afpravet — og evalueret pd brugen
af - mindst 3 forskellige former for borger- og
brugerinddragelse pd tveers af organisatio-
nen

De feelles mal skal afspejles i alle centres
arsaftaler, saledes at alle centre har min. én
indsats der peger op i et eller flere feelles mal
under hvert tema.



TEMA 2: VIFORSTARKER EN FALLES
ARBEJDSKULTUR

Omdrejningspunktet for vores feelles arbejdskultur
er Leder- og medarbejdergrundlaget. Vi vil i 2019
fortsat seette seerligt fokus pa to temaer nemlig "Vi
er én kommune" og "Vi er gode arbejdspladser”.

Det er vigtigt for os, at borgerne oplever os som én
kommune, nar de henvender sig hos os. Det betyder
ikke, at alle skal kunne svare pa alt, men det betyder,
at vi skal veere gode til at forsta hinandens opgaver
og kunne henvise borgeren til rette sted.

De fem temaer fra Leder- og medarbejder-
grundlaget danner fortsat udgangspunkt for
vores arbejde med den feelles arbejdskultur.

Temaerne er:

1. Vi skaber veerdi for borgere og
erhvervsliv

2. Vi er én kommune*
3. Vi er professionelle
4. Vi er ansvarlige og loyale

5. Vi er gode arbejdspladser*

De to temaer med * er i seerligt fokus i 2018
-2019

Vi skal alle sammen veere bedre til at se og fejre de
feelles succeser, der opstar pa tveers af organisatio-
nen. Og vi skal gve os i at dele leering, sa vi far en for-
bedringskultur, hvor vi bade ser hvordan tingene kan
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geres smartere, og hvor vi ogsa ter handle pa det!

Vifortsaetter med at have fokus pa trivsel, fordi vi ta-
ger udgangspunkt i, at det er nar vi trives i arbejdet,
at vi lykkes med opgaven —og at vi alle har et medan-
svar for at sikre et godt arbejdsmiljg.

Et af de omrader, vi kommer til at seette seerligt fokus
pai2019er vores sygefraveer. SygefravaeretilLyngby-
Taarbaek Kommune ligger hgjere end i omegnskom-
munerne og hgjere end pa landsplan. Sygefraveer
belaster kvaliteten af arbejdet og medarbejdernes
trivsel. Og den gode trivsel hos medarbejderne er
vigtig — ogsa for at vi kan levere de bedst mulige l@s-
ninger til borgere og erhvervsliv.

SygefraveeretilLyngby-Taarbaek Kommune har veeret
svagt nedadgaende siden medio 2015. Kommunens
sygefraveer var pr. 1. juni 2018 pd 14,9 dagsveerk
pr. arsveerk (Kilde: KMD). Vi gnsker at nedbringe
sygefraveeret i vores kommune til 13,5 dagsveerk pr.
arsveerk ved udgangen af 2019.

F/ZAELLES MAL FOR 2019:

Inden udgangen af 2019 er det vores mal:

- Det overordnede sygefraveer i Lyngby-Taar-
bek Kommune er faldet til 13,5 dagsveerk pr.
drsveerk ved udgangen af 2019.

De feelles mal skal afspejles i alle centres
arsaftaler, saledes at alle centre har min. én
indsats der peger op i et eller flere feelles mal
under hvert tema.
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TEMA 3: VIER EN ATTRAKTIV
ARBEJDSPLADS

Vi har en vigtig rolle i at forblive en attraktiv
arbejdsplads — bade for at kunne fastholde og
tiltreekke dygtige medarbejdere.

| en tid hvor arbejdsmarkedet eendrer sig og
teknologien betyder e&endrede arbejdsgange og nye
muligheder, har vi et stort behov for at se ud over
vores egen arbejdsplads og lade os inspirere af andre
for at folge med i udviklingen. Vores udsyn skal
afspejles indadtil i organisationen, sa vi hele tiden har
fokus pa, hvilke kompetencer, der er de veesentligste
blandt vores medarbejdere.

Kompetenceudvikling kan ske pd mange mader, f.eks.
via nye opgaver, sidemandsopleaering, jobrotation,
eller decideret treening eller uddannelse. Vigtigst
er det, at der er et klart formal med, hvad den
ansatte skal udvikles indenfor, og hvordan de nye
kompetencer skal bruges i opgavelgsningen.

I 2019 vil Center for Politik, Kultur og Strategi
veere ansvarlige for et initiativ som handler om
dels at afdeekke de umiddelbare kompetencebehov
i alle centre, dels at leegge en plan for, hvordan
kompetencebehovene bedst im@dekommes (via
alt fra sidemandsopleering og intern uddannelse til
eksterne uddannelser).

| 2018 blev der udarbejdet en feelles vaerktgjskasse
med redskaber til at sikre et godt og feelles
udgangspunkt for rekruttering pa tveers af
organisationen. Der blev ogsa sat fokus pa lederens
rolle ift. rekruttering.

| 2019 seetter vi seerligt lys pa onboarding, sa vi sikrer

at alle nye medarbejdere og ledere bliver budt godt
velkommen til vores organisation og far de informati-
oner og det netveerk, der skal til, for at de kan komme
godt i gang med deres arbejde.

Viskal teenke bade rekruttering og onboarding ander-
ledes end tidligere, fordi fremtidens arbejdsmarked
er foranderligt: Seerligt yngre medarbejdere skifter
langt hyppigere job end vi har veeret vant til tidligere,
og derfor bliver det endnu mere vigtigt for os, at vi
kan tiltreekke de rette kandidater og at vi kan fa dem
sat hurtigt og godt ind i opgaverne og organisationen.

