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Punkt 1: Godkendelse af referat

12/23682

Andre relevante dokumenter
Det indstilles, at HovedUdvalget godkender referatet fra 27. februar 2013.

Beslutning i Hovedudvalg den 20-03-2013
Referatet blev godkendt.



Punkt 2: Budget 2014

12/23682

Sagsfremstilling

Direktionen orienterer om status og forventninger til budget 2014.

Indstilling

Det indstilles, at HovedUdvalget tager orienteringen til efterretning.

Beslutning i Hovedudvalg den 20-03-2013
Ledersiden orienterede kort om status pa budget 2013 og forventningerne til budget 2014.

Der pagér i gjeblikket et ledelsesmassigt arbejde med overforsler fra 2012 til 2013, idet ansegninger skal gennemgés og
prioriteres.

Forudsatningen for overforsler til i 2013 har varet, at der var et overskud pa driften 1 2012 og det er lykkedes.

I forhold til den administrative drejebog spurgte medarbejdersiden til, om det er sparerunder, der skal finansiere den
enskede foregelse af kommunens kassebeholdning.

Ledersiden oplyste, at det handler om at have flere indtaegter end udgifter. Starrelsen pa kassebeholdningen er en politisk
beslutningen - og derfor er det ogsé en politisk beslutning, om (og eventuelt hvor) der skal strammes mere. Der skal laves
en opsparing, sa der er skonomisk luft, hvis der skal vaere rad til noget ekstra.

Medarbejdersiden var tilfredse med, at man i den administrative proces havde forholdt sig positivt til dialogmeder mellem
de politiske udvalg og MED-udvalgene, men spurgte til, hvordan man i praksis forestiller sig, at dialogmederne skal
forega.

Ledersiden var klar over udfordringen og at det i hgj grad athenger af politikernes kalendere. Direktionen lovede at
videreformidle enske om, at SektorUdvalgene ensker at medes med de respektive politiske udvalg.

Med de faldende bemaerkninger blev orienteringen taget til efterretning.

Bilag

Administativ drejebog, budget 2014-2017



Punkt 3: Direktionens lonstrategi

11/14516

Sagsfremstilling

Direktionen udarbejdede i slutningen af 2011/begyndelsen af 2012 en lonstrategi i samarbejde med Chefforum.

Direktionens lenstrategi blev udarbejdet som folge af de nye rammer for lokal londannelse, det fulgte af, at centrale
bindinger og udmentninger forsvandt med O.11.

Strategien har haft flere formél. Det gaelder bl.a.:
o At sikre fastholdelsen af den lokale lons andel p4 kommuneniveau
o At sikre, at lokal lon i Heje-Taastrup Kommune anvendes til at forfelge strategiske mal
o At flytte fokus i londannelsen fra anciennitet og uddannelse til funktioner, preestationer og fleksibilitet i jobbet mv.

o At sikre, at lokal len i Heje-Taastrup Kommune tager udgangspunkt i den enkelte medarbejder og dermed reducere
omfanget af forhdndsaftaler

¢ Atreducere automatikken i den lokale lendannelse

e At sikre, at den enkelte medarbejder, som far tildelt lokal len, far et beleb, som kan merkes
o At pege pé, hvor den enkelte leder kan skaffe sig et riderum i den lokale londannelse

o At beskrive processen for forhandlinger om lokal lon

[ )

Medarbejdersiden i Hovedudvalget har bedt om en dreftelse af direktionens lonstrategi. Medarbejderne er sarligt
interesseret i at drofte folgende temaer fra lonstrategien:

1. Forhéndsaftaler og opsigelse af disse
2. 2%-reglen, som betyder at en lonstigning skal vaere pa mindst 2% af pgl.’s arslen

3. Opsigelse af hakerreglen (tjenestemandsansatte leerere og HK er).

Indstilling

Det indstilles, at HU drefter lonstrategien.

Beslutning i Hovedudvalg den 20-03-2013

Hanne Borchersen orienterede kort om historikken.

Medarbejdersiden foreslog, at HovedUdvalget bliver inddraget naste gang direktionen laver en lenstrategi, der skal
udfoldes i hele kommunen.

Ledersiden ville gerne imgdekomme, at HovedUdvalget kan fa strategier til orientering og udtalelse - men ikke
nadvendigvis fé indflydelse.

