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M Administrationscentret
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Horingssvar fra SUF MED om Administrationsplan

Okonomiudvalget har pid mede den 24. april 2012 vedtaget at sende
indstilling vedrerende administrative effektiviseringer i hering i fag-
udvalgene og i de enkelte forvaltningers hovedudvalg (HSU/MED).
Sundheds- og Omsorgsforvaltningens Hoved-MEDudvalg (SUF-
MED) har pd mede den 7. maj 2012 dreftet sagen, og udarbejdet fol-
gende heringssvar.

SUF-MED bakker grundlzggende op om bestrebelserne p4 at tilret-
teleegge administrationen 1 kommunen sa effektivt og rationelt som
muligt.

SUF-MED tager til efterretning, at dette kan ske gennem samling af
en reekke administrative stottefunktioner indenfor regnskabs- og len-
og personaleomridet; hvorfor udvalget stetter den indstilling om ad-
ministrative effektiviseringer, som @konomiudvalget behandlede den
24, april 2012. Denne stette er imidlertid betinget af, at det i den vi-
dere implementeringsproces og i den efterfolgende driftsfase sikres,
at:

* Etablering af den nye enhed til administration af regnskab, len
og personaleadministration bygger pé de erfaringer Sundheds-
og Omsorgsforvaltningen har med etablering af administrative
feellesskaber. I den forbindelse skal projektet vaere opmarksom
pé vigtigheden af et pracist formuleret opgavesnit og at der
ligger en plan for hvordan decentrale enheder fortsat vil kunne
varetage de administrative opgaver, som ikke samles.

* Projektet - biade i implementeringsfasen og i den efterfelgende
driftssituation — prioriterer et godt arbejdsmilje med mulighed
for faglig og personlig udvikling hait. I den forbindelse skal
projektet vaere opmarksom pé ikke at indheste administrative
besparelser for tidligt, idet risikoen for fejl i sagsbehandlingen
ikke m4 stige som folge af samling af de administrative stette-
funktioner.

* Projektet inddrager medarbejderreprasentanter der kan bidrage
med viden om gode procedurer og forretningsgange; og insti-
tutionsledere der kan bidrage med viden set fra kundeperspek-
tivet.

* Opgavevaretagelsen tilrettelegges pd en méde, sa institutions-
ledere og ledere i de centrale forvaltninger kan koncentrere sig
om ledelsesopgaver og ikke er nedt til at kontrollere output fra
den felles enhed. I den forbindelse skal projektet vere op-
merksom pi vigtigheden af at man fortsat pa lokalt niveau
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skal have adgang til information, s man kan vejlede medar-
bejderne — ikke mindst vedrerende lonforhold.

Den felles regnskabs- og len- og personaleadministration
organiseres, si den er robust over for sygdom, ferie og perso-
naleudskiftning. Serviceniveauet md ikke vaere atheengigt af at
en bestemt medarbejder er pd arbejde.

Den felles regnskabs- og len- og personaleadministration har
kendskab til de typer af institutioner/forvaltningsenheder, den
servicerer, sa der skabes en forstdelse af at veere en del af en
sammenha@ngende administration i kommunen.

Den felles regnskabs- og len- og personaleadministration kan
varetage alle de opgaver der flyttes ud af forvaltningsregi —
herunder udviklings- og undervisningsopgaver indenfor perso-
naleomradet.

Herudover finder SUF-MED, at det er:

Vigtigt med entydig indgang for bide institutionsledere og til-
lidsreprasentanter til de nye enheder, s man ikke skal hen-
vende sig mange forskellige steder.

Vigtigt, at det i implementeringsfasen geres helt klart, hvorvidt
den fzlles len- og personaleadministration ogsa servicerer
spergsmél direkte fra medarbejdere, eller om enheden udeluk-
kende servicerer institutionsledelsen. Hvis den fzlles lon- og
personaleadministrative enhed ikke kan servicere kommunens
medarbejdere direkte, er det af afgerende betydning, at der ud-
arbejdes procedurer der sikrer, at medarbejderne automatisk
modtager de informationer vedrerende eget ansattelsesforhold,
som de har brug for.

Vigtigt, at tillidsrepreesentanter i forvaltningerne fir mulighed
for at trekke pé ekspertise og lendata fra den flles lon- og
personaleadministration.

Vigtigt, at man i implementeringsfasen opererer med et hajt in-
formationsniveau — evt. ved etablering af en FAQ.

Pa vegne af SUF-MED

Lene Sillasen Marianne Rasch
Adm. direkter og FTR for DSR og
formand for SUF-MED nastformand for SUF-MED
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KGBENHAVNS KOMMUNE
Borne- og Ungdomsforvaltningen

HR og Organisation

Borne- og Ungdomsforvaltningens hovedsamarbejdsudvalgs ho-
ringssvar vedr. administrative effektiviseringer i Kobenhavns
Kommune

Bome- og Ungdomsforvaltningens hovedsamarbejdsudvalg (HSU) har
modtaget @konomiudvalgets indstilling om administrative effektivise-
ringer i Kgbenhavns Kommune. Indstillingen blev sendt i horing den
24. april 2012 og hovedsamarbejdsudvalget behandlede indstillingen
pd sit mede den 2. maj 2012, hvor BUF’s direktion prasenterede bag-
grund, formdl, principper for organisering og snitflader, den videre
proces og medarbejderinddragelse.

Hovedelementerne i Administrationsplanen er:

o Samling af registreringsopgaver pa regnskabsomradet

e Samling af opgaver pd det len- og personaleadministrative om-
rdde, herunder personalejura

* Ny model for omradet for Facility Management med fokus p4
samling af opgaver og etablering af en felles enhed

e FEtablering af samlet licens- og kontraktstyring pi it- og telefo-
niomradet

og HSU dreftede sarligt samling af lon- og personaleadministrative
opgaver og registreringsopgaver pa regnskabsomradet.

HSU kan som udgangspunkt tilslutte sig de overordnede idéer og in-
tentioner i indstillingen og udtrykker tilfredshed med, at medarbejder-
ne rent faktisk ogsé bliver inddraget i processen. HSU laegger vagt pa
intentionen i Administrationsplanen om, at der bliver bedre mulighe-
der for kvalitet i opgavelasningen og sterre mulighed for udvikling for
den enkelte medarbejder, ndr opgaverne samles i en stor enhed.

Der er dog nogle bekymringspunkter, HSU mener, der ber tages hen-
syn til, hvis Administrationsplanens mél om anden organisering og
effektivisering skal lykkes.

Der er bekymring over, at den nye enhed er forankret i KS, og de ne-
gative oplevelser skoler og klynger har med servicen og betalingen af
ydelser i KS. Det er dog positivt, at det ser ud til, at afregningen over-
gr fra aktivitetsstyring til bevillingsstyring. Der er ligeledes bekym-
ring for starrelsen af den nye enhed og om nerhed i servicen derved
forsvinder.

Det er vigtigt, at der i sd hej grad som muligt sker en faktisk omflyt-
ning af personaleresurser bide decentralt og centralt til den nye, felles
administrative enhed. Dermed kan skoler og klynger i hojere grad fo-
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kusere pd kerneydelserne. 1 den forbindelse skal arbejdet tilretteleg-
ges siledes, at de administrative opgaver ogsé forsvinder fra enheder-
ne.

Der er bekymring overfor de udfordringer, der ligger i implementerin-
gen — for skoler og klynger iszr hvordan skoler og klynger i gennem-
snit kan overfore 1/3 drsvaerk plus overheadudgifter til den nye, cen-
trale enhed. Det er vigtigt at malrette effektiviseringeme, s det er reel
administration, der spares pa — og ikke kerneydelsen.

Der er en bekymring om, hvorvidt der er afsat nok skonomiske midler
til, at medarbejderne far den rigtige kompetenceudvikling for at kunne
varetage eventuelle nye opgaver, og om der afs®ttes gkonomiske mid-
ler til aftreedelsesordninger til de &ldre medarbejdere, der ensker at g
pd pension i forbindelse med flytningen. Det er vigtigt at tilrettelegge
arbejdet for de tilbagevaerende administrative medarbejdere, sa det
ogsd for dem bliver en administrativ lettelse og ikke en sterre byrde.

