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Punkt 1: Godkendelse af dagsorden

Sagsfremstilling
Referat af bestyrelsesmade den 23. maj 2024 godkendes i First Agenda Prepare.

Indstilling
Det indstilles, at bestyrelsen godkender dagsordenen.

Beslutning

Punkt 2: Orientering fra formanden

Sagsfremstilling

Bestyrelsesformanden giver en orientering om sidste nyt samt aktiviteter siden sidste
bestyrelsesmgde

Indstilling
Til orientering

Beslutning

Punkt 3: Orientering fra Direktoren

Sagsfremstilling

Interim direktar Mette Hgjborg tiltrddte den 28. maj 2024 og vil give en mundligt
orientering pa opstart og arbejdet med at skabe rammen for en ny organisationskultur og
et arbejdsmiljg, hvor medarbejderne far de bedst mulige ramme for at udfgre deres
arbejde og na malseetningerne.

Der vil p& madet blive givet et orientering om proces og oplaeg til ny samarbejds- og
arbejdsmiljgstruktur, whistleblower ordning og konflikthandtering samt
ledelsessituationen.

Indstilling:
Det indstilles at orienteringen tages til efterretning.

Beslutning:

Punkt 4: 2. del af Komponents analyse
Sagsfremstilling:

Peter Bogh og Linda Stick fra Komponent vil pd mgdet mundtligt fremlaegge resultaterne
fra surveyundersggelsen om kreenkelser jf. aftale pa bestyrelsesmadet den 22, maj 2024.

Indstilling
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Det indstilles,
« at orienteringen tages til efterretning
« at resultaterne af undersggelsen preesenteres pa et orienteringsmade for
medarbejderne den 27. juni 2024.

Beslutning:
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1. Indledning

Erhvervshus Midtjylland har i perioden 6. februar til 6. marts 2024 haft tilsynsbesag fra
arbejdstilsynet, hvilket resulterede i et §21 undersegelsespdbud omkring det psykiske arbejdsmilje.
Virksomheden pdbydes at undersege, om der er problemer med det psykiske arbejdsmiljo i
Erhvervshus Midtjylland, pd 2 ud af 3 lokationer - Aarhus- og Herninglokationen. Baggrunden er, at
Arbejdstilsynet vurderer, at der er konkret mistanke om, at arbejdsforholdene ikke er sikkerheds- og

sundhedsmaessigt forsvarlige som felge af, at kreenkende handlinger ikke er forebygget tilstraekkeligt.

Erhvervshus Midtjylland er et konsulenthus, finansieret af midtjyske kommuner, som tilbyder gratis
sparring til virksomheder i Midtjylland med henblik pd at understotte virksomhedernes vaekst og
udvikling samt at hjeelpe virksomheder med at hadndtere udfordringer. Organisationen bevilliger
desuden tilskud til virksomheder, seerligt pa det digitale omrade, og udgeres af en skonomiafdeling,
en udviklingsafdeling samt en konsulentgruppe, som er fordelt pd tre geografiske lokationer med

samlet ca. 75 ansatte. | Aarhus er der omkring 45 ansatte, imens der i Herning er omkring 18 ansatte.

Erhvervshus Midtjylland har to formelle organer, der spiller en seerlig rolle i arbejdet med psykisk

arbejdsmiljo:

o Samarbejdsudvalget (SU) bestar af tre medarbejderrepraesentanter og tre lederrepraesentanter.

Direktoren er fadt medlem. SU mades cirka en gang i kvartalet. Hvis der er emner, relateret til
psykisk arbejdsmilje, der dreftes i SU, deltager arbejdsmiljerepraesentanten ogsd'.
e Arbejdsmiljoorganisationen bestdr af en medarbejderrepraesentant og den nu tidligere direkter,

Erik Krarup.

Komponent har under undersegelsen vaeret repraesenteret af konsulentchef Peter Bogh, autoriseret
arbejdsmiljerddgiver og chefkonsulent Linda Bruunsgaard Stick, chefkonsulent Rikke Liv Holst og

chefkonsulent Lone Englund Stjer.

'Beskrivelsen af Samarbejdsudvalget baserer sig p& direktorens redegerelse i interview. Det har ikke veeret

muligt at identificere en formel beskrivelse i Erhvervshus Midtjyllands medarbejderhandbog.
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2. Opsummering

Omfang, karakter, udspring og varighed af kraenkende handlinger:

Undersegelsen viser, at der er et bekymrende omfang af kreenkende handlinger i Erhvervshus
Midtjylland. Fx tilkendegiver 19 pct. af alle medarbejdere, heraf 31 pct. af medarbejderne pd kontoret i
Herning, at de har veeret udsat for mobning. Undersagelsen viser ogsd, at der er nuancer ift.
udbredelsen af kreenkende handlinger pd tveers af organisationens afdelinger og dermed ikke alene pd

tveers af lokationer.

Det er primeert direktoren og en de tre afdelingsledere, der angives som kilden til kreenkende
handlinger, men undersegelsen afdaekker ogsa eksistensen af kreenkende handlinger mellem kolleger.
En del medarbejdere oplever en stigende tendens til splittelse i organisation som konsekvens af

henvendelserne til Arbejdstilsynet, Bestyrelse og presse.

Arbejdstilsynets eksempler p& de kreenkende handlingers karakter bekrzeftes i denne analyse og der
er tilfojet yderlige eksempler.

Undersogelsen afdeekker, at de kraenkende handlinger har fundet sted i flere ar.

Konsekvenser af de kreenkende handlinger:

En stor del af de ansatte oplever, at viden om og frygten for kreenkende handlinger negativt pavirker
deres trivsel og/eller er retningsgivende for deres adfeerd. | undersagelsen er der medtaget eksempler
pd, hvordan de kreenkende handlinger har en afsmittende effekt fx for tillid og psykologisk tryghed. Der
er fund, som viser at der er udfordringer pa tveers af hele organisationen og det fremadrettede

forebyggelsesarbejde derfor ikke ber udelukke lokationer.

Andre forhold som har betydning for arbejdsmilje:
Undersagelsen afdaekker, at oplevelser af retfaerdighed, tilretteleeggelse af arbejdstid, ledelsestilgang
og styring ogsé pavirker oplevelsen af tillid i organisationen. Der bar derfor vaere en bredere

opmeerksomhed péd det psykiske arbejdsmiljo end kreenkende handlinger.

Opfolgning pa APV og kraenkende handlinger

En stor del af medarbejderne oplever ikke, at ledelsen har fulgt tilstraekkeligt op pd kraenkende adfeerd
eller prioriteret arbejdsmilje. Der er heller ikke fundet beskrivelser af vaerdier, retningslinjer, initiativer
ift. opfelgning pa kreenkende handlinger, som godtger at der har veeret tilstreekkeligt fokus pa at sikre

et godt arbejdsmilje.

Igangveerende initiativer

Bestyrelsen har iveerksat en reekke initiativer for at styrke organisationen og det fremtidige fokus pd
arbejdsmiljeet. Den nye Interim Direkter har iveerksat en proces for at udmente initiativerne og
inddrage organisationen i at udarbejde en handleplan for genetablering af et godt psykisk

arbejdsmilje.
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3. Undersogelsesmetoder og inddragelse af’

arbejdsmiljeorganisationen

Undersegelsens fremgang og metode
| afgaerelsen fra Arbejdstilsynet d. 9. april 2024 vurderedes der at vaere konkret mistanke om
problemer i det psykiske arbejdsmilje som felge af, at kreenkende adfeerd ikke er forebygget

tilstraekkeligt.

| henhold til Bekendtgarelse om Psykisk arbejdsmilje er definitionen pd kreenkende handlinger ‘at en
eller flere personer i virksomheden groft eller flere gange udssetter en eller flere andre personer i
virksomheden for mobning, seksuel chikane eller anden nedveerdigende adfserd i arbejdet. Adfeerden

skal opfattes som nedveerdigende af den eller de vdsatte.”
For atimedese Arbejdstilsynets pdbud om undersegelse, har Komponent gennemfert folgende:

e |ndividuelle interviews med 70 ansatte

e Ftablering af en hotline hvor ledere og medarbejdere (ogsa forhenveerende) kunne henvende
sig, uden at Erhvervshus Midtjylland fik kendskab til, hvem der har anvendt ordningen

e Desktopanalyse af tilsendte dokumenter fra Erhvervshus Midtjylland, herunder APV fra 2023,
Erhvervshus Midtjyllands Medarbejderhdndbog, aktindsigtsanmodninger og henvendelser til
bestyrelsen i perioden 13. dec. 2023-11. mar. 2024

e Tovalideringsworkshops om overordnede fund fra interviewene med hhv.
medarbejderrepraesentanter i samarbejdsudvalget og arbejdsmiljerepraesentanten samt
Erhvervshus Midtjyllands ledelse

e Sporgeskemaundersogelse med fokus pd kreenkende handlinger blandt samtlige ansatte for at
imodekomme behovet for grundigt og systematisk at afdeckke samtlige ansattes oplevelser
med kreenkende handlinger i Erhvervshus Midtjylland.

e Redegorelse af problembilledet for det psykosociale arbejdsmilje indeholdende en vurdering

af alvorsgrad

Der eriundersagelsen anvendt semistrukturerede interviews med fokus pad mening i arbejdet,
samarbejde og retfeerdighed - tre emner med betydning for oplevelsen af social kapital og det
psykiske arbejdsmilje pd arbejdspladsen. Alle individuelle interviews har som udgangspunkt haft en
ramme p& 30 minutter. | en del tilfeelde har dette dog ikke vaeret tilstraekkeligt, og tidsrammen er blevet
udvidet for at nd omkring den interviewedes relevante oplevelser og betragtninger angaende det

psykiske arbejdsmilje.

Grundet supplerende fritekst svar fra APV'en fra 2023 som dette: "Mange ansatte er bange (eller har
veeret bange) for at sige noget forkert og blive fyret. Mange har haft darlige oplevelser, flere tidligere
medarbejdere har folt sig chikaneret. "Har interviewene veeret afholdt med fuld fortrolighed og

anonymitet.
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Via hotlinen har Komponent har modtaget +30 henvendelser fra tidligere ansaitte nuverende ansatte
og eksterne samarbejdspartnere i Erhvervshus Midtjylland. Tidligere medarbejderes og eksterne
samarbejdspartneres henvendelser er ikke medtageti denne rapport, fordi fokus her er pa at skabe
det mest reelle billede af det nuveerende arbejdsmilje. Henvendelserne er derfor primaert anvendt til
at skabe et historisk billede af det psykiske arbejdsmilje, hvilket er afrapporteret til bestyrelsen, samt

som baggrund for udvalgte fokusomrader i sporgeskemaundersaegelsen.

Som supplement til de individuelle interviews er der anvendt en anonym kvantitativ
sporgeskemaundersagelse, som udsendtes til alle medarbejdernes arbejdsmail via. Surveyplatformen
SurveyXact. Med en kvantitativ undersegelse sikres et billede af, hvor udbredt problemet er. Ydermere
giver den kvantitative del af undersegelsen mulighed for at undersege samspillet mellem andre

kohzerente arbejdsmiljpomrader. 87 pct. af samtlige ansatte besvarede spergeskemaet.

Involvering af arbejdsmiljsorganisationen i undersagelsen

Arbejdsmiljeorganisationen i Erhvervshus Midtjylland bestod pd tidspunktet for igangsaettelse af
undersegelsen af direkter Erik Krarup og arbejdsmiljgrepraesentant Malene Thune.
Arbejdsmiljeorganisationen er involveret gennem individuelle interviews p& +60 minutter og pd de to
workshops med hhv. medarbejderrepraesentanter og ledelse. Arbejdsmiljgorganisationen har ikke
veeret yderligere involveret som selvsteendig enhed, bl.a. grundet arbejdsmiljerepraesentantens hel- og

deltidssygemelding samt generelle samarbejdsudfordringer i arbejdsmiljsorganisationen.

Undersagelsens resultater er derfor primzert fremkommet via de kvalitative og kvantitative data,
dialog med bestyrelsen og interim Direkter Mette Hojborg samt gennemgang af de tilsendte skriftlige

materialer:

- Arbejdspladsvurdering fra oktober/november 2023 (svarprocent 89%).

- Medarbejderhdndbog, opdateret den 4. december 2023.

- Data for personaleomsaetning pa lokationerne Aarhus og Herning for hele 2022 0g 2023

- Data for sygefraveer péd lokationerne Aarhus og Herning for hele 2022 og 2023

- Dokument "Materiale til bestyrelsen for Erhvervshus Midtjylland”. Fremlagt pd mede med formand-
skabet og 8 medarbejdere i Erhvervshus Midtjylland den 16. februar 2024,

- Referat af mgde mellem SU, AMO og HR 29. januar 2024 pé Erhvervshus Midtjyllands Aarhus-

kontor.

Komponent har ydermere adspurgt om APV fra 2021, samt referater fra tidligere AMO/SU moder men

dette materiale har ikke vaeret muligt at fremskaffe.
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4. Undersogelsens fund

Arbejdstilsynet har en konkret mistanke om problemer i det psykiske arbejdsmiljo relateret til
kreenkende handlinger i virksomheden. Mistanken bygger pd flere ansattes eksempler pd kreenkende
handlinger i form af sdrende bemaerkninger, nedladende tale, raben og skeeld, bagtalelser og

kreenkende handlinger af seksuel karakter.

| denne undersegelse udbygges Arbejdstilsynets afdackning af det psykiske arbejdsmilje i Erhvervshus
Midtjylland. Formalet er, med udgangspunkt i Arbejdstilsynet fund, at tilvejebringe mere viden og flere
nuancer, som kan sikre et solidt fundament for at vurdere forekomsten af kraenkende handlinger og

deres betydning for det psykiske arbejdsmilje.
Dette afsnit omfatter:

e Enafdeekning af omfanget, udspringet, karakteren og tidshorisonten ift. kreenkende handlinger

e Enafdeekning af de kreenkende handlingers konsekvenser for arbejdsmiljset generelt

e Enafdeekning af avrige temaer som medarbejderne oplever, har betydning for det psykiske
arbejdsmilje (samarbejde, tillid og retfaerdighed).

e Resultater fra spergeskemaundersegelsen, som giver en temperaturmdling pé oplevelsen af

samarbejde og tillid til den everste ledelse.

Denne undersogelse bekraefter Arbejdstilsynets vurdering af, at kraenkende handlinger primaert
opleves i Herning og Aarhus. Undersogelsen afdaekker dog ogsa, at der er nuancer ift. kreenkelser og
andre fund, som er relevante for medarbejdernes oplevelse af det psykiske arbejdsmilje. Fundene viser
bl.a. at det organisatoriske tilharsforhold ogsa har betydning for oplevelsen af kreenkende handlinger.
Blandt medarbejdere i @konomiafdelingen i Aarhus er der fx f& fund pd kreenkende adfeerd. De
indsamlede fund viser desuden, at der er andre typer af arbejdsmiljoudfordringer, som ogsa involverer
medarbejdere pa kontoret i Horsens. Lokation og organisatoriske tilharsforhold har betydning for
oplevelsen af kreenkende adfeerd, men der er udfordringer i det generelle psykiske arbejdsmilje, som

pavirker en bredere del af organisationen.

P& de omrdder, hvor det organisatoriske tilhersforhold har seerlig betydning, vil det blive inddraget i af
rapporteringen af denne undersegelse. Vihar ogsa valgt at vedheefte et bilag, hvor resultater, fra

sporgeskemaundersagelsen fordelt pd organisatorisk tilhersforhold, kort er praesenteret.
4.1 Kraenkende handlinger

4.1.1  De kraenkende handlingers omfang og udspring
Omfanget og udspringet af kreenkelser er afdaekket via en spergeskemaundersogelse og vores

interviews med 70 ansatte.

| spergeskemaundersegelsen er medarbejderne adspurgt om deres oplevelser ift. trusler, fysisk vold,

mobning og seksuel chikane. Dette giver et generelt billede ift. omfanget af kreenkende handlinger. Der
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er anvendt preecist de samme sporgsmal som i Det Nationale ForskningscerterforA kejdsmiljos
sporgeskema om det psykosociale arbejdsmilje. P& grund af antallet af observationen, er resultaterne
afrapporteret med et lavere detaljeringsniveau, end spergsmalene i NFA's spargeskema giver

mulighed for. Der er alene medtaget svar fra medarbejdere uden ledelsesansvar.

Mobning
Besvarelserne af spergeskemaet viser, at der i Erhvervshus Midtjylland er en hejere andel af
medarbejderne, som oplever mobning end i den nationale undersegelse af det psykosociale

arbejdsmilje, herefter benaevnt som det nationale referencetal®.

Har du inden for de sidste 12 maneder Herning Aarhus Alle svar  Nationalt

vaeret udsat for mobning? reference-
tal

Ja 31% 17% 19% 10%

| alt antal 16 30 53

Ifolge Medarbejdernes svar i spergeskemaundersegelsen udspringer den oplevede mobning fra
ledelsen og primeert fra topledelsen.

91 pct. af de medarbejdere der angiver, at de har veeret udsat for mobning i Erhvervshus Midtjylland,
svarer, at det var en fra topledelsen (direkter eller afdelingsleder) som udsatte dem for mobning.
Mens 9 pct. svarer at det var en chefkonsulent eller projektleder. | det nationale referencetal var der

kun 30,6 procent, som angav at mobning stammer fra ledelsen.?

| medarbejderhdndbogen, beskrives mobning som " Der er tale om mobning, ndr en eller flere personer

regelmaessigt og over leengere tid - eller gentagne gange pa grov vis - udsaetter en eller flere andre
personer for kreenkende handlinger, som vedkommende opfatter som sarende eller nedvaeerdigende.
De kreenkende handlinger bliver dog forst til mobning, nar de personer, som de rettes mod, ikke er i
stand til at forsvare sig effektivt imod dem.

Drillerier, der af begge parter opfattes som godsindede eller enkeltstaende konflikter, er ikke
mobning. "(Medarbejder hdndbog 2023 s. 21)

Jeevnfer denne definition understatter de kvalitative interviews, at det szerligt er de personer, som

Arbejdstilsynet nazevner i pdbuddet, som opleves at veere kilden til mobning.

2 Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje har i efter&ret 2019 gennemfert en spergeskemaundersogelse
af det psykosociale arbejdsmilje. Ca. 5.000 har svaret pd spergeskemaet. Svarene fra denne undersegelse kan
bruges som et pejlemaerke for niveauet i besvarelserne i Erhvervshus Midtjylland. Kilde: Det nationale
forskningscenter for arbejdsmilje: DPQ-arbejdspladsskema, 2020, Thomas Clausen

* Medarbejdere har haft flere svarmuligheder og tallene summer derfor ikke til 100. Dette geelder for

alle de folgende spargsmal, hvor kilden til de kraenkende handlinger opgeres.
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Trusler
Tabellen nedenfor viser omfanget af oplevede trusler. | Herning er andelen der oplever trusler markant

hejere end angivet i de nationale referencetal.

Har du indenfor de sidste 12 maneder veeret  Herning Aarhus Alle svar  Nationalt
udsat for trusler i forbindelse med dit reference-
arbejde? tal

Ja 38% 17% 21% 18,4%

| alt antal 16 30 53

Ifolge svarene fra medarbejderne kommer truslerne primeert fra den overste ledelse.

91 pct. af dem, der svarer positivt pd at have veeret udsat for trusler, angiver sdledes, at direkter eller
afdelingsledere var de truende parter. Ingen svarer, at de oplever trusler fra kolleger eller kunder. | de
nationale referencetal var der kun 16 pct. der angav at trusler kom fra ledelsen. Her angav 77 pct.

derimod at trusler kom fra kunder, klienter eller lignende.

Fysisk vold

Der eringen der har veeret udsat for fysisk vold i Erhvervshus Midtjylland.

Vidne til kreenkende handlinger

| de kvalitative interviews var der medarbejdere, som fortalte, at flere kolleger har forladt Erhvervshus
Midtjylland, fordi de har vaeret udsat for kreenkende handlinger. Derfor har vi, i vores
sporgeskemaundersegelse, spurgt medarbejderne, om de har veeret vidne til kraenkende handlinger.

Tabellen nedenfor viser, at 40 pct. af medarbejderne har vaeret vidne til kreenkende handlinger udfort

mod andre.
Har du indenfor de sidste 12 maneder veeret  Herning Aarhus Alle svar  Nationalt
vidne til, at en eller flere af dine kolleger er reference-
blevet udsat for kreenkende handlinger som tal

fx mobning, seksuel chikane eller
nedveerdigende adfzerd i forbindelse med
dit arbejde?

Ja 63% 33% 40% -

| alt antal 16 30 53

Spergsmdlet ovenfor er ogséd relevant, fordi den kvalitative undersegelse afdaekker, at viden om
kraenkende handlinger pdvirker nogle medarbejdere adfeerd og oplevelse af trivsel. Dette er naermere

beskrevetiafsnit4.2.
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4.1.2 Karakteren af kreenkende handlinger
| den kvalitative afdeekning er der fundet nedenstdende eksempler pd kraenkende handlinger initieret af

Direkter og afdelingsleder.

* Atblive systematisk overvdget ift. kalender, hjemmearbejde, komme og gdtider,
karselsregnskab, hvis man kommer i ledelsens segelys. En oplevelse af, at ledere leder efter fejl
for at kunne bruge dem pd en negativ mdde. Flere ansatte oplever, at mangelfuld on-
boarding er et bevidst forste led i denne "systematik” - fordi mangelfuld on-
boarding giver starre risiko for mangelfulde resultater, hvilket af topledelsen sé har veeret
brugttil at tage en farste - og for flere ubehagelig - 'korrigerende samtale' med den nyligt

ansatte, som "forste led" i at etablere en frygtsom kultur blandt de ansatte.

e Atblive rdbt af i det offentlige rum (pd arbejdspladsen, over telefonen), hvor reaktionerne

opleves ikke at std mal med drsagerne.
e Atblive udstillet som uproduktiv og udygtig foran kolleger
* Atblive bedt om at forteelle om kollegers handlinger/holdninger

* Ledelsesinitieret nedsaettende tale og humor der involverer keonsstereotype ytringer, egenavne
eller udskamning af lavere uddannelsesniveauer. Der er ogsa eksempler pd denne type

kommunikation om samarbejdspartnere.

* Medarbejdere, som man ikke laengere onskes i organisationen fyres ikke, de “kommer under
luppen”. Disse kontrolleres detaljeret og systematisk, og kaldes til irettessettende, og for nogle
ubehagelige samtaler, fratages opgaver m.m. Dette opleves som chikane og skaber frygt for
at bega fejl. Kolleger forteeller at voksne maend, som kommer under luppen, "ligner forslaede

hundehvalpe”

Det skal bemaerkes, at flere personer angiver at veere udsat for eller vidende til denne type handlinger.

De kan derfor beskrives her, i generaliseret form, uden at afslere anonymiteten.

Der er nuveerende medarbejdere, der forteeller, og tidligere medarbejdere der har oplevet, at
kreenkelserne kan veere sG omfattende, at de opleves som et vedvarende systematisk pres, som har til

formal at f& den kraenkede til at forlade Erhvervshus Midtjylland som arbejdsplads.

Endelig er der medarbejdere, der oplever, at de kreenkende handlinger fremkalder stresssymptomer
som paranoia, darlig sevn, hjertebanken, mv. For nogle medarbejdere har det fort til, eller er
medvirkende drsag, til leengerevarende sygemeldinger. Dette kan dog ikke entydigt bekraeftes af

personaleomsaetning eller sygefraveers data.