Medarbejdersiden havde en generel oplevelse af, at processen omkring udrulning af direktionens lonstrategi mest har
afstedkommet utilfredshed og mistillid. Medarbejdersiden oplevede handteringen af forhandsaftalerne og fastleeggelse af
2%-reglen som uhensigtsmeessig og som et udtryk for mistillid til, at man decentralt selv kan opna enighed om det, der pa
arbejdspladserne giver mening.



Ledersiden var ikke enig i denne opfattelse og holder fast i deres ret til at bestemme, hvor der er frihedsgrader og hvor der
er bindinger i f.h.t. lokal lendannelse.

Det blev aftalt, at medarbejdersidens synspunkter dreftes i direktionen, som vender tilbage snarest derefter.



Punkt 4: Tilpasning af MED-struktur m.m.

12/23682

Sagsfremstilling

Der fremlaegges hermed to forslag til 2endring af MED-strukturen. Den ene handler om tilpasning af strukturen for
Rengoringsafsnittets arbejdsmiljegrupper samt lokalMED og den anden om MED-status til folgegruppen vedrerende
Morgendagens dagtilbud, skole og klub.

Tilpasning af strukturen for Renggringsafsnittets arbejdsmiljggrupper samt lokalMED

Som folge af at Rengeringsafsnittet har &ndret - og fortsat labende @ndrer - i antal omrdder m.m., har Rengeringsafsnittet
foresléet, at antallet af arbejdsmiljegrupper reduceres fra 10 til 3.

Forslaget har varet behandlet i henholdsvis LokalMED og SektorMED som anbefaler &ndringen og derfor sager om
HovedUdvalgets godkendelse af @ndringen, der far indflydelse pa MED-aftalens bilag 7.

Forslaget vil betyde en optimering af arbejdsmiljearbejdet og forbedret vilkar for arbejdsmiljegrupperne. Der vil kunne
afsattes flere ressourcer til arbejdsmiljeopgaverne, saledes at informationerne sikres videregivet til alle
rengeringsmedarbejdere. Tidsforbrug til arbejdsmiljearbejdet vurderes lebende ud fra konkrete forhold pa
arbejdspladserne.

Den nuvearende struktur pa rengeringsafsnittets omrade ser ud som folger;

Lokaludvalg Rengering 1 rengeringsleder
1 leder
2 arbejdsmiljeledere
3 medarbejderreprasentanter

2 arbejdsmiljereprasentanter

AMG - Kantinen 1 arbejdsmiljeleder + 1
arbejdsmiljerepraesentant
AMG - Radhuset 1 arbejdsmiljeleder + 1
arbejdsmiljereprasentant
AMG — Gadehaveskolen 1 arbejdsmiljeleder + 1
arbejdsmiljereprasentant
AMG — Borgerskolen og 1 arbejdsmiljeleder + 1
Selsmoseskolen arbejdsmiljereprasentant

AMG - Charlotteskolen og Reerslev 1 arbejdsmiljeleder + 1
arbejdsmiljereprasentant



AMG - Jobcenter

AMG - Torstorp skole

AMG - Sengelgseskole
AMG — Mglleholmskolen og

Parkskolen

AMG — Hedehusene og Flong

1 arbejdsmiljeleder + 1
arbejdsmiljereprasentant

1 arbejdsmiljeleder + 1
arbejdsmiljerepraesentant

1 arbejdsmiljeleder + 1
arbejdsmiljereprasentant

1 arbejdsmiljeleder + 1
arbejdsmiljereprasentant

1 arbejdsmiljeleder + 1
arbejdsmiljereprasentant

Ved tilpasset/@ndret struktur @ndres fra ti til tre arbejdsmiljegrupper:

Lokaludvalg Rengering

Arbejdsmiljegruppe — Kantinen
AMG 1 dekkende folgende omrader
- Charlotte- og Reerslevskole

- Hedehusene og Flang skole

- Gadehaveskolen

-Juc

- Radhuset

AMG 2 dxkkende felgende omrader

- Mglleholmskolen
- Borger- og Selsmoseskolen
- Sengelese skole

- Torstorp skole

1 rengeringsleder

1 leder

2 arbejdsmiljeledere

3 medarbejderrepraesentanter

3 arbejdsmiljereprasentanter

1 arbejdsmiljeleder + 1 arbejdsmiljerepreesentant

1 arbejdsmiljeleder + 1 arbejdsmiljereprasentant

1 arbejdsmiljeleder + 1 arbejdsmiljerepraesentant



De to arbejdsmiljerepraesentanter fra arbejdsmiljegruppe 1 og 2, skal pé personalemeder i Rengeringsafsnittets omrader
informere, drofte og vejlede rengeringsmedarbejdere fra de neevnte omréader om heendelser og indsatser. P4 formeder
inden personalemederne kan der afsattes tid til dreftelse med rengeringsmedarbejdere om aktuelle
arbejdsmiljeudfordringer.