Venlig hilsen

Else Sommer / Erik Steppat
formand / ngestformand

Bilag:
Tillaeg til heringssvar fra AC
Heringssvar fra HK, KKE og AC
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HK, AC og Embedsmandsforeningen i BUF Centraladministration

Heringssvar vedrgrende "Administrationsplanen”
Medarbejderne i Berne- og Ungdomsforvaltningens administration, repraesenteret ved HK, AC og
Embedsmandsforeningen ensker at hemarke folgende til haringsmaterialet,

Er centralisering Igsningen - Hvor ligger opgaverne bedst?

lgennem de sidste 3 ar har administrationen i BUF gennemgdet en del organisatoriske a&ndringer, idet der har
vaeret en beveegelse mod en centralisering af en raekke omrader, bl.a. Lgn og persanale. Vi har derfaor en
reekke erfaringer i forhold til fordele og ulemper samt dilemmaer der opstar nar der centraliseres.

Centralisering ved samling af Lgn- og Personalearbejdet har vasret en succes | BUF, idet stgrre enheder er
mindre fglsomme overfor fraveer, bedre til indkering af ny personale, og vidensdeling. Samtidig er der
etableret en serviceindgang, sa institutionerne kun skal henvende sig ét sted for at f4 svar pa alle spprgsmal,
uanset om det drejer sig om drift, pkonomi eller Lgn- og Personale. Herudover har etableringen af LPA
portalen i KMD regi medfgrt en ubureaukratisk arbejdsgang, hvor oplysninger om nyansasttelser mm sendes
direkte ind. Det vil sige, at Ign og personale ikke videreformidler oplysninger til KMD, hvilket er den mest

rationelle arbejdsgang, men radgiver efter behov.

For regnskabsdelen er de samme synspunkter geeldende. Iszr skal papeges, at der allerede er taget skridt til
effektiviseringer bl.a. med selvbetjeningslgsningen. Der kan dog stilles spergsmalstegn ved om
selvbetjeningsl@sningen faktisk er en effektivisering, da mange af arbejdsgangene tager lzengere tid at Igse.

Under de forandringer der har fundet sted har der i vores kredse varet diskussioner om betydningen af
naerhed til institutionerne. Lgsningen pé en personale sag er kompleks, og kan ikke alene ske via en
netbaseret radgivning. Radgivning i sadanne sager er relationsbéren, og det er vigtigt at leder og
personalemedarbejder har en gensidig forstaelse og tillid, idet det er radgiveren der har det faglige overblik,
og lederen der har beslutningskompetencen. Dette nzerhedsprincip anser vi som et vigtigt led i vores daglige

arbejde.

| forvaltningen er der mulighed for samarbejde med HR, Arbejdsmiljgafdelingen, og kontakt til
fagforvaltningen, hvis beslutninger ofte har konsekvenser for Ign- og personalearbejdet,

Etablering af klynger vil pa sigt medfgre, at administrationen effektiviseres i det decentrale led. Det har veret
en lzngere proces, og den fulde effekt er endnu ikke sldet igennem. | denne forbindelse er vi bekymret over
hvilke konsekvenser administrationsplanen kan fa i det decentrale led af BUF, hvis effektiviteringsgevinsten
fastholdes, idet de fleste arbejdsgange i forvejen hviler pa selvbetjening og IT Ipsninger. Samtidigt vil der
fortsat vaere behov for decentrale indberetninger af oplysninger i forhold til personale og gkonomi.

Vier ikke averbeviste om at der er et behov for en yderligere centralisering af opgaverne, iszr da prisen for
forandringen er, at tanken om én indgang til alle henvendelser forlades, og mulighed for at integrere lgn- og

personalearbejdet i forvaltningens gvrige virke udhules.

Scfremt administrationsplonen gennemfgres, anbefaler vi, at samarbejdsfladerne til BUF beskrives, og der
hurtigt tages stilling til hvordan arbejdet i service og kommunikation skal organiseres i fremtiden.



Vi anbefoler ogso ot der arbejdes videre med en struktur der i videst muliat omfong opretholder

neerhedsprincippet | forhold til de decentrale institutioner.

Forudsatningerne

Ens behandling af sager

Implicit i hgringsmaterizlet ligger der et mal om stérre ensartethad i aftaler, sagsgange, og politiker i

personalesammenhange.

Vima papege, at en faelles administrationsenhed ikke vil medfgre at vi kommer taettere pa sadanne mal, idet
det fastslas i materialet at den nye enhed alene har radgivende og udfgrende opgaver.

@nsker man at forfolge et mdl om stgrre ensartethed og feelles politikker og aftaler fordrer det, at &ndringen
starter i toppen af organisationen (hvor bestutninger treeffes) og ikke i bunden.

Effektivisering

I hgringsmateriale er der et gnske om effektivisering. Medarbejderne er ikke imod at arbejdsgange
effektiviseres. Vi kan dog vaere bekymret for at effektiviseringen medfgrer en stgrre specialisering, saledes at
det daglige arbejde for medarbejderne bliver ensformigt og monotont — italesat i medarbejdergruppen som

"paisefabrik effekten”,

Vi er ikke overbeviste am, at der i BUF kan effektiviseres i forhold til IT Igsninger, idet LPA i forvejen er udtryk
for en forenkling og effektivisering, som vi betragter som mindre bureaukratiske fordi oplysning kun skal
tastes én gang. Yderligere effektivisering frygter vi vil pavirke muligheden for individuel radgivning af vores
decentrale ledere. Samtidigt er der blandt medarbejderne en erfaringsbaren skepsisomkring at
effektiviseringsgevinster indregnes i budgettet fgr de nye arbejdsga nge og nye teknologiske Igsninger er p3

plads.

Et af de steder hvor der sker en del dobbelt arbejde i vores system er de mange forhandlingsniveauer der er
fgr en uenigheds sag sendes videre til Kommunernes Landsforening. Der skal sdledes vaere en uenighed
decentralt, i BUF og i @konomiforvaltningen (som behandler sagerne i samarbejde med BUF) inden sagen gér
videre til KL. Oftest medfgrer dette at samme synspunkter drgftes pa alle 3 niveauer inden den gér videre.

Heringsmaterialet beskriver ikke hvorledes forheldet bliver i den nye konstruktion.

Vi anbefaler, at der i det videre arbejde med et administrationsgrundlog kigges pé hvorvidt der er en
effektiviseringspotentiale i forhold til forhandlingsniveauer, og hvilken konsekvenser det har for struktur og

arbejdstilretteleggelse.

Det vil i fremtiden ikke vaere muligt ot rekruttere medarbejdere til monotone opgaver, og det vil pa sigt
medvirke til at vanskeligggrefremtidige organisationsaendringer, hvor smidighed i arbejdstilrettelzzggelsen kan
komme pé dagsordenen. Vi gnsker derfor at der arbejdes videre med modeller for strukturering af
arbejdsopgaverne séledes at der kan tilbydes alsidige arbejdsopgaver hvilket vil forhindre "palsefabriks

effekten”.

Processen

I BUF har vi pa det sidste veeret igennem en reekke omstruktureringer. Generelt er det vores oplevelse, at der
er behov for en hgjere grad af opmeerksomhed omkring midler til teambuilding, kulturudvikling, og
uddannelse til personale der far eendret deres arbejdsopgaver.



Vi anbefoler derfor at dette behov indarbejdes i budgettet for omlaegningen.
Medarbejderne har ikke tillid til at effektiviserings malene alene kan opnas ved naturlig afgang.

Opbygningen af en ny organisation fordrer at der er tillid til ledelsen og en god energi(?) i gruppen i forhold til
opbygning af en ny organisation.

For dette kan lykkes samtidig med antallet af drsvaerk nedbringes, gnsker vi at

® Der afseettes budgetmidier til uddannelse til de medarbejdere der ma forlade organisationen.
° Der afseettes budgetmidier til fratraedelsesordninger. Mange er bergrt af stgrre omizegninger i de
sidste ar og ber fa mulighed for at fratraede pé gunstige vilkGr — feks ekstra pensionsindbetaling,

tillzeggelse af pensionsdr mv.