Tidshorisonter for kraenkende handlinger
| Arbejdstilsynets afdaekning angiver, at de kreenkende handlinger fra direkteren og afdelingschefen

har stéet paiflere ar.

Den kvantitative undersegelse afdaekker, at en del medarbejdere forst bliver bekendt med eksistensen

af kreenkende handlinger, da Arbejdstilsynet og bestyrelsen bliver kontaktet. Andre medarbejderne,
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seerligt i konsulentafdelingen, har kendskab til kreenkende handlinger, sorr garfere ai Lilbage i tid. Der

er dermed ikke noget entydigt billede i organisationen.

Der har veeret over 30 henvendelser til Komponents hotline. Disse beskriver eksistensen af kreenkende
handlinger i perioden fra 2007 til 2024. Hovedparten beskriver egne oplevelser af kreenkende
handlinger, som har haft en karakter og et omfang, sa det har medfert, at de matte forlade
virksomheden. Flere har veeret dybt psykisk pdvirket af forlebet. Der er ogsé tidligere ansatte, som har

henvendt sig, der ikke selv veeret udsat for kraenkende handlinger, men er berert af kolleger, som har.

Interviewene og henvendelser til Komponents hotline understetter, at der er oplevelser af kreenkende

handlinger, som gar flere ar tilbage.

Ud fra ovenstdende, vurderer Komponent, at mangfoldigheden i de kreenkelser, som medarbejderne
oplever, er bekymrende og indikerer, at det ikke alene er tale om en afgreenset uhensigtsmaessig
adfeerd, men om en kultur som over flere ar er praeget af komplekse arbejdsmiljemaessige

problemstillinger.

4.1.3  Specifikke kraenkende handlinger

P& baggrund af Arbejdstilsynets mistanke om problemer i det psykiske arbejdsmilja relateret til
kreenkende handlinger, bygger pd en reekke konkrete eksempler fra ansatte omkring sdrende
bemaerkninger, nedladende tale, raben og skeeldud, bagtalelser og kreenkende handlinger af seksuel

karakter, er disse specifikke oplevelser omkring kreenkende handlinger undersegt nsermere.

Sarende bemzrkninger eller nedladende tale
Arbejdstilsynet har i pdbuddet anfert eksempler pd sarende bemaerkninger og nedladende tale fra

direkteren og afdelingschefen. Nedenfor er der et uddrag af eksemplerne:

e Ansatblev af direktaren bebrejdet i en hard tone for ikke at have udfort en opgave godt nok
foran kolleger. Kolleger siger til direktoren, at det er dem, der ikke har leveret deres opgave
tidsnok til, at deres kollega kunne udfore opgaven, hvortil direktoren siger. det er jeg fucking
ligeglad med’i et hardt og bestemt tonefald, som blev oplevet ubehageligt og nedvaerdigende
af den ansatte.

o Afdelingscheten og direktoren har foran ansatte omtalt, at 'x (navngiven kollega) bliver glad
fory (navngiven kvindelig kollega) - isser nar hun har nederdel pa. Hun er lige én for ham'. De
ansatte, som var til stede, sagde ikke noget aof frygt for, hvordan dette ville blive taget imod of
ledelsen, selvom det blev oplevet nedveerdigende og kreenkende.

e Afdelingschefen har til to ansatte, der stod og talte sammen sagt ‘nar | nu alligevel star og
snakker, kan | sa ikke lave en plan for, hvordan x's (den ene ansattes) malinger kommer op pd
niveau med vores andres?’ (med henvisning til den ansattes evalveringer fra virksomheder),

hvilket blev opfattet nedveerdigende.
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e Ansatoverhorte direktoren sige til kollega efter resultaterne af ARV er’forela at den der
bemaerkning i APV en, ved jeg godt kommer fra dig’i en tone, der blev oplevet truende og
nedladende.

Via interviewene bekraeftes Arbejdstilsynets eksempler og interviewene afdeekker ogsd, at der er flere
eksempler pa sadrende bemaerkninger og nedladende tale. Interviewene viser ogsd, at denne form for
kommunikation pavirker trivsel og adfeerd negativt. De specifikke eksempler pd sdrende bemaerkninger
og nedladende tale, som er neevnt under interviewene med Komponent, er ikke medtaget, fordi

medarbejderne er lovet anonymitet og deres supplerende eksempler vil afslere, hvem de er.

Adspurgt er Direkterens og afdelingslederen forsat uenige i medarbejdernes oplevelser og har sveert

ved at genkende de konkrete eksempler.

Det er ogsd vigtigt at understrege, at interviewene ogsd afdeekker, at mange medarbejdere ikke har

denne type oplevelser, og at flere udtrykker at de er overraskede over deres kollegers oplevelser.

felge svarene fra spergeskemaundersegelsen viser det sig dog, at 44 pct. af medarbejderne i Herning
0g 30 pct. af medarbejderne i Aarhus oplever at have veeret udsat for sdrende bemaerkninger eller

nedladende tale.

Har du indenfor de sidste 12 maneder veeret  Herning Aarhus Alle svar  Nationalt
udsat for sdrende bemaerkninger eller reference-
nedladende tale i forbindelse med dit tal
arbejde?

Ja 44% 30% 32% -

| alt antal 16 30 53

Anm: P& kontoret i Horsens er andelen, der har veeret udsat for sérende bemaerkninger markant lavere end pd de ovrige

lokationer.

Ifolge besvarelserne udspringer de sarende bemaerkninger og nedladende tale fra flere kilder. 70 pct.
svarer at det var direkter eller afdelingsledere, som udsatte dem for sdrende bemaerkninger eller
nedladende tale. 19 pct. svarer chefkonsulent eller projektchef. Endelig svarer 25 pct. at de har oplevet

s@rende bemaerkninger og nedladende tale fra kolleger.

Den kvalitative undersegelse afdaekker at henvendelsen til Arbejdstilsynet, bestyrelsen og pressen har
pavirket relationerne mellem kolleger. Selvom interviewene viste, at hovedparten af medarbejderne
oplever et godt samarbejde mellem iseer naere kolleger, har pressehistorierne og uenighed om
topledelsens adfeerd fort til splittelse i dele af organisationen. Dette kan muligvis veere en af &rsagerne

til at 25 pct. angiver at sdrende bemaerkninger eller nedladende tale kommer fra kolleger.

Rabt ad eller skzeldt ud
Arbejdstilsynet har fundet eksempler pa rdben og skeeld ud fra direktor og afdelingsleder, mens

kolleger overveerer dette. Nedenfor er der er uddrag af disse eksempler.
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Medarbejdernes eksempler:

e Ansatte oplyser, at der kan ‘falde breende ned’, og direktaren kan blive rasende og rabe ad
ansatte eksempelvis, hvis de begar fejl.

e Ansatte oplyser, at der er ansatte, der er blevet kaldt ind til direktoren og har fdet skaeld vd af
direktoren i et ‘bestemt tonefald og med haevet stemme’, hvilket opleves meget ubehageligt -
ogsad for dem, der overveerer det.

e Ansatte oplyser, at der er ansatte, der af afdelingschefen har faet skaeld ud og er blevet
overfuset med meget haevet stemme i en hdrd tone bade foran kolleger og til .1 samtaler,

hvilket opleves meget ubehageligt og nedveerdigende - ogsa for dem, der overveerer det.

Data fra interviewene bekraefter Arbejdstilsynets indsamlede eksempler.

Der er saledes flere, der oplever, eller har veeret vidne til, at kolleger er blevet rabt ad eller skeeldt ud.
Der er dog ogsd mange, der ikke kender til, at nogen bliver rabt ad eller skeeldt ud, og som ikke

oplever, at det pdavirker deres trivsel.

Resultaterne fra spergeskemaundersagelsen viser da ogsd, at der er feerre medarbejdere der har
oplevet at blive rabt ad eller skeeldt ud, end medarbejdere, der oplever sGende bemzerkninger eller
nedladende tale. Tabellen nedenfor viser, at 25 pct. i Herning og 10 pct. i Aarhus har svaret at de har

vaeret udsat for at blive rdbt ad eller skseldt ud.

Har du indenfor de sidste 12 maneder veeret  Herning Aarhus Alle svar  Nationalt
udsat for at blive rabt ad eller skaeldt ud i reference-
forbindelse med dit arbejde? tal

Ja 25% 10% 15% -

| alt antal 16 30 53

78 pct. svarer, at direktor eller afdelingsledere udsatte dem for at blive rabt ad eller skaeldt ud. 22 pct.
svarer, at det var kunder eller samarbejdspartnere. Ifelge svarene fra spergeskemaundersegelsen er

deringen, der bliver rabt ad eller skaeldt ud af kolleger, chefkonsulenter eller projektledere.
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Bagtalelse af kolleger
Ifelge spergeskemaundersegelsen er niveauet for bagtalelse hejt i Erhvervshus Midtjylland. Tabellen
nedenfor viser, at 57 pct. af alle medarbejdere uden personaleansvar har vaeret vidne til bagtalelse af

en kollega eller blevet inviteret til at bagtale kolleger.

Har du indenfor de sidste 12 maneder veeret  Herning Aarhus Alle svar  Nationalt
vidne til bagtalelse af kolleger eller inviteret reference-
til at bagtale kolleger? tal

Ja 75% 50% 57% -

| alt antal 16 30 53

Ifelge svarene udspringer bagtalelse fra flere kilder.

48 pct. svarer sdledes, at direkter eller afdelingsledere udsatte dem for at veere vidne til bagtalelse af
kolleger eller inviterede til at bagtale kolleger.

6,5 pct. svarer, at det var en chefkonsulent eller projektleder med ledelsesansvar. Endelig var der 58%

som svarede, at de var vidne til at en kollega bagtalte eller inviterede til at bagtale en anden kollega.

Det er seerligt pd kontoret i Aarhus, at der er en udfordring med bagtalelse mellem kolleger. Ifelge
interviewene er det ogsa her, der er den starste splittelse mellem kolleger ift. om ledelsen er en

udfordring for arbejdsmiljget.

Interviewene bekraefter Arbejdstilsynet fund ift. bagtalelse. Undersagelsen har ogsd afdaekket, at der
er flere eksempler pd, at medarbejdere er blevet bedt om at videregive oplysninger om kolleger til
ledelsen. Undersogelsen nuancerer dog ogsé Arbejdstilsynets fund ift. bagtalelse. Besvarelserne af
sporgeskemaundersagelsen viser, at en relativ stor andel af dem, der oplever bagtalelse, angiver at
den kommer fra kolleger. Interviewene viste endvidere, at nogle medarbejdere oplever at veere
presset af, at de har kolleger, som anser dem som saerligt privilegerede, og de oplever at deres forsvar

for ledelsen, begrundes med at de er szerligt privilegerede.

Ignorering
Medarbejderne er blevet spurgt om de oplever systematisk ignorering, da det var et af
kreenkelseseksemplerne i Arbejdstilsynets afdeekning. Andelen som oplever at blive ignoreret er ifelge

besvarelserne, 25 pct. i Herning og 13 pct. i Aarhus.

Har du indenfor de sidste 12 maneder veeret  Herning Aarhus Alle svar  Nationalt
udsat for systematisk ignorering specifikt reference-
malrettet dig? tal

Ja 25% 13% 15% -

| alt antal 16 30 53
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Kilden til ignorering er primaert en leder. 89 pct. af dem, der har vaeret udsct fer syst2 niatisk ignorering,
svarer sdledes, at det udsprang fra en direktor eller afdelingsleder. Mens 11 pct. svarer fra
chefkonsulenter eller projektleder med ledelsesansvar. Der var dog ogsa 11% som oplevede at blive

systematisk ignoreret af kolleger.

| de kvalitative interviews er der ogsd eksempler pd ignorering som en udfordring. Det skal dog
understreges, at flertallet af medarbejdere ikke, under de kvalitative interview, naevner ignorering som

en udfordring for deres generelle trivsel.

Seksuel chikane

Arbejdstilsynet har fundet eksempler pa seksuelle kreenkelser:
Medarbejdernes eksempler pa kreenkende handlinger aof seksuvel karakter:

e Ansaterflere end 10 gange blevet kaldt ind pa afdelingschefens kontor og har faet fremvist

vulgsere pornofilm’. Senest er dette forekommet i foraret 2023.”"
Ledelsens svar:

= Afdelingschefen oplyser til ansattes oplysninger om fremvisning af 'vulgaere pornofilm’, at han
ved, hvem der siger det, og at det er en faelles bekendt, som sender links, og afdelingschefen
viser til den ansatte, som kender vedkommende. Afdelingschefen oplyser, at det mdske er

vulgaert, men ikke pornografisk.

Ifolge svarene, pd spergeskemaundersagelsen, har under 5 pct. veeret udsat for seksuel chikane.

Resultatet er derfor ikke fordelt pa lokation for at beskytte personernes anonymitet.

Der eringen, der har valgt at sté frem og angive, at deres trivsel specifikt er udfordret pga. seksuel
chikane i vores interviews. De personer, som har fortalt om kensrelaterede kraenkelser,
naevner/kategoriser primaert handlingerne som sérende bemaerkninger og nedveerdigende tale. Det
skal dog understreges, at der er flere ansatte, der har oplevet og veeret vidne til nedszettende tale og
humor, der involverer kensstereotype ytringer, sdsom benzevnelser af en afdeling med mange unge

kvinder som “fedeafdelingen”.

De mere specifikke eksempler er ikke medtaget her, fordi medarbejderne er blevet lovet anonymitet og
deres eksempler vil afslere, hvem de er. Men den kvalitative afdaekning bekraefter Arbejdstilsynets
eksempel pd en kreenkende handling af seksuel karakter. Ligesom Arbejdstilsynets fund ift. sédrende
bemeaerkninger og nedladende tale, som kan karakteriseres som kensstereotypisk/sexistisk, ogsd

bekraeftes fra interviews med medarbejderne.
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4.2 De kraenkende handlingers konsekvenser for arbejdsmiljane::

| dette afsnit beskrives fund fra interviewene om de kraenkende handlingers afsmitning pd
arbejdsmiljget. Der er mange forskellige fortaellinger om, hvordan kraenkende handlinger har pavirket
arbejdsmiljeet. Eksemplerne som er oplistet nedenfor, giver et billede af kompleksiteten ift. hvordan

kreenkende handlinger opleves at pavirke trivsel og adfserd.
Hvordan pdvirker det arbejdsmiljget, at der er forteellinger om kraenkende handlinger:

e Nogen oplever, at det pdvirker rammerne for at lykkes med kerneopgaven. Nar kommunikationen
kan sl& over og opleves som kreenkende, er man pdpasselig med at tale om uenighed, tvivl og fejl.
Det fremmer ikke en lzerende dialog om faglige udfordringer (lav psykologisk tryghed).

e Nogen oplever, at det pdvirker tillid til lederne i Erhvervshus Midtjylland

e Nogen oplever at blive utrygge og usikre, nér kolleger udsaettes for kraenkende handlinger

e Derernogensom forteller, at de mere elle mindre bevidst har valgt at leve i en boble, hvor de
passer deres virksomheder/arbejde for ikke at blive pdvirket af kraeenkende handlinger

e Derernogen, somoplever at kreenkelserne har skabt en tavs kultur, hvor man ikke taler om det.
Man passer pd sig selv ved at "gd under radaren og vaek fra segelyset”

e Nogen oplever frygt for ledernes reaktioner, de er bange for at begé fejl og er meget papasselige
fx ifm. registrering af kersel.

e Derernogen, der oplever at de kreenkende handlinger blaeses op og bruges af enkeltpersoner med
en dagsorden om at fa ledelsen fjernet.

e Endel kender ikke til kraenkende handlinger og derfor ikke er pdavirket af dem

Komponents vurdering af omfanget af de oplevede konsekvenser for arbejdsmiljget pd baggrund af en

opteelling af fund i interviews:

* Etflertal af konsulenterne oplever, at viden om/frygten for kreenkende handlinger negativt pavirker
deres trivsel og/eller er retningsgivende for deres adfeerd. Konsulenterne er spredt ud pd de tre
kontorer. Oplevelsen fylder mest pd kontoreti Herning, hvor hovedparten af medarbejderne er

pavirket af kreenkelserne

*  Op mod halvdelen af medarbejderne i stabsfunktionerne (szerligt i udviklingsafdelingen) oplever,
at viden om/frygten for kreenkende handlinger negativt pdvirker deres trivsel og/eller er
retningsgivende for deres adfeerd. Udviklingsafdelingen er delt mellem Aarhus og Herning.
@konomiafdelingen er primaert forankret pa kontoret i Aarhus. Det skal bemzerkes, at det ikke er

relationen til egen chef, som skaber usikkerhed.

Analysen bekrzefter, at de kraenkende handlinger har betydelige konsekvenser for arbejdsmiljeet. Der
er dog stor forskel pd hvor meget medarbejderne er berort pd tveers af organisationen. Komponent
kan dermed ikke bekrzefte at det pavirker 80 pct. af medarbejderne, som det er angivet i

Arbejdstilsynets afdaekning.
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4.3 Qvrige temaer som har betydning for det psykiske arbejdsmi’iz

Udover udfordringerne med kreenkende handlinger, har medarbejderne i den brede afdaekning af det

psykosociale arbejdsmilje peget pdfelgende temaer, som har indflydelse pa deres trivsel.

Mening og balancer i arbejdslivet
Styring af arbejdet
Retfeerdighed

LN

Ledelsesstile/ledelsestilgange.

Disse fire temaer udfoldes i det felgende afsnit. Formalet er at beskrive den kontekst, som de

kreenkende handlinger indgadr i.

Mening og balancer i arbejdslivet

| afdaekningen af det psykosociale arbejdsmiljo er medarbejderne blevet spurgt om, hvordan de
oplever rammen for at lykkes med kerneopgaven (oplevelsen af at gere en forskel), og hvordan dette
pavirker deres arbejdsmilje. Medarbejdernes tilbagemelding er, at meningsfulde opgaver, godt

kollegialt sammenhold og fleksibilitet er vigtig for deres oplevelse af trivsel.
Meningsfuldhed:

Flertallet af medarbejderne i Erhvervshus Midtjylland er glade for deres arbejdsopgaver. Arbejdet
med at hjeelpe virksomheder er meningsfuldt, hvilket har afgerende betydning for deres trivsel og

arbejdsgleede.

Spergeskemaundersegelsen bekraefter fundene fra de kvalitative interviews. Andelen der svarer, at

opgaverne i hoj eller meget hoj grad giver mening, er pd niveau med de nationale referencetal:

Er dine arbejdsopgaver Herning Aarhus Horsens Alle svar Nationalt

meningsfulde? reference-
tal

Andel i meget hojgrad ogi 75% 83% 71% 15% 79.8%

hoj grad

| alt antal 16 30 7 53

Det er seerligt ansatte fra konsulentafdelingen, der oplever, at deres arbejdsopgaver er meningsfulde.
Her svarer 85 pct., at de i hgj eller meget hoj grad har meningsfulde opgaver. For @konomiafdelingen

er andelen 69 pct.

Samarbejde:

Flertallet af de ansatte oplever et godt samarbejde seerligt med de naermeste kolleger.
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Spergeskemaundersagelsen blev ivaerksat efter gennemforelsen af de sidst= iniarviav/s, og den viser et

lidt mindre positivt billede af samarbejdet mellem medarbejderne.

Tabellerne nedenfor viser, at oplevelsen af at man hjeelper hinanden er mindre udtalt set ift. det
nationale referencetal. Det er seerligt pd kontoret i Aarhus, hvor man i lav eller meget lav grad oplever,

at man hjelper kolleger, der har for meget at lave.

Hjzelper | kollegaer, der har Herning Aarhus Alle svar Nationalt

for meget at lave? reference-
tal

Andel i meget lav grad og i lav 13% 23% 17% 10%

grad

| alt antal 16 30 53

Tabellen nedenfor viser andelen af medarbejdere derilav og meget lav grad oplever, at der er en

folelse af sammenhold og samherighed.

Er der en folelse af Herning Aarhus Alle svar Nationalt
sammenhold og samhearighed reference-
blandt dig og dine kollegaer? tal

Andel i meget lav grad og i lav 6% 20% 17% 8,9%
grad

| alt antal 16 30 53

Det er seerligt pd kontoret i Aarhus, hvor der er nogen, der oplever lav grad af sammenhold og
samheorighed. Dette bekraeftes af fund fra de kvalitative data. Pa kontoret i Aarhus er splittelsen storst
mellem dem der mener, at der er alvorlige arbejdsmiljoudfordringer, og dem der ikke mener, at der er

alvorlige arbejdsmiljgudfordringer.

Oplevelse aof fleksibilitet
| Erhvervshus Midtjylland er der faste maedetider fra kl. 8-16, flekstid der skal afvikles inden for samme
uge samt begraensninger ift. hjemmearbejde. En del ansatte forteeller, at den manglende fleksibilitet

negativt pdvirker deres vurdering af Erhvervshus Midtjylland som en attraktiv arbejdsplads.

Fa& ansatte forteeller om at have haft brug for seerlige rammer og vilkar i en periode fx ved alvorlig
sygdom i naermeste familie. | disse tilfeelde har medarbejderne oplevet stotte og fleksibilitet fra

arbejdspladsens side.
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Hojt arbejdspres
Et fatal af de ansatte oplever, at hojt arbejdspres og mangelfuld arbejdstilretteleeggelse periodisk

pdvirker deres trivsel.

Styring af arbejdet
linterviewene har flere konsulenter i Konsulentafdelingen bragt "styringen af arbejdet” op som en
udfordring for arbejdsmiljget. Konsulenterne oplever, at maden der felges op pd de individuelle

resultatmal (i det falgende omtalt som KPI'er (Key Performance Indicators) udfordrer deres trivsel.

Det er vigtigt at understrege, at Erhvervshus Midtjylland er en politisk styret organisation, hvor midler
og rammer defineres eksternt - fra kommunerne, Erhvervsministeriet, Udenrigsministeriet m.v. - og
fordi Erhvervshus Midtjylland forvalter skatteydernes penge, er styring et grundvilkar. Det er ikke denne

kendsgerning, de ansatte i Konsulentafdelingen seetter sporgsmdlstegn ved.

Omkring halvdelen af konsulenterne oplever, at ledelse i Erhvervshus Midtjylland primeert handler om
styring ift. at nd de individuelt fastsatte KPI'er. Set med konsulenternes ajne er deres kerneopgave
bredere end at nd deres KPl'er. Derfor ansker de et bredere ledelsesfokus, som i hojere grad kan
motivere til at udvikle og forbedre indsatserne for virksomhederne og seette organisationens

potentialer for nytaenkning og opfindsomhed i spil.

Det, konsulenterne oplever som uhensigtsmaessigt, er:

*  Maden der styres via KPl'er. - Nar man fx maler pé unikke virksomhedsbesag, vil den mere
dybdegdende raddgivning over leengere tid, som opleves at give mere veerdi for
virksomhederne, ikke blive omfattet af styringsmodellen. Med andre ord understotter KPl'erne i
deres nuveerende form ikke den brede definition af kerneopgaven, som konsulenter oplever, er
meningsfuld.

Der har tidligere veeret praksis for, pd de feelles konsulentmader, at udpege konsulenter i "top
tre” og "bund tre” (dvs. de tre bedst performende og de tre darligst performende ift. KPl'erne).
Medarbejderne beskriver, at denne praksis, som indenfor de seneste maneder er afskaffet, har

pdvirket arbejdsmiljeet markant.

* Deindividuelle KPl'er. - Nar medarbejderne primzert males individuelt, fremmer det ikke
konsulenternes samarbejde om opgavelasningen, hvor dette ellers kunne veere
hensigtsmaessigt. En del udtrykker, at der er behov for styring og ledelse, som ogsd motiverer

til samarbejde om at give virksomhederne den bedste service.