Den tilpassede/aendrede struktur vil danne grundlag for valg til arbejdsmiljeorganisationen med ikrafttraedelse pr. 1. juni
2013.

Af kommunens lokale MED-aftale fremgar det, at MED-strukturen skal sikre, at medindflydelsen og arbejdet med
arbejdsmilje finder sted pa det niveau i organisationen, hvor beslutningerne traeffes.

Af Arbejdsmiljeloven fremgar det, at antallet af arbejdsmiljegrupper skal fastsattes efter naerhedsprincippet, sé
medarbejderne inden for deres arbejdstid har mulighed for at drefte arbejdsmiljeforhold med arbejdsmiljereprasentanten
eller arbejdsmiljelederen. Det betyder, at der skal vaere det antal arbejdsmiljegrupper, som der er behov for.

Det er HR-Centrets vurdering, at forslaget lever op til begge dele.

Folgegruppe vedrarende Morgendagens dagtilbud, skole og klub

P& HovedUdvalgets made den 29. februar 2012 blev der nedsat en folgegruppe vedrerende Morgendagens dagtilbud,
skole og klub. Falgegruppen fungerer som ad hoc-udvalg.

Folgegruppen bestar af repraesentanter fra psykologerne i PPR, DLF, BUPL, PMF, SL og med Per Aalbzek Nielsen som
formand.

For at sikre en smidig behandling af MED-stof i relation til Morgendagens dagtilbud, skole og klub, foreslar felgegruppen
selv, at den far MED-status.

Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse stiller alene krav om, at der skal vare et udvalg pa det overste
niveau i kommunen (Hovedudvalget). Der er saledes ikke i rammeaftalen taget stilling til nedsattelse af ad hoc-udvalg
eller folgegrupper.

Men der er i kommunens lokale MED-aftale medtaget mulighed for at nedsettes ad hoc-udvalg pa tveers af lokaludvalg
og/eller sektorudvalg, nar sarlige forhold gor sig geeldende.

Det er HR-Centrets vurdering, at folgegruppen fungerer som et ad hoc-udvalg, og at der derfor ikke er noget til hinder for,
at felgegruppen far MED-status.

Andre relevante dokumenter

Indstilling

Det indstilles, at HovedUdvalget



- godkender forslag til tilpasning af struktur for arbejdsmiljegrupper og Lokaludvalg Rengering samt

- tildeler folgegruppen vedrerende Morgendagens dagtilbud, skole og klub MED-status.
Beslutning i Hovedudvalg den 20-03-2013
HovedUdvalget godkendte forslaget om tilpasning af struktur for arbejdsmiljegrupper og Lokaludvalg Rengering.

Desuden blev folgegruppen vedrerende Morgendagens dagtilbud, skole og klub tildelt MED-status.

Medarbejdersiden oplyste, at folgegruppen om Morgendagens dagtilbud, skole og klub er udvidet med TR fra DSR og TR
fra DS.

Medarbejdersiden understregede vigtigheden af, at folgegruppen — fordi den far MED-status — ikke underkender de
respektive MED-udvalg.

Bilag
2013 - 14.02 - MED/arbejdsmiljegrupper

Referat Sektor-MED den 27. februar 2013



Punkt 5: HU's arshjul

12/23682

Sagsfremstilling

Pa HovedUdvalgets made den 27. februar 2013 blev det dreftet, hvilke emner der skal placeres i HU’s drhjul og med
hvilken kadence.