° Derindfgres et ansaettelsesstop. Vi er opmaerksomme pd, at det kan give problemer i opgavelgsningen
f overgangsperioden, og er villige ti at drgfte hvor leenge fer indfgrelsen af @ndringen
ansaettelsesstoppet skal implementeres.

° At der er mulighed for omplacering i hele opsigelsesperioden. Dette vil medfgre at fzengden af
anszettelsesstoppet kan nedbringes

Af hensyn til at vi kan blive en del af den samlede organisation, anbefaler vi at medarbejdere fra alle
forvaltninger flyttes samtidigt.

Dette kan blive en udfordring i forhold til at driften fortsatter under s§ stor en omlzagning.
Vi foresidr derfor, at man i stedet for ot vi fiytter efter forvaltning, at flytning sker efter funktion.

Det er et stort gnske fra medarbejderne at de medinddrages personligt i forhold til hvilke opgaver de skal lpse

i den nye organisering.

Vi foresldr derfor, at der afvikles MUS i forbindelse med overgangen, og at medarbejderne fér tilsagn at pnsker
vil blive impdekommet sd vidt muligt.

Pa vegne af:

HK, AC (v/ Tania Karpatschof) og Embedsmandsforeningen (v/Hamis Jongo)
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Tillaeg til hgringssvaret om
administrationsanalysen fra ACerne i BUF

Maske ikke overraskende har jeg pa AC vegne en rekke kommentarer til det hgringssvarudkast
som blev udarbejdet af HSU pa sidste mgde.

Vi synes, det er bekymrende, at hele beregningsgrundlaget i administrationsanalysen
udelukkende bygger pa 6 by nggletalsanalyser, der dels ikke tager hgjde for Kgbenhavn
Kommunens status som metropol. Men i maske endnu hgjere grad bygger pa 6 by
nggletal, som sammenligner Kgbenhavn med byer som Esbjerg og Randers som qua
deres stgrrelse alene har nogle helt andre problemstillinger end Kgbenhavn. Desuden
papeger KL, at 6 by nggletalssammenligninger gjensynligt er behaftigede med sa mange
usikkerheder, at de(hvem?) er gdet i gang med at udviklet et mere avancerede system,
der kan bruges til denne type af benchmarking af kommunernes administrative udgifter.

Erfaringerne med Koncernservice har indtil nu vaeret noget blandede. En del
forvaltninger og institutioner har ventet meget lnge pa den billigere og bedre service,
og det har ikke altid vzret lige abenlyst, at det ogsa i sidste ende var det, der var
resultatet. Faktisk var det ferst efter en enorm mediekampagne at lykkes det at fa
politikerne rdbt op og tvunget nye og mere fleksible indkghsaftaler igennem.
Kgbenhavns Kommunens institutioner har desuden i flere ar sloges med en anden
konsernstruktur nemlig Kgbenhavns Ejendomme, der ligesom tilfzeldet har vaeret med
Koncernservice har vaeret meget lzenge om at finde sin ben og som udefra har virket som
en uigennemsigtig jungle at finde rundt i, ligesom at sagsbehandlingstiderne og den
tunge sagsbehandling ogsd har medfgrt en vis irritation. Erfaringer er alts3, at
kommunens koncernkonstruktioner til tider har vist sig som en bureaukratisk
monopollignende konstruktion som ofte er endt med at koste institutionerne ikke bare
penge men ogsa tid, i det den personlige viden og erfaring er erstattet af tunge
sagsbehandlings systemer. Der er i januar 2012 gennemfgrt en evaluering ved to
spgrgeskemaer til henholdsvis enhedsledere og til medarbejderne i administration
faellesskaberne i sundhedsforvaltningen, der bekrzefter denne problemstilling.

Der er en helt szerlig problemstilling i, at Koncernservice indeholder f.eks cheflgnninger i
beregningen af overhead. Resultatet er, at det koster den enkle forvaltning helt op til
100.000 kr. pr. medarbejder at overflytte dem til koncernservice. | BUFs tilf=lde vil den
gvelse koste i naerheden af 6 millioner kr. Midler som kun kan tages fra driftrammen. Sat
pa spidsen er det altsd temmelig paradoksalt, at man for at effektivisere en serviceydelse
risikere samtidigt at kommer til at spare pa kernedriften



* Ifglge den procesplan, der ligger for etableringen af de nye lgn og regnskabsenheder
under koncernsetrvice, er der lagt op til en forskudt overflytningsplan, hvor
medarbejderne fra de forskellige forvaltningerne flyttes med ca. 3 maneders interval
med det udmzerkede mal at sikre driften for institutionerne imens Ign og personale
enheden etableres. Desvaerre medfgrer det, sarligt for de medarbejderne fra de
forvaltninger der flyttes relativt sent i processen, herunder BUF, at det kan vaere svart at
fa reel indflydelse pa etablering af den nye enhed og de nye kontor, ligesom det kan
vaere vanskeligt at fa indflydelse p&, hvilke opgaver man kommer til at sidde med
fremadrettet. De bergrte medarbejder har derfor klart udtrykt gnske om at processen
fremskyndes, saledes at de flyttes sa tilpas tidligt at de kan vaere med i etablering af den
nye lgn og personale enhed og fa reel indflydelse pd udformningen af deres fremtidige

arbejdsopgaver.

Pa vegne af ACerne i BUF

Tania Karpatschof

Fzellestillidsmand for ACerne i BUF



store heslutninger skal tages pa koreekl grundlag

Heringssvar vedrgrende Administrationsplan 14, p& vegne af Skolesekretzererne,

i Valby, Kgs.Enghave & Vesterbro, samt Brgnshgj, Husum & Vanlgse.

Alle har stor forstaelse for, at administration skal vaere effektiv, og det vil vi meget gerne bidrage
til. Vi fgler et stort ansvar for at Ipse de administrative opgaver mest effektivt, netop derfor finder
vi det ngdvendigt at udtrykke vores store bekymring vedr. denne indstilling, da vi ellers risikerer,
at Pkonomiudvalget og senere BR traffer beslutning om Administrationsplan 14 pa et forkert

grundlag.

Det, vi lzeser i (Dkonomiforvaltningens indstilling ”“Administrative effektiviseringer i Kgbenhavns
Kommune (2012-35023)"” (herefter blot kaldet indstillingen), stemmer nemlig flere steder ikke
overens med vores opgaver og virkeligheden ude pa skolerne.

Vi har fglgende bekymringer, som vi uddyber efterfglgende.

e Forankringen i KS.
e At, det forsldede opgavesplit (modsat Administrationsplan 14’s intention) netop medfarer

ekstra processer.
° At standardiseringen af kontoplanen ggr det mere tidskrevende Og svaert at styre

gkonomien.
Hvordan sikrer man opretholdelse af serviceniveauet i forhold til det paedagogiske og

tekniske personale?

o Hvordan slkrer vi de faglige kompetencers fremadrettede tilstedeveerelse i skolernes
administration, samt et fortsat godt arbejdsmiljg og bestdende arbejdsglaede, ps en skole,
hvor nogle af de kompetence tunge opgaver er vaek?

e Hvordan kan man tale om effektiviseringspotentiale, nar vi er blevet trukket i budgettet en

gang?

De beskrevne opgaver, bliver i dag Ipst af en sekretzer eller administrativ leder. Hvordan

giver det mere ledelsesrum til kerneopgaven, nemlig det paedagogiske, at de Opgaver nu

centraliseres i KS?

° Er pkonomiudvalget og BR overhovedet bevidst om de opgaver der Igses p3 skolen — 0g
holder det beregnede potentiale, taget alle gvrige opgaver der Igses, i betragtning?

e Hvordan ved vi overhovedet om de Igsninger der er indfart; - selvbetjeningslgsningen,
workflow, barsel flyttet til KS, er sa effektive som de beskrives?

e | Administrationsplan 14, er ingen steder navnt ulemper eller kritikpunkter.

%‘_
gringssvar Skolesekretzererne Side 1
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Forankringen i KS:

Det vaekker bekymring, at den nye feelles enhed forankres j KS, da vi hidtil har en del negative
erfaringer med servicen herfra. Derudover er bade afstand og fysisk st@rrelse ikke positivt
medvirkende til naerhed i opgavelgsningen. “Nzrheden” bliver en stor Of svaer opgave at lgfte for
feellesenhedens personale, og erfaringer fra KS taget i betragtning, frygter vi, at Igsningen ikke
bliver s3 god en service, som skolens administrative personale kan give skolens ledelse og gvrige

personale (bade pzdagogisk og teknisk personale) i dag.