Det er vigtigt at understrege, at konsulenterne ikke anfaegter, at mdlene i KPI'er skal indfries. De
oplever heller ikke, at det er urealistisk at nd disse mdl. De mener, der findes mere motiverende veje til

at opnd malopfyldelse, hej produktivitet og kvalitet i deres service til virksomhederne.

Det er ogsd vigtigt at fremhzeve, at der ogsd er medarbejdere i konsulentafdelingen der oplever, at det
store fokus pd KPI'er er forstdeligt. De oplever, at de kolleger, der saetter spargsmalstegn ved méden

at styre pd, ikke har forstéelse for rammen for Erhvervshusets eksistensberettigelse.
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Retfeerdighed

Komponent hariinterviewene spurgt ind til medarbejdernes oplevelse af retfeerdighed, fordi oplevelse
af retfeerdighed er et vigtigt element ift. at opbygge social kapital. Oplevelsen af retfeerdighed kan
bdde vedrere grupper (fx uretmeessig forskelsbehandling mellem afdelinger) og individer, ligesom der
er forskel pd, om uretfeerdighederne opleves ift. selve rammerne for udfersel af arbejdet eller

anerkendelse af arbejdet.

Den kvalitative analyse afdaekker, at der forskelle pa oplevelsen af retfeerdighed i Erhvervshus

Midtjylland, afheengigt af hvilken afdeling medarbejderne tilhgrer:

e Opimod halvdelen af medarbejderne i stabsfunktionerne oplever forskelsbehandling og ikke
tilstreebt retfeerdighed ift.:
o Oplevelsen af internt hierarki mellem afdelinger og ansatte. Nogle faggrupper opleves
at blive veerdsat mere end andre.
o Forskelieksekveringen og transparens ift. retningslinjer for arbejdstid fra 8 til 16,
flekstid og hjemmearbejde.

e Endel af konsulenterne ansat i konsulentafdelingen oplever forskelsbehandling ift.:

o Forskelieksekveringen og transparens ift. retningslinjer for arbejdstid fra 8 til 16,
flekstid og hjemmearbejde.
o Forskeli méden man bliver anerkendt/medt af ledelsen opleves ikke retfeerdig.

Oplevelse af vidt forskellig anerkendelse af samme indsats.

Nar medarbejderne oplever forskelle i eksekvering og transparens ift. arbejdstid og fleksibilitet handler
det fx om oplevelsen af, at nogle medarbejdere ikke har mulighed for at afvige fra de fastsatte
modetider, retningslinjer for hjemmearbejde eller flekstid, mens andre medarbejdere har mere

fleksible rammer for at tilretteleegge arbejdstiden.

De fund, Komponent gor i interviewene, ift. oplevelsen af retfeerdighed, fariseer betydning nar de

kobles til de avrige fund om ledelsesstile og kreenkende handlinger.
Det skal understreges at mange medarbejdere ikke oplever uretfeerdighed.

Ledelsesstile
| forbindelse med at Komponent i de kvalitative interviews har spurgt ind til tillid og psykologisk tryghed

i organisationen, har medarbejderne naevnt ledelsesstil, som en udfordring for arbejdsmiljoet.
Medarbejderne bruger felgende benzevnelser af ledelsesstile i vores interviews:

e Autoriteer, gammeldags topstyring (at beslutninger traeffes i toppen af organisation med
begreenset inddragelse og involvering)
Omkring halvdelen i konsulentafdelingen og op mod halvdelen i stabsfunktionerne i Aarhus og
Herning oplever, at topstyring virker demotiverende og er en barriere for ideudvikling.

Topstyringen opleves ogsé at fere til siloopdelt ledelse. Flere medarbejdere seerligt i

Side 20



stabsfunktionerne oplever, at der er store potentialer for et mere tillidstuidt samarbejde i ledelsen

pd tveers af afdelingerne.

e Mikromanagement/detailstyring/kontrolledelse
Omkring halvdelen i konsulentafdelingen og en del af medarbejderne i stabsfunktionerne i Aarhus
og Herning forteeller, at det primaere fokus pa mikromanagement/kontrolledelse opleves som
manglende tillid til medarbejderne. | spergeskemaundersagelsen er der et spergsmadl om de

ansattes oplevelse af systematisk overvagning og kontrol.

Har du indenfor de sidste 12 maneder Herning Aarhus Alle svar  Nationalt
veeret udsat for systematisk reference-
overvagning og kontrol specifik af dig tal

som enkeltperson?

Ja 25% 13% 15% -

| alt antal 16 30 53

84 pct. svarer, det er direktor eller afdelingsledere, der har udsat dem for systematisk overvagning og
kontrol. 26 pct. svarer, at det er en chefkonsulent. 16 pct. at det er kollega.
Hvis der alene medtages svar fra medarbejderne i Konsulentafdelingen, er det 52 pct.af

konsulenterne, som oplever, at de er udsat for systematisk overvagning og kontrol.

e frygtbaseret ledelse
Den kvalitative afdeekning viser, at omkring halvdelen af medarbejderne i konsulentafdelingen
oplever, at ledelsestilgangen i Erhvervshus Midtjylland skaber utryghed/frygt. De fleste af disse

medarbejdere kalder det management by fear.

e Omkring halvdelen af medarbejderne i Erhvervshus Midtjylland naevner ikke topstyring,

mikromanagement eller frygtbaseret ledelse som en udfordring for arbejdsmiljzet.

Tillid mellem ledelse og medarbejdere:

Den kvalitative afdaekning indikerer at oplevelsen af topstyring, mikromanagement og frygtbaseret
ledelse ikke fremmer tillid mellem medarbejdere og ledelse. | spargeskemaet er der et spargsmal om
oplevelsen af gensidig respekt og anerkendelse, som kan give et billede af omfanget af den oplevede

tillid mellem medarbejdere og ledelse.

Tabellen nedenfor viser, at en relativ hej andel af medarbejderne i Erhvervshus Midtjylland ikke

oplever gensidig respekt og anerkendelse i forholdet mellem topledelse og medarbejdere.
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Er forholdet mellem Herning
topledelsen (direkter og

afdelingsledere) og

medarbejderne praeget af

gensidig respekt og

anerkendelse?

Aarhus

Horsers

Alle svar Nationalt
reference-

tal

Andel i meget lav grad og i lav 69%
grad

37%

43%

47 % 1,6%"

| alt antal 16

30

7

53

Anm: ‘Det Nationale referencetal opgeres ikke pa topledelsen men pd neermeste ledelse. Det er derfor ikke muligt at foretage

en direkte sammenligning. Andelen er medtaget fordi den trods alt giver et pejlemzerke ift. oplevet gensidig respekt i andre

virksomheder.

Det skal understreges at bdde medarbejdere og ledelse har ansvar for at skabe gensidig respekt og

anerkendelse. Resultatet kan tyde pd, at der er tillidskloft mellem en stor del af medarbejderne og den

overste ledelse.
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5. Opfelgning pi arbejdsmilje og anvendelse af APV

Arbejdstilsynet har i pdbuddet afdsekket arbejdet med at forebygge kraenkelser og deres konsekvenser
for arbejdsmiljeet i forbindelse med tilsynsbesoget og opfalgningen pd tilsynsbesaget. Arbejdstilsynet

konkluderer:

e Atderikke er beskrevet en proces for, hvordan der bliver taget hdnd om dem, der bliver beskyldt
for kreenkende handlinger
e Atderikke er beskreveti medarbejderhandbogen, hvordan der skal arbejdes med handteringen af

kreenkende handlinger.

Gennem analyse af det kvalitative og kvantitative materiale, bekraeftes Arbejdstilsynets konklusion.
Afdaekningen nedenfor indikerer, at der i hgjere grad kunne veere arbejdet systematisk og mdlrettet

med det psykiske arbejdsmilje og trivsel pa tveers af organisationen.

5.1 Direktorens redegorelse arbejdet med psykisk arbejdsmiljo

Af Arbejdstilsynets pabud fremgar det, at der er oplyst om, at der er retningslinjer for kreenkende
handlinger og mobning i medarbejderhdndbogen. AT noterer sig, at disse retningslinjer ikke

indeholder beskrivelser af, hvordan der skal arbejdes med hdndtering af kreenkende handlinger.

Folgende initiativer er ifelge interview med den nu tidligere direkter, Erik Krarup, centrale for det

psykiske arbejdsmilje i Erhvervshus Midtjylland:

- Efteruddannelse, internt akademi og initiativ til talentudvikling

- Retningslinjer for, hvad man skal gere ved kraenkelser (fremgar af medarbejderhdndbogen) -
men med en erkendelse af at "vi kunne nok have gjort noget mere” og at det ogsd kunne have
haft en sterre plads i arbejdet i Samarbejdsudvalget

- Ekstern HR-konsulentbistand gennem en arraekke. Har staet for udarbejdelse og analyse af
arbejdet med APV'en i en arraekke

- | forbindelse med opfalgning pd APV'en fra 2023 fremhaeves, at der her var en dbenhed over
for at hyre yderligere ekstern konsulentbistand til at bistd med opfelgning pd APV'en

- Antallet af hjemmearbejdsdage saettes op til to pr. uge fra oktober 2024 efter aftale med SU

Komponent gor opmaerksom pd, at interviewet med den daveerende direkter, fandt sted mens
Erhvervshus Midtjylland var under omfattende mediedaekning. Direkteren var inviteret til interview
tidligere i processen, men enskede ikke at deltage. | forbindelse med Arbejdstilsynets pabud blev han
af bestyrelsen palagt at deltage. Adspurgt direkte kan direkteren ikke redegere for, hvordan man
ledelsesmaessigt og organisatorisk har arbejdet for at forebygge kreenkende adfeerd, og det er

Komponents vurdering, at den nu tidligere direkter ikke kan redegere for, at der i Erhvervshus
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Midtjylland skulle veere arbejdet systematisk og inddragende med forebyggeise af ieznkelser og

udvikling af det psykiske arbejdsmilje.

5.2 Medarbejdernes oplevelse af ledelsens arbejde med arbejdsmiljoet

Topledelsens prioritering af trivsel p& arbejdspladsen
Tabellen nedenfor viser, at op mod halvdelen af medarbejderne i meget lav grad eller i lav grad

oplever at direktor eller afdelingsledere prioriterer trivslen pd arbejdspladsen haijt.

Prioriterer topledelsen Herning Aarhus Horsens Alle svar  Nationalt
(direktor og afdelingsledere) reference-
trivslen pa arbejdspladsen tal

hojt?

Andel i meget lav grad og i lav 56% 40% 43% 45% 17,5%"
grad

| alt antal 16 30 7 53

Anm: "Det Nationale referencetal opgeres ikke pa topledelsen men pa neermeste ledelse. Det er derfor ikke muligt at foretage
en direkte sammenligning. Andelen er medtaget fordi den trods alt giver et pejlemzerke ift. prioritering af trivsel i andre

virksomheder.

Der er klart en hojere andel af medarbejderne pd kontoret i Herning som ikke oplever, at topledelsen
prioriterer trivsel hgjt, men niveauvet er ogsa relativt hejt blandt medarbejder pd kontorerne i Horsens

og Aarhus.

Er topledelsen (direktor og afdelingsledere) god til at lase konflikter
Tabellen nedenfor viser, at en relativ hej andel af medarbejderne, der ikke oplever at topledelsen er

god til at lese konflikter.

Er topledelsen (direktor og Herning Aarhus Horsens Alle svar  Nationalt
afdelingsledere) god til at lese reference-
konflikter? tal

Andel i meget lav grad og i lav 63% 50% 43% 53% 34%"
grad

| alt antal 16 30 7 53

Anm: "Det Nationale referencetal opgeres ikke pa topledelsen men pa neermeste ledelse. Det er derfor ikke muligt at foretage

en direkte sammenligning. Andelen er medtaget fordi den trods alt giver et pejlemzerke ift. andre virksomheder.

Ledelsen opfolgning pé kraenkende handlinger
Nedenfor afdaekker vi medarbejdernes oplevelse af, om ledelsen har fulgt op pd kreenkende

handlinger. Tabellen viser, at 45 pct. svarer nej til, at de oplever, at der organisatorisk er arbejdet med
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at forebygge kraenkende handlinger og adfeerd i tilstreekkelig grad. Resultaerre frc
sporgeskemaundersegelsen viser, at der er betydeligt flere fra kontoret i Herning, som ikke oplever at

der er arbejdet med at forebygge kraenkende handlinger.

Oplever du, at der organisatorisk er Herning Aarhus Horsens Alle svar
arbejdet med at forebygge kreenkende
handlinger og adfeerd i tilstraeekkelig

grad?

Ja 6% 20% 0% 13%
Nej 69% 37% 29% 45%
Ved ikke 25% 43% 71% 42%
| alt antal 16 30 7

Det erisig selv et bemaerkelsesveerdigt fund, at en stor andel af medarbejderne (42 pct.) svarer "ved
ikke" til spergsmalet, om der er arbejdet med at forebygge kraeenkende handlinger. Dette indikerer, at
medarbejderne ikke i tilstraekkelig grad er oplyst om ledelsen planer og status ift. at arbejde med

udfordringerne.

Resultaterne fra spergeskemaundersegelsen matcher tilbagemeldingerne i interviewene. Interviewene

afdeekker, at der er mange medarbejdere, som ikke ved noget om eller ikke foler sig informeret om
opfelgningen pd kraenkelser. Der er relativt fd medarbejdere som kan redegere for SU’s arbejde eller
processen, som ferte til anmeldelsen til arbejdstilsynet og bestyrelsen. Men der er ogsd mange
medarbejdere pa tveers af organisationen, som ikke oplever, at de har en topledelse, som er

engageret i medarbejderinddragelse og medarbejdertrivsel.

Medlemmerne af SU har redegjort for arbejdet med arbejdsmilje og processen, som forte til
henvendelsen til Arbejdstilsynet og bestyrelsen. Disse redegerelser er samstemmende med de
oplysninger, som er givet til arbejdstilsynet. Bestyrelsen har handlet p&d Komponents ferste forelebige

indberetning om udfordringer med arbejdsmiljeet, som det fremgar af afsnit 6.

5.3 Anvendelse aof APV

Erhvervshus Midtjylland har gennemfert en APV i 2021 0og 2023. Der er redegjort for opfelgningen pé
APV'eni202li Arbejdstilsynets afdeekning og pabud.

Der er divergerende opfattelser af, hvordan opfelgningen pd APV'en i 2023 blev handteret. Ifelge
dele af medarbejderne, var det manglende tillid til, at ledelsen enskede at anerkende udfordringer og

igangseette en proces, som skabte de nedvendige adfeerdssendringer, som forte til henvendelserne til
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Arbejdstilsynet og bestyrelsen. Ifelge dele af ledelsen var der taget de nodvendige sk -idt ift. at felge op
APV'en.

Det har ikke vaeret muligt for Komponent at udrede de faktiske forhold i denne proces.

Referatet fra den arlige arbejdsmiljedroftelse den 29. januar 2024 indeholder ikke oplysninger, som

skaber klarhed over processen.

Det md derfor konkluderes, at virksomheden har udarbejdet APV jf. de geeldende retningslinjer for
omradet, men at organisationen ikke, i tilstraekkelig grad, har arbejdet systematisk og malrettet med
det psykiske arbejdsmiljg, til trods for at der i den udarbejdede APV fra 2023 er falgende

fritekstbesvarelser:

e "Der kommer nogle gange mail med hdnlige billeder og tekst omkring problematikker”

e "Mange ansatte er bange (eller har veeret bange) for at sige noget forkert og blive fyret.
Mange har haft dérlige oplevelser, flere tidligere medarbejdere har folt sig chikaneret.”

e " Kolleger: Ingen mobning. Ledelsen: Ja til mobning. Derfor sveert at ga til ledelsen med dette

problem”

5.4 Opgorelser af sygefraveer og medarbejdergennemstremning

Sygefraveer:
| Arbejdstilsynets afdaekning fremgar det, at der er divergerende opfattelser af, om sygefraveer og
medarbejderomsasetningen i Erhvervshus Midtjylland kan anvendes som en indikation pd udfordringer i

arbejdsmiljeet.

Ifolge ansatte er der flere eksempler pd, at kreenkelser har medfert langvarige sygemeldinger. |
undersegelsesperioden er der jf. interview med den tidligere direkter, 4 medarbejdere der er
langtidssygemeldt pad baggrund af psykosociale udfordringer. 3 af dem kan henfores til den aktuelle

pdbudssag.

Komponent har bedt om data, som kortleegger sygefraveeret. Det har veeret vanskelig for Erhvervshus
Midtjylland at trackke data i det nuveerende system, som kan anvendes til en valid sammenligning med
andre virksomheders sygefraveer. Derfor er der ikke medtaget oplysninger om sygefraveer i denne

analyse.

Personaleomszetning:

Ifelge ansatte har mange kolleger forladt arbejdspladsen pd grund af kreenkende handlinger:

17 vd af samlet 3] konsulenter inden for de seneste 2 ar har forladt arbejdspladsen grundet de
kreenkende handlinger og det psykiske arbejdsmiljo. Ansatte oplyser, at hvis ikke der sker noget nu, sa

er der mange ansatte, der forlader arbejdspladsen.
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Ifelge de tal, som ledelsen har givet Arbejdstilsynet for perioden 23. februa- 2023 - 28, februar 2024,

er status:

"Aarhus: fratradt 5 konsulenter, 15 i akonomi (heraf Il i tidsbegreenset ansaettelse), 2 ovrige Herning.

fratradt 5 konsulenter (heraf 2 deltidsansat).

Erhvervshus Midtjylland har ogsd haft udfordringer med at fremskaffe opgerelser pa
personaleomsaetningen, derfor har komponent ikke haft mulighed for at validere tallene. Erhvervshuset

opgoerelse fremgar af tabellen nedenfor.

Gennemsnitlige antal ansatte og fratradte i Erhvervshus Midtjylland 2022 og 2223.

Aarhus 2022 2023
Antal ansatte i gennemsnit 45 46
Antal fratrédt 13 20
Andel fratradt 29% 43%
Herning

Antal ansatte i gennemsnit 19 18
Antal fratrédt 5 6
Andel fratradt 26% 33%

Anm: 12022 var 7 af de fratradte pa midlertidige kontrakter i Aarhus. | 2023 var 1l pa midlertidig

kontrakt i Aarhus. 1 2023 var 2 af de fratradte kun ansatte 2 dage om ugen i udstationering i Herning.
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6 Igangverende forebyggende arbejde ife. psykisk
arbejdsmilje, herunder kreenkende handlinger

P& baggrund af de forelabige fund, som blev praesenteret for bestyrelsen d. 23. maj 2024, valgte
Bestyrelsen at lave en fratreedelsesaftale med tidligere direkter Erik Krarup. Herefter igangsatte
bestyrelsen folgende initiativer pr. d. 24. maj 2024, og har indsat interim direkter Mette Hajberg pr. 3.
juni 2024:

e Nutidligere direkter Erik Krarup fratreeder med gjeblikkelig virkning

e Der etableres en ny samarbejdsorganisation med en forretningsorden, der understotter et
tillidsfuldt og teet samarbejde mellem ledelse og medarbejdere.

e Der etableres en ny arbejdsmiljgorganisation med repraesentanter fra alle fysiske
arbejdspladser.

e Der etableres en ny whistleblowerordning, sé medarbejderne far mulighed for at indberette
anonymt til en ekstern part.

e Der skal gjeblikkeligt udarbejdes en konkret handleplan for genetablering af et godt psykisk
arbejdsmilje i hele organisationen.

e Dertilknyttes ajeblikkelig ekstern bistand, der kan varetage den midlertidige ledelse af
Erhvervshus Midtjylland og sté i spidsen for arbejdet med at genoprette det psykiske
arbejdsmilje, indtil en ny direkter er ansat.

e Deroprettes et tilbud, hvor alle medarbejdere efter anske kan f& hjaelp og stette til igen at

trives p& arbejdspladsen.

Den nye Interim Direkter har pd en medarbejderdag den 12. juni 2024 fremlagt status for initiativer og
iveerksat dreftelser mellem medarbejder og ledere for at fa input til udmentningen af samarbejds- og

arbejdsmiljgorganisation,

e Nytillidsbaseret samarbejdsorganisation
Direkteren fremlagde et opleeg til droftelse som bl.a. indeholder forslag til:
- Repraesentation i samarbejdsudvalget
- Samarbejdsudvalgets opgaver
- Retningslinjer for ledelsens information/informationspligt om organisationen
- Retningslinjer for medarbejdernes informationspligt
- Madestruktur
- Dagsorden - tidsfrister og referater inkl. procedurer for godkendelse

- Procedure for valg til SU

e Ny arbejdsmiljgorganisation
Direktoren fremlagde en opleeg til dreftelsen om en ny arbejdsmiljgorganisation som bl.a.
indeholder forslag til:
- Formdl

- Repraesentation fra hver fysisk lokation og procedure for valg af nsestformand
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- Arbejdsmiljgorganisationens opgaver
- Medestruktur
- Dagsordner herunder medarbejderes mulighed for at foresld punkter til dagsordner

- Procedure for valg til AMO.

e Whistleblowerordning med mulighed for anonym indberetning

- Dererindgdet en aftale med ekstern leverander

e Seerligt tilbud, som tager direkte hdnd om den enkeltes trivsel
- Dererindgdet en aftale med en ekstern leverander om psykologhjaelp
- Adgangtil ledersupervision

- lvaerksaettelse af konflikt mediation.

e Konkret handleplan

- Information om iveerkseettelse af en inddragende proces.

| skrivende stund kan der tilfgjes folgende initiativer:

e Interim Direkteren afholder 1-1 samtaler med samtlige ansatte og har pt. talt med ca. halvdelen aof
medarbejderne

e Interim Direkteren har dben telefon, sa samtlige medarbejdere har mulighed for tale om trivsels-
sporgsmal m.m.

e Dererlaveten fratreedelsesaftale med Afdelingsleder Peter Ekmann

e Dereraftalt entillidsfuld og transparant proces ift. rekruttering af ny direkter

e Dereriveerksat en proces ift. valg af SU og AMR. Medarbejderne eri gang med at udarbejde ram-
mer for, hvordan valget skal gennemfores

e Dererfokus pd hyppig og transparant dialog og kommunikation ift. alle ledelsesmaessige beslut-
ninger

e Handlingsplan for det fremadrettede arbejde med at genetablere et tillidsfuldt arbejdsmilje for-
ventes feerdig ultimo juni fer rapporten fremsendelse til Arbejdstilsynet.

e Deteraftalt, at der skal udarbejdes en ny APV i 2025.

Komponent vurderer, at de igangsatte tiltag vil have en positiv effekt pd det psykiske arbejdsmilje i Er-
hvervshus Midtjylland. Komponent vurderer ogsé at genopretningen ma forventes at have en leengere

tidsperspektiv pd grund af de komplekse udfordringeri arbejdsmiljeet.
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7 Anbefalinger til det fremtidige forebyggeisesarbejde

Komponent har udarbejdet nedenstdende anbefalinger pd baggrund af vurderingen af omfang og

alvorioplevelserne af det psykiske arbejdsmiljo.

Temaer der pdvirker arbejdsmiljoet negativt

Alvor

Temaer der ikke
pavirker

arbejdsmiljoet

A 4

Antal

Alvorlige udfordringer medtages som et opmaerksomhedspunkt med en anbefaling, selvom de kun
pdvirker f& i organisationen (fx seksuel chikane). Mindre alvorlige udfordringer medtages som et

opmaerksomhedspunkt hvis mange oplever, at de pdvirker deres trivsel.