Som opfelgning pa denne dreftelse er udarbejdet folgende arshjul:

Tema Arligt Hvert Hvert Naeste
andet ar tredje gang
ar
Strategisk dreftelse af indsatsomrader Januar 2014

og opgaver for de to ar

Afrapportering pa arbejdsmiljo-omradet  Februar
— herunder arbejdsmilje-dreftelsen

Evaluering af anvendelsen af MUS Marts

Sygefravar — tendenser og udvikling April

samt status pa tiltag

Status pa sundhedsfremmeordninger Maj 2014
Opfelgning pa APV og Trivisesunder- Juni 2014
sogelsen

Mgde med Okonomiudvalget August

Budgethoring September

Ligestillingsredegorelse September 2013
Input til direktionens strategibrev September

Evaluering af budgetprocessen November

Tidsplan for valg til MED- og December 2014

Arbejdsmiljeorganisationen

Arshjulet vil blive indskrevet i bilag 10 til MED-aftalen (Forretningsorden for HU). Der er tale om et dynamisk
dokument, der labende kan tilrettes efter behov.

Indstilling
Det indstilles, at HovedUdvalget godkender HU’s arshjul.

Beslutning i Hovedudvalg den 20-03-2013

Medarbejdersiden mente ikke, at der i arshjulet skal std, hvornar der er valg til MED- og Arbejdsmiljgorganisationen. Det
skal til gengeeld fremgé, hvornar tidsplanen for valgprocessen foreleegges HovedUdvalget.

Arshjulet blev derefter godkendt og rettelsen er indarbejdet i ovennzvnte.



Punkt 6: Evaluering af psykologordningen

12/26351

Sagsfremstilling

Med virkning fra budget 2012 er psykologordningen — som tidligere alene omfattede krisepsykolog — blevet udvidet til
ogsa at omfatte psykologhjelp af andre drsager. I det folgende sondres mellem krisepsykologordningen og den udvidede
psykologordning.

Hovedudvalget aftalte pa medet den 15. maj 2012, at den udvidede psykologordning skulle evalueres i februar 2013. Pga.

mange sager til HU’s februar-mede, aftalte formand og neestformand, at sagen forst sattes pd HU’s mede 1 marts.

12012 blev der i alt bevilliget psykologhjelp til 41 personer. Nedenstdende tabel viser overordnet, hvordan
psykologbevillingerne har fordelt sig pa bevillingskriterierne for 2012 inden for de enkelte centre:

Center Omrade Bevillingsgrundlag Antal
bevillinger
Oplevelsen Samarbejds- Private Andet Blanding i alt
af stress vanskelig- forhold af flere
heder forhold

Sundheds- og Plejecentrene 2 1 1 1 5
Omsorgscentret

Hjemmeplejen 3 3 6

Tandklinik 1 1
Institutions- og  Skoler 4 2 6 12
Skolecentret

Daginstitutioner 5 2 7
Jobcenter Jobcenter 1 1
Fritids- og Sprogcenter 1 1
Kulturcenter

Gadeplan 1 1
Social- og Social- 1 1
Handicapcenter psykiatrien

Deogninst. 2 2

Administration 1 1
Borgerservice  Borgerservice 2 2
Byradscentret ~ Byradscentret 1 1
Lalt 18 2 5 2 14 41

Blanding af flere forhold er, nér bevillingen af psykolog, er givet med baggrund i flere forhold under bevillingsgrundlaget.
9 ud af disse 14 bevillinger er stressrelaterede. Det vil sige, at medarbejderen har oplevet stresssymptomer, men der har
ogsa vaeret andre faktorer, som private eller arbejdsmassige forhold, der har haft betydning. Samlet set betyder det, at i alt
27 ud af 41 bevillinger har baggrund i medarbejderens oplevelse af stresssymptomer. Det svarer til 66 % af alle

bevillinger.



Det er HR-Centrets vurdering, at de nuvaerende kriterier fungerer hensigtsmeessigt og de er sivel fagligt som gkonomisk
lette at administrere.

I januar 2012 kom der imidlertid nye regler for den skattemaessige behandling af personalegoder, som betyder, at
arbejdsgiverbetalt psykologhjelp som udgangspunkt er skattepligtigt for modtageren. Dog vil psykologhjzlp
undtagelsesvis vere skattefrit for medarbejderen i de situationer, hvor arsagen til behovet for psykologhjelp er
arbejdsrelaterede forhold. Det gaelder fx i forhold til stress, der udlgses af arbejdsmaessige arsager.