Det foreslaede opgavesplit:

| det foreslaede opgavesplit ser vi ikke effektiviseringer af de dimensioner, som der opremses.
Flere af de foresl&ede split medfgrer netop en ekstra arbejdsgang i forhold til i dag. Her vil vi blot

navne nogle eksempler.

Hvis vi f.eks. ser pa side 3+4 | Bilag 1 "Mode! og business case for samling af registreringsopgaver

pa regnskabsomradet”:

e Intern afregning:

Det er ueffektivt at den samme medarbejder som-opger betalingskravet ikke er den
samme, som sender den interne faktura. Det er 2 personer, som skal have fat i den samme
opgave! Det vil veere hurtigst klaret, hvis blot 1 person (medarbejderen pa skolen) klarer
opgaven i en og samme arbejdsgang.
Resultat: ingen effektivisering — faktisk mindre effektivt end i dag.

e Kreditor:
Pa en skole er der mange personer, der kgber varer og stgrstedelen er faktisk pzdagogisk
personale, der ikke har adgang til Citrix og dermed ikke kan modtage, kontere og godkende
fakturaer elektronisk. Dermed er forretningsgangen ikke effektiviseret, for enten kan det
teknisk ikke lade sig gore pa den nye made, eller ogsa skal en medarbejder i skolens
administration alligevel printe og aflevere fakturaen til indkgberen. Og senere modtage
fakturaen fra indkgberen, - her efter kontere og godkende den i systemet.
Resultat: umulig opgavesplit eller ingen effektivisering.

o Bank og kasse:
Daglig afstemning af den fysiske kasse splittes, sa skolens medarbejder tzeller pengene og
afstemningen af kassen mod K@R udfgres af Regnskabsservice. Hvordan kan det vaere
mere effektivt, at 2 medarbejdere har fat i den samme opgave hver sit sted? Oven | det
skal skole-medarbejderen vel p3 en eller anden made (som ikke er beskrevet) rapportere
sin optaelling til Regnskabsservice. Det er dobbeltarbejde,
Resultat: ingen effektivisering — faktisk mindre effektivt end i dag.
Derudover star det ikke beskrevet, hvordan opfglgningen pa brug af betalingskort skal
udfgres af Regnskabsservice. Hvordan kommer bonerne fra skolens personaler (der kgber
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ind via firmadankort) ind til Regnskabsservice? Og hvis en administrativ medarbejder pa
skolen skal hjzelpe hermed, sa har viigen 2 medarbejdere, der arbejder med den samme
opgave og en ekstra proces. Det skrives faktisk i indstillingen, at ekstraprocesser ikke ma

forekomme.
Resultat: ingen effektivisering - eller faktisk mindre effektivt end i dag.

Hvis vi f.eks. ser pa side 4 i bilag 2 "Model og business case for samling af lgn- og

personaleadministrative opgaver i KK”:

o (Avrig personaleadministration:
Her star bl.a. at den faelles enhed skal foretage al registrering af ferie, samtidig med at

skolen skal indberette ferieplanlzgning (vi gar ud fra, at det er til den fzlles enhed). Igen
en opgave hvor 2 medarbejdere 2 forskellige steder har fat i den samme opgave, som ville
veere I@st langt mere effektivt, blot af medarbejderen pa skolen. Igen en ugnsket ekstra

proces,
Resultat: ingen effektivisering — faktisk mindre effektivt end dag.

Standardisering af kontoplanen:

En standardisering af kontoplanen vil ggre det yderst vanskeligt at styre skonomien pa skolerne., |
dag har vi mange forskellige medarbejdergrupper, der kgber ind — iszr pa de bgrne- og
undervisningsrettede konti. Nar en medarbejder, fra en af de grupper, har brug for et overblik pa,
hvor meget de har brugt af budgettet i &r, kommer de i dag typisk pa kontoret og far en oversigt
fra KOR. Med en standardisering af kontoplanen, frygter vi at miste dette overblik. 53 det kan godt
veere, at det i fgrste omgang bliver nemmere at kontere udgifterne, men arbejdet efterfglgende
bliver bare dobbelt s3 besvaerligt, nar vi skal danne os et overblik over, hvor mange penge de
forskellige enheder har brugt, sa vi kan styre forbruget/budgettet pa forsvarlig vis. Uden dog at
kende de eksakte detaljer for standardiseringen, sa frygter vi at det, samlet set, jkke bliver en

effektivisering for skolerne.

Opretholdelse af serviceniveauet ift. det paedagogiske og tekniske personale:

I forbindelse med opgavesplittet pa Lgn- og personaleomradet er det bl.a. naevnt, at den feelles
enhed varetager alle forespgrgsler i forbindelse med Ignsedlen (side 4 i indstillingens bilag 2 under
opgavesplittet “Service og support til medarbejdere”). Det betyder i realiteten, at hvis en lerer
eller en renggringsmedarbejder har et spgrgsmal til sin Ign, s& skal den administrative
medarbejder pa skolen sige: “Det mé jeg desvarre ikke hjeelpe med, vil du vaere sgd at kontakte
Feellesenheden”. Her skal vi taenke p3, at en lzrer f.eks. ikke sidder pd et kontor hele dagen og kan
ringe til Feellesenheden, hun skal nd at ringe i sit frikvarter (hvis hun da ikke lige har gardvagt). For
denne medarbejders synspunkt, er det langt mere effektivt at f3 hjeelp pd skolens kontor i dag. Her
kan de blot smutte forbi i naeste frikvarter, og s& har vi svaret til dem. For en
renggringsmedarbejder (og is=r dem af anden etnisk oprindelse) kan det ogsa vaere en svar
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opgave at henvende sig telefonisk eller elekironisk til Feellesenheden, for at 4 svar p3 et
sporgsmal. Her skpnner vi, at virkeligheden vil vaere meget lig situationen i dag — nemlig at den
administrative medarbejder hjzlper disse medarbejdergrupper med svar pa deres spgrgsmal.
Resultatet erigen: ingen effektivisering — snarere tveertimod, hvis vores adgang til systemerne

mindskes, da vi jo egentlig ikke sidder med opgaven langere.

Altsa tager den naevnte effektivisering — eller centralisering i KS, meget mere tid fra de nvnte
medarbejderes kerneopgaver, end i dag — og det er jo netop det planen efter sigende skal sikre,

mere tid til kerneopgaven!

| dag sikrer et effektivt sekretariat pa skolen, alle medarbejdere tid til kerneydelsen.
Resultat: igen er resultatet ikke den effektivisering, der regnes med i indstillingen.

Hvordan sikrer vi de faglige kompetencers fremadrettede tilstedeveerelse i skolernes
administration, samt et fortsat godt arbejdsmilig og bestiende arbejdsglzede, pd en skole, hvor

nogle af de kompetence tunge opgaver er vaek?

Seerligt nar de opgaver, der kraever gode og kompetente sekretzerer, for en stor del,

forsvinder?

Ifglge Administrationsplan 14, forsvinder en del af de opgaver, som sekretarer nu pa egen hand
har uddannet sig til, at varetage gennem mange ar.

| andre offentlige administrationer har selvsamme omstruktureringer faet mange meget
kompetente og veluddannede medarbejdere til at spge vaek fra den pag=ldende arbejdsplads.
Hvilket har betydet, at man efterfglgende matte erkende, at kompetencer, det ville tage ar at

genopbygge, var forsvundet.

Undervejs i processen, forsvandt ligeledes arbejdsgleeden og tilliden til direktionen, fordi man
flyttede opgaver uden den ngdvendige dialog med medarbejderne.