Det skal bemaerkes, at der er forskel pd vurderingen af behovet for handling i den tidligere
afrapportering for bestyrelse og medarbejdere og denne afrapportering, da der allerede er taget

beslutninger, som aendrer behovet.

Da den midlertidige direkter allerede har igangsat en reekke handlinger for at understotte
opbygningen af et godt psykisk arbejdsmilje og forebyggende kreenkende handlinger, vil der veere

dele af anbefalingerne nedenfor, der allerede er igangsat.
Anbefalinger ift. udfordringer med kraeenkende handlinger:

P& baggrund af karakteren, omfanget og varigheden af de kreenkende handlinger beskrevet i afsnit.
3.10g 3.2 vurderer Komponent, at der akut er behov for ekstraordinaere sendringer af kultur via
aendringer i organisationen eller ekstern stotte til at fastholde udviklingsfokus. Bestyrelsen har
besluttet eendringer i organisationen og det organisatoriske set-up og Komponent anbefaler pd den

baggrund:

e Atder arbejdes med kommunikation til alle ansatte om hdndtering af kraenkelser nu - og
hdndtering pd leengere sigt ("Hvad ger du, hvis du oplever kraenkelser?”). Herunder at
medarbejdere opfordres til at indrapportere evt. nye tilfeelde af kreenkende handlinger til den
anonyme whistleblowerordning, som oprettes pd baggrund af bestyrelsens beslutning

e Atder handles konsekvent pé alle indrapporteringer om kraenkelser til den nye

whistleblowerordning
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e Atderudarbejdes retningslinjer for hvordan Erhvervshus Midtjylland sicai hardter = mobning og
kreenkende handlinger. Herunder hvordan der bliver taget hdnd om dem, der bliver beskyldt for
kreenkende handlinger

- Atderudarbejdes retningslinjer for hvordan Erhvervshus Midtjylland skal hdndtere seksuel
chikane/kraenkende handlinger af seksuel karakter, sé de fa tilfelde af rapporteret seksuel
chikane hdndteres og forebygges.

- AtErhvervshus Midtjylland falger op pd og statter op om de medarbejdere, der er blevet
kreenket

- Atderfolges op pa status for kreenkende handlinger labende de nzeste 2 ar via anonyme

sporgeskemaundersegelser.

Tillid og psykologisk tryghed
P& baggrund af undersegelsens fund om lav psykologisk tryghed og tillid som konsekvens af de
kraenkende adfeerd vurderer Komponent, at der er behov for et leengerevarende fokus pd og

ekstraordinzert arbejde med kulturen internt i organisationen for at styrke tillid i organisationen.
Komponent anbefaler:

e Faciliteret mediering ift. de undersegelsesfund der peger pd en splittet organisation med
henblik pd at udvikle gode rammer for et steerkt samarbejde internt i organisationen. Der skal
etablere rum, hvor der Iyttes til ensker og udfordringer for der traeffes hurtige beslutninger.

Denne proces er iveerksat.

e Kulturudvikling pd tveers af organisationen mhp. at alle opfordres til og ter tale dbent om tvivl,

idéer, fejl etc.

e Kompetenceudvikling for alle med personaleansvar, iseer i personligt lederskab og psykologisk

tryghed (pba. individuel vurdering af kompetencer)

e |edelsessupervision, bdde individuelt og i grupper, med fokus pé ledelse af medarbejdere.

Mening og balancer

Undersagelse har afdeekket at medarbejderne veegter kollegialt samarbejde, meningsfulde opgaver
og fleksible rammer for arbejdstilretteleeggelse, som vigtige forudseaetninger for et godt arbejdsmilje.
Komponent vurderer, at arbejdet med at genetablere tillid i samarbejdet mellem kolleger kraever akut
handling. P& baggrund af de allerede iveerksatte tiltag, vurderer Komponent, at arbejdet med at skabe

mening og balancer kan indgd i ledelsens overvejelser om den generelle organisationsudvikling.
Komponent anbefaler:

e Atorganisationen overvejer muligheder for andre mere fleksible modeller/ledelsesgreb ift. at
sikre den onskede tilrettelaeggelse af arbejdstid (fx ift. flextid, faste komme-gd&-tider) - med fokus

pd, hvad der bedst understatter kerneopgaven
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e Madlrettet arbejde med at styrke kollegialt samarbejde bl.a. som besliraver ovenior under punktet

faciliteret mediering.

Retfeerdighed

Undersegelsen har afdackket at dele af medarbejderne oplever, at den manglende transparens og
ensartethed i udmentningen af retningslinjerne for arbejdstidstilretteleeggelse ikke er retfeerdig.
Undersegelsen har ogsd afdaekket, at dele af medarbejderne i stabsfunktionerne oplever, at nogle

medarbejdere er mere veerd end andre. Dette opleves heller ikke som retfeerdigt.
Komponent anbefaler:

o Atdettydeliggeres og kommunikeres til alle ansatte, hvis der er behov for forskellige rammer for
arbejdstilretteleeggelse for forskellige medarbejdergrupper

e Atledelsen er opmaerksom pd at italeseaette, hvordan alle ansatte er betydningsfulde for lesning af
kerneopgaverne

e Atderfaciliteres dialoger og evt. udarbejdes veerdier pd tveers af organisationen om, hvordan de

forskellige afdelinger/enheder bedst samarbejder

Styring af arbejde

Undersagelsen har afdackket, at det er et vigtigt parameter i arbejdet med at skabe et godt psykisk
arbejdsmilje, at medarbejderne oplever, at de har succes med deres opgavelosning. Derfor vurderer
Komponent, at der ber arbejdes med at udvikle styringen ift. KPl'er, s& det sikres, at medarbejdernes
ogsd vurderes pd evrige indsatser, som skaber veerdi for de virksomheder, som Erhvervshuset

rddgiver. Komponent vurderer, at dette kreever udvikling i alm. beredskab.
Komponent anbefaler:

e Atorganisationen vurderer, om styringen kan have et bredere fokus ift. det, der aktuelt males pa,
s& malinger opleves mere meningsfulde ift. virksomhedernes behov (her kan man evt. hente
inspiration om metoder og erfaringer fra de ovrige Erhvervshuse ift. mader at arbejde med
KPI'erne pd). Evt. eendringer kreever dialog og godkendelse af bestyrelsen og
samarbejdspartnere.

e Atorganisationens topledelse arbejder med ledelsestilgange, sé alle medarbejdere oplever et

ledelsesfokus, som har et bredere motiverende perspektiv end styring pd individuelle KPl'er.

Ledelsesstile

Undersogelsen har afdackket at en relativ stor andel af medarbejderne oplever, at topledelsen
ledelsesstile, som bl.a. betegnes som topstyring og mikromanagement, er et udtryk for, at ledelsen
har lav tillid til medarbejderne. En del af medarbejderne oplever ogsa, at der eksekveres
"management by fear”, og at dette skaber usikkerhed og frygt. Endelig er der mange medarbejder,

der oplever, at samarbejdet mellem lederne pd afdelingsniveau er mangelfuldt, og at dette skaber
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en siloopdelt organisation med barrierer for et frugtbart tveerfagligt scimarbe de:., Kcmponent
vurderer med udgangspunkt i de aendringer, der allerede er gennemfert i organisationen, at der er
behov for arbejde med ledelsesstil internt i organisationen. Direkteren har iveerksaet ekstern

ledelsessupervision, som kan understette denne proces.
Komponent anbefaler:

e De kraenkende handlinger som har fort til, at medarbejdere oplever frygtbaseret ledelse, skal
stoppes for de ovrige anbefalinger nedenfor er relevante

e Attopledelsen forholder sig til, hvilke ledelsesstile og -metoder, der er gavnlige for
organisationens mdlsaetninger

o Atalle formelle ledere tilbydes lederuddannelse

e |edelsessupervision, bdde individuelt og i grupper, med fokus pd styrket samarbejde og tryghed i
lederteamet.

e At medarbejdernes oplevelse af at de arbejder i en siloopdelt organisation med mangelfuldt og
konfliktfyldt samarbejde pa tveers af afdelinger afdaekkes naermere i forhold til potentialer og
barrierer for at styrke de tveerfaglige samarbejde.

e |gbende ledelsesmaessig understottelse af, at samarbejder pa tveers af afdelinger fungerer og

udvikles
Styrket organisatorisk set-up:

Det fremgar af Arbejdstilsynets undersegelsespdbud, at "Ansatte oplyser, at ansatte ikke tidligere har
henvendt sig til bestyrelsesformanden, da ansatte er utrygge ved, om direktoren far besked herom.”
Undersagelsen har afdaekket, at Bestyrelsen med fordel kan aftale, hvordan den fremadrettet vil falge

op pd arbejdsmiljoet og hdndterer evt. fremtidige henvendelser.
Med det afseet anbefaler Komponent:

e At bestyrelsen overvejer muligheden for at udvide deltagerkredsen med en repraesentant for
medarbejderne

e Ateventuelle henvendelser fra ansatte i Erhvervshus Midtjylland til bestyrelsen for Erhvervshus
Midtjylland fremover tages til efterretning og handteres

e At bestyrelsen sikrer, at de lebende modtager orienteringer om fx medarbejderomsaetning,
sygefraveer etc. i Erhvervshus Midtjylland. Der er ved at blive implementeret nye systemer, sa det
fremadrettet bliver muligt at automatisere treek pd sygefraveer og medarbejderomsaetning. Det
anbefales, at Erhvervshus Midtjylland implementerer den standard, som anvendes til
mellemkommunal sammenligning af sygefraveer og medarbejderomsaetning.

e At bestyrelsen orienterer sig mod at styrke rammer og vilkar for ledelse i Erhvervshus Midtjylland

e At bestyrelsen orienterer sig mod at skabe et professionelt set-up for arbejdet med det psykiske
arbejdsmilje

e Atbestyrelsen lobende, ogiseer de kommende to &r, har seerligt fokus pé udviklingen af det

psykiske arbejdsmilje i Erhvervshus Midtjylland
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Punkt 4, Bilag 1: Rapport
psykisk arbejdsmiljg
Erhvervshus Midtyylland
2024 . pdf
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Bilag A: Opgoerelse pi afdelingsniveau
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1. Indledning

Dette dokument er en gennemgang af resultaterne fra survey-undersegelsen om arbejdsmilje 2024,
med fokus tal fra de forskellige afdelinger af Erhvervshus Midtjylland. Dette dokument fokuserer pa

udfordringer i arbejdsmiljget, for at fremhaeve hvad der skal arbejdes med.

I survey'en er medarbejderne blevet spurgt om deres oplevelser ift. trusler, fysisk vold, mobning og
seksuel chikane. Der er anvendt praecist de samme sporgsmdl som i NFA's spergeskema om
psykosocialt arbejdsmilje. Herudover har medarbejderne svaret pd spergsmal om de
kreenkelsestemaer, som Arbejdstilsynet ensker en grundigere afdaekning af. Der er alene medtaget
svar fra medarbejdere uden ledelsesansvar. P& grund af antallet af svar, er resultaterne afrapporteret

med et lavere detaljeringsniveau, end der er indsamlet data pd.

2. Arbejdsglzede

Da tallene opgeres pd hvor mange der svarer "l lav grad” eller ”I meget lav grad”, angiver hoje

andele, at der er udfordringer med arbejdsmiljeet.

Andel der har svaret "l lav grad”  Konsulent- @konomi- Udviklings- Nationalt
eller ” meget lav grad” til reference-
sporgsmalene. tal

Foler du dig motiveret og 19% 6% 33% 8,2%

engageret i dit arbejde?

Er dine arbejdsopgaver 4% 0% 0% 3,9%

meningsfulde?

Giver dit arbejde dig selvtillid og 15% 15% 33% 7.7%
arbejdsgleede?

Vil du anbefale andre at sege en 44% 25% 56% 17,1%
stilling pd din arbejdsplads?

Forteeller du dine venner, at din 44% 25% 78% 17,1%
arbejdsplads er et godt sted at

arbejde?

Er du stolt over at arbejde pa din A1% 25% 67% 12,1%

arbejdsplads?

| alt antal 27 16 9
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| tabellen ses en klar trend ift. arbejdsgleede og trivsel. @konomiafdelingen scerer generelt bedst,

hvorimod der bdde i konsulent- og udviklingsafdelingen er mange der svarer negativt pd

spergsmalene.

2.1 Kultur og samarbejde

Da tallene opgeres pd hvor mange der svarer "l lav grad” eller ” meget lav grad”, er lave andele en

indikator for godt arbejdsmilje.

2.1.1Kollegaer

Andel der har svaret "l lav grad” Konsulent- @konomi- Udviklings-  Nationalt
eller ” meget lav grad” til reference-
spergsmalene. tal
Hjeelper | kollegaer, der har for 30% 0% 11% 10%
meget at lave?

Er der en folelse af sammenhold 15% 6% 22% 8,9%
og samherighed blandt dig og

dine kollegaer?

Er du og dine kollegaer enige om, 7% 0% 0% 8,4%
hvad der er det vigtigste i jeres

arbejdsopgaver?

Er du og dine kollegaer gode til at 19% 0% 22% 5,9%
samarbejde, ndr der opstar

problemer, der kraever feelles

losninger?

Kan du give udtryk for dine 1% 6% 22% 7%
meninger og felelser over for dine

naermeste kollegaer?

Stoler du og dine kollegaeri 15% 6% 22% 4,8%
almindelighed pa hinanden?

| alt antal 27 16 9

Generelt tyder det pd, at der er et bedre kollegialt sammenhold i skonomiafdelingen end i de avrige

afdelinger.
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2.1.2 Topledelsen

Andel der har svaret "l lav grad” Konsulent- @konomi- Udviklings-  Nationalt
eller ”I meget lav grad” til reference-
sporgsmalene. tal

Er forholdet mellem topledelsen 63% 13% 67 % -

(direktor og afdelingsledere) og
medarbejderne preeget af
gensidig respekt og

anerkendelse?

Tager topledelsen (direkter og 52% 13% 33% -
afdelingsledere) hensyn til

medarbejdernes behov og

synspunkter, nar han eller hun

traeffer beslutninger

Prioriterer topledelsen (direktor 59% 25% 44% =
og afdelingsledere) trivslen pa

arbejdspladsen hojt?

Er topledelsen (direkter og 63% 31% 67 % -
afdelingsledere) god til at lese

konflikter?

Kan du tale med din topleder 41% 13% 1% -

(direktor og afdelingsledere) om
det, hvis du oplever problemer pa
arbejdet?

| alt antal 27 16 9

Det generelle billede ift. topledelsens opmaerksomhed pd at opbygge tillid og trivsel er bekymrende

iseer ift. konsulent- og udviklingsafdelingen.
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3. Kreenkende handlinger generelt

| disse sporgsmal slds ugentlig, manedligt og sjeeldnere sammen til én kategori. En lav andel angiver et

lavt niveau ift. kreenkende adfaerd.

3.1 Mobning

Tabellen nedenfor viser, at der i Erhvervshus Midtjylland er et hgjere niveau ift. mobning end niveauet i

de nationale referencetal.

Har du inden for de sidste 12 Konsulent- @konomi- Udviklings- Nationalt
maneder vzeret udsat for reference
mobning? -tal

Ja 26% 0% 33% 10 %

| alt antal 27 16 9

Det ses at der i skonomiafdelingen ikke er noget problem med mobning. Dog ligger det for de andre to

afdelinger en del ovre det nationale referencetal.

Nedenstdende tabel opsummerer, hvilke medarbejdergrupper, der er kilden til mobning. Det er alene
de medarbejder, der har veeret udsat for mobning, som har svaret pd spergsmdlet. Som det ses af

tabellen, har det iseer veeret ledelsen der er blevet naevnt i forbindelse med mobning.

Hvem udsatte dig for mobningen? Samlet Erhvervshus Nationalt
Midtjylland referencetal

Ledelsen (Direktor eller afdelingsleder) 920%

Chefkonsulent eller projektchef med formelt ledelsesansvar 10% 30,6%

Kollegaer 10% 69,7%

Andre 10% 16,2%

Anm: Opgjort i procent af de svarpersoner, der har svaret, at de har veeret udsat for mobning. Medarbejderne har haft

mulighed for at give flere svar, og procenterne kan dermed ikke summeres til 100.
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3.2 Trusler

Tabellen nedenfor viser andelen af medarbejdere, der har veeret udsat for trusler.

Har du indenfor de sidste 12 Konsulent- @konomi- Udviklings- Nationalt
maneder vzeret udsat for reference
trusler i forbindelse med dit tal
arbejde?

Ja 30% 6% 22% 18,4%

| alt antal 27 16 9

Igen ligger iseer konsulentafdelingen over det nationale referencetal.

Hvis vi kigger pd hvem der naevnes at have givet disse trusler, ses det at det i Erhvervshus Midtjylland

seerligt er ledelsen der har udsat medarbejderne for trusler.

Hvem udsatte dig for trusler? Samlet Erhvervshus Nationalt
Midtjylland referencetal

Ledelsen (Direktar eller afdelingsleder) 82%

Chefkonsulent eller projektchef med formelt ledelsesansvar 18% 15,9%

Kollegaer 0% 10,1%

Andre 27% 79%

Anm: Opgjort i procent af de svarpersoner, der har svaret, at de har veeret udsat for mobning. Medarbejderne har haft

mulighed for at give flere svar, og procenterne kan dermed ikke summeres til 100.

3.3 Fysisk vold

Der eringen der har vaeret udsat for fysisk vold i Erhvervshus Midtjylland.

3.4 Vidne til kraenkende handlinger
Der er generelt rigtig mange der har veeret vidne til kreenkende adfeerd. | konsulentafdelingen svarer

hele 52% at de inden for det seneste dr har vaeret vidne.

Har du indenfor de sidste 12 maneder Konsulent- @konomi- Udviklings-

veeret vidne til kraenkende handlinger?

Ja 52% 19% 44%

| alt antal 27 16 9




3.5 Sarende bemarkninger og nedsaettende tale
Det eriseer i konsulentafdelingen medarbejderne svarer at de har veeret udsat for sérende

bemezerkninger eller nedladende tale.

Har du indenfor de sidste 12 maneder veeret Konsulent- Okonomi- Udviklings-
udsat for sdrende bemaerkninger eller

nedladende tale i forbindelse med dit

arbejde?
Ja 40% 19% 33%
| alt antal 27 16 9

| forhold til hvem der udsatte for sGrende bemaerkninger eller nedsaettende tale er resultatet lidt mere

blandet, men med overvaegt af respondenterne der svarer ledelsen.

Hvem udsatte dig for sdrende bemaerkninger eller Samlet Erhvervshus Midtjylland

nedladende tale?

Ledelsen (Direkter eller afdelingsleder) 65%
Chefkonsulent eller projektchef med formelt ledelsesansvar 18%
Kollegaer 24%
Andre 24%

Anm: Opgjort i procent af de svarpersoner, der har svaret, at de har vaeret udsat for mobning. Medarbejderne har haft

mulighed for at give flere svar, og procenterne kan dermed ikke summeres til 100.

3.6 Rabt ad eller skaeldt ud

Der er ikke sd mange der svarer at de er blevet rdbt ad eller skeeldt ud.

Har du inden for de sidste 12 maneder veeret Konsulent- @konomi- Udviklings-

udsat for at blive rabt ad eller skaeldt ud?

Ja 22% 6% 11%

| alt antal 27 16 9
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Nedenstdende tabel opsummerer, hvilke medarbejdergrupper, der er kilcen it sdrend=

bemeaerkninger.

Hvem rabte/skzeldte dig ud? Samlet Erhvervshus Midtjylland
Ledelsen (Direkter eller afdelingsleder) 75%
Chefkonsulent eller projektchef med formelt ledelsesansvar 0%

Kollegaer 12,5%

Andre 25%

Anm: Opgjort i procent ift. til dem der har svaret, at de har veeret udsat for mobning. Medarbejderne har haft mulighed for at

give flere svar, og procenterne kan dermed ikke summeres til 100.

3.7 Vidne til bagtalelse
Tabellen nedenfor viser at en stor del at de ansatte har veeret vidne til bagtalelse af kollegaer eller
inviteret til at bagtale kolleger. Der er et hojt niveau i alle afdelinger, hvor det i skonomiafdelingen er

feerrest pd 50%,

Har du indenfor de sidste 12 maneder veeret Konsulent- Okonomi- Udviklings-
vidne til bagtalelse af kolleger eller inviteret

til at bagtale kolleger?

Ja 60% 50% 67%

| alt antal 27 16 9

Det er meget blandet hvem der svares at veaere kilden til bagtalelse. En overvaegt svarer kolleger,

yderligere svares det ogsd hyppigt at ledelsen tog del heri.

Hvem bagtalte eller inviterede til bagtalelse? Samlet Erhvervshus Midtjylland
Ledelsen (Direkter eller afdelingsleder) 37%
Chefkonsulent eller projektchef med formelt ledelsesansvar 7%

Kollegaer 60%

Andre 27 %

Anm: Opgjort i procent ift. til dem der har svaret, at de har veeret udsat for mobning. Medarbejderne har haft mulighed for at

give flere svar, og procenterne kan dermed ikke summeres til 100.
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3.8 Systematisk ignorering

Nar det kommer til systematisk ignorering, ses der store forskelle mellem afdelingerne. |

oskonomiafdelingen svarer ingen at de har vaeret udsat for systematisk ignorering. Modsat svarer 26% i

konsulentafdelingen at de har veeret udsat for systematisk ignorering inden for det seneste dr.

Har du indenfor de sidste 12 méaneder vaeret  Konsulent- @konomi- Udviklings-
udsat for systematisk ignorering specifikt

malrettet dig?

Ja 26% 0% 1%

| alt antal 27 16 9

Det ses i tabellen nedenfor at det iseer er topledelsen, der er kilden til systematisk ignorering.

Hvem udsatte dig for systematisk ignorering specifikt Samlet Erhvervshus Midtjylland
malrettet dig?

Ledelsen (Direktar eller afdelingsleder) 100%
Chefkonsulent eller projektchef med formelt ledelsesansvar 12,5%
Kollegaer 0%

Andre 12,5%

Anm: Opgjort i procent ift. til dem der har svaret, at de har veeret udsat for mobning. Medarbejderne har haft mulighed for at

give flere svar, og procenterne kan dermed ikke summeres til 100,

3.9 Systematisk overvagning
| forhold til systematisk overvagning er der en stor del af konsulentafdelingen, der svarer, at de er

blevet udsat for systematisk overvagning. Den en markant mindre del i de to andre afdelinger.

Har du indenfor de sidste 12 maneder veeret  Konsulent- @konomi- Udviklings-
udsat for systematisk overvagning og

kontrol specifikt af dig som enkeltperson?

Ja 52% 13% 22%

| alt antal 27 16 9
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| Erhvervshus Midtjylland svarer de fleste, at det var topledelsen, der udsatte den for overvagning, flere

svarer ogsa fra chefkonsulenter eller projektchefer.

Hvem udsatte dig for systematisk overvagning? Samlet Erhvervshus Midtjylland
Ledelsen (Direkter eller afdelingsleder) 83%
Chefkonsulent eller projektchef med formelt ledelsesansvar 39%
Kollegaer 17%
Andre 17%

4. Organisatorisk arbejde med forebyggelse

En stor del af respondenterne svarer at de ikke ved hvorvidt, de oplever at der bliver gjort nok til at
forebygge kreenkende handlinger og adfeerd. Det mest hyppige svar er dog stadig nej, hvilket 46% af
respondenterne svarer. Iseer medarbejderne i konsulentafdelingen og i udviklingsafdelingen svarer, at
de ikke oplever, der bliver gjort nok. Her svarer op mod 2/3 nej. Generelt er der ikke mange der svarer
jatil at der bliver gjort nok, men i skonomiafdelingen er det 31%. Resultaterne viser altsa stor forskel pa

hvordan medarbejderne i de forskellige afdelingerne oplever arbejdet med forebyggelse.