Kriterierne for bevilling af psykologhj&lp er ikke @ndrede som folge af de &ndrede skatteregler, men for at gere det
lettere for ledelse og medarbejdere at sondre mellem skattepligtig og ikke skattepligtig psykologhjalp, vil HR-Centret
fremover skelne mellem folgende typer af psykologhjelp:

- Primeert arbejdsrelateret stress, hvor psykologhjalpen betragtes som varende forebyggelse eller behandling af
arbejdsrelaterede stresssymptomer

- Primeert arbejdsrelateret haendelser, som har betydning for medarbejderens arbejdsindsats, herunder sygefraveret (f.eks.
samarbejdsvanskeligheder)

- Primeert private forhold
Indstilling

Det indstilles, at HU tager orienteringen til efterretning.

Beslutning i Hovedudvalg den 20-03-2013

Orienteringen blev taget til efterretning.



Punkt 7: Ledelsesevaluering, evaluering af pilottest

12/21163

Sagsfremstilling

Denne sag fremlaegges for at orientere Hovedudvalget om erfaringer med ledelsesevaluering efter afsluttet pilottest.
Ledelsesevalueringen bestar samlet set af fire delprocesser:

¢ Dialog med medarbejdere

¢ Dialog med sideordnede lederkolleger

¢ Selvevaluering

¢ Dialog med narmeste chef

HR-Centret har i pilottesten gennemfort medarbejderdialoger og dialog med sideordnede ledere i Fritids- og Kulturcentret
og i Byradscentret. Det drejer sig om tre fritids- og ungdomsklubber, samt tre afdelinger i Byradscentret. Erfaringerne fra
disse processer er at finde i en evalueringsrapport, der er vedheftet denne sag som bilag.

Evaluering af pilottest
Evalueringsrapporten viser bl.a. folgende:

Ledelsesevalueringsmodellen er generelt blevet modtaget positivt af bade ledere og medarbejdere. Ledelsesevalueringens
hovedformal er at stotte lederne i ledelsesudvikling. Hver delproces har til formal at give lederen input til deres
udviklingsplan.

Nogle af de kommentarer, der efter endt proces er kommet fra medarbejdere, der har deltaget i pilottesten, er:

¢ “Det var godt med dialogformen. Det giver en tydelighed og dybde i svarene og kraver lidt mere efterteenksomhed
end bare at satte krydser i et skema”,

¢ “Det overraskede mig, hvor @rlige medarbejdergruppen var. Og sé det at man fik tiden til at reflektere over sin leder
— den gér ofte tabt i hverdagen”, og

e ”Det var positivt. Det virkede lidt merkeligt i starten at evaluere sin leder pa den méade, men det gik hurtigt over”.
Nogle kommentarer fra lederne der har deltaget er:

o “Jeg er helt hgj, jeg synes det var super”,

¢ ”Som leder har jeg fiet alt serveret pa et selvfad”, og

e ”Stor respekt for beslutningen om, at det skal vere dialogbaseret”.

I pilottesten har lederne ved medarbejderdialogen og dialogen med de sideordnede ledere haft stort udbytte af de input, de
har faet. Den forelobige evaluering viser, at de to processer ikke bare har fungeret efter hensigten, men ogsa har vist sig at
veere en dialogmetode, som bade ledere og medarbejdere er blevet inspireret til at bruge efterfalgende pa deres
arbejdsplads. Ledelsesevalueringen kan bidrage til organisationsudvikling og kulturaendring i hele organisationen ved, at
ledere og medarbejdere fér positive erfaringer i forhold til at fere en fremadrettet dialog, der forholder sig til bade det, der
allerede fungerer godt, og det som med fordel kan udvikles.

En anden positiv sideeffekt ved ledelsesevalueringen er, at bade ledere og medarbejdere bliver prasenterede for
hovedelementerne i ledelsesgrundlaget og kommunens verdier.

Evalueringsrapporten viser ogsa, at der skulle foretages enkelte justeringer i dele af processerne. For eksempel skal
processen for de sideordnede ledere begranses, da processen har vist sig at veere for tidskrevende. Lederne fandt i evrigt
processen meningsfuld. De udsagn, som medarbejderdialogen er bygget op om, er blevet justeret i forhold til enkelte
ordvalg af hensyn til forstaelse. Medarbejderne fandt i evrigt temaerne, som udsagnene belyser, relevante.



Inddragelse af HU’s kommentarer til processen

I forleengelse af HU-sag om ledelsesevaluering den 24-10-2012, atholdtes et mede mellem HR-Centret og HU-
repreesentanter Vibeke Lynge og Heidi Hansen den 15-11-2012. Formalet med medet var at drefte bekymringer flere HU-
medlemmer havde for medarbejdernes deltagelse i den valgte ledelsesevalueringsmodel. Modellen, herunder
klikkersystemet, blev gennemgéet og droftet og medet medforte blandt andet inddragelse af nogle vigtige
opmarksomhedspunkter i evalueringerne. For eksempel betydningen af klikkersystemet og vigtigheden af, at
konsulenterne understreger, mens bade leder og medarbejdere herer det til dialogmedet, at synspunkter der fremkommer
under dialogen ikke ma fore til, at medarbejderen efterfolgende skal vaere bekymret for at blive irettesat eller korrigeret af
sin leder (eller andre) for den oplevelse af ledelse, medarbejderen gav udtryk for i processen.

Beslutninger pd baggrund af evalueringsresultater

Efter pilottesten var der behov for at direktionen tog beslutning om folgende punkter:
1. Skal den enkelte leder kunne vaelge brug af “klikkere” fra?
2. Hvem skal udvelge medarbejderne til medarbejderdialogen?
3. Er det obligatorisk som medarbejder at deltage, hvis man er udvalgt?

Ad 1: Erfaring fra pilottesten viser, at brug af klikkersystemet fremmer dialogen ved at skabe tryghed og rum til
refleksion. Klikkerne kan ogsa nuancere inputtene til lederne, hvis der er input, som medarbejdere ikke valger at
italesatte. Endvidere har medlemmer af HU tilkendegivet, at brug af klikkere kan give medarbejdere tryghed i at deltage i
dialogen. Under pilottesten har klikkersystemet varet valgt fra pa en enkelt arbejdsplads. Det er HR-Centrets vurdering,
at dette pavirkede muligheden for dialog, idet klikkerne bidrager til at skabe til tryghed, hvorfor HR-Centret anbefalede,
at klikkersystemet blev gjort obligatorisk i alle ledelsesevalueringer.

Ad 2: HR-Centret anbefalede, at det er HR-centret, der udvalger de medarbejdere, der skal deltage, der hvor antallet af
medarbejdere ikke gor det muligt at alle deltager. Udvealgelsen sker ud fra, at den udvalgte gruppe er reprasentativt
sammensat ud fra kriterier som ken, alder, uddannelse og anciennitet, samt afdeling/fysisk placering pé arbejdspladsen.
Ingen medarbejdere har mere ret til at deltage end andre, uanset f.eks. tillidshverv. Anbefalingen skyldes, at lederen
dermed ikke kommer til at std med ansvaret for, hvilke medarbejdere der deltager/ikke deltager i evalueringen, séledes at
lederen ikke kan blive beskyldt for kun at veelge f.eks. formodet sarligt positive medarbejdere.

Ad 3: Hvis det ikke er obligatorisk at deltage, kan det veere en bekymring, at en medarbejdergruppe kan aftale (evt. leegge
pres pé kolleger), hvem der skal deltage, ved at andre melder fra. Dermed kan der vaere risiko for, at gruppen ikke bliver
repreesentativt sammensat i forhold til den enkelte arbejdsplads.

P& baggrund af pilottesten godkendte direktionen den 17-12-2012 modellen for ledelsesevaluering og masterplanen for,
hvornér de enkelte centre skal gennemfore ledelsesevaluering med igangsattelse i uge 9 2013. Endvidere besluttede

direktionen, at klikkersystemet ikke skal kunne veelges fra, at medarbejdere, der skal deltage i medarbejderdialogen,
udvalges af HR-Centret og at medarbejderes deltagelse i princippet er obligatorisk.

Indstilling

Det indstilles, at Hovedudvalget tager orienteringen og evalueringsrapporten til efterretning.

Beslutning i Hovedudvalg den 20-03-2013

Medarbejdersiden spurgte til, hvad en medarbejder skal gare, hvis de er bekymrede for at deltage i ledelsesevalueringen.
Hanne Borchersen opfordrede til, at man i en sddan situation kontakter HR-Centret.

Det blev aftalt, at en samlet evaluering efter endt proces fremlaegges HovedUdvalget og orienteringen blev derefter taget
til efterretning.

Bilag

Laringpunkter fra pilotprojekt om dialogbaseret ledelsesevaluering november 2012



Punkt 8: Oversigt over arbejdsgrupper
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Sagsfremstilling

Arbejdsgruppe

Folgegruppe til
sygefraversindsatsen

Nedsat 26.10.11

Implementering af
Sundhedsstrategien

Nedsat 13.09.12

Arlig
arbejdsmiljedroftelse

Nedsat 21.11.12

Beskeftigelse af
personer med nedsat
arbejdsevne.

Nedsat 21.11.12

Droftelse af FTR/TR-
vilkar

Nedsat 27.02.13

Indstilling

Det indstilles, at HovedUdvalget tager orienteringen til efterretning.

Opgave

Sparringspartner for
HR-Centret i forhold
til sygefravarsind-
satsen i kommunen.

Skal bidrage til at
prasentere stra-
tegien for organi-
sationen i skrift og
tale.

Skal forberede HU’s
arlige arbejdsmiljo-
droftelse.

Skal sikre, at HU
lever op til kravene i
Rammeaftale om det
sociale kapitel.

Skal drefte
nuvarende udfor-
dringer i forhold til
tid og vilkar (dog
IKKE en
genforhandling af
FTR-aftalen).

Deltagere

Tine, Heidi og
Karin

Ansvarlig:
Seren Grenaa

Brith, Vibeke,
Thommas og
Niels

Ansvarlig:
Mariann Lyby

Bo, Vibeke,
Sussi, Jette og
Ole

Ansvarlig:
Marianne Klug-
Andersen

Brith, Vibeke,
Niels, Jette
Elleby og Jette
Lange.

Ansvarlig:
Hanne
Borchersen

Morten, Tine og
Karin, Hanne
Borchersen
samt yderligere
1 repreesentant
fra HR-centret.

Ansvarlig: Lars
Buch Pedersen

Beslutning i Hovedudvalg den 20-03-2013

Orienteringen blev taget til efterretning.

Status

Gruppen samles 2 — 3
gange arligt.

Arbejdsgruppen
forventer at afslutte
sit arbejde ultimo
marts 2013.
Implementering
igangsaettes derefter.

Resultatet blev
fremlagt pa modet.
Der skal pa HU’s
mede 23.10.13 tages
stilling til
arbejdsgruppens
fortsatte
sammensatning.

Naeste mede atholdes
08.04.13.
Arbejdsgruppen
forventer at kunne
afrapportere pa HU’s
mede den 24.04.13.

Forslag skal
forelegges HU senest
den 22.05.13.



Punkt 9: MedarbejderNyt
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Sagsfremstilling

I henhold til HovedUdvalgets informationsstrategi skal udvalget beslutte, om der i et kommende MedarbejderNyt skal
medtages emner fra medet — og i givet fald hvilke.

Indstilling

Det indstilles, at Hovedudvalget beslutter, om der i et kommende MedarbejderNyt skal medtages emner fra medet — og i
givet fald hvilke.

Beslutning i Hovedudvalg den 20-03-2013

Det blev aftalt, at der bade i MedarbejderNyt og LederNyt indskerpes, at det er HovedUdvalget, der har kompetencen til
at godkende @ndringer i MED-strukturen.



Punkt 10: Eventuelt

Beslutning i Hovedudvalg den 20-03-2013

Ledersiden orienterede om det nye initiativ, hvor borgmester og kommunaldirektor en gang om maneden orienterer
interesserede om, hvad optager politikerne, hvad der er pa den administrative dagsorden netop nu o.s.v.

Ledersiden er opmearksomme p4, at det kan opfattes som et arrangement kun for rddhuspersonalet, men at det rent
praktisk ikke kan lade sig gere, at samle alle kommunens medarbejdere.

Medarbejdersiden foreslog, at man kan kigge pd muligheden for, at alle kan fa samme orientering og mulighed for dialog,
f.eks. ved at streame borgmester og kommunaldirekter, s& man ogsé fra de decentrale arbejdssteder kan komme i dialog.

Ledersiden er klar over dilemmaet, men synes ikke at de nuvaerende teknologiske begransninger m.m. skal forhindre, at
man fastholder initiativet.

Medarbejdersiden spurgte til, om der er noget nyt om beskatningen af sundhedsordningen, hvilket Hanne Borchersen
afkreftede.
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