Vi kan veere bekymrede for, at man i denne centralisering i effektiviseringens navn, mister god,
stabil og meget kompetent arbejdskraft. Samtidig vil dette betyde forringet service for foreeldre,

det paedagogiske personale samt ledelsen.

| dag skal en sekreteer pd en skole jo ikke blot tage en telefon og seette et stykke plaster pa. | dag
skal de kende forvaltningslov, overenskomster, lzererarbejdstid, elever og deres udfordringer,
Ignsedler, elevsystemer, gkonomistyringssystem, lov om ba rsel, bogferingsregler,
foraeldreansvarslov, lytte til et barn i krise, ja sagar forzeldre | krise, tale med alle, svare pa
spgrgsmal om alt, guide foraeldre og elever i diverse it systemer, Foraldreintra, skoleport,
elevintra, oprette personale og satte dem | Ign og helst kunne tale flere slags sprog. Dette blot et




lille udvalg af de mangfoldige opgaver der lgses i skolens sekretariat 2f kompetente medarbejdere,

- og det har taget &r at sprge for at disse kompetencer var til stede.

Det er en bekymring, at disse mennesker, sger andre steder hen og tager deres mange
kompetencer med sig. Det er ikke alle mennesker, der magter at tage sd mange opgaver ind pa en
gang, og faktisk Ipse dem effektivt og selvsta=ndigt, i samarbejde med ledelse og forvaltning, Det

gor viiskolernes sekretariat.

Det er vigtigt, at alle medarbejdere i en organisation fpler sig ng@dvendige og veerdsat,

Ligeledes ma vi bemaerke, at det fjerner arbejdsglaede, at man skal opleve at nogen saetter sig og
laver en kalkule ift. sekretariatets opgaver over et besparelses potentiale, uden nogensinde at
Sperge en eneste decentral medarbejder om, hvordan det reelt foregar ude i sekretariaterne.

Hvordan kan man tale om effektiviseringspotentiale?

Nar skolerne er trukket gkonomisk tidligere, hvilke penge er det s3 man regner med at spare nu?

For os kan det se ud som om, at man har sat et besparelsespotentiale op, der faktisk ikke vil
eksistere (se f.eks. side 8 i Indstillingens bilag 1), idet vi allerede har sparet pengene en gang. Men
nar man opdager, at det ikke kunne findes og at opgaverne s3 ligesa godt kan Igses ude pa
skolerne igen, sa er de kompetente medarbejdere forsvundet.

Er politikerne og gkonomiudvalget klar over at vi i BUF, meget ansvarligt i flere &r har gjort rigtig
meget for at veere mere effektive, og dermed har taget mange besparelser hjem?

Hvordan giver denne effektivisering mere ledelsesrum til kerneopgaven?

Kerneopgaven mad vaere det paedagogiske, som vi forstar det. Alle de, i administrationsplanen
naevnte, opgaver Igses i dag af sekretaerer og administrative ledere i fzellesskab. Nu siger planen,
at overflytningen af disse opgaver vil give mere ledelsesrum til kerneopgaven. Dette er ikke
tilfeeldet, for netop disse opgaver, Igses jo allerede i dag i sekretariatet, af det administrativt
uddannede personale, saledes der allerede er frigjort tid til ledelse.

5a hvorledes vil flytningen af de nzvnte opgaver give mere ledelsesrum?

Resultat: Det lyder fiottere, end det reelt er effektivt, - ej heller giver det mere ledelsesrum, i
praksis!

Er gkonomiudvalget og BR overhovedet bevidst om de opgaver der Igses pa skolen — og holder det
beregnede potentiale, taget alle @vrige opgaver der Igses, i betragtning?

Vi kunne her beskrive alle de opgaver der Igses udover de i planen neavnte, det ville fylde meget,
sd det har vi undladt. Vi ngjes med at stille spgrgsmalet ovenfor! Og stiller os i stedet i radighed
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for spprgsmal til samme. Men der er mange opgaver og de er mangeartede! Skulle disse i stedet

lgttes af ledere, ville det jo fierne fokus fra kerneydelsen.

Man har allerede nu, i administrationsplan 14 beskrevet en besparelse pa 1/3 stilling, men
hvordan skal det lade sig ggre? Mange sekretariater har fordelt opgaverne imellem sig og ikke pa
en sekretzer eller én leder. Man forestiller sig vel ikke, at administrative ledere skal lgse
sekretaeropgaver i stedet for lederopgaver? Eller, - at en skole kan undvzre en sekretazr? Set |
lyset af, hvor mange andre opgaver der Igses i skolens sekretariat, sa forestiller man sig vel ikke en

skole uden sekretzrer?

Resultat: Alle opgaver Igses i et miks, i Igbet af en dag. Det vil betyde, at selv om man fijerner nogle
opgaver hen over sekretariatet, kan medarbejderne alligevel ikke undvaeres i administrationens
dagligdag, hvis alle skal betjenes professionelt og alle gvrige opgaver skal Igses. Altsa ingen

gkonomisk effektivisering.
Hvordan ved vi, at de lgsninger der er indfgrt til nu, er effektive og giver de beregnede

besparelser?

Vi kan ingen steder se, at der er evalueret pa, hvordan det gar med l@sningen af de opgaver der er
overgdet til KS. Vi ved, at vi flere gange har fremfert klager over pris, service, svartider,
selvbetjeningslgsninger og abstrakte svar fra KS.

Har man malt p3 effektiviteten af disse Igsninger?

Har man taget de meget hgje betalinger, for disse ydelser, | betragtning?
Har man regnet pa, om man far det man har aftalt?

Er det effektivt?

Vi kan, som naevnt, ingen steder lzese os frem til, at man har malt, evalueret endsige lyttet til de
klager der har vaeret. Ej heller kan vi 5e, om man har sikret sig mod alle de samme fejli
overtagelsen af de nye opgaver, med administrationsplan 14/

Manglende kritikpunkter i indstillingen til @konomiudvalget:

Vi finder det foruroligende, at der i en indstilling af denne kaliber, ikke eksisterer ét afsnit méd
kritikpunkter og/eller ulemper. Denne manglende afvejning af fordele og ulemper undrer os
meget, nar man tager beslutningens konsekvenser i betragtning. Det er trods alt, en meget stor og
omfattende Administrationsplan, der er til afstemning. Vi haber derfor meget, at vores hgringssvar
vil bidrage til denne afvejning og bringe lidt balance i regnskabet af fordele og ulemper ved en
eventuel vedtagelse — alternativt en beslutning om at revidere den nuvarende

Administrationsplan 14.
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Afslutningsvis:

Vitror pd, at der skal effektiviseres Igbende, men at det geres bedst, nar det sker i samarbejde 0g
dialog med dem der Igser opgaverne nu. Det er ikke sket her, hvilket vi synes er meget beklageligt.

Gennem de seneste &r, har vi varet gennem flere omstruktureringer 0g opgave omlagninger, der
har vist sig mere eller mindre effektive. Og alligevel er det gang p3 gang, lykkedes os at lgse
opgaverne pa en moderne, effektiv og omkostningsfornuftig made. Vores mal er at Ipse
problemer og opgaver, der hvor de opstar, pa en hurtig, hensigtsmaessig, professionel og

serviceorienteret made,

Vi tror, at de decentrale administrative medarbejdere, bedst Igser de opgaver der vedrgrer de
decentrale medarbejdere, idet de er narmest til at vide, hvad der foregar derude. Vi kan blive
bekymrede for, at der bliver alt for langt mellem problemet og problemets Igsning.

Vivil seerdeles gerne vere med til at effektivisere administrationen, men haber at | vil
overveje/gentaenke planen for BUF, idet der ikke er hold i effektiviseringspotentialet. Ligeledes er
vi mange decentrale medarbejdere der stiller os til radighed for diverse arbejdsudvalg, skulle vi,
med dette hgringssvar, opné en nytaenkning af administrationsplan 14.

Vi synes det er beklageligt, at i en tid, hvor alle taler om, medarbejderinvolvering, arbejdsglade,
tillid og ledelse, styrer Kgbenhavns Kommune overordnet, mod kontrol, styring, samt manglende
medarbejderinvolvering. Det ville glaede os, om vi med vores hgringssvar kan zndre fokus for jer,

der er beslutningstagerne, p3 noget sa vigtigt som denne plan.

Vi star til enhver tid til radighed for uddybende spgrgsmal til vores heringssvar, ligeledes deler vi
gerne vores tanker og ideer omkring effektivisering med jer.

Pa skolesekretzrernes vegne,

ene Fladstrand, /&

Valby Skole Kirsebaerhavens Skole
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Vedtaget pa ekstraordincert mode i HovedMED 15. maj 201 2. Sagsnr.
2012-68313

Horingssvar fra Beskaftigelses- og Integrationsforvaltningens

HovedMED vedr. Administrationsplanen Dokumentnr.

' ) ) 2012-381171
Okonomiudvalget besluttede den 24. april 2012 at fremsende

indstillingen vedrerende omorganisering af kommunen administrative
opgavelesning i hering 1 fagudvalgene og i samarbejdsorganisationen i
de respektive forvaltninger med heringsfrist den 25. maj 2012.

HovedMED i Beskftigelses- og Integrationsforvaltningen har
behandlet heringen pé et ekstraordinart mede den 15. maj 2012 og har
afgivet folgende heringssvar.

Generelle betragtninger

Kebenhavns Kommune arbejder mélrettet pa at nedbringe de
administrative udgifter og ege fagligheden i opgavelasningen. Med
indstillingen til @U fremlagges bl.a. de endelige modeller og business
cases for den samling af opgaver pa regnskabsomrédet og det lon- og
personaleadministrative omrade, som blev besluttet af
@konomiudvalget 1. februar 2012.

De foreslaede opgaver inden for regnskabsomradet og det len- og
personaleadministrative omrade, herunder personalejura for den
fremtidige fzlles enhed er allerede organiseret centralt i BIF og
varetages i dag af henholdsvis Center for Driftsunderstettelse (CDU)
og af Kontor for Personale (PERS) i centralforvaltningen. Séledes vil
en overflytning af opgaverne fra BIFs centrale enheder til en central
enhed i KS vere i trdd med organiseringen af de ydelser, der i dag
bliver leveret til chefer og medarbejdere.

Ved oprettelse af de centrale enheder er det efter HovedMED’s
opfattelse vigtigt, at arbejdstilrettelggelsen sker pa en méade, der er
stimulerende og udfordrende for medarbejderne, siledes at nuvaerende
og fremtidige medarbejdere oplever den felles enhed som en attraktiv
arbejdsplads. HovedMED forudsztter, at serviceniveauet som
minimum opretholdes pa nuvarende niveau overfor ledere og
medarbejdere.

Det er HovedMED’s holdning,
e at det er vigtigt at fastholde fagligt kompetent personale med

tet kendskab til BIF, herunder s®rlige overenskomster, aftaler Perso']alej og _
og procedurer i BIF. Organisations-udvikling
» at medarbejderen iuden fxlles enhed kan have en .direkte 1592 Kebenhavn V
“kundekontakt”, sdledes at der fx er teet kontakt til de
decentrale chefer/enheder frem for at den flles enhed kun kan Telefon
kontaktes via en felles servicetelefon/mail-postkasse 33173514
E-mail

SK 10@bif.kk.dk



(Remedy). Dette er ogsa vigtigt i forhold til onsket om at
fastholde en god servicekultur, hvor det er let for
brugere/kunder hurtigt at fa svar pa spergsmal og lost et
problem.

at medarbejderen varetager en bred opgaveportefolje og ikke
bliver specialiseret ned pd enkelte opgavefunktioner.

at medarbejderne inddrages optimalt i den videre proces vedr.
etablering af en central serviceringsenhed med udgangspunkt i
aftalerne for medarbejderindflydelse og medbestemmelse,
herunder etablering af et midlertidigt MED-udvalg.

at medarbejderne far mulighed for at 3 indflydelse p4, hvilke
opgaver de skal sidde med

at der settes fokus pd bade det psykiske og det fysiske
arbejdsmilje i relation til samarbejde, opgavelesning og de
fysiske rammer, herunder serlig opmearksomhed pa fysisk
plads, indeklima, stej m.v.

Med venlig hilsen
Morten Binder Jan Bolvig
Formand Nestformand
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14. maj 2012

Hgringssvar til @U fra TMF MED om
indstilling om administrationsplanen

TMF MED har folgende bemarkninger til indstillingen om administrative
effektiviseringer

MED bemarkede at initiativerne der er beskrevet i indstillingen pavirker TMF relativt let i forhold til nogle af de andre
forvaltninger. MED kan derfor pa det overordnede niveau tilslutte sig indstillingen. Dog med det forbehold at det er
svaart at gennemskue konsekvenserne af alle de beslutninger der laegges op til. Der var fglgende konkrete
bemaerkninger til indstillingen fra MED:

Kommunikation
MED finder at det er vigtigt, at det skal kommunikeres ud at det ogsa er for brugernes skyld at administrationsplanen
gennemfgres, det er ikke kun for at effektivisere og spare. Medarbejderne skal kunne mzrke at det giver mening for

at de spiller med.

Sikker drift afIT
MED udtalte at det er fornuftigt, at der i indstillingen fokuseres pa at fa styr p& kontraktstyringen pa IT omradet. Det
er dog vigtigt at pointere, at det vigtigste for medarbejderne er, at KS har fokus pa at fa IT systemerne til at virke

bl.a. outlook og E-doc.

Len og personale
MED udtalte i forhold til Ien- og personaleomradet, at der skal veere fokus pd at sikre at medarbejderne inddrages
tidligt i processen og at der sikres relevant kompetenceudvikling. Derudover udtrykte medarbejdersiden en hvis

bekymring over at dette omrade skal overga til KS..

Naerhed

MED pointerede at naerhedsprincippet opleves som vaerende utrolig betydningsfuldt for et godt samarbejde og god
opgavelpsning. Det opleves som en stor styrke i det daglige samarbejde, at man har kendskab til dem man taler med
om fx en personalesag. Det er saledes vigtigt at der fremadrettet fokuseres p3 at bevare nzrheden i

sagsbehandlingen. Det giver bedre resultater.

Ansvarsfordeling
MED fastslog desuden at det skal beskrives grundigt hvem der har ansvaret for hvad, sledes at der ikke er opgaver

der falder ned mellem KS og forvaltningerne.

Pa vegne af TMF

Formand Hjalte Aaberg Naestformand Carsten Rosengrn Due
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Horingssvar vedr. indstilling om administrationsplan fra Kultur-
og Fritidsforvaltningens Hoved-MED

Med et enske om at sikre en god proces og den bedste lasning for de
medarbejdere og ledere, der potentielt bliver berert af administrati-
onsplanen, har Hoved-MED som led i heringsprocessen i KFF udar-
bejdet et princippapir for forandringsprocesser.

Hoved-MED peger pé folgende tre principper, som barende elementer
1 en positiv forandringsproces:

e god kommunikation
o tidlig inddragelse
e job- og kompetenceudvikling

Det er Hoved-MED’s overbevisning, at sikres den tidlige inddragelse,
den gode kommunikation, og den personlige statte, sdvel pa det cen-
trale som pé det lokale niveau, vil dette ikke blot have en positiv ef-
fekt for den potentielt involverede, men ogsi for alle andre i Kultur-
og Fritidsforvaltningen, og Kebenhavns Kommune som helhed.

Hoved-MED er endvidere enige om, at ledere og MED-reprasentanter
har et felles ansvar for succesfulde forandringsprocesser. Hoved-
MED opfordrer derfor til, at den kommende implementeringsorganisa-
tion sd hurtigt som muligt etablerer og formaliserer en ramme for
samarbejdet og den systematiske medarbejderinddragelse.

Heringsprocessen
Dette heringssvar er udarbejdet pa baggrund af tilbagemeldinger fra et

enigt Hoved-MED.

Princippapiret Den rode trad — principper for forandringsprocesser i
KFF er udarbejdet pA Hoved-MED’s arlige temadag om budgettet,
som blev afholdt den 11. april 2012. Principperne udger den rode trdd
for, hvordan vi i KFF gerne vil hindtere de lebende forandringer, som
er en del af virkeligheden i en moderne virksomhed.

Princippapiret er blevet droeftet pd ekstraordinzrt kontaktudvalgsmede
den 8. maj 2012.

Pd grund af den relativt korte frist har indstillingen om administrati-
onsplanen veret sendt i skriftlig hering i Kultur- og Fritidsforvaltnin-
gens Hoved-MED.

. Den rode trad — principper for forandringsprocesser i KFF

INDSTILLING

09-05-2012

Sagsnr.
2012-68688

Dokumentnr.
2012-363163

Sagsbehandler
Lenette Duch Kallestrup

EAN nummer
5798009780577
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Den rede trad

- principper for forandringsprocesser i KFF

Kabenhavns Kommune arbejder for at skabe bedre service til borgere
og virksomheder, samt lgbende at udvikle landets storste og mest
mangfoldige arbejdsplads.

Omstruktureringer er en del af denne virkelighed. Vi har derfor i KFF
udarbejdet nogle principper, som udger den rade trid for, hvordan vi
héndterer forandringer.

Forandringsprocesser er mange ting. Det kan vere en fysisk flytning,
de- eller centralisering af funktioner og ledelsesopgaver, fusion af
institutioner, outsourcing af opgaver m.m.

Principper for forandringsprocesser i KFF skal sikre, at vi opnir
en god proces og den bedste lesning for de medarbejdere og lede-
re, der potentielt er involveret, samt for alle andre i KFF og for
Kebenhavns Kommune som helhed.

KFF leegger veegt pa tre principper:

God kommunikation

kompetenceudvikllng ‘

Positiv
forandrings-

\p roces

Principperne kan falges pa individ-, gruppe-, ledelses- og organisati-
onsniveau (KFF og KK).

Ledere og MED-reprasentanter har et flles ansvar for succesfulde
forandringsprocesser. 1 en tat dialog sikres den tidlige inddragelse,
den gode kommunikation, og den personlige stette, savel pa det cen-
trale som pa det lokale niveau.
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Ad 1) Tidlig inddragelse

Det er vigtigt at skabe tryghed, mod og tillid til forandringen. I KFF
identificerer vi sa tidligt som muligt alle potentielt involverede med-
arbejdere og ledere, sa de skal

veere en aktiv del af forandringen

opnd indsigt i og medindflydelse pa deres fremtidige virke
indga i dialogmeder, hvor der kan gives udtryk for folelser,
bekymringer og forbehold

opnd et tillidsforhold til nzermeste leder, sé rygter hurtigt kan
af- eller bekreeftes

here erfaringer fra andre institutioner, der har gennemfort lig-
nende forandringer

deltage 1 gensidig udveksling af information, som sikrer det
fortsatte samarbejde, nar forandringerne er gennemfaort.

Ad 2) God kommunikation

Det er vigtigt at skabe mening, sa vi undgar rygtedannelse og negative

balger i organisationen. Derfor skal kommunikationen

give klare svar pd, hvad der allerede er besluttet, og hvad der
stadig diskuteres

kunne tilpasses mélgrupper, sé alle i KFF far svar pa hvor-
for/hvorhen, og de involverede far svar p4, hvad omstrukture-
ringen betyder for dem

skabe en platform, sd alle har et sted, hvor de lgbende kan op-
datere deres viden, f.eks. via KKNet og fyraftensmeder
skabe rum for dialog.

Ad 3) Job- og kompetenceudvikling

Det er vigtigt, at medarbejdere og ledere foler sig hjulpet pa vej og er
kledt pa til de nye udfordringer. Derfor skal de involverede have til-
bud om

at orientere sig mod de nye arbejdsfzllesskaber

at afklare job- og kompetencemuligheder

at kvalificere sig via kurser, sidemandsoplering, praktikop-
hold, mentoraftaler, coaching, netvark m.m.

Side 2 af 2
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Kobenhavnerbestyrelsen

Til @konomiudvalget
Den 24. maj 2012

Haringssvar til @U indstilling om administrationsplanen fra HK-klubben i @konomiforvaltningen.

@konomiudvalget har pa mede den 24. april besluttet at sende indstilling vedrerende administrati-
ve effektiviseringer | hering i fagudvalgene og i de enkelte forvaltningers sverste samarbejdsud-

valg.

@konomiforvaltningens HSU har mede efter tidsfristen, hvorfor indstillingen er sendt i skriftlig he-
ring. Pa det grundlag fremsender HK-klubben | @konomiforvaltningen naervasrende haringssvar.
Vi har felgende kommentarer til indstillingen:

Vi anerkender, at der er et effektiviseringspotentiale, ved at standardisere opgavelgsningen inden-
for blandt andet de kontoradministrative stattefunktioner. Derimod er vi meget skeptiske overfor
niveauet af det anfarte potentiale, der er angivet i indstillingen, herunder bilagsmaterialet (business

cases).

Safremt effektiviseringspotentialet opretholdes, som forudsat | indstillingen, herunder implemente-
ringsfaserne, finder vi det urealistisk at arbejdsmiljglovens bestemmelser om at sikre et sundt og
sikkert arbejdsmiljg, herunder tilvejebringelse af balancen mellem ressourcer og opgaver, kan
overholdes.

Vi opfordrer derfor il at effektiviseringspotentialet tidligst indregnes i budgettet, nar de er dokumen-
teret, hvilket vil fere til aget naervaer, motivation, trivsel samt arbejdsglaede.

Indhentningen af modellens beregningsgrundlag er efter vores opfattelse sket p4 et spinkelt grund-
lag med stor risiko for, at potentialet bliver vaesentligt mindre end forudsaetningerne. Indstillingen
med tilhgrende bilag mangler en preecisering for, hvordan effektiviseringspotentialet fremkommer,
herunder hvilke konkrete tiltag, der frembringer de respektive effektiviseringer.

Videre er det essentielt, at der er et klart snit mellem opgavevaretagelsen og opgavefordelingen,
som der er enighed om imellem KS og de respektive forvaltninger.

Realiseringen af effektiviseringspotentialet forudszetter indikatorer for, om projektet er pa rette vej,
eller om der skal ivaerksaettes tiltag for at rette op, sendre pa de grundlzeggede forudseetninger eller
andre initiativer. Kort sagt, en ngje opfelgning pa beregningsgrundlagets bestanddele sasom tider
for svar og sagsbehandling, om ledeisesrummet er tilvejebragt, fiernelse af ungdvendige arbejds-
processer, etableret kultur hvor sparring og /eller videndeling trives, sikring af et aktuelt og relevant
kendskab til enhederne mm.

For at KS, med overtagelsen af de nye opgaver, kan sikre en fortsat udvikling af dels organisatio-

nen og dels medarbejderne, henstiller vi til, at der malrettet arbejdes med kompetenceudvikling og
iseer inddragelse af tillidsrepraesentanter for de respektive faggrupper og at der sikres gode betin-
gelser for tillidsrepraesentanter og arbejdsmiljgrepreesentanter.

De be )e hilsener

0 Vollertsen
Feellestilidsmand for HK
i @konomiforvaltningen
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Til @konomiudvalget

Cc: CSO

Den 23. maj 2012

Heringssvar vedrerende administrative effektiviseringer

@konomiudvalget har pd mode den 24. april besluttet at sende indstilling vedrerende
administrative effektiviseringer i horing i fagudvalgene og i de enkelte forvaltningers
pverste samarbe jdsudvalg.

HK/Kommunal Hovedstaden, Kebenhavnerbestyrelsen, tillader sig pa den baggrund at
sende nerveerende heringssvar.

Vi har folgende kommentarer til indstillingen:

Vi seetter spergsmdlstegn ved realiseringen af det angivne effektiviseringspotentiale
uden serviceforringelse, hvorfor det skal sikres, at der for, under og efter
implementeringen, er balance mellem arbe jdsopgaver og ressourcer.

Det er vigtigt, at effektiviseringsbesparelsen medregnes i budgettet i den takt det
hestes - ikke for (som ogsa anbefalet af Rigsrevisionen i forbindelse med sin

udtalelse om implementering af digital tinglysning).
Vi vil i den forbindelse henstille til, at det politiske, savel som det administrative

niveau, revurderer, hvorndr besparelsen indregnes i budgettet.

Vi henstiller til, at der nedseettes et tveergdende midlertidigt
afdelingssamarbejdsudvalg bestdende af tillidsrepraesentanter og ledere fra de 7
forvaltninger fra beslutning er truffet og indtil hele endringen er gennemfert og nyt
SU/MED system er aftalt for enheden.

Som led i implementeringsprocessen anbefaler vi, at overferte tillidsvalgte,
fortseetter deres hverv for en periode i den nyetablerede enhed, for dermed at sikre

kontinuitet og kvalitet i processen.
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Vi ser gerne, at de nuveerende nedsatte arbejdsgrupper, samt nye, udvides med
medarbejdere som konkret udferer opgaven i dag. Dette vil kvalificere
implementeringen og medvirke til sterre sandsynlighed for smarte lgsninger.

For at sikre udviklingsmuligheder for organisationen, og iser medarbejderne,
anbefaler vi at 10 % af den lsbende konstaterede besparelse, forbliver i enheden til
brug for kompetencegivende udvikling.

Vi ser en mulighed for at opnd effektivisering ved aget standardisering af
opgavelasningerne, herunder opgavearkitekturen, hvilket kan medvirke til ferre fejl
og dermed feerre klager fra borgere og brugere.

Vi forudseetter ved denne centralisering, at de decentrale ledere og/eller andre
faggrupper ikke overtager de administrative stottefunktioner, jf. indstillingens
tanker om "bedre ledelsesrum"”. Vi forbeholder os retten til at vende tilbage, i fald
dette observeres.

Vedrarende styringsmekanismer:

Vi ser gerne, at den nye enhed etableres som en fuldt ud bevillingsstyret enhed, for
at skabe en klar og gennemskuelig opgavelesning samt ekonomi forbundet hermed.
Det kan med fordel aftales i en SLA hvilke konkrete forventninger, som de
(de)centrale enheder ber have til servicering, herunder tider for ekspedition og svar.

Med venlig hilsen

Karla H Kirkegaard
p.v.a.
HK/Kommunal Hovedstaden
Kebenhavnerbestyrelsen



Heringssvar til administrationsplanen fra akademikerne i Kgbenhavns Kommune

Beregningsgrundlaget for administrationsanalysen

Administrationsplanen bygger pa, at 6-by sammenligninger har pavist, at Kgbenhavns Kommune forsat har
relativt hgje udgifter til administration. Allerede i forbindelse med Rambagll-rapporten gjorde vi
opmarksom pa, at vi mener at det i bedste fald er meningslgst at sammenligne Kgbenhavns Kommune
med byer som f.eks. Eshjerg og Randers Kommune. Kgbenhavn er en metropol, og derfor har vi en raekke
szerlige opgaver og udfordringer.

Senest er vi blevet bakket op af KL der papeger "at det nar det galder kommunernes ressourceforbirug pa
det administrative omrade, knytter der sig imidlertid en reclkle usikkerheder il bade regnskahs- og
personaleopagorelserne. Reanskabsopaorelsen, som ligger til grund indfanager for eksempel kun de
centrale administrationsudgifter og medtager saledes ikke det administrative ressourceforbrug, der
finder sted decentralt. For personaleopgprelsens vedkommende er hovedudfordringen, at det ikke er
entydigt, hvilke stillinger der skal medtages som administrative. Dertil kammer, at personaleopggrelsen
ikke medregner administrative udgifter ud over lgn. Til gengzeld medregnes en hel del medarbejdere,

som ikke er en del af kommunernes administrative personale, men som kommunen kgrer lon for”.

Usikkerheden om kommunernes administrative ressourceforbrug betyder, at hele diskussionen om
kommunernes administration ofte sker pa et uoplyst og unuanceret grundlag. Det er blandt andet med
baggrund i overstaende, at vi finder det bekymrende, at hele beregningsgrundlaget i
administrationsanalysen udelukkende bygger pa 6-by nggletalsanalyser. For det fgrste at der ikke tages
hgjde for Kgbenhavn Kommunens status som metropol, og de udfordringer det giver i form af f.eks. flere
udsatte borgere. For det andet peger KL selv pa, at analysen gjensynligt er behzeftet med sa mange
usikkerheder, at de er gaet i gang med at udvikle et mere avanceret system, der kan bruges til denne type
benchmarking af kommunernes administrative udgifter.

Koncernservicefallesskaber
| Kgbenhavns Kommune har man siden 2006 forsggt at nedbringe administrationsudgifterne ved at
etablere koncernservicefzllesskaber. Hensigten har vaeret at levere bedre og billigere administration ved
at samle kompetencer i et centralt center og levere en samlet ydelse til flere institutioner/kunder pa tveers
af kommunens forvaltninger.

Erfaringerne i Kgbenhavns Kommune med etablering af andre koncernservice-lignende strukturer er
blandet. Dog er der en grundlzggende enighed om, at det tager tid fgr der reelt kan leveres en service,
som opleves lig, eller bedre end den gamle. Derfor er det vigtigt at tage ved laere af de erfaringer som er
gjort, i eksempelvis Sundheds-og Omsorgsforvaltningen. Her er der i januar 2012 gennemfgrt en evaluering
ved to spgrgeskemaer til henholdsvis enhedsledere og medarbejdere i administrationsfeellesskaberne.
Hovedkonklusionerne fra bade medarbejdere og enhedsledere er vard at bide maerke i:

e Det er vigtigt at bibeholde en eller anden form for placering i naeromradet for at sikre godt
kendskab til lokalomradets saerpraeg og enhedernes forskelligheder

e Enhederne gnsker at have en primaer kontaktperson

e Bade ledere og medarbejdere papeger, at der siden etableringen af de administrative fellesskaber
er kommet mere bureaukrati og tungere arbejdsgange

o Szrligt medarbejderne oplever, at ensretninger har gjort opgavelgsningen rutinepraget og
upersonlig.




Hgringssvar til administrationsplanen fra akademikerne i Kebenhavns Kommune

Som AC’ere vil vi gerne opfordre til, at man for der sgsaettes endnu en koncernstruktur evaluerer meget
ngje pa de erfaringer, der allerede er gjort med Koncernservice, Kgbenhavns Ejendomme og de
administrative feellesskaber i Sundheds- og Omsorgsforvaltningen. Dette for at blive helt sikre pa, at det er
en konstruktion der giver de forventede besparelser og stordriftsfordele og som samtidigt leverer den
service som politikere, borgere og institutioner efterspgrger.

Implementering af administrationsplanen
Udover ovenstidende overordnede betragtninger har vi en raekke konkrete bekymringer til den foreslaede
implementeringsplan.

Der er en helt szerlig problemstilling omkring beregningen af overhead for de administrative medarbejdere,
idet koncernservice i deres beregninger medtager f.eks. udgifter til Ign og personale, som dog flyttes over
til Koncernservice. Resultatet er, at det koster den enkelte forvaltning helt op til 130.000 kr. pr
medarbejder at flytte dem til Koncernservice. | BUFs tilfaelde vil denne gvelse altsa koste i nerheden af 6
millioner kr., mens SOF skal aflevere omkring 13 millioner. Midler der er risiko for kan blive taget fra
driftsrammen. Sat pad spidsen er det altsd temmelig paradoksalt, at man for at effektivisere en
serviceydelse risikerer samtidigt at komme til at spare pa kernedriften

Ifslge den procesplan, der ligger for etableringen af de nye lgn og regnskabsenheder under
Koncernservice, er der lagt op til en forskudt overflytningsplan. Det betyder, at medarbejderne fra de
forskellige forvaltninger flyttes med ca. 3 méaneders interval, med bl.a. det udmaerkede mal at sikre driften
for institutionerne, mens lgn- og personaleenheden etableres. Desveerre kan det samtidigt betyde, at de
medarbejdere, der flyttes relativt sent i processen, kan have sveert ved at fa reel indflydelse pa
etableringen af den nye enhed, f.eks. fordelingen af opgaver m.v.

Et sidste og vigtigt punkt er gnsket om medarbejderinddragelse i den videre proces. Indtil videre har
medarbejderne ikke vaeret inddraget, pa trods af at de sidder med vigtig viden om, hvordan man kunne
tilrettelaegge deres arbejde pa en anden made. Vi opfordrer derfor til at bade tillidsrepraesentanter og de
medarbejdere, som sidder med de konkrete opgaver inden for Ign, personale og gkonomi, inddrages
snarest muligt i den videre proces.

Tania Karpatschof

AC repraesentant i det Centrale Samarbejdes Udvalg