Oplever du, at der Konsulent- @konomi- Udviklings- Alle svar
organisatorisk er arbejdet

med at forebygge kraenkende

handlinger og adfeerd i

tilstraekkelig grad?

Ja 4% 31% 1% 13%
Nej 59% 13% 67% 46%
Ved ikke 37% 56% 22% 40%
| alt antal 27 16 9
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5. Konklusion

Der ses overordnet at der iszer er udfordringer med arbejdsmiljeet i konsulentafdelingen og
udviklingsafdelingen. Her er der flere oplevelser af alle former for kreenkende handlinger. Samtidig
viser undersagelsen at det iszer er topledelse (Direktor eller afdelingsleder), der er kilden til kreenkende
adfeerd. | forhold til generel arbejdsgleede og arbejdskultur ses det samme billede. Her oplever de
generelt at arbejdsmiljeet er godt, iseer nar det kommer til det kollegiale sammenhold. Undersagelsen

viser igen, at der primaert er udfordringer i konsulentafdelingen og udviklingsafdelingen.

Et andet relevant fund fra undersagelsen er den oplevede tillid til topledelsen (Direktor og
afdelingsleder). Her svarer omkring 50% af medarbejder generelt negativt til spergsmal om
topledelsens i forhold til trivsel, samarbejde og konflikthandtering. Seerligt ses dette i

konsulentafdelingen.

Side 45



Punkt 5: Rekruttering - Ansaettelse af ny Direktor - Valg af

leverandogr til rekrutteringsproces

Sagsfremstilling:

| forbindelse med processen med rekruttering af en ny permanent direkter til Erhvervshus

Midtjylland er der indhentet tilbud fra tre potentielle leverandarer til at bista bestyrelsen
med at finde den rette kandidat til opgaven.

De tre leverandgrer er fglgende: Muusmann, Genitor og Mercuri Urval. De tre tilbud er
bilagt denne dagsorden. Nedenfor fglger kort resume af disse.

Muusmann:
Leverance:

* Interviews med bestyrelsesformanden/bestyrelsen og udvalgte naglepersoner

» Udarbejdelse af stillings og kompetenceprofil og stillingsopslag

» Udarbejdelse af stillingsopslag og forslag til mediestrategi

+ Alle administrative funktioner, herunder handtering af ansagninger, indkaldelser
mm.

» Kandidatsagning

» Udveelgelse af kandidater til samtaler

« Afvikling af 1. og 2. runde af anseettelsessamtaler

* Test af op til tre topkandidater

* Indhentning af referencer

* Begrundede afslag til de ansggere, der ikke far stillingen, og som har veaeret til
samtale/test

* Onboarding af den ansatte kandidat samtale

* Opfglgningsmade efter 4 maneder

Igangsaetning af forlgbet forventes hurtigst muligt efter den 21. juni, med annoncering
den 28. juni.

Tiltreedelse 1. oktober 2024

Pris: 130.000 kr.

Vurdering:
Stor erfaring med rekruttering af direktarer, chefer, ledere og specialister til politisk
styrede organisationer i hele landet

Opmeerksomme pa ny direktars opgaver i forbindelse med arsager til tidligere direktgrs
fratreedelse og udmgntning af EHM’s strategi.

Genitor
Leverancer:

» Jobanalyse

* Forslag til rekrutteringsstrategi

» Udarbejdelse af annonce + job og personprofil
» Annoncering

* kandidatsggning

» Udveelgelsesmgde

» Samtaler

* Test
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+ 2. samtale
* Introduktion og opstart af ny direktar
* Opfelgning efter 3 — 6 maneder

Opstart uge 26 efter (uge 32 efter plan B) Annoncering uge 27 (uge 34 efter plan B)
Tiltreedelse: Plan A) 1. november, Plan B) 1. december
Pris: 130.000 kr.

Vurdering:

Markedsledende, nar det geelder ansaettelse af topledere i den offentlige og halvoffentlige
sektor. Vil gerne veere med til at fremme ligestilling. Fglger de retningslinjer, der er
formuleret af Dansk Psykolog Forening for brug af test i erhvervslivet.

Mercuri Urval
Leverancer:

« Stillingen og den gnskede profil beskrives — analyse og beskrivelse udarbejdes og
godkendelse af materialer

» Kandidaterne findes — seach og annoncering

» Kandidatfelt snaevres ind — ansggningsfrist, udveelgelsesmgde, indledende
samtaler med kandidater.

* Den rigtige kandidat findes — test af finalekandidaterne og dybdeinterviews.
Udarbejdelse af ledervurdering

+ Afsluttende samtaler med kandidater

« Kontrakt forhandles og ansaettelses aftale indgas

+ Dialog om onboarding og opfelgning efter 3 6 maneder.

Godkendelse af rekrutteringsmateriale uge 27
Tiltreedelse:1. oktober
Pris: 138.000 kr.

Vurdering:

Fremhaever deres brede erfaring med bade den private og offentlige sektor, og ikke
mindst samspillet mellem dem for at skabe de bedst mulige vilkar for at drive virksomhed
i regionen. Herudover har de lgbende arbejdet med erhvervscentre og bidraget med at
lzse rekrutterings- og organisations-/ledelsesopgaver. Referencer kan oplyses efter
aftale.

De har dokumenteret succes med at tiltraeekke kansmaessigt diverse ansggningsfelter.
Mette Hgjborg deltager IKKE i punktets behandling

Indstilling:

Det indstilles at bestyrelsen traeffer beslutning om:

1. Hvilket konsulentfirma, der gnskes anvendt

2. Hvem der skal deltage i udarbejdelsen af stillingsprofil, herunder om medarbejdere
skal involveres heri

3. Hvem udggr anseettelsesudvalg

4. Hvem skal veere bestyrelsens og konsulenthusets kontakt internt i Erhvervshuset?

Beslutning
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Punkt 5, Bilag 1: Tilbud direktar
- Erhvervshus Midtjylland.pdf

Om MUUSMANN

Rekruttering af direkter

Keere Ib Lauritsen Kontorer i Kebenhavn og Aarhus.
Mail: iblau@ikast-brande.dk

19 faste medarbejdere - erfarne konsulenter.
Tak for muligheden for at afgive tilbud pa deltagelse i rekrutteringen af en direktgr til

Frhvervshus Midtjylland. Stor erfaring med rekruttering af direktarer, chefer, ledere

og specialister til politisk styrede organisationer i hele

landet
Slide § - 5 indeholder en kort beskrivelse af MUUSMANNS tilbud og rekrutteringsforlgb. De
efterfglgende slides beskriver forlgbet mere uddybende. Vi vedlaegger desuden et forslag til en Omfattende viden og erfaring fra bl.a.
procesplan. organisationsanalyser og effektiviseringsanalyser.
MUUSMANN tilbyder et professionelt rekrutteringsforlgb, som sikrer det rigtige valg. Vi har solidt Vi prioriterer taet dialog med og ejerskab hos
kendskab til erhvervsomradet og meget stor erfaring med rekruttering af direktgrer, topledere og ansattelsesudvalg - sgger en konstruktiv proces med et

chefer. Vivil bringe disse erfaringer i spil i forlsbet med henblik pa at sikre et godt resultat for positivt resultat.

Erhvervshus Midtjylland
Vi siger, hvad vi ser - konsekvent og arlig radgivning.

Det skulle glaede os at lpse rekrutteringsopgaven sammen med jer. Vi radgiver jer hele vejen
gennem processen.

Venlia hilsen

-

Chris Petersen
Adm. direktar
MUUSMANN A/S 2




Direkterens opgaver

MUUSMANN har i forbindelse med opfordringen til at afgive tilbud, identificeret en reekke
overordnede opgaver for den kommende direkter. Dette set bade i lyset af de konkrete
udfordringer der farte til at den tidligere direkter matte fratreede og i lyset af erhvervshusets
strategiske opgaver.

Opgaven bliver for det farste at fortseette den igangsatte kulturproces i forhold til at genoprette et
godt psykisk arbejdsmiljg og at de handleplaner der udspringer heraf gennemfgres. Den
kommende direktar skal derfor komme med gode lederegenskaber hvor empati,
kommunikation, samarbejde og evnen til at sztte retning vil veere afgerende. Evnen til at skabe
ejerskab til processen bliver vigtig.

For det andet skal den kommende direktar have en baggrund og en erfaring, der gar
vedkommende i stand til at udmgnte strategien for Erhvervshus Midtjylland 2024-27. De mere
end 5.500 virksomheder som erhvervshuset yder bistand til om aret skal fortsat opleve en
kompetent sparring og vejledning, sa det midtjyske erhvervsliv fortsat star som landets mest
produktive og innovative erhvervsomrader med en stigende konkurrenceevne.

Direktoren skal derudover vaere en direkter der star godt i de mange relationer til virksomheder,
myndigheder og internationale kontakter og ikke mindst evne at optraede som en kompetent
direktor i samarbejdet med bestyrelsen og bestyrelsesformanden.

MuUuUS
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MUUSMANN har tilsluttet sig Kodeks for diversitet i
rekrutteringmed de forpligtelser, der falger heraf i
forhold til at sikre rekrutteringsprocesser, som
begraenser ubevidste bias mv., herunder
ligebehandling af alle (potentielle) ansggere uanset
ken.



Tilbuddets indhold fonsulentteam

- Chris Enrico Petersen - adm. direktor i MUUSMANN
Vitilbyder et rekrutteringsforlgb, der indeholder felgende elementer: A Chris er en nagleperson inden for rekruttering og test af topchefer og specialister til bade den
5 . offentlige og private sektor og herunder en indgaende viden om kommunalt ejede
organisationer pa bade erhvervsomradet, forsyningsomradet og destinationsomrédet. Han

®  Interviews med bestyrelsesformanden/bestyrelsen og udvalgte naglepersoner

" Udarbejdelse af stillings- og kompetenceprofil og stillingsopslag § har derudover mere end 20 &rs erfaring med analyse-, strategi- og
) i ) ] ] organisationsudviklingsopgaver. | denne proces vil Chris vaere gennemgéende konsulent pa
®  Udarbejdelse af stillingsopslag og forslag til mediestrategi opgaven og vere i Isbende og teet kontakt med bestyrelsesformanden.

®  Alle administrative funktioner, herunder handtering af ansagninger, indkaldelser mm.

Carsten Lysdahl Sogaard - partner i MUUSMANN

®  Kandidatsggning : : . o
Carsten arbejder primeert med rekrutteringsprocesser, search, testforlgb og ledersparring pa

B Udvelgelse af kandidater til samtaler hoy w1 direkter, chef og lederniveau i politisk styrede organisationer, politisk influerede organisationer
- . \§ og erhvervslivet. Carsten har en mangeérig HR- og Shared Service baggrund fra det private
Afvikling af 1. og 2. runde af ansettelsessamtaler v erhvervsliv, bla fra Grundfos og Vestas og gennem 10 &r veeret koncern HR-direkter i Region

®  Testaf op til tre topkandidater Syddta'nglaorlf..tl dt(:nnlebprtoces vil Carsten anvende sit brede netveerk og varetage searchopgaven
samt indga i testforlgbet.
®  Indhentning af referencer

®  Begrundede afslag il de anspgere, der ikke far stillingen, og som har veeret til samtale/test

Louise Boje - AC-sekretzer

Louise vil som jeres faste administrative kontaktperson varetage de koordinerende og

B Opfglgningsmede efter 4 maneder administrative opgavefunktioner i forbindelse med rekrutteringen, og hun vil ligeledes vaere
ansvarlig for den lgbende kvalitetssikring af processer og materiale.

®  Onboarding af den ansatte kandidat - samtale

Honorar

Honorar for det samlede rekrutteringsforlgb: Kr. 130.000, ekskl. moms

Annonceringsomkostninger og transportudgifter faktureres seerskilt. Dertil kommer udlzeg til forplejning i
forbindelse med samtaler og testforlgh.

Garanti

Viser det sig inden for de farste 12 maneder, at den ansatte direkters kvalifikationer afviger fra vores vurderinger i et sadant omfang, at samarbejdet efter gensidig forhandling opsiges fra Erhvervshus Midtjylland side, patager vi os at
gennemfare en ny sag uden yderligere honorarberegning men mod daekning af palgbne udlaeg og omkostninger. Garantien geelder kun, safremt der gennemfgres tests.

MmuuUs
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Rekrutteringsprocessen - et overblik

1. Kandidatprofil

*+ MUUSMANN gennemfgrer interviews med
bestyrelsen og andre relevante
neglepersoner om stillingen, opgaver og
udfordringer og krav og gnsker til
kandidater.

« Pabaggrund af interviews og materiale om
organisationen foretages en jobanalyse
med henblik pa at identificere de vigtigste
kvalifikationer og kompetencer i stillingen.

* MUUSMANN udarbejder en stillings- og
kompetenceprofil, som beskriver stillingen
og danner grundlag for vurdering af
kandidater.

4, Testforlob

» Afvikling af testprogram for udvalgte
kandidater. MUUSMANN anvender et
professionelt og sammensat testsystem,
der kommer hele vejen rundt om
kandidaten.

» Feedback til kandidat og kunde om
testresultatet i en testrapport, som
udarbejdes af MUUSMANNS konsulenter.

2. Search og annoncering

* MUUSMANN udarbejder
annoncemateriale pa baggrund af
stillings- og kompetenceprofilen samt
et forslag til en plan for annoncering.

* Annonceringirelevante medier

* Searchi MUUSMANNSs database,
LinkedIn Recruiter, netveerk samt hos
relevante organisationer.

* MUUSMANN streber efter at
tilvejebringe et ans@gerfelt med
kvalificerede kandidater af begge kan.

5. Samtaler (anden runde)

» Topkandidaterne deltagerianden
samtalerunde, hvor testresultaterne
prasenteres og anvendes som afsaet
for samtalen.

e Deranvendes ofte en case ved 2.
samtalerne, som MUUSMANN
udarbejder med input fra kunden.

« Kandidaten indstilles til anseettelse.

3.

6.

Samtaler (forste runde)
Samtaler med et antal kvalificerede
kandidater, som udvaelges i et samspil
mellem ansattelsesudvalget og
MUUSMANN.

Efter samtalerne udveelges de
kandidater, der skal ga videre i forlgbet.
MUUSMANN udarbejder et forslag til en
spgrgeguide, inkl. et kompetence-
vurderingsskema, der bidrager til at
holde fokus pa de vigtigste
kompetencer.

Afslutning

MUUSMANN indhenter referencer
Afslag til gvrige ansggere, som
orienteres mundtligt eller skriftligt
Onboarding af den ansatte kandidat
(samtale)

Evaluering af processen efter 4
maneders ansaettelse med kunden og
den ansatte kandidat.

MUUS
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Hvorfor vaelge MUUSMANN?

MUUSMANN har solidt kendskab til erhvervsomradet fra bade rekrutteringsopgaver og
udviklingsopgaver.

Vi seetter os grundigt ind i Erhvervshus Midtjyllands situation og kultur - blandt andet gennem
interviews med ngglepersoner. Dette er en forudsaetning for at kunne finde den helt rigtige
kandidat til direktarstillingen. Herved opnas ogsa ejerskab til processen i organisationen.

En rekrutteringsproces i MUUSMANN har diversitet i fokus i alle dele af rekrutteringsforlgbet fra
formulering af stillingsopslaget, der appellerer bredt, til konkrete procestiltag i samtalerne, der
fastholder fokus pa de vigtigste kompetencer og bidrager til en reduktion af ubevidste bias i
processen, med henblik pa at sikre ansattelse af den bedst egnede kandidat.

Mange af de kandidater, der bliver ansat i de rekrutteringer, MUUSMANN varetager, bliver ansggere
pa baggrund af MUUSMANNS search-aktiviteter. En funktion vi prioriterer meget hejt. Vi har et
stort netveerk og kendskab til markedet for kandidater.

MUUSMANNSs testforlgb er professionelt og grundigt. Det giver sikkerhed i valg af kandidat.

MUUSMANNS varetagelse af rekrutteringsforlgb er preeget af en hgj etik, hvilket blandt andet
indebeerer, at vi giver hurtige og konstruktive tilbagemeldinger til kandidater.

MuUuUS
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MUUSMANN har tilsluttet sig Kodeks for diversitet i
rekrutteringmed de forpligtelser, der falger heraf i
forhold til at sikre rekrutteringsprocesser, som
begraenser ubevidste bias mv., herunder
ligebehandling af alle (potentielle) ansggere uanset
ken.



Referencer

Et stort antal rekrutteringer af direktorer og chefer til kommuner
med ansvar for erhvervsomradet. Derudover folgende relevante
referencer:

Movia, direkter for Kunder og Kommunikation

Midttrafik, rekruttering af direktar

Region Nordjylland, rekruttering af direkter for Regional Udvikling

Aarhus Universitets Forskningsfond, rekruttering af direkter til nyt selskab
FGU Syd- og Vestsjeelland, rekruttering af direktar

BRF Fonden, rekruttering og ledelsesradgivning

Innovationsfonden, effektmaling af InnoBooster ordningen
Innovationsfonden, effektmaling af erhvervsforskerordningen

EGN Group A/S, det personlige lederskab - coaching

AN NN U U N N N NN

Digitaliseringsstyrelsen, informationsindsats for bedre sikkerhedsadfeerd

AN
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Region Hovedstaden, Center for Regional Udvikling, rekruttering af
gkonomiansvarlig til CRU

Tivoli A/S, lederudviklingsforlgb
Holstebro Erhvervsforum, bistand ved vurdering af kandidat

Fonden Stevns Klint Besggscenter, rekruttering af direkter til Fonden Stevns
Klint

Damvad Analytics A/S, evaluering af GUDP

Memox, opdatering af markedsanalyse 2020

Fonden for Entreprengrskab, workshop

PROVAS, rekruttering @konomichef og Plan - og Projektchef
DEG, rekruttering af direktar

EUC Nordvestsjeelland, rekruttering af vicerektor

Fonden til Syddanske Forskerparker, rekruttering af direktgr
Landbrugsstyrelsen, tilsyn med landbrugets fonde
Holstebro Udvikling P/S, rekruttering af direktar

IBA - International Business Academy, organisationsanalyse
IBA - International Business Academy, test af 10 ledere

MUUS
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Uddybende beskrivelse af
rekrutteringsprocessen
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Kandidatprofil og interessentinddragelse

Stillings- og kompetenceprofil

Pa baggrund af en jobanalyse udarbejder MUUSMANN et udkast til en stillings- og

kompetenceprofil.

| profilmaterialet beskrives

De vaesentligste opgaver

Seerligt prioriterede opgaver/den aktuelle dagsorden

De vaesentligste udviklingsopgaver/udviklingsperspektiver

De vaesentligste samarbejdspartnere

De vigtigste faglige, ledelsesmaessige 0g personlige kompetencer

Forventninger om uddannelse og erfaringer

Stillings- og kompetenceprofilen skal derudover som minimum indeholde:

Anszettelsesudvalgets medlemmer far mulighed for at kommentere materialet,

Organisationsbeskrivelse

Ansaettelsesvilkar

hvorefter det finjusteres og feerdiggeres.

Interessentinddragelse

| den indledende fase af rekrutteringsprocessen gennemfgrer MUUSMANN interviews
med bestyrelsen, gvrige deltagere i ansettelsesudvalget samt eventuelt udvalgte
gvrige interessenter, f.eks. ledere, medarbejdere eller samarbejdspartnere.

Interviews kan efter naermere aftale tilretteleegges som fokusgruppeinterviews og/eller
individuelle interviews, f.eks. som fglger:

= |ndividuelt interview med bestyrelsesformanden
= Gruppeinterview med bestyrelsen
= Gruppeinterview med repraesentanter for ledelsen og medarbejderne

Deltagerne kan med fordel overveje og evt. drafte nedenstaende spargsmal med deres
bagland forud for interviews:

= Hvad kendetegner Erhvervshus Midtjylland, og hvad skal kendetegne
organisationen fremadrettet - med udgangspunkt i Strategi for Erhvervshus
Midtjylland 2024-27.

= Hvilke udfordringer/muligheder og opgaver skal den kommende direktar iser have
fokus pa?

= Hvilken kvalifikationer og kompetencer skal den kommende direkter veere i
besiddelse af?

MUUS
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Stillingsopslag og annoncering

MUUSMANN udarbejder et forslag til en stillingsannonce, der er attraktiv og indbydende
for alle relevante kandidater, uanset kgn, baggrund mv.

Vi laegger stor veegt pa, at annoncen fremstar professionel og sender de rigtige signaler
- herunder at den praecist udtrykker, hvad Erhvervshus Midtjylland gerne vil vaere kendt
for, hvad stillingen i hovedtraek omfatter samt hvilke betydende kompetencer, der
efterspgrges hos den nye direktar.

MUUSMANN udarbejder desuden et forslag til en mediestrategi for annoncering.

MuUuUS
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Search/kandidatsggning

MUUSMANN arbejder systematisk, abent og opsggende i forhold til potentielle kandidater, som kunne vaere
interesserede i stillingen, og hvis kvalifikationer svarer til kravene. Vi har fokus pa at sikre diversitet i
ansggerfeltet og anvender flere forskellige metoder til search, jf. boks til hgjre.

Formalet med searchfasen er at sikre det bedst mulige ansggerfelt vurderet pa ansagernes erfaringer og
potentialer. Udgangspunktet er de kompetencer, erfaringer, motivationsfaktorer mv., der er vaesentlige for
stillingen som beskrevet i stillings- og kompetenceprofilen, hvor ud fra vi fastleegger en searchstrategi:
 Enliste over relevante spgekriterier baseret pa kompetencekravene i stillings- og kompetenceprofilen
 Enanalyse af "“markedet” (herunder beslaegtede stillinger og brancher)

 Identifikation af personer i vores netveerk, der kan have kendskab til relevante kandidater

« Entidsplan for searchfasen
Vi tager kontakt til interessante kandidater, falger op, afklarer kandidatens eventuelle spgrgsmal mv.

Samtidig sikrer vi, at der er en lgbende dialog vedrgrende ans@gerfeltet og afsggning af mulige kandidater
med Erhvervshus Midtjylland.

MuUuUS
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MUUSMANN anvender flere forskeliige mieceder til ac firde den helt
rigtige kandidat.

Databaser

Vi identificerer relevante kandidater i vores database med
opdaterede kandidater, som er pa udkig efter nye udfordringer.
Siden 2019 opbevares desuden searchlister fra tidligere
rekrutteringsopgaver i LinkedIn Recruiter - aktuelt fra flere
hundrede tidligere opgaver og flere tusinde personer - som kan
inddrages ved nye searchopgaver. Begge databaser er GDPR
compliant.

Netvaerk

Efter knap 20 ar i rekrutteringsbranchen har MUUSMANN et
omfattende netvaerk. Vi bruger iseer vores netveerk som
informanter i forhold til at identificere egnede kandidater, men
der kan ogsa veere relevante kandidater til stillingen i vores
netveerk.

Afspgning af markedet

Vi afs@ger systematisk markedet for relevante kandidater ved at
identificere organisationer og stillingskategorier, hvor egnede
kandidater kan veere ansat.

Databaseret sogning

Vi anvender “LinkedIn Recruiter”. Denne metode er velegnet til at
identificere profiler, vi ikke pa forhand har kendskab til, ud fra de
sgqgekriterier, der er fastlagt i searchstrategien.