Derudover vil vi skabe tydelighed om de mulige kar-
riereveje, der er i vores organisation. Dette vil bade
veere med til at understgtte vores mulighed for at
tiltreekke nye medarbejdere, men det vil ogsa vaere
med til at sikre, at vi kan fastholde og udvikle de dyg-
tige medarbejdere, som allerede er ansat hos os.

FALLES MAL FOR 2019:
Inden udgangen af 2019 er det vores mal:

- Alle centre har draftet og fastlagt kompeten-
cebehov for de kommende dr via materiale
fra CPKS

- De arbejdspladser (afdelinger/enheder) der
har brug for at rekruttere i 2019 anvender
materialer fra den nye veerktgjskasse til re-
kruttering

De feelles mal skal afspejles i alle centres
arsaftaler, saledes at alle centre har min. én
indsats der peger op i et eller flere faelles mal
under hvert tema.



TEMA 4: VI UDFORSKER MULIG-
HEDERNE | DIGITALISERING

(Csers/donsgys /D

Hjeelpeszaetninger tij
problemstillinger

Vi seetter spot pa digitalisering, da vi ved, at der
er langt flere muligheder i digitaliseringen og
anvendelsen af nye teknologier, end vi far udnyttet i
dagil@sningen af vores kerneopgave. Samtidig tror vi
pa, at teknologi er en af de megatrends, der er vigtig,
at vi forholder os til for at skabe en fremtidssikret
organisation.

Vi skal gribe digitaliseringen, der hvor det giver me-
ning og det skaber veerdi for vores borgere og er-
hvervsliv. Digitalisering handler ikke laengere kun om
effektive processer, det handler i hgj grad ogsa om
at skabe kvalitet for borgeren. Der er uanede mulig-
heder, og vi gar en spaendende tid i mgde, som bade
vil veere med til at forandre den made vi lgser opga-
verne p3, vores samarbejde med omverdenen og de
forventninger vores borgere og erhvervsliv har til os.

| 2019 skal vi for alvor i gang med at arbejde med
vores nye digitaliseringsstrategi, som blev praesen-
teret for organisationen i midten af 2018. Der er fire
fokusomrader med forskellige mal i strategien — og
alle centre er ansvarlige for at arbejde med indholdet
i strategien.

Vi tror pa, at digitalisering skal knyttes teet til for-
retningen og udmegntningen af strategien vil veere
forskellig om man arbejder pad 0 — 18 ars omradet,
pa zeldreomradet eller pa det grgnne omrade — nogle
steder vil det kraeve underliggende beskrivelser. Det
skal vi have blik for.

70
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| arbejdet med digitalisering kommer vi ogsa til at
zoome ind pa data og anvendelsen af de data, vi som
organisation har eller kan fa til radighed. Vi skal bru-
ge vores data klogt. Vi skal kombinere dem, hvor det
giver mening, og hvor det kan fgre til, at vi kan lgse
vores opgaver klogere og bedre.

Digitalisering og anvendelsen af teknologier betyder,
at vi kommer til at have fokus pa vores digitale kom-
petencer — bade som ledere og medarbejdere. Det er
vigtigt, at vi har ledere, der tor ga forrest, har mod pa
at afprgve nye ting og fortaeller om de succeser og
fiaskoer, der helt sikkert vil veere undervejs i arbejdet
med digitalisering og indfgrelsen af nye teknologier.
Vi skal lgbende samle den viden op, der opstar i ar-
bejdet, dele og sprede den, sa vi alle kan leere af den.

Det at arbejde med digitalisering er saledes ogsa i hgj
grad et kulturprojekt for organisationen — arbejdet
kommer til at pavirke méaden vi leverer god service til
borgeren, vi skal derfor aendre vores egen forestilling
om, hvad der er en god faglig indsats i hverdagen!

FZALLES MAL FOR 2019:
Inden udgangen af 2019 er det vores mal:

- At alle centre i deres drsaftaler for 2019 har
sat fokus pd et eller flere mal fra Digitalise-
ringsstrategien

De feelles mal skal afspejles i alle centres
arsaftaler, saledes at alle centre har min. én
indsats der peger op i et eller flere feelles mal
under hvert tema.
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FRA KONCERNSTRATEGI TIL
ARSAFTALER

Med afseet i Koncernstrategien og de konkrete, lo-
kale udfordringer og behov, udarbejder de ti centre
hver deres arsaftale for 2019.

Arsaftalerne understotter en feelles udviklingsret-
ning for hele organisationens arbejde, og seetter
samtidig en specifik retning for de enkelte centre.
Derudover indgar alle decentrale enheder og institu-
tioner egne arsaftaler.

Centrenes arsaftaler er endeligt indgaet den 15. ja-
nuar 2019, hvorefter de leegges pa LyNET og er til-
gaengelige for organisationen. Den 1. marts 2019 er
alle decentrale arsaftaler indgaet.

Fremtidsfortaelling (2019 — 2025)

Koncernstrategi (1 — 2 ar)
Temaer og tvaergaende fokusomrader

Centrenes arsaftaler (1 ar)

Decentrale enheders arsaftaler —
fokusomrader og initiativer (1 ar)

Centercheferne har naturligvis selv en lgbende op-
fglgning pa eget centers arsaftale for at sikre, at der
bliver fulgt op, tilpasset ambitioner og behov — og
maske endda tilfgjet eller fjernet initiativer eller pro-
jekter fra arsaftalen.

| 2019 fglger direktionen og koncernchefgruppen
lebende op pa fremdriften ift. de fire temaer i Kon-
cernstrategien. Det sker ved, at der lgbende falges
op pa de tveergdende mal under hvert af temaerne i
Koncernstrategien.
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