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Punkt 1: Tidsplan

S2021-736

Sagens kerne
Tidsplan for medet:

K1. 08.30 - 09.30

Kvalificering af ledelsesorganisering pa bern og unge omradet

K1. 09.30 - 11.00

Budget 2025 og det videre arbejde

K1. 11.00 - 11.30

Ledelsesugen 2024

KIl. 11.30-11.45

Trepartsaftalen og fuldtidskravet v/Sharajé

Kl. 11.45 - 12.00

Principper for kompetenceudvikling og len O.24 v/Sharajé

K1. 12.00 - 12.30

Proces for ny personalepolitik v/Sharajé

Kl. 12.30 - 12.45

Orientering

Aktuel beslutning pa Strategisk chefforum 26-06-2024

Godkendt.




Punkt 2: Kvalificering af ledelsesorganisering pa bern og unge omradet.

$2021-736
Sagens kerne

Strategisk Chefforum bidrager til kvalificering af ledelsesorganisering pd bern og unge omréadet.
Gitte Hoj Nielsen og Karsten Poulsen fremlegger pd madet et forste udkast til ledelsesorganisering.

Der er gennemfort en analysefase med bred involvering af ledere og medarbejdere i forhold til at perspektivere styrker og
potentialer pé bern og unge omradet. Vedlagt som bilag.

Aktuel beslutning pa Strategisk chefforum 26-06-2024
Droftet.
Bilag

Proces for afdaekning af ledelsesstruktur i BU

Samlet SWOT-analyse - ledelse og generelt



Punkt 3: Budget 2025 og det videre arbejde

S2024-3637
Sagens kerne
Direktionen folger op pé det videre arbejde med Budget 2025 og overslagsérene 2026 - 2027.

Seneste melding fra KL omkring den centrale budgetproces gér pé, at en @konomiaftale forventes indgéet ultimo maj,
saledes at det er for valget til Europa-Parlamentet.

Tidligere har det dog ikke pavirket udmeldingen fra Indenrigs- og Sundhedsministeriet, som alligevel forst har sendt
statsgarantien og de skonomiske oplysninger til kommunen d. 30 juni eller d. 1. juli.

Der er inviteret til meder med presentation af aftalen d. 6. juni 2024.
Indstilling
Det indstilles, at Strategisk Chefforum drefter folgende emner:

1. Det videre arbejde med Budget 2025
o Opsamlingen pé temadagen med Komponent d. 15. maj og dreftelse af, hvad der skal arbejdes videre med.
o Dreftelse af hvilke handleplaner, der arbejdes med pa de respektive fagomrader.
o Proces for tilblivelsen af direktionens sparekatalog dreftes.

Sagens baggrund

Status pa processen er, at budgetstrategien er godkendt af Kommunalbestyrelsen d. 25. april 2025, og at @konomiudvalget
har godkendt de gkonomiske rammer, som danner grundlaget for det videre arbejde med det tekniske budget.

Seneste melding fra KL omkring den centrale budgetproces gér pa, at en Okonomiaftale forventes indgaet ultimo maj,
saledes at det er for valget til Europa-Parlamentet. Der er inviteret til orienteringsmeder om aftalen mellem KL og
Regeringen d. 6. juni 2024.

Materiale (vedheftet) fra temadagen for Strategisk Chefforum dreftes i forhold til det videre arbejde med Budget 2025.
Opsamlingen fra gruppedreftelserne er samlet i et serskilt notat som ligeledes er vedhaeftet.

Hvert fagomrade orienterer om, hvad det er for handleplaner, der arbejdes med pa fagomradet.

Proces for tilblivelsen af direktionens sparekatalog droftes.

Okonomiske oplysninger

Lovgrundlag

Beslutning pa Strategisk chefforum 03-06-2024
Droftet.

MVP orienterede om gkonomiaftalen for kommunerne for 2025.

Pa madet den 26. juni 2024 skal 'Budget 2025 og det videre arbejde’ pa igen péd baggrund af dreftelser i de respektive
ledergrupper i fagomraderne. Gitte sender noget materiale ud til brug for dreftelserne i ledergrupperne.

Aktuel beslutning pa Strategisk chefforum 26-06-2024
Droftet.

Program for budgetseminar den 27. juni 2024 blev gennemgéet.



Supplerende sagsfremstilling

Der er pt. ikke udsendt materiale ift. konkretisering af arbejdet med tvargéende indsatser i et investeringsperspektiv.
Materiale vil blive udsendt mandag formiddag.

Samtidig gives kort indblik i status pa den samlede ekonomi i Budget 2025.
Bilag

Opsamling fra gruppedroftelserne pa temadagen
Budgetdag - samlet plancher inkl. opsamlinger
BUDGETSTRATEGI 2025-2026

Udmelding af de gkonomiske rammer til Budget 2025-2028



Punkt 4: Ledelsesugen 2024

$2024-5745
Sagens kerne

I Ledelsesugen - uge 44 - inviteres ledere pa alle niveauer til at debattere tendenser, nerde ny viden og dele eksempler pa
god ledelse.

Indstilling

Det indstilles, at Strategisk Chefforum drefter og kommer med inspiration til, hvilke emner ledelsen kalder pa til den
kommende ledelsesuge.

Sagens baggrund

Uge 44 er Ledelsesuge for hele den offentlige sektor, hvor ogséd Nordfyns Kommune satter fokus pé ledelse.
Til denne ledelsesuge vil HR gerne hente inspiration hos Strategisk Chefforum: hvad ugen kunne indeholde?

I Organisationens Strategi- og Udviklingsplan taler vi bl.a. om tillid og tryghed, som med fordel kan teenkes ind i
ledelsesugens indhold.

Rammen for den kommende uge er lig de tidligere ledelsesuger. Herudover er der i ar 12-12-seminar for Lederforum i uge
44,

Formalet med Ledelsesugen er at indhente inspiration til, hvad ledelsen kalder pa af ny viden inden for ledelse eller hvilke
emner, der kunne vere relevante for ledelsen lige nu.

Strategisk Chefforum indsamler forslagene sammen til HR, som arbejder videre med idéerne herfra.

Inspiration fra HR:

o Trivsel for ledere

¢ Ledelse af generation Z (generationen der stiller krav til feedbackkultur, anerkendelse og mulighed for at realisere
sig selv) - anerkendelse og feedback er med til at understatte tillid og tryghed.

¢ Hvordan leder jeg med tillid og tryghed? Hvad skal der til, og hvad kan jeg gere som leder? (Ledelsesgrundlaget)

¢ Baredygtig ledelse (pa vej mod et paradigmeskifte - hvad kalder fremtidens ledelse pa?) Vores arbejdsliv og
veerdier endres i retning af mere menneskelighed = tillid og tryghed.

* Livsfaser og fleksibilitet (omfavn et liv i mange faser - er medarbejderen tryg nok til at turde fortelle om sine
ensker til og behov for fleksibilitet).

Okonomiske oplysninger
Sagen har ikke veret forelagt @konomi og Len.

Lovgrundlag

Aktuel beslutning pa Strategisk chefforum 26-06-2024
Droftet.

Vasentligt at det bliver meget konkret og brugbart - bade temaer og verktajer, og der skal vere et tydeligt fokus pa,
hvordan der, i et udviklingsperspektiv, kan arbejdes videre efter Ledelsesugen og Lederforumseminaret.



Punkt 5: Trepartsaftalen og fuldtidskravet

$2024-5094
Sagens kerne

Trepartsaftalen vedrerende fuld tid op i tid blev dreftet i direktionen den 19. juni 2024. Her blev det aftalt, at der skal ske
en opfelgning i Strategisk Chefforum for at blive mere tydelige omkring den kommende proces.

Indstilling

Det indstilles, at Strategisk Chefforum drefter nedenstaende forslag om proces.

Sagens baggrund

Indholdet af trepartsaftalen og fuldtidskravet, herunder udfordringerne og umiddelbare spergsmal, er blevet prasenteret

for direktionen, strategisk chefforum og hoved-MED.

Pa baggrund af de seneste droftelser pé direktionsmedet den 19. juni 2024 er der nedenfor et oprids af relevant viden samt
forslag til proces.

Sharajé deltog i netvaerksmedet med de fynske kommuner den 13. juni 2024. Her blev det dreftet:
Faaborg-Midtfyn har lavet en taskforce. Har ikke @ndret stillingsopslag ift. fuld tid endnu.

Svendborg har konstateret, at det er omrademaessigt der skal laves lgsninger - ikke centralt. Alle deltidsansatte fik brev
den 31. maj med et vindue pa 4 mdr. til at anmode om at komme pa fuld tid. De har brugt KLs fuldtidsindsats og det var
godt fordi der var meget usikkerhed omkring ekonomi. KL kunne hjelpe med at finde lasninger pa trods af disse
usikkerheder.

Assens forseger at skabe flere timer til medarbejderne pa tvers af arbejdssteder. Dette sikres af fagomraderne (en
koordinator) og saledes ikke centralt. Der udvelges testomrader hvor der arbejdes med det, og indsatsen er ikke igangsat
over alt samtidig.

Nyborg er i gang (alt bliver sléet op pé fuld tid). Der har ikke vaeret oplevet rekrutteringsproblemer - men det vil hjelpe
hvis alle kommuner star sammen om at sl op pa fuld tid, for sa er vilkédrene i opslagene ens uanset hvor ansggeren sgger
hen.

I netvaerksgruppen brainstormede vi idéer til hvordan arbejdet gribes an. Det er iser kulturarbejdet der havde fokus.
Derudover blev det foreslaet at afprove selvtilretteleggende teams (den hollandske model), leengere vagter (ga vaek fra de
typiske dag/aften/nat vagt-lag), lokale aftaler om at reducere hviletiden til 8 timer, samt digitalisering i hjemmeplejen
(opgaver legges ind for hele distriktet i en platform (maske som vej og park), og sé tages de af en gruppe medarbejdere).

Viborg forsegte med en koordinator som lavede en "timebank" for fagomradet, men den administrative byrde ift. hvad der
endte med at komme af arbejdstimer i den anden ende, var ikke proportionelt. Dertil kommer at der var problemer med at
de faglige organisationer var uenige med ledelsen om, hvad det skulle koste at have medarbejdere der arbejdede pa flere
arbejdspladser. Alt dette bevl gjorde at man lukkede helt ned for denne lgsningsmodel.

De arbejder kun med flere timer pa4 samme arbejdssted nu. Der er ikke mange medarbejdere som ensker at komme op pa
fuld tid, sé frygten for at blive "overrendt" er ubegrundet efter deres erfaringer.

Der laves lokale lgsninger, og fra centralt hold er der alene lavet et opleeg som inspiration (vedhaftet dagsordenen).

Kulturarbejdet skal der ikke arbejdes pa forud for indsatsernes igangsattelse - det kommer af sig selv lebende.
Medarbejdere pé fuld tid har sterre trivsel og arbejdsglaede, der er faerre haendelser, lavere sygefraveer og de foler at de
lykkes med deres opgaver. Dertil kommer at borgerne oplever kontinuitet. Denne fortelling spreder sig automatisk
lobende og bidrager i at eendre kulturen.

Overordnet kommer der ikke feerre hoveder pa deltid, eftersom der er behov for flere tilkaldevagter til at deekke de huller
som dem pé fuld tid ikke kan (se vedhaftede dataoverblik fra Viborg). Dvs. athengig af hvilken slags statistik der

trekkes, vil det ikke ligne at der er sket en forskel - selvom der er.

Erfaringerne fra KL's indsats, en fremtid pa fuld tid:



KL og de kommuner der har veret i gang med indsatsen, har fundet en reekke forskellige losninger, der har bidraget til at
fé flere medarbejdere pa fuldtid. De lgsninger, der er fundet, athanger af hvilke barrierer for fuldtid, den enkelte
arbejdsplads har identificeret. De lgsninger, der gér igen flere steder, er bl.a. folgende:

L.

2.

Laengere vagter: Flere kommuner har arbejdet med at indfere lengere vagter. Ved at gore brug af l&ngere vagter,
har medarbejderne kunne gé op i tid uden at skulle have flere (weekend)vagter, hvilket ofte er en barriere.
Indflydelse pa vagtskema: Flere kommuner har arbejdet med sdkaldte dremmeskemaer eller enskeskemaer. Her far
medarbejderne mulighed for at lave deres egen enskevagtplan, hvorefter vagtplanleggeren samler medarbejdernes
onskeskemaer, og forseger at fa skemaerne til at ga op. Nar medarbejderne fér indflydelse pa, hvor deres arbejdstid
skal ligge, vil flere gerne op i tid eller pa fuldtid.

. Opgaver og bemanding: Flere kommuner har arbejdet med at fa bedre struktur pa arbejdsdagen ved at kortlaegge,

hvilke opgaver der udferes i lobet af en dag/degn, og herefter forsege at rykke de opgaver, der kan rykkes, for at fa
en mere javn arbejdsfordeling og undga spidsbelastningstidspunkter. Det har medfert at flere medarbejdere har faet
lyst til at gé op i tid.

Forslag til proces for prevehandlinger:
Droftelse af eventuelle prevehandlinger skal behandles i MED da det omhandler arbejdsvilkar. Her kan det bl.a. dreftes,
om vi vil kere prevehandlinger selv, eller om vi skal gere brug af KL's indsats: "En fremtid pa fuld tid".

10.

11.

. Udvelgelse af en overordnet styregruppe der s&tter den overordnede og falles retning for projektet (sikrer

koordinering pé tvers, planlegger kommunikation, indsamler erfaringer bl.a. fra Mollehaven).

. Udvealgelse af testomrader (bredt eller smalt) samt hvor lang en periode testforlgbet skal labe over.
. Der udvelges en lokal styregruppe der arbejder med rammerne inden for fagomradet (laver et katalog ift. hvis du

vil pa fuld tid, hvordan det sa kan ske).

. Udvelgelse af en koordinator for hvert fagomrade.
. Nér ovenstaende er klarlagt, laves en kommunikation pé intranettet omkring hvad der er planlagt og hvad processen

er. | kommunikationen skal det ogsa fremgé hvad der galder ift. at medarbejdere kan enske at komme pa fuld tid i
2024, 2027 og 2030.

. Koordinator analyserer sammen med den enkelte leder samt TR, AMR og 1-2 medarbejdere, hvilke konkrete

barrierer der gor sig geeldende for det enkelte arbejdssted, og hvilke prevehandlinger det kunne give mening at
prove af.

. Koordinator og den enkelte leder far overblik over "timebank" - koordinator samler et overblik for hele fagomrédet.
. Koordinator medes med resten af den lokale styregruppe, og fremlegger data, jf. pkt. 6-7. Styregruppen serger

herefter for at sikre sparring (hvis der er behov for sparring) og lebende kommunikation og dreftelser i MED.

. Lebende opsamling med den overordnede styregruppe, som sikrer opfelgning til direktion og ekonomiudvalg ift. de

provehandlinger der kerer decentralt og de faelles overordnede beslutninger.
Ved testperiodens udleb samles erfaringerne i styregruppen, og der udarbejdes et produkt der beskriver hvilke
barrierer man arbejdede med, hvad der fungerede godt/mindre godt, og hvad resultatet blev ift. antal medarbejdere

pé fuld tid.
Vidensdeling séledes at flere omrader kan gé i gang med at arbejde med fuld tid.

Okonomiske oplysninger

Der er ikke sarskilte midler til omréadet.

Lovgrundlag

Trepartsaftale om fuld tid op i tid.
Aktuel beslutning pa Strategisk chefforum 26-06-2024
Droftet.

Det er vaesentligt at blive helt skarpe pé formal og en felles rammesatning, og at organiseringen laves ud fra det. Der skal
folges op med data, sd vi kan se, hvordan det udvikler sig. Fokus pa lokale projekter.

En overordnet styregruppe med fokus pa det tvaergdende, laering og kultur. Lokale arbejds-/projektgrupper. Sag leegges op
til HovedMED i august/september 2024 med forslag til en fast ramme for det videre arbejde.

Sharajé deltog under punktets behandling.

Bilag



Viborg: data for fuld-tids indsatsen

Viborg Kommune: Bruttoopleg om indsatsen Fra deltid mod fuldtid - malrettet ledere og MED-udvalg



Punkt 6: Principper for kompetenceudvikling og len O.24

$2024-1598
Sagens kerne

HR og gkonomichef, Gitte Clemmensen, har udarbejdet udkast til principper for kompetenceudvikling og lon 0.24
(tidligere kaldet lanstrategi) som forelaegges til dreftelse.
Leder af HR, Sharajé Thomasen, deltager i punktets behandling.

Indstilling
Det indstilles, at Strategisk Chefforum kvalificerer udkastet til principper for kompetenceudvikling og len O.24.
Sagens baggrund

HR og gkonomichef, Gitte Clemmensen, har udarbejdet udkast til principper for kompetenceudvikling og len O.24, som
skal danne rammerne for lenforhandlinger i den kommende overenskomstperiode (1.4.2024-31.3.2026).

Overskrifterne i lonstrategien er folgende:

formal

tiltreekning og tilknytning

de gkonomisk rammer for lon
lokallensandel og engangsbelob
benchmark med de fynske kommuner
principper for kompetenceudvikling og len
forhandlingsniveauer ved lenforhandlinger
forhandlingskompetence for lederlenninger
proces og kommunikationsplan

Baggrunden for udkastet er evaluering af processerne i forbindelse med O.21 og de generelle punkter set fra HR's og
Lon's side er folgende:

Lonforhandlingerne er meget ressourcekravende og der er f4 midler i spil.

o forhandlingsniveauerne som blev introduceret ved O.21 fungerer godt, men der er fortsat uafklarethed omkring
hvor/hvornar/hvem der kan supportere lederne - derfor er der som tillaeg til materialet udarbejdet en
procesbeskrivelse, som gor det klart hvordan processerne omkring lenforhandling ser ud, hvem der har ansvaret, og
hvor der kan seges hjzlp / assistance,

¢ det kunne vare fordelagtigt at introducere en arshjuls-tankegang omkring forhandling af forhandsaftaler samt arlige
lenforhandlinger,

o der legges op til at eksisterende forhandsaftaler gennemgés og evt. nye forhandlinger om forhandsaftaler, alt
sammen fremadrettet sker i umiddelbar tilknytning til modtagelsen af de nye overenskomster,

o der legges op til, at lederne lokalt fastsatter en termin for arlige lenforhandlinger, som lederne kommunikerer til de
faglige organisationer

Tidsplan
b6, iuni Principper for kompetenceudvikling og len 0.24 og proces dreftes med
- Strategisk Chefforum
7. august Principper for kompetenceudvikling og len 0.24 og proces godkendes i
Direktionen
23. august




Principper for kompetenceudvikling og len O.24 og proces godkendes i
HovedMED

Orienteringsmede via Teams for alle tillidsrepreesentanter og ledere (der
logges pa i lokale teams, séledes at der kan laves lokale dreftelser i

Uge 38 forleengelse af orienteringen)
Falles nyhed til organisationen og opdatering af intranettet samt opleg
[Uge 38 o
Ipa Mortens Blog
Q3-Q4 2024 . .
Q1 2025 Forhéndsaftaler evalueres og forhandles eller opsiges

Q1-Q2 2025 |Lokale lenforhandlinger for 2024-2026 (1.4.2024-31.3.2026)

Okonomiske oplysninger

Ved de centrale overenskomstforhandlinger for overenskomstperioden 2024 - 2026 er der aftalt en lenudvikling med en
gkonomisk ramme pa 8,8 %. Forliget indeholder lenstigninger pa 4,44 % i 2024 for de kommunale medarbejdere, en
serlig justering af de laveste lonsatser, samt 2 % afsat som en del af lenudviklingen i 2025. Derudover viderefares den
reguleringsordning, der sikrer parallelitet til den private lenudvikling.

De 8,8 % er saledes en overenskomstmassig centralt aftalt lonregulering, og vedrerer dermed ikke de lokale
lonforhandlinger.

I budgettet for 2024 er der forudsat en lenfremskrivning pé 4,07 % men jfr. overenskomsten forventes de reelle
omkostninger til de centralt aftalte lonstigninger at udgere 4,44 % i 2024.

Der er ikke afsat serskilte midler til lokal lenforhandling udover en central pulje pé kr. 550.000, som prioriteres af
direktionen.

Lovgrundlag
Overenskomsterne og rammerne for lokal lendannelse.

Aktuel beslutning pa Strategisk chefforum 26-06-2024
Droftet - tilrettet udkast leegges til godkendelse pa direktionsmede i august.

Sharajé deltog under punktets behandling.
Bilag

Principper for kompetenceudvikling og len O0.24
Bechmark méaned og ér til lenstrategi

Procesbeskrivelse for lenforhandlinger - bilag til principper for kompetenceudvikling og len O.24



Punkt 7: Proces for ny personalepolitik

S2024-486

Sagens kerne

Proces for udarbejdelse af en ny personalepolitik.
Indstilling

Det indstilles, at Strategisk Chefforum orienteres om processen for den videre udvikling af ny personalepolitik i Nordfyns
Kommune.

Sagens baggrund

Nordfyns Kommunes eksisterende personalepolitik er mere end 10 &r gammel og er lobende blevet udvidet med relevante
principper og delpolitikker. Der har gennem det seneste ar veeret enske om at fa ryddet op i de knopskud, som érene har
givet personalepolitikken og fa opdateret den med f.eks. emner som seniorer/livsfaser. Dette skal bade gore
personalepolitikken mere tidssvarende, mere let tilgeengelig og sette et beherigt fokus pa Nordfyns Kommune som en
verdibaseret organisation.

En tidssvarende og mere let tilgeengelig personalepolitik er et vigtigt element i at vere en attraktiv arbejdsplads. Séledes
understotter arbejdet med en fornyet personalepolitik de ambitioner, som er formuleret i Organisationens Strategi- og
Udviklingsplan.

Pa HovedMED den 23. januar 2024 blev der praesenteret en forelebig plan for udarbejdelse af en fornyet personalepolitik.
Leder af HR, Sharajé Thomasen er projektleder. Projektgruppen bestar for nuvaerende af Sharajé Thomasen og stabschef
for Strategi og Politik, Charlotte Jakobsen.

P& medet blev der ogsa nedsat en referencegruppe, som skal bista projektgruppen med at give input og kvalificere
materialet til personalepolitikken. Denne referencegruppe bestér af Thomas Kim Clausen, Frederik Lykke Horsens, Lise
Lotte Nielsen, Ina Andersen, Lone Glud Borberg og Dorthe Buris Hoeg.

Projektgruppen atholdt den 23. februar 2024 mede med referencegruppen for at samle input og ensker. Der var

mange ensker, og der var et stort fokus pa et produkt, der kan lette dagligdagen for ledere og medarbejdere i relation til
sporgsmal lige fra sygefraveer, til livsfaser og meget. @nsker som meget har karakter af hjelpevarktgjer. Det vurderes
derfor, at der er behov for et samlet interagerbart produkt.

Pa baggrund af enskerne fra referencegruppen arbejdes der derfor videre med et interagerbart produkt pé intranettet
bestéende af:

1. En indledning der indeholder det mere verdibaserede materiale, der ogsa skal kunne tale sammen med
kernefortellingen om Nordfyns Kommune som arbejdsplads.

2. En drop-down sektion med diverse emner (samlet som en database hvor man kan hente inspiration og svar pa
diverse dagligdagsspergsmal).

Den nuvarende personalepolitik ligger pd kommunens intranet. Da dette intranet udskiftes i sommeren 2024, er det en
oplagt mulighed at sammentanke personalepolitikkens opdatering og lanceringen af det nye intranet.

Projektgruppen har lavet en opdateret procesplan for det videre arbejde med at forny personalepolitikken:

Hvad: Hvornar:

HOV og direktion godkender procesplanen  |Juni 2024

IArbejdsgruppen samler referencegruppen Forventet deadline: ultimo 2024
mhp. at genbesoge det vaerdibaserede
materiale.




dspil / en revideret version, som

Fé’t baggrund af input, udarbejdes et nyt
godkendes i direktionen og HOV.

Der laves midtvejsstatus til HOV.

Struktur pa det nye intranet opbygges med

ateriale vi allerede har pé intranettet nu -
Erer plukkes materiale, der passer under
"drop-down" menuen.

Forventet deadline: sommerferien
2024

Pa baggrund af strukturen pa intranettet, og
det materiale der allerede er sammensat,
identificeres de huller der er og skal
arbejdes videre med.

Vi ved allerede, at der heri ligger et stykke
arbejde omkring livsfaser, fuldtid m.v. -
Imen derudover kan der vere andre ting
som i processen identificeres.

Forventet deadline: efterar 2024

Procesplan for det videre arbejde med de
identificerede "huller" udarbejdes og
igangsattes.

INar "hullerne" er identificeret, laves en
oversigt og arbejdet struktureres i en
[procesplan.

Der vil blive lavet status til HOV.

Arbejdet med "hullerne" igangseettes
og lober fra efteraret 2024.

Forventet deadline: athenger af hvor
mange "huller" der er identificeret,
men vi vil gerne kunne vare i mél
inden sommerferien 2025.

Leder af HR, Sharajé Thomasen deltager i punktets behandling.

Okonomiske oplysninger

Lovgrundlag

Aktuel beslutning pa Strategisk chefforum 26-06-2024

Taget til efterretning.

Sharajé deltog under punktets behandling.




Punkt 8: Orientering

$2021-736
Sagens kerne

Forelagges til orientering.
Aktuel beslutning pa Strategisk chefforum 26-06-2024

Orientering foretaget.

Bilag
HH - aut radgiverredegorelse vedr. padbud 2023005739119
Styringsdokument for implementering af faglige anbefalinger fra BDO Myndighed - juni 2024

Bilag til redegerelse vedr. AT-pabud j. nr. 20230057391/19
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