Searchfunktionen og kandidatkontakten varetages af erfarne
konsulenter som kan drgfte stillingerne med kandidaterne pa
kvalificeret vis.



Forlgbet for anszettelsesudvalget

Udvaelgelsesmode

Anszttelsesudvalget udveelger kandidater til 1. samtale. Til den f@rste samtalerunde udvaelges et passende og repraesentativt antal af kvalificerede
kandidater. MUUSMANN bistar i udvaelgelsen og stiller sin viden om kandidaterne til radighed for udvalget.

1. samtalerunde

Den forste samtalerunde har til formal at komme “hele vejen rundt” om kandidaten. Interviews tilretteleegges, sa de foregar systematisk og ensartet,
hvor alle kandidater far lejlighed til at komme ind pa en raekke feelles temaer i relation til stillingen som direktar. MUUSMANN udarbejder en
spergeguide som styringsveerktgj i samtalerne. Dertil kommer et kompetencevurderingsskema, der understatter ansattelsesudvalget i at holde fokus
pa de vigtigste kompetencer i vurderingen af kandidater. Spargeguiden sendes til ansattelsesudvalget til evt. kommentering inden samtalerne.

2. samtalerunde

Anszttelsesudvalget afholder 2. samtalerunde med de topkandidater, som har gennemfart et testforlab hos MUUSMANN. MUUSMANN fremlaegger
testrapporterne og testresultaterne for ansattelsesudvalget umiddelbart inden samtalen med kandidaten, ligesom testresultatet anvendes aktivt i
interviewet.

| 2. samtalen kan der indla2gges en case, som kandidaterne forbereder og fremlagger ved samtalen. Casen kunne omhandle kandidatens forslag til en
lasning af en aktuel opgave/udfordring i stillingen som direktar hos Erhvervshus Midtjylland.

Anseettelsesudvalget traeffer beslutningen om ansaettelse af kandidat. MUUSMANN radgiver anseettelsesudvalget.
Referencetagning

MUUSMANN indhenter referencer pa den kandidat, ansaettelsesudvalget indstiller til ansaettelse. @nskes en anden tilretteleeggelse af denne del af
opgaven, kan det aftales.

MUUS

mann
12



Test

MUUSMANNS testforiob

De 2 - 3 topkandidater, som gar videre til den afsluttende samtalerunde, skal gennemfare et testforlab hos MUUSMANN. Testforlabet gennemfares
saledes mellem 1. og 2. samtale og har til formal at afdeekke kompetencer hos kandidaterne i relation til de ledelsesopgaver og funktioner, den nye
direkter konkret skal varetage. Testforlsbet kommer hele vejen rundt om kandidaterne, samtidig med at vi har seerligt fokus pa de kompetencer, der
iser er vigtige i stillingen.

Testforlgbet indeholder bade praksisneere opgaver og erhvervspsykologiske tests, herunder en analytisk feerdighedstest og en persontest udviklet af
Saville Consulting. Veerktgjerne har hgj reliabilitet og validitet. Testforlgbet afrundes med en uddybende samtale med en erfaren konsulent om
kandidatens besvarelse af tests og praksisnzere opgaver.

Testrapporter
MUUSMANN udarbejder en grundig testrapport for hver af kandidaterne, som afdsekker kandidaternes kompetencer og udviklingsomrader, saledes at

der gives et billede af:

Styrker og udviklingsomrader i forhold til stillingen

Personlige og faglige ledelsesmaessige kompetencer

Sociale og kommunikative kompetencer

Tilgang til opgavevaretagelsen i stillingen samt analytisk og arbejdsmaessig kapacitet

Professionalisme og etik

Vi leegger vaegt pa professionalisme, grundighed og hgj etik, herunder fuld diskretion internt mellem kandidaterne. Grundigheden afspejler sig i den
tidsmaessige ressourceanvendelse ved testforlgbet og betyder, at vi i radgivningen af anseettelsesudvalget har et seerdeles indgaende kendskab til
kandidaterne og kan tilbyde en fyldestggrende og grundig rapportering til bade kandidater og anseettelsesudvalg.

MUUS
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Ansggninger

MUUSMANN varetager alle administrative funktioner
under hele rekrutteringsforlgbet, herunder registrering
af indkomne ansggninger, den lgbende kontakt og
dialog samt korrespondance med ansggere.

Ved rekrutteringsforlgbets start far
ansattelsesudvalget tilsendt et link til MUUSMANNS
rekrutteringssystem, hvorfra kandidaternes
ansggninger kan tilgas. Ansaettelsesudvalget kan
saledes Isbende falge indkomne ans@gninger.

Der laegges her ikke mindst veegt pa grundige
tilbagemeldinger til de kandidater, som ikke far
stillingen.

Persondatabeskyttelse/GDPR

MUUSMANN opfylder persondatalovgivningen og er senest i juni 2023 blevet
certificeret af BDO med en erklaering om informationssikkerhed i henhold il
persondataforordningen.

Det betyder bl.a., at vores kunder, kandidater og samarbejdspartnere kan have tillid
til, at vores behandling af personoplysninger og beskyttelsen af disse sker med hgj
sikkerhed.

14
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Onboarding og opfslgning

MUUSMANN tilbyder at gennemfgre et mgde med den ansatte kandidat og
bestyrelsesformanden med henblik pa at udarbejde en plan for
onboarding med det formal at understatte, at kandidaten kommer bedst
muligt fra start i stillingen og organisationen.

Pa madet draftes handtering af eventuelle
opmaerksomhedspunkter/udviklingsomrader i stillingen eller hos
kandidaten identificeret i rekrutteringsforlgbet. Mgdet afholdes i
forbindelse med kandidatens tiltraeden

Fire maneder efter kandidatens tiltreeden afholdes et opfglgningsmade,
hvor der geres status over den farste tid i stillingen. Pa madet folges
ligeledes op pa dreftelserne pa onboardingmadet.

MuUuUS
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Forslag til procesplan

Interviews Hurtigst muligt efter den 21. juni 2024

Annoncering Fredag den 28. juni 2024

Ans@gningsfrist Sendag den 11. august 2024

Udvaelgelsesmade Mandag den 12. august 2024 kl. 13.00 - 14.00 pa teams
1. Samtale Onsdag den 14. august 2024

Testforlgb hos MUUSMANN Mandag den 19. august 2024

Udvalget deltager ikke i denne del

2. samtale Tirsdag den 27. august 2024

Tiltreedelse 1. oktober 2024

Vi tilbyder at afholde anszettelsessamtaler i vores lokaler
pa Store Torv, Arhus C

MmuuUs
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Anseettelse af direkter

Erhvervshus Midtjylland

GENITOR TLF. +45 31410178
K@BENHAVN & AARHUS KONTAKT@GENITOR.DK
WWW.GENITOR.DK CVR-NUMMER: 3552 4258



INDLEDNING

Erhvervshus Midtjylland har inviteret Genitor til at give tilbud pa konsulentbistand i forbindelse
med ansaettelse af en ny direkter. Det vil vi indledningsvis gerne sige tak for. Vi mener, at vi har
rigtig gode forudsaetninger for at hjelpe Erhvervshus Midtjylland med at finde en dygtig
direkter:

a. Vi har en meget lang erfaring med toplederansaettelser. Genitor er i dag
markedsledende, ndr det galder ansattelse af topledere i den offentlige og
halvoffentlige sektor. Vi laser opgaver i hele sektoren og i private virksomheder, som
samarbejder med den offentlige sektor. Vi kender derfor mange af de kvalificerede
kandidater, og vi kan skabe den nedvendige dialog med dem.

Vi har indsat en referenceliste sidst i dokumentet. Den kan give jer et billede af vores
erfaringer og vores netvaerk.

b. Vi bruger den bredest mulige rekrutteringsstrategi, s& vi kommer i kontakt med
kandidater, der er jobsegende, og med kandidater, der ikke er aktivt jobsegende. Vi
supplerer annoncering med search/headhunt.

c. Vianvender markedets bedste metoder og vaerktejer i udvaelgelsesprocessen. Det er:
personlighedstesten NEO-PI-3, den kognitive test IST-Screening, semistrukturerede
interviews og caseopgave. Det er metoder, der dokumenterbart virker.

Vilaegger vagt pa at give Erhvervshus Midtjylland en klar radgivning, og vi knytter en garanti
til de kandidater, vi anbefaler. Vi leegger ogsa vagt p3, at kandidaterne oplever en ordentlig
behandling, og vi mener, at en zerlig og direkte feedback til de kandidater, vi meder i forlabet,
er ét vaesentligt element heri.

Vi vil gerne prasentere jer for et bredt kandidatfelt. Vi fastholder en abenhed over for
talentfulde kandidater, der hurtigt vil kunne opnad de efterspurgte kompetencer og udfylde
rollen. Talentudvikling og mobilitet pa tvaers af sektorgraenser er noget, vi rigtig gerne vil vaere
med til at fremme. Desuden vil vi meget gerne vaere med til at fremme ligestilling, og vi har
tilsluttet os Frivilligt Kodeks for Diversitet i Rekruttering.

Vi felger de retningslinjer, der er formuleret af Dansk Psykolog Forening for brug af test i
erhvervslivet (se www.dp.dk). Vibehandler alle oplysninger om kunder og kandidater fortroligt,
og vi arbejder i overensstemmelse med persondataforordningen.

| det felgende beskriver vi vores konsulentydelse, og vi giver et pristilbud. Beskrivelsen
disponeres efter de faser i ansaettelsesprocessen, der illustreres i figuren nedenfor.


http://www.dp.dk/

1. Rekrutteringsgrundlag

Jobanalyse, jobprofil og personprofil

2. Rekruttering
Annoncering og search/headhunt

3. Udveelgelse

Jobsamtaler, testforleb og kandidatvurdering

4. Introduktion og opstart

5. Opfelgning

REKRUTTERINGSGRUNDLAG

Vi gennemfarer ferst en jobanalyse, der skal skabe klarhed over de krav og forventninger, der
er til den nye direkter, og de kompetencer, der skal til for at lykkes i jobbet. Jobanalysen
gennemfares med udgangspunkt i foreliggende skriftligt materiale, og den omfatter samtaler
med neglepersoner udpeget af bestyrelsen. Jobanalysen resulterer i to fokuserede tekster:

e En jobprofil, der beskriver de vigtigste opgaver og udfordringer, som den nye direkter
star over for, og dét, der er attraktionen i jobbet.

e En personprofil, der beskriver de vigtigste kompetencekrav, der er til den nye direkter:
Hvad skal hun/han kunne, og hvordan skal hun/han vaere for at lykkes i jobbet?

Med udgangspunkt i job- og personprofilen udarbejder vi et forslag til en rekrutteringsstrategi
(hvor skal jobbet annonceres?). Materialet godkendes af Erhvervshus Midtjylland.

REKRUTTERING

Vi tilretteleegger rekrutteringsfasen med henblik pa at tiltreekke et staerkt kandidatfelt. Vi
laegger vaegt pa at komme i dialog med kandidater, der er jobsegende, og med kandidater, der
ikke er aktivt jobsegende, men dbne over for spaendende jobmuligheder. Vi anvender en
rekrutteringsstrategi, der gar pa to ben: annoncering og search/headhunt.

Vi annoncerer stillingen pa Genitors hjemmeside, og vi tilbyder at sta for annoncering i de
aftalte medier. Det kan bade omfatte print og videoannoncering.

Parallelt med annonceringen foretager vi search/headhunt, hvor vi identificerer mulige
kandidater og i fortrolighed ger dem opmaerksomme pa stillingen. Vi identificerer kandidater
gennem felgende metoder:




e Netvaerksbaseret metode, hvor vi dels bruger vores egne personlige formelle og
uformelle netvaerk, dels bruger vores netvaerks netveaerk. Vi finder kandidater, som vi
selv kender, og vi mobiliserer vores netvaerk til at finde kandidater, som de kender. Det
er vores erfaring, at social sharing, hvor gode bekendte deler opslag med hinanden, i
meget hej grad er med til at aktivere kandidater.

e Systematisk analytisk metode, hvor vi med afsaet i et indgdende kendskab til den
offentlige sektor farst identificerer de vaesentligste organisationer og virksomheder,
hvor relevante kandidater kan befinde sig, og derefter finder kandidater i relevante
positioner. Her bruger vi primaert segning via internettet.

e Databasesagning, hvor vi seger direkte efter kandidater i relevante databaser. Det er
ferst og fremmest via LinkedIn og i Genitors egen kandidatdatabase. Vores egen
database udvides lgbende; alle kandidater kan leegge deres CV ind.

e Kundedialog, hvor vi gar i dialog med jer om kandidater, som | kender. Det er vores
erfaring, at kunden (f.eks. ansattelsesudvalg) i en nysgerrig, undersggende samtale
med os kan identificere flere relevante kandidater, end de umiddelbart selv forestiller

sig.

Vi gar i dialog med kandidaterne for at synliggere attraktionen i jobbet og motivere dem til at
sege stillingen. Vi behandler alle kandidater, der vaelger at sage stillingen, lige.

UDVALGELSE

Vi gennemfaerer en udvealgelsesproces, der sigter pa at udvalge den kandidat, der passer
allerbedst til jobbet. Derfor baserer vi os pa de metoder, der tilsammen dokumenterbart giver
de bedste jobprognoser. Udvalgelsen sker i en tet dialog med ansattelsesudvalget, og
processen kan i hovedtraek beskrives som felger.

Vi gennemgar alle modtagne ansegninger og CV'er og udvelger i en dialog med
ansaettelsesudvalget de bedst kvalificerede kandidater til samtale.

Vi gennemfgrer to samtalerunder med de udvalgte kandidater, hvor ansattelsesudvalget
deltager. Vi interviewer kandidaterne med fokus pa at belyse deres kompetencer i forhold til
den vedtagne personprofil.

Mellem de to samtalerunder gennemfgarer vi et testforleb med de bedste kandidater. Det
omfatter felgende:

e Personlighedstesten NEO-PI-3, der er markedets bredest funderede og bedst
dokumenterede.

e Den kognitive test IST-Screening, der er en omfattende og nuanceret test til vurdering
af generel intelligens.

e En opfelgende testsamtale, der med udgangspunkt i personlighedstesten og den
kognitive test belyser kandidaternes kompetencer, herunder deres styrker og
svagheder i forhold til den fastlagte personprofil. Samtalen afsluttes med en mundtlig
feedback til kandidaten.



Vi indhenter referencer for at validere oplysninger og vurderinger. Vi indhenter typisk tre
referencer, og det sker i alle tilfaelde efter forudgdende aftale med kandidaterne.

Vi udarbejder en skriftlig kandidatvurdering af de enkelte kandidater, og den udger den
samlede afrapportering af testforlabet og referencetagningen. Vurderingen indeholder:

e resultaterne fra personlighedstesten og den kognitive test

e envurdering af kandidaten i forhold til den besluttede personprofil

e engenerel vurdering af kandidatens ledelsesadfzerd

e enspecifik vurdering af kandidatens ledelsesmaessige styrker og svagheder i forhold til
det konkrete job

e en konklusion vedrgrende match.

Vi sender vurderingen til kandidaterne forud for anden samtalerunde, og vi inviterer
kandidaterne til at kommentere vurderingen over for ansaettelsesudvalget. Vi praesenterer og
gennemgar vurderingen for udvalget i forbindelse med anden samtalerunde.

Vitilbyder i dialog med bestyrelsen at udarbejde en opgave/case, som kandidaterne kan stilles
i forbindelse med anden samtalerunde. Opgaven/casen belyser nogle af de kompetencer og
forhold, der er kritiske for resultatskabelsen. | forleengelse af anden samtalerunde foretages
den endelige udvzelgelse.

INTRODUKTION OG OPSTART

Vi tilbyder den nyansatte direkter en introduktionssamtale for at forberede hende/ham bedst
muligt pa jobbet. Vi radgiver ogsa gerne bestyrelsen med henblik pa at sikre en hurtig og god
introduktion af den nyansatte direkter.

OPFOLGNING

Tre-seks maneder efter at direkteren er startet i jobbet, folger vi op pd ansettelsen.
Opfelgningen sker ved dialog med konsulenten, direkteren og bestyrelsesformanden.
Formalet er at sikre, at direkteren kommer godt og hurtigt ind i jobbet, og at samarbejdet
forleber godt og tilfredsstillende.

KONSULENT PA OPGAVEN

Den opgaveansvarlige konsulent pa opgaven vil vaere partner Jesper Lund Madsen. Jesper har
flere ars konsulenterfaring og har i hele perioden arbejdet med toplederansaettelser.

Se https://www.linkedin.com/in/jesper-lund-madsen/



https://www.linkedin.com/in/jesper-lund-madsen/

TIDSPLAN

Vi bekraefter, at vi kan gennemfere ansaettelsesprocessen i lgbet af sensommeren 2024, sa
bestyrelsen kan traeffe ansattelsesbeslutning inden udgangen af oktober. Vi udarbejder i
dialog med Erhvervshus Midtjylland en specifik tidsplan, der beskriver, hvornar de enkelte

aktiviteter gennemfares.

Tentative tidsplaner

PLAN A PLAN B
Jobanalyse og interview | Uge 26 Uge 32
Udarbejdelse af annonce | Uge 26/27 Uge 33
+ job- og personprofil
Genitor sender annonce | Uge 27 Uge 33
og profil til godkendelse
Godkendelse af annonce | Uge 27 Uge 34
og profil
Annoncering Uge 27 Uge 34
Ansggningsfrist 23. august 20. september
Udveelgelsesmade 27. august 24. september
1. samtaler Uge 36 Uge 39
Test Mellem samtalerne Mellem samtaler
2. samtaler Uge 38 Uge 41
Tiltreedelse 1. november 1. december

PRIS OG GARANTI

Vi tilbyder Erhvervshus Midtjylland at gennemfare ansaettelsesprocessen som beskrevet foran
for et samlet fast honorar pa 130.000 kr. Honoraret omfatter testforlgb af to kandidater. Hvis
Erhvervshus Midtjylland ensker, at vi tester flere kandidater, sa er prisen herfor 18.500 kr. pr.
testet kandidat.

Belabene er ekskl. Moms og udlzeg til kersel.

Honoraret faktureresito lige store rater: ferste rate ved opgavens igangsattelse og anden rate
efter ansaettelsesbeslutningen.

Annonceringsomkostninger er ikke inkluderet i ovennaevnte pris. Prisen herfor kan ferst
opgives, nar rekrutteringsstrategien og medieplanen er aftalt.




Genitor forpligter sig til uden beregning af gentage ansaettelsesprocessen, hvis den ansatte
direkter mod forventning ikke lever op til de formulerede krav i personprofilen og derfor
opsiges inden for det farste ar.

GENERELLE VILKAR

Genitor forpligter sig til at behandle alle oplysninger om kunden og kandidaterne fortroligt.
Enhver tvist, som matte opsta i forbindelse med denne kontrakt, skal afgeres ved voldgift i
Voldgiftsinstituttet efter reglerne for behandling af sager ved samme. Alle medlemmer af
voldgiftsretten udnavnes af Voldgiftsinstituttet i overensstemmelse med ovennavnte regler.

BEKRAFTELSE AF AFTALE

Ovenstdende tilbud er geeldende i tre maneder fra dags dato.

Aftalen bekraeftes enten ved returnering af en kopi i underskrevet stand eller ved bekraeftelse
pr. e-mail til afsenderen af denne aftale.

Med venlig hilsen

Jesper Lund Madsen, partner i Genitor

M: +45 2289 8525. E: jiIm@genitor.dk

Ovenstdende aftale bekraftes hermed:

Underskrift Dato

Udfyld venligst nedenstdende oplysninger til brug for fakturering (udfyldes i relevant omfang):

EAN-nummer: Bruger-ID:

Kontaktperson: Mailadresse:




REFERENCELISTE
DIREKT@R TIL ERHVERVSHUS MIDTJYLLAND

Udvalgte rekrutteringsopgaver pa det brede erhvervs-, turisme- og forretningsudviklingsomrade

2024

2024

2024

2024

2024

2024

2024

2023

2023

2023

2023

2023

2023

2023

2023

2022

2022

2022

2022

2022

Fagdirekter til Borger- og Virksomhedskontakt, Skattestyrelsen (igangvaerende)
Programleder for Dansk Erhverv @konomi 2:0, Dansk Erhverv

Strategic business developer, Aabenraa Kommune

Rektor, IBA Erhvervsakademi Kolding

Medlemschef, Dansk Erhverv

Afdelingschef i Kebenhavns Erhvervshus til Center for Beskaeftigelse og Erhverv,

Beskaeftigelses- og Integrationsforvaltningen i Kebenhavns Kommune

Direkter, Stevns Klint Experience

Direkter, Erhvervshus Sjaelland

Direktar, Trekantomradet Danmark

Direkter for Teknik, Erhverv og Beskzeftigelse, Thisted Kommune

Kontorchef i Kontor for Vaekst og Erhverv, @konomiforvaltningen i Kebenhavns Kommune
Direkter, Destination Vesterhavet

Leder for Center for Erhvervssamarbejde, Partnerskaber & Videnformidling,

KEA —Kebenhavns Erhvervsakademi

Partnerskabschef, Business Region MidtVest

Centerchef Erhverv, Kultur & Turisme, Stevns Kommune

Direkter, Foreningen Folkemeadet

Funktionsleder til erhvervsomradet, Miljestyrelsen

Direkter for Kultur og Erhverv, Senderborg Kommune

Chef for borgerservice, erhverv, beskaeftigelse og integration, Gentofte Kommune

Erhvervsdirekter, Aalborg Kommune



2022

2022

2022

2021

2021

2021

2021

2020

2020

2020

2020

2020

2020

2020

2020

2020

2020

2020

2020

2020

2020

2019

2019

Vicedirekter for Innovation og Erhvervssamarbejde, Kabenhavns Universitet

Kontorchef til Center for Beskaeftigelses-, Integrations- og Erhvervspolitik,

Beskaeftigelses- og Integrationsforvaltningen i Kebenhavns Kommune

Chef for Erhverv og Baeredygtighed, Aabenraa Kommune

Kundechef og forretningsudvikler, Naestved Havn

Forretningsudviklings- og digitaliseringschef, HK

Administrerende direkter, Erhvervshus Hovedstaden/Copenhagen Business Hub
Kontorchef til HR og Forretning, Familieretshuset

Fagchef for Arbejdsmarkedsomradet, Tender Kommune

Direkter, Billund ErhvervsFremme

Turist- og erhvervschef, Laese Turist- og Erhvervsforening

Faglig chef, Serviceforbundet

Business Development Manager, Hanstholm Havn (genopslag fra salgschef)
Turistdirekter, Destination Vesterhavet

Direkter for bl.a. skonomi, erhvervs- og byudvikling, Ballerup Kommune
Omradechef til kontor for Integration og Vaekst, Beskaeftigelses- og Integrationsforvaltningen
i Kebenhavns Kommune

Centerchef til Kebenhavns Erhvervshus, Beskaftigelses- og Integrationsforvaltningen

i Kebenhavns Kommune

Kommunikations- og webkonsulent i Markedsfaringskonsortium for dansk kreativitet,

Erhvervsministeriet

Projektleder i Markedsferingskonsortium for dansk kreativitet, Erhvervsministeriet
Direkter for Destination Nord, Aalborg Kommune

Kontorchef til Vaekst og Erhverv, @konomiforvaltningen i Kebenhavns Kommune
Kontorchef til Erhverv, Miljestyrelsen

Direkter i et nyt markedsferingskonsortium for dansk kreativitet, Erhvervsministeriet

Life Science Business Development & Licensing Manager, Statens Serum Institut



2019

2019

2019

2019

Kontorchef til Kontrol og Forretningsudvikling, Udlaendingestyrelsen
Forretningsudvikler til Vordingborg Erhverv
Enhedschef til enheden EU & Erhverv i Kebenhavn, Landbrugsstyrelsen

@konomisk forretningsudvikler, Muskelsvindfonden
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1. Indledning

Vi vil gerne takke for muligheden for at afgive tilbud pa medvirken ved rekruttering og udveelgelse af direktar til
Erhvervshus Midtjylland. Efter aftale med interim direktar Mette Hgjborg sender vi hermed vores tilbud. Som baggrund og
referenceramme for vores mulighed for at tilfare veerdi i processen vil vi fremhasve vores brede erfaring med at arbejde
med sével den private som den offentlige sektor og ikke mindst samspillet mellem dem for at skabe de bedst mulige vilkar
for at drive virksomhed i regionerne. Herudover har vi lgbende arbejdet med erhvervscentre og bidraget med at lase
rekrutterings- og organisations-/ledelsesopgaver. Referencer oplyses efter aftale.

Mercuri Urval arbejder med objektive og inkluderende videnskabeligt funderede metoder i hele rekrutteringsprocessen.
Det kalder vi MU Leader Selection Science®. Mere specifikt indebeerer det, at vi minimerer alle former for bias, herunder
subjektivitet og stereotyping, i processen ved at vurdere systematisk og transparent, inddrage veldokumenterede og
relevante facts og tests (og kun dem) og pa baggrund af en preecis forstaelse af jobbet og den optimale lederprofil. Vores
metoder, veerktgjer og interne treening af konsulenter er garanteret pa forkant med etiske og kvalitetsmaessige standarder
i branchen. Det er ikke kun vores egen garanti — det garanteres ogsa eksternt af certificeringsbureauet DNV - Det Norske
Veritas.

| anseettelsesprocessen laegger vi veegt pa folgende afgarende elementer:

e Lgbende teet kommunikation og samarbejde med anseettelsesudvalg/den naermeste foresatte

e Forstdelse af organisationen og jobbet: Grundighed, preecision og inddragelse i forbindelse med afklaring af
Erhvervshus Midtjyllands behov, herunder udarbejdelse af uddybende notat vedrarende stillingen, situationen og
profilen

e Fremskaffelse af steerkt ansagerfelt: Tiltraekning af kvalificerede ansggere gennem malrettet search i hele landet via
vores omfattende netveerk i og omkring branchen bredt set

o Sikker processtyring: Professionel og sikker procesgennemferelse, der iagttager og respekterer alle formalia og
interesser i ansaettelsesudvalget og hos den enkelte kandidat.

Diversitet/ken

Vores tilgang insisterer systematisk og udelukkende pa matchet mellem faktabaserede efterspurgte kvalifikationer og
kompetencer og jobbets indhold. Det er formentlig forklaringen pa, at vi sikrer kandidatfelter med diversitet til de
besluttende ansaettelsesudvalg at vaelge imellem.

VihariMercuri Urval dokumenteret succes med at tiltraekke keansmeessigt diverse ansggerfelter.
Anseettelser, strategisk ledelsesniveau, fordelt pd ken og stillingsniveau medio 2022 - medio 2023:

Stillingsniveau |

Ken Direktar Chef ' Total %
Maend 24 30 54 54 %
Kvinder 18 28 46 46 %
Total 42 58 100 100 %
% 42 % 58 %
Kvaliteten i vores processer sikres og dokumenteres bl.a. ved:
Vores 1SO 10667-certificering — Mercuri Urval er som det eneste konsulenthus i Danmark (og Europa)
fg\o certificeret efter ISO 10667-2, der vedrgrer professionel leder- og kandidatvurdering og vores anvendelse af
- . . . I
dem eri overensstemmelse med de faglige og etiske standarder for omradet.
Z 1% : Mercuri Urval har placeret sigi den absolutte elite af leverandarer til det offentlige i hele Danmark.
%’D:rgut\-‘&'ﬂ?
DATATILSYNET Datatilsynets tilladelse til - og kontrol med - behandling af personoplysninger.
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2. Forslag til aktivitetsplan

Som led i anseettelsesprocessen kan Mercuri Urval bidrage med nedenstdende aktiviteter fordelt pa fem faser. De enkelte
faseriforlgbet er neermere beskrevet pa neeste side og endnu mere detaljeret beskrevet i det vedheeftede Bilag C: "Mercuri
Urvals tilgang til anseettelsesprocesser i den offentlige sektor og andre medlemsejede og -styrede organisationer”.

Stillingen og den onskede
profil beskrives
Analyse og beskrivelse
Udarbejdelse og godkendelse af materialer
Kandidaterne findes
Search og annoncering
Kandidatfeltet snaevresind
Ansagningsfrist
Udvaelgelsesmade
Indledende samtaler med kandidater

Den rigtige kandidat findes

Test af finalekandidater og dybdeinterviews hos MU
MU udarbejder ledervurdering
Afsluttende samtaler med kandidater
Kontrakt forhandles og ansaettelsesaftale indgds

‘\ Opfolgning

©

Dialog om onboarding

Opfelgning pa ansaettelsen
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AKTIVITET

FASE 1: Stillingen og den gnskede profil defineres og beskrives
Individuelle og/eller fokusgruppesamtaler med relevante ngglepersoner omkring stillingen i henhold til naermere
aftale Uge 26 og 27
Udarbejdelse af udkast til uddybende notat (SSP) og annonce Uge 27

Godkendelse af rekrutteringsmateriale; SSP, annonce og medieplan Uge 27

FASE 2: Kandidaterne findes

Rekruttering via search og annoncering Fra fredag den 5. juli

FASE 3: Kandidatfeltet snaevres ind

Ansggningsfrist. Ansggningsmaterialet fremsendes til Erhvervshus Midtjylland hurtigst muligt efter ansggningsfristens
udlgb. Mercuri Urval sender fortroligt materiale via Digital Post. 8. august kl. 10.00

Mgade i anseettelsesudvalget med henblik pa udveelgelse af kandidater til indledende samtaler. Herefter indkalder
Mercuri Urval de udvalgte kandidater til samtale og giver afslag til de kandidater, der ikke indkaldes til samtale.

12. august kl. 10.00

Indledende samtalerunde (1. samtaler) med deltagelse af ansaettelsesudvalget. Herefter giver Mercuri Urval afslag til
de kandidater, der ikke gar videre i processen. 16.august

FASE 4: Den rigtige kandidat vaelges
Direktarvurdering; personlighedstest, kognitive tests, dybdeinterview, referencetagning og udarbejdelse af skriftlig
vurdering mellem 1. og 2. samtalerunde.
Evt. 1:1-mader mellem finalekandidater og naermeste leder mellem 1. og 2. samtalerunde.

Mercuri Urval rapporterer til anseettelsesudvalget / 2. samtaler med deltagelse af ansaettelsesudvalget. Herefter giver
Mercuri Urval afslag til de kandidater, der ikke ansaettes. 27.august

Forhandling og indgaelse af anseettelsesaftale (Umiddelbart efter 2. samtalerunde).

Tiltreedelse 1. oktober 2024

FASE 5: Opfalgning pa anszettelsen

Aftales altid konkret (Oftest 3-6 mdneder efter tiltraedelsestidspunkt).
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3. Bemanding pa opgaven

Konsulent: Jesper Lund

Kontakt: Jesper.lund@mercuriurval.com
TIf. 4045 3435

Projektkoordinator: Lene Boesgaard
Kontakt: Lene.boesgaard@mercuriurval.com
TIf. 5076 205

Mercuri Urvals konsulent sikrer tilknytning af de fornedne konsulentressourcer til opgavens lgsning inden for den aftalte
prisramme.

4, Pris

Den samlede pris for vores medvirken ved ansaettelsesforlgbet inkl. search er:
kr. 138.000 eksklusive moms.

Rejseomkostninger, annonceringsomkostninger og eventuelt andre aftalte udlaeg er ikke inkluderet i ovennasvnte belgb.
Karsel afregnes i henhold til statens takster herfor.

Honoraret vil blive faktureret i to rater med 1/2 ved opgavestart og 1/2 ved indgdelse af anseettelsesaftale - dog senest
seks maneder efter opgavens start, eller hvis opgaven eventuelt standses.

Ansattes mere end én kandidat som falge af vores rekrutterings- og udveelgelsesarbejde, faktureres yderligere 80 % af
ovennaevnte belgb for hver ekstra anseettelse.

Mercuri Urval accepterer i gvrigt Erhvervshus Midtjyllands generelle betalingsbetingelser.

5. Garanti

Mercuri Urvals garantiperiode er 12 maneder.

Mercuri Urval forpligter sig til uden beregning at gentage anseettelsesforlgbet, hvis den anbefalede kandidat ikke
praesterer som vurderet af Mercuri Urval (lever op til de pa ansaettelsestidspunktet opstillede krav) og derfor opsiges inden
for ovenstdende garantiperiode. Det samme ggar sig geeldende, sdfremt kandidaten selv opsiger stillingen inden for
garantiperioden. Denne garanti geelder ikke, hvis medarbejderen afskediges af personlige eller andre drsager, som ligger
uden for Mercuri Urvals kontrol.

Forudseetningen for, at garantien treeder i kraft, er, at Mercuri Urval har veeret lgbende orienteret om, at Erhvervshus

Midtjylland ikke er tilfreds med den anbefalede kandidats adfeerd og praestation, og at Mercuri Urval har haft mulighed for
at deltage i mgder med den ansatte og Erhvervshus Midtjylland.
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Annonceringsomkostninger og eventuelt andre omkostninger i forbindelse med en ny rekrutteringsrunde vil blive
faktureret til Erhvervshus Midtjylland.

*kkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkk

Ovenstdende tilbud er geeldende i 1 maned fra dags dato.

Med venlig hilsen
Mercuri Urval A/S

Jesper Lund
Direktor og partner
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Bilag A: Mercuri Urval Kvalitet og Compliance
Persondataforordningen (GDPR)

Mercuri Urval som dataansvarlig

Mercuri Urval er en ledende, global Executive Search, Professional Recruitment og Leadership Advisory virksomhed. Vi har
udviklet vores egne ydelser og procedurer, hvilket betyder, at skal traeffe vores egne, uafhaengige beslutninger vedrgrende
behandling af personoplysninger. Vi anser derfor os selv som dataansvarlige i henhold til artikel 4.7 i Europa-Parlamentets
og Radets persondataforordning (EU) 2016/679 (GDPR).

Som kunde eller kandidat kan du veere sikker pa, at alle personoplysninger er i trygge haender hos os og behandles med
den allerstarste omhu. Som dataansvarlig star Mercuri Urval inde for, at alle personoplysninger behandles med legitime
og objektive formal, og at vi ikke behandler flere personoplysninger end nedvendigt for at opfylde vores del af denne
aftale. Personoplysningerne vil blive opbevaret, indtil formdlet med opbevaring ikke leengere er til stede i
overensstemmelse med relevant lovgivning. For yderligere information, se: https://www.mercuriurval.com/global/about-

us/gdpr/

Tekniske og organisatoriske sikkerhedsforanstaltninger
Mercuri Urval har ansvaret for at gennemfare de fornadne tekniske og organisatoriske foranstaltninger for at sikre et
passende sikkerhedsniveau, som opfylder kravene i den til enhver tid geeldende persondataretlige lovgivning,

Overdragelse af personlige data fra Mercuri Urval til kunden

Sker der i lgbet af denne proces overdragelse af personoplysninger fra Mercuri Urval til kunden (fx ansagninger, C\V’er eller
kandidatrapporter), da ses kunden som dataansvarlig for disse personoplysninger. Kunden ma derfor sikre egen
lovhjemmel til behandling af disse data. Hvis en sadan videregivelse af personoplysninger indebeerer en overfarsel af
personoplysninger fra Det Europeeiske @konomiske Samarbejdsomrade ("E@S") eller Storbritannien ("UK"), geelder
bestemmelserne i Bilag B: Betingelser og vilkar, punkt 6.

Mercuri Urval er ISO 10667-2 certificeret

Databeskyttelse og fortrolighedserklaering
Mercuri Urval vil beskytte alle relevante data i overensstemmelse med national lovgivning og handtere evt. falsomme data
pa beharig made. Erklaeringen foreskriver, at falsomme data skal behandles sikkert af bade Mercuri Urval og kunden.

Information om erhvervsmaessige, lovmaessige og regulatoriske krav til personvurderinger
Mercuri Urval overholder relevante erhvervsmaessige, lovmaessige og regulatoriske krav til personvurderinger. Dette
indebeerer databeskyttelse og lovgivning vedrgrende diskriminering.

Slutevaluering

Ved underskrivelsen af denne kontrakt accepterer kunden at deltage i en slutevaluering, hvis relevant. Hvis kunden pad et
senere tidspunkt ikke gnsker at deltage i en sddan evaluering, vil Mercuri Urval ikke foretage den. En slutevaluering skal
tage udgangspunkt i de kriterier og kompetencer, der fremgar af succesprofilen, og med deltagelse af en person udpeget
af kunden og en konsulent fra Mercuri Urval. Resultatet vil blive sat op mod kandidatens praestation i stillingen.

Overholdelse af ISO 10667

Det er begge parters ansvar at sikre overholdelse af ISO 10667-1 0g 1SO 10667-2 om @nsket. Dette ansvar er beskrevet i 1ISO
10667-1 og 2 standarderne.
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Bilag B: Betingelser og vilkar

1. Omfang og anvendelse

Vores ydelser reguleres af disse betingelser og vilkar, som er geeldende for de ydelser og den periode, der er beskrevet i
aftalen. Evt. yderligere generelle betingelser og vilkar indgar ikke i aftalen, medmindre begge parter udtrykkeligt giver
samtykke hertil.

Vores ydelser bestér udelukkende af det, der er skriftligt specificeret i tilbud eller ordrebekreeftelse. £ndringer og
yderligere information er kun geeldende, hvis de fremsendes skriftligt og godkendes af Mercuri Urval.

lindvilliger i at acceptere vores ydelser omfattet af disse betingelser og vilkar.

2. Mercuri Urvals forpligtelser

Mercuri Urval leverer radgivning i personale-, organisations- og ledelsesspergsmal. Mercuri Urvals rolle er kun af
radgivende art, og beslutningsansvaret ligger hos kunden (navn jf. aftalen).

Mercuri Urval har ansvaret for, at alt arbejde og dertil hgrende materiale er i overensstemmelse med den indgdede aftale,
og at arbejdet udfares med de n@dvendige kompetencer under hensyntagen til geeldende etiske standarder i branchen.
Som det fremgar af aftalen, skal Mercuri Urval holde kunden opdateret om den igangvaerende proces.

Habilitet

| den offentlige sektor vil Forvaltningslovens § 3 om inhabilitet og § 6 om oplysningspligt herom finde tilsvarende
anvendelse for Mercuri Urvals konsulenter. Konsulenten vil séledes veere inhabil i forhold til opgaven, hvis vedkommende
som beskrevet i forvaltningslovens § 3 har en sarlig interesse i sagen. Konsulenten vil endvidere som beskrevet i
forvaltningslovens § 6 have pligt til at oplyse om denne inhabilitet.

Hvis der foreligger inhabilitet hos konsulenten, vil han/hun straks blive erstattet af en habil konsulent.

Forvaltningsloven

Mercuri Urval har lang erfaring med at understgtte ansaettelsesforlgb i den offentlige sektor, og vores ydelser til den
offentlige sektor sikrer til enhver tid overholdelse af de forvaltningsretlige regler ved f.eks. offentliggarelse, aktindsigt,
partshegring og begrundelse.

3. Kundens forpligtelser

Kunden skal levere den information til Mercuri Urvals konsulent, som er ngdvendig for at kunne udfere opgaven inden for
den fastlagte ramme og tidsplan. Kunden har ansvaret for, at al videregivet information er korrekt.

Mercuri Urval har eneret til at lase den aftalte opgave. Kunden forpligter sig til ikke at benytte sig af ydelser fra andre
leveranderer i forbindelse med opgaven. Hvis kunden hyrer en anden leverander til opgaven, har Mercuri Urval ret til
gjeblikkeligt at standse opgaven og modtage betaling af hele det aftalte honorar.

4. Fortrolighed og ejendomsrettigheder

Begge parter er forpligtede til at opretholde fortrolighed vedrerende al fortrolig information, som ikke er offentligt
tilgeengelig.

Fortrolighedskravet forbliver gaeldende efter afslutningen af samarbejdet og geelder information vedrgrende badde
virksomhed og kandidater. Mercuri Urval har lov til at offentliggere en kort, faktuel beskrivelse af opgaven, medmindre
aftalen udtrykkeligt forbyder en sddan offentliggerelse. De samme fortrolighedsprincipper geelder for deltagere i
Leadership Advisory opgaver.

Mercuri Urvals Intellectual Property (IP) forbliver alene Mercuri Urvals. Mercuri Urval beholder alle IP-rettigheder
vedrgrende brug af vores veerktgjer, modeller og materialer, for sd vidt vi ikke har givet skriftlig tilladelse til, at de ma
videregives til tredjepart.
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5. Prisfastsaettelse og betaling

Mercuri Urval fakturerer honorarer jf. nedenstdende. Hvis der ikke er indgdet nogen anden aftale i kontrakten, betales det
aftalte samlede honorar i rater fordelt pa folgende made:

e 1/2 af opgaveprisen ved opgavestart
e 1/2afopgaveprisenved indgaelse af ansaettelsesaftale, dog senest 6 maneder efter opgavens start, eller hvis opgaven
standses.

Det aftalte konsulenthonorar er eksklusive tredjepartsomkostninger, lovpligtig moms og rejseudgifter. Alle rejseudgifter
og specificerede tredjepartsomkostninger, der afholdes af kandidaterne og Mercuri Urval, vil blive faktureret seerskilt.

Hvis der ikke er indgdet nogen anden aftale i kontrakten, skal vores fakturaer betales inden for 30 dage. Ved manglende
betaling kan vi paleegge en rente pa 8 % over den Europeeiske Centralbanks aktuelle grundrentesats.

6. Dataoverfgrsler pa tvaers af landegraenser

| det omfang personoplysninger overferes fra Mercuri Urval (eller dets tilknyttede selskaber) fra E@S eller Storbritannien
til kunden (eller dets tilknyttede selskaber) i en jurisdiktion uden for E@S eller Storbritannien, som ikke er anerkendt af
Europa-Kommissionen og/eller Storbritannien (hvad der end er relevant) som havende et tilstraekkeligt
beskyttelsesniveau for personoplysninger, sa inkluderer disse vilkdr og betingelser standardkontraktbestemmelserne
mellem dataansvarlige og databehandlere (modul 1 - "Dataansvarlig til dataansvarlig"), der er fastsat i Europa-
Kommissionens gennemferelsesafgarelse (EU) 2021/914 ("standardkontraktbestemmelserne"), og (i det omfang det er
relevant i forbindelse med en overfarsel af personoplysninger ud af Storbritannien) Storbritanniens tilleeg til
standardkontraktbestemmelserne om international dataoverfgrsel, version B1. 0, i kraft 21. marts 2022 ("UK Addendum").

7. Annullering eller eendring

Skulle opdragsgiver haeve kontrakten eller undlade at acceptere ydelserne inden for den aftalte periode, uden at dette er
begrundet i fejl fra Mercuri Urvals side, opkraever Mercuri Urval hele det aftalte honorar pro rata temporis under
hensyntagen til den aftalte projektplan.

8. Force Majeure

| tilfeelde af force majeure:

= En part kan blive fritaget for sine forpligtelser i kontrakten og sit erstatningsansvar, hvis en sddan uforudset
begivenhed skyldes omstaendigheder, parten ikke er herre over, og som forhindrer eller i betydelig grad vanskeliggar
overholdelse af aftalen inden for tidsfristen.

= Den part, der gnsker at paberdbe sig force majeure, skal gjeblikkeligt give den anden part skriftlig besked om dette.
Nar force majeuren opharer, skal den anden part ogsa have besked.

= Hvis kontrakten ikke kan opfyldes i mere end tre (3) maneder, er begge parter berettiget til straks og uden
kompensation at opsige kontrakten. | tilfzelde af at kontrakten opsiges i henhold til denne klausul, har Mercuri Urval
ret til at fakturere for det arbejde, der er udfert far opsigelsen, pro rata temporis.

9. Erstatningsansvar

Mercuri Urval haefter kun over for kunden for direkte skader og tab, der skyldes Mercuri Urvals forssmmelighed i forhold
til at udfgre opgaven. Mercuri Urval er ikke pa nogen méde ansvarlig for indirekte eller pafalgende skader eller tab.

Mercuri Urval heefter kun over for kunden for faktiske og dokumenterede skader eller tab.

Den samlede kompensation fra Mercuri Urval overstiger pa intet tidspunkt det honorar, der skulle betales for den
pageeldende opgave.

10. Individualitet (vilkarenes uafhaengighed)

Hvis en betingelse eller en del af en betingelse i denne aftale af retten anses for at veere ulovlig, ugyldig eller uden retskraft,
vil de gvrige betingelser stadig veere gyldige og bindende.
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11. Specifikke betingelser og vilkar for Rekruttering og Search

Hvis ikke andet er aftalt i kontrakten, geelder disse betingelser:

Garanti

Mercuri Urval forpligter sig til uden beregning at gentage rekrutterings- og udveelgelsesproceduren, hvis den
anbefalede kandidat i lgbet af de farste 6 maneders anseettelse afskediges, fordi vedkommende ikke lever op til de
pa rekrutteringstidspunktet opstillede krav. | s fald vil Mercuri Urval arrangere et mgde med deltagelse af den
pageeldende medarbejder og virksomheden. Madet skal finde sted, inden der treeffes endelig beslutning om en
afskedigelse. Denne garanti geelder ikke, hvis medarbejderen afskediges af personlige eller andre arsager, som ligger
uden for Mercuri Urvals kontrol.

Mercuri Urval vil fortseette med at levere ydelser som specificeret i denne aftale, indtil en kandidat accepterer et
anseettelsestilbud fra kunden. Denne garanti geelder kun, hvis kandidaten har gennemgdet Mercuri Urvals
personvurderingsproces.

Yderligere kandidater

Nar opgaven er pabegyndt, kan yderligere kandidater, der er fundet af kunden pa anden made end gennem vores
sourcing, inkluderes i processen pa et hvilket som helst tidspunkt uden ekstra omkostninger. Vivil kraeve fuld betaling
for enhver kandidat, der er inkluderet i vurderingsfasen, uanset hvilken kilde han/hun stammer fra, f.eks. intern,
henvist, bureau eller personlig kontakt.

Skulle yderligere kandidater til samme rolle, introduceret af Mercuri Urval, anseettes inden for 6 maneder efter aftalens
ophaer, faktureres et honorar pa 80 % af det normale honorar per kandidat. Ovenstéende geelder ogsé for en kandidat,
dererkommet ind i processen pa anden made end den ovenfor beskrevne proces.

Foryderligere kandidater identificeret til andre roller som en del af denne opgave og efterfalgende tilbudt ansaettelse
af kunden vil der blive opkreevet 20 % af farste ars lgn.

Andringer efter opgavens pabegyndelse

Ved opgavens start vil der blive aftalt en tidsbindende projektplan. Skulle kunden zendre denne tidsplan med det
resultat, at kandidater gar tabt, forbeholder Mercuri Urval sig ret til at opkraeve honorar pro rata temporis jeevnfer
projektplanen, plus eventuelt yderligere pakreevet rekrutteringsarbejde.

Hvis kunden vaesentligt aendrer stillingsprofilen, efter opgaven er pabegyndt, forbeholder Mercuri Urval sig ret til at
opkraeve honorar pro rata temporis for arbejde udfart op til dette stadie under hensyntagen til projektplanen samt
eventuelle udgifter i forbindelse med udfert arbejde til det punkt.
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Bilag C: Mercuri Urvals tilgang til anszettelsesprocesser

Mercuri Urval tilbyder et rekrutteringsforlab, der skaber de bedste betingelser for et godt match for kandidaten og for din
organisation.

Vi har over 40 &rs erfaring med at bista i ansaettelsesforlgb i den offentlige sektor og andre medlemsejede og -styrede
organisationer i Danmark. Vi inddrager lgbende relevant forskning i rddgivningen til vores kunder. Vi giver preecis og
palidelig radgivning, der hele tiden opdateres og videreudvikles.

Vi giver garanti for et godt resultat af forlgbet. Vi er dedikerede i vores bestraebelse pa at sikre din organisation den rigtige
kandidat, og at den valgte kandidat opnar trivsel og succes i stillingen. | de fa tilfeelde, hvor denne bestraebelse ikke lykkes,
og den ansatte opsiges eller selv opsiger stillingen inden for garantiperioden, gennemfarer vi et nyt anseettelsesforlab
uden beregning, dog ekskl. annonceringsudgifter.

Hvorfor vaelge Mercuri Urval?

| Mercuri Urval Danmark er vi ca. 45 konsulenter og har kontorer i Kgbenhavn og Aarhus. Mercuri Urval er endvidere en
global spiller med kontorer i over 20 lande. Vi er sarligt erfarne og specialiserede pa ledelsesniveau, hvor vi bidrager i
forbindelse med anseettelse af bade direktarer, chefer og ledere.

Mercuri Urval bidrager arligt til over 500 anseettelser i Danmark, heraf ca. 200 til den offentlige sektor og andre
medlemsejede og -styrede organisationer. Antallet af ansattelsesforlgb og vores starrelse betyder, at vi bade har den
pakraevede ekspertise og ressourcerne til at sikre den lgbende vedligeholdelse og udvikling af veerktgjer og processer. Vi
kvalificerer jeres beslutningsgrundlag i anseettelser, reducerer markant risikoen for fejlansaettelser og styrker den ansattes
grundlag for hgj trivsel og for at praestere som gnsket gennem videnskabeligt funderede processer og metoder, der er ISO-
certificeret.

Mercuri Urval arbejder med objektive og inkluderende videnskabeligt funderede metoder i hele rekrutteringsprocessen.
Det kalder vi MU Leader Selection Science®. Mere specifikt indebaerer det, at vi minimerer alle former for bias, herunder
subjektivitet og stereotyping, i processen ved at vurdere systematisk og transparent, inddrage veldokumenterede og
relevante facts og tests (og kun dem) og pa baggrund af en praecis forstaelse af jobbet og den optimale lederprofil. Vores
metoder og veerktejer er garanteret pa forkant med etiske og kvalitetsmaessige standarder i branchen. Det er ikke kun
vores egen garanti — det garanteres ogsa eksternt af certificeringsbureauet DNV - Det Norske Veritas.

Vores konsulenter har alle gennemgaet opleering og omfattende traening i Mercuri Urvals egne koncepter og certificeres
lebende.

Mercuri Urval tilbyder at handtere administrationen af de indkomne ansggninger. Vi sikrer derved, at der altid straks
kvitteres for modtagne ansggninger, udarbejdes oversigtslister, og at kandidaterne hurtigt og lgbede holdes ajour med
processens fremdrift. Herigennem lettes kunden for en tung administrativ byrde, og ansegerne oplever en professionel
servicering samt hurtige svar og tilbagemeldinger.

Ansaettelsesforlgbets 5 faser

| vores anseettelsesforlgb kan falgende faser indga:

FASE 1: Stillingen og den gnskede profil defineres og beskrives

Nar en stilling skal (gen-)besezettes, ber det altid overvejes, om justeringer i rolle, funktion og
opgaveindhold kan veere relevante og nyttige for organisationen.

Indledningsvist i anseettelsesprocessen skal stillingen preecist og entydigt defineres og beskrives. Vi gar
dette ved hjaelp af flere sammenhaengende aktiviteter:

e Vi foretager en grundig gennemgang og vurdering af centrale dokumenter vedrgrende organisationen;
organisationsbeskrivelser, visioner og strategier, ledelsesgrundlag, handleplaner, APV’er, vaerdigrundlag m.v.
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e Vigennemfgrerindividuelle interview og/eller fokusgruppeinterview eller en workshop med de vigtigste interessenter
omkring stillingen (typisk neermeste chef, sideordnede kolleger og medarbejdere samt evt. eksterne
samarbejdspartnere). Samtalerne afdeekker interessenternes:

o beskrivelse af organisationens situation og behov samt stillingens konkrete indhold
o forventninger til kandidatens resultatskabelse, (leder)adfeerd, kvalifikationer og kompetencer.

e Med afsaet i ovenstdende aktiviteter udarbejder Mercuri Urval udkast til stillingsprofil og annoncer. Stillingsprofilen
beskriver stillingens karakter; muligheder og udfordringer, de organisatoriske rammer og de deraf afledte krav til
kandidatens erfaringer og baggrund, samt motivation og (leder)adfeerd. Stillingsprofilen godkendes af kunden -
normalt i samspil med ansaettelsesudvalget. Stillingsprofilen fungerer ogsé som uddybende information til
potentielle ansggere og udgar en feelles forstaelsesramme mellem kunden og Mercuri Urval.

FASE 2: Kandidaterne findes

| fase 2 gennemfarer vi en fokuseret markedsfaring af den ledige stilling og fremskaffer et optimalt
kandidatfelt gennem:

1. Search
2. Annoncering.

Det er en central ambition for Mercuri Urval at fremskaffe et bredt, diverst kandidatfelt i forhold til ken, branche, alder og
uddannelse - og vi har betydelig succes med dette.

1. Search

Searchprocessen tager udgangspunkt i det godkendte rekrutteringsmateriale. | rekrutteringsmaterialet er stillingens
opgaver, muligheder, udfordringer, funktionsvilkar, organisatoriske rammer og succeskriterier defineret (hvad indeholder
jobbet?).

Desuden er defineret, hvilke forventninger og krav kunden stiller til kandidaterne i forhold til f.eks. uddannelse, erfaring,
hidtidig resultatskabelse, ledelseserfaring, faglige kvalifikationer, personlige egenskaber og kompetencer (hvad
indeholder personen?).

Afdaekning af kandidatmarkedet

Med afsaet i ovenstdende afdeekkes markedet/branchen og relevante organisationer for relevante kandidater. Til denne
sdkaldte desk research aktiveres Mercuri Urvals egen CV-database, der nationalt indeholder ca. 6.800 aktivt jobsagende
for den offentlige sektor og andre medlemsejede og -styrede organisationer (ca. 45.100 pa tveers af sektorer). Derudover
anvendes brancheforeninger, eksterne, fagspecifikke databaser samt andre elektroniske medier.

LinkedIn og andre sociale medier anvendes supplerende til at identificere potentielle kandidater. Mercuri Urvals
uddannede specialiserede researchere og konsulenter foretager systematiske sggninger med afsaet i kompetenceprofilen
og segestrategien. Sggningerne malrettes konkrete stillinger, organisationer, uddannelser, geografiske omrdder og
nogleord for specifikke erfaringer eller feerdigheder. Dette sikrer en bred afdaekning af kandidatmarkedet og at forskellige
profiler identificeres.

Desuden vil vi traekke pa vores unikt store netveerk. Mercuri Urvals omfattende konsulent- og sektornetveerk bade
nationalt og internationalt er en afgerende faktor. Vi er i alt ca. 45 konsulenter pa de danske kontorer og ca. 500
konsulenter globalt.

Vores starrelse og erfaring med at bistd ved ansaettelse af specialister og ledere garanterer viden om og indsigt i alle
relevante brancher og organisationer i den offentlige sektor og andre medlemsejede og -styrede organisationer. Ofte
kender vi de gode kandidater selv, eller ogsa kender vi dem, der kender dem.

Kontakt til potentielle kandidater
Pa grundlag af markedsafdaekningen udarbejdervi en sakaldt "long-list” med typisk 15-20 top attraktive kandidater. Listen
prioriteres i dialog med kunden, hvorved sikres, at kandidaterne opseges i prioriteret reekkefelge ("short-list”).

/
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Vi tager proaktivt og uopfordret diskret telefon- eller mailkontakt til short-list-kandidaterne (de potentielt interesserede
ogegnede kandidater) ogtilbyder en fortrolig samtale med henblik pa at afklare forventninger, udfordringer og motivation
for den enkelte kandidat i den konkrete stilling hos kunden.

2. Annoncering

Derudover anbefales en fokuseret markedsfering via relevante medier, som besluttes af kunden efter Mercuri Urvals
radgivning. En god markedsfaring giver mulighed for at na en stor malgruppe, bade af aktive jobsagende og kandidater,
der skal motiveres for en ny og spaendende karrieremulighed.

FASE 3: Kandidatfeltet snaevresind

Ansagerfeltet snaevres i farste omgang ind til typisk 4-6 gode kandidater. Fase 3 bestar af flere elementer.
Mercuri Urval understatter kunden hele vejen, s& valgene traeffes pd et oplyst og veldokumenteret
grundlag, og de bedste kandidater kommer med videre.

Nar ansggningsfristen udlgber, modtager kunden liste over ansggere samt alle CV'er og ansggninger til gennemlaesning
og prioritering. CV’er og ansggninger vurderes op imod stillingsprofilen. Mercuri Urval understgtter processen og
udarbejder et tydeligt og overskueligt beslutningsopleeg inkl. anbefalinger.

Derefter afholdes indledende samtaler (1. samtale) med de udvalgte kandidater. Kandidaterne skal sammenlignes pd et
ensartet grundlag, og anseettelsessamtalerne er velstrukturerede og systematiske. Ved anseettelse af ledere i den
offentlige sektor og andre medlemsejede og -styrede organisationer er der ofte nedsat ansettelsesudvalg
(indstillingsudvalg). Mercuri Urval anbefaler, at konsulenten faciliterer og strukturerer de indledende samtaler, og at
medlemmerne af udvalget har mulighed for at stille fagspecifikke og organisationsnaere spargsmal.

Efter de indledende samtaler udveelger anseaettelsesudvalget typisk 2-3 kandidater, der gér videre til leder-/
kandidatvurdering og 2. samtale. Denne beslutning treeffes af udvalget p& grundlag af ansegningen, CV’et og den
indledende samtale. Mercuri Urval kan facilitere og understatte udvalgets beslutningsproces.

Mercuri Urval giver umiddelbart begrundet afslag og feedback til de kandidater, der efter den 1. samtalerunde ikke
inviteres videre i processen. Denne feedback ervigtig, da alle kandidater skal opleve, at de — og deres kandidatur - er blevet
behandlet ordentligt og retfaerdigt, uanset om de gar videre i forlgbet eller €.

Mercuri Urval handterer ligeledes efter aftale kontakten til de kandidater, der fortseetter i forlgbet. Her gives en udferlig
orientering om detaljerne i den neeste fase for at sikre, at de fgler sig velinformerede.

FASE 4: Denrigtige kandidat veaelges

For at anseettelsesudvalget kan veelge den rigtige kandidat, skal beslutningsgrundlaget udvides og
kvalificeres. Det sker i fase 4, som bestar af et ledervurderingsforlgb hos Mercuri Urval og en 2. samtale
med anseettelsesudvalget.

Kandidaternes vurderingsforleb hos Mercuri Urval bestér af vores egenudviklede personvurderings-
metode, der afdaekker de vaesentligste kompetencer og karakteristika i kandidatens profil.

Mercuri Urvals personvurderingsmetode er specifikt udviklet til udveelgelses- og udviklingsformal og er baseret pa vores
50 ars erfaring som fgrende personvurderingsvirksomhed og pa den nyeste videnskabelige forskning, som samles i vores
eget forskningscenter MURI - Mercuri Urval Research Institute. Vores vurderingsmetode kombinerer organisations- og
ledelsesforstaelse med dyb ekspertviden om psykometri og personvurdering. Den anvendes ca. 25.000 gange om aret - i
mere end 50 lande — med en succesrate pa >94 %, hvilket placerer os i den absolutte top i branchen.

Mercuri Urvals vurderingsmetode og de psykometriske veerktgjer, der anvendes, er evidensbaserede og certificerede i
henhold til branchens mest kraevende kvalitetscertificeringer. Vi er konstant en frontlgber inden for
personvurderingsydelser, og vi blev den fgrste internationale virksomhed, der blev ISO 10667-2 certificeret — den
skrappeste internationale standard for personvurderingsydelser. Vi er ogsa certificeret i henhold til DIN-standarden for
personvurderinger — DIN 33430.
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Grundlaget for Mercuri Urvals personvurderingsmetode har sin oprindelse i 1967 og er lgbende blevet forbedret og
opdateret lige siden. Metoden er baseret pa den sakaldte "Lens Model”, som saedvanligvis bruges til videnskabeligt at
beskrive og analysere vurderinger af forhold, som ikke er direkte observerbare, f.eks. fremtidig arbejdspraestation. Mercuri
Urvals vurderingsmetode er beregnet pa at forudsige fremtidig (leder)adfeerd, ligesom den er et veerktgj til at definere
succeskriterierne for en rolle i en given forretningskontekst og at vurdere en persons potentiale til at leve op til disse
kriterier.

De psykometriske veaerktgjer, der anvendes - Mercuri Urval Personality Inventory (MUPI) og Mercuri Urval Cognitive Tests
(MUCT) - er evidensbaserede og auditerede og certificerede i henhold til ISO og DIN af eksterne parter. Vores metode er
til radighed pa mere end 30 sprog med relevante normgrupper. Veerktgjerne lever op til de hgjeste standarder for
reliabilitet og validitet.

Mercuri Urvals personvurderingsproces gennemfares kun af beharigt certificerede Mercuri Urval konsulenter og auditeres
af eksterne parter for at leve op til branchens standarder for lighed, retfeerdighed og tilgaengelighed. Processen omfatter
falgende trin:

1. Definition af standarderne for fremtidig jobpraestation (ngglekriterier) og specifikation af den kompetencemodel, der
forudsiger preestationen

2. Psykometriske veerktgjer, strukturerede selvbeskrivelser og indsamling af biografiske data (personligheds- og
kognitiv profilering)

3. Semistruktureret dybdeinterview

4. Feedback, vurdering og rapportering om matchet til preestationskravene samt om integration og udviklingsbehov

5. Opfalgning.

Forlgbet styrker forudsigelsen af kandidatens (leder)adfeerd i stillingen. Vi “tester” og vurderer farst og fremmest
personligheden, men ogsa kandidaternes generelle intelligens, logisk-analytiske evne, sproglige evne og refleksionsevne.
En skriftlig test kan aldrig sté alene - aldrig tale for sig selv. Derfor er den efterfglgende samtale med konsulenten - det
sakaldte dybdeinterview — meget veesentligt i processen. Under dybdeinterviewet uddybes kandidatens besvarelser
yderligere og afsluttes altid med feedback til kandidaten, sa Mercuri Urvals ledervurdering er kendt af kandidaten.

Som supplement til vurderingsforlabet foretager vi altid systematiske referencetjek. Vi indhenter - altid efter aftale med
kandidaten - referencer hos minimum tre nuveerende eller tidligere chefer, kollegaer eller medarbejdere. Reference-
personerne bidrager til at verificere faktuelle forhold i tidligere anseettelser, men ogsa til at foretage egne subjektive
vurderinger af kandidatens kvaliteter og "méder”. Hvis der fremkommer oplysninger til ugunst for kandidaten, som vil fa
veesentlig betydning for sagens afgarelse, forelaegges disse oplysninger for kandidaten til partsharing.

Vi inddrager evt. ogsé eksisterende 360-graders feedback og APV'er fra lederens nuvaerende stilling eller tidligere
lederstillinger.

Det samlede ledervurderingsforleb giver konsulenten et optimalt grundlag for at vurdere kandidatens lederadfeerd og
muligheder for at fa succes (bade trives og levere) i stillingen.

Forlgbet afsluttes med en skriftlig ledervurdering, hvor vi sammenfatter vores indsigt og forstdelse af kandidatens match
til stillingen i form af en anbefaling/ikke anbefaling. Kandidaten far vurderingen til gennemlaesning og kommentering
forud for 2. samtalen. Ansaettelsesudvalget far udleveret og gennemgdet kandidatvurderingen i forbindelse med 2.
samtalen. Efter samtalerne indsamler og makulerer konsulenten det skriftlige materiale.

Forud for 2. samtalen tilbyder vi kandidaten en kort telefonisk feedback/uddybning af den fremsendte ledervurdering.

/
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Fig. 1 Ledervurdering
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En vigtig metode, der kan bidrage til den endelige udvaelgelse af den rigtige kandidat, er besvarelsen af en kontekstnaer
case. Casen fokuserer pd kandidaternes arbejds- og ledelsesstil samt problemlasningstilgange. Mercuri Urval udarbejder
udkast til en relevant case, som dreftes med og godkendes af kunden.

Vi anbefaler endvidere, at der i denne fase afholdes 1:1-m@der mellem topkandidaterne og den anseettende leder, da
denne relation og afstemningen her er vaesentlig for gensidig succes i anseettelsesforholdet. Afslutningsvist faciliterer
Mercuri Urval ansaettelsesudvalgets beslutning om valg af den rigtige kandidat. Mercuri Urval giver begrundet afslag og
feedback til de kandidater, der ikke far stillingen.

FASE 5: Opfelgning pa anszettelsen

Ansattelsen af den rigtige kandidat er afslutningen pa rekrutteringsforlgbet, men det ikke afslutningen pa
ansaettelsesforlgbet.

Mercuri Urval fglger op pa ansaettelsen med opfelgningssamtaler med den nyansatte og den ansaettende
organisation, repraesenteret ved den ansaettende leder og evt. andre relevante. Ved opfalgningssamtalen
afdaekkes det, om stillingen opleves at have det indhold, der blev stillet kandidaten i udsigt.

Det afdaekkes ligeledes, om kandidaten praesterer i stillingen som efterspurgt og som prognosticeret af Mercuri Urval. |
forleengelse af samtalen udarbejder Mercuri Urval et kort notat, der sammenfatter tendenser og hovedindtryk fra
opfglgningen. Notatet fremsendes - medmindre andet aftales - bade til den anseettende leder og den ansatte.

Inspiration til gode rekrutteringsprocesser:

e The Psychology of Personnel Selection (2010); Chamorro-Premuzic & Furnham

e TheValidity and Utility of Selection Methods in Personnel Psychology: Practical and Theoretical Implications of 85 Years of Research Findings
(1998); Psychology Bulletin; Schmidt & Hunter

e  The Search of Executive Talent (2010); SHRM Foundation; Zaccaro

U
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Bilag D: Overvejelse over medier

Vi anbefaler et minimalt annonceringsbudget, idet vi har en erfaringsbaseret forventning om, at kandidatfeltet
frembringes pa baggrund af search-aktiviteter. Som supplement til search-aktiviteterne kunne nedenstaende forslag til
medier veere relevante i forbindelse med denne stilling.

MEDIE PRIS

Onlineannoncering pa Mercuri Urvals Jobboard og pa LinkedIn (obligatorisk) Kr. 2.400

Videoannoncering - | samarbejde med M2 Film tilbydes videopraesentation af Kr. 20.000
stillingen og organisationen.

Standardudgaven indeholder korte interview med centrale interessenter i

forhold til stillingen, underlaegningsmusik, detaljebilleder, dronevideo

(varighed: 2-4 minutter). Det er herudover muligt at tilpasse videoen til kundens

individuelle behov og @nsker.

Se eksempel péa video: Kommunaldirektgr til Branderslev Kommune

Onlineannoncering pa jobindex.dk Kr. 3.950
Onlineannoncering pa dknyt.dk og kommunen.dk inkl. henvisning i Mercuri Kr 14.500
Urvals jobboks pé forsiden samt bannervisning i nyhedsbreve ‘ ’

Onlineannoncering pd DJ@Fs Jobunivers.dk (30 dage) Kr. 8.810
Onlineannoncering pd danskekommuner.dk/Jobmarked (30 dage) Kr. 11.500
Jyllandsposten + finans.dk bannerpakke, 930x180 + 930x600 + 320x320 + Kr 10.350
300x600 px, 200.000 visninger ’ i

Pris for annonceproduktion og administration: Kr. 970

Alle priser er oplyst eksklusive moms.
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Punkt 6: Indspil til Danmarks Erhvervsfremmebestyrelses
investeringsplan 2025

Sagsfremstilling:

Vi er af forpersonen for Danmarks Erhvervsfremmebestyrelse blevet bedt om at bidrage
til det midtjyske kapitel i Investeringsplanen for 2025. Vi er blevet bedt om at komme med
input til falgende fire punkter:

* Erhvervsfyrtarne llI

* Virksomhedsprogram

* Cirkuleer gkonomi

« Lokale og tveergdende turismeprojekter

Inputtet er udarbejdet i samarbejde med den administrative arbejdsgruppe, Christian
Brincker Nordbek fra KKR, og derudover har den administrative baggrundsgruppe samt
direktgrerne fra turismedestinationerne faet mulighed for at kommentere og komme med
input. Derudover har lead partnerne (Water Valley Danmark og Klimatorium) i
Erhvervsfyrtarnet faet mulighed for at give input sammen med projektlederen Mads
Sand.

Vedheeftet er oplaegget til input og vores input til investeringsplanen for 2025.

Indstilling
- Inputtet indstilles til godkendelse.

Beslutning

5/10



s Danmarks
. Erhvervsfremmebestyrelse

Kere bestyrelsesformand

Vores strategi for Virksomhedsudvikling i hele Danmark 2024-2027 er nu aftalt med
erhvervsministeren og offentliggeres snarest. Med strategien sattes der en klar, samlet retning for
investering af ca. 2,5 mia. kr. i udviklingen og understettelsen af SMV’er i hele landet. Jeg vil pd vegne
af Danmarks Erhvervsfremmebestyrelse gerne kvittere for jeres engagement i og bidrag til strategien.

Jeres bidrag til strategien har kvalificeret den strategiske retning for vores syv signaturindsatser,
som star centralt i strategien — og dermed i vores fremtidige investeringer. Det gelder fx
signaturindsatsen om erhvervsfyrtarne, hvor I peger pa behov for fokus pa SMV-deltagelse, national
reekkevidde og synergier erhvervsfyrtarnene imellem. Det har vaeret med til at forme de udviklingsspor,
strategien leegger for den videre indsats. Det gelder ogsa tvaergdende eftersporgsel pa at understotte
SMV’erne i modet med nye ESG-dokumentationskrav, som fx indgér i strategiens udviklingsspor for
Virksomhedsprogrammet. Og som vi planlaegger at investere i allerede 1 ar.

De regionale kapitler er vasentlige for strategien. De viser vigtige lokale variationer, herunder
serlige stedbundne forhold og lokale erhvervsstrukturer, der gor, at virksomhedernes udfordringer og
muligheder er forskellige rundt om i Danmark. Samtidig illustrerer de regionale kapitler, at mange
udfordringer og muligheder gar igen pa tvers af landet, fx inden for gren omstilling og robuste
forsyningskaeder.

Nu skal vi i gang med at eksekvere pa strategien. Her laegger vi i strategien op til at viderefere og
styrke vores strategiske samarbejde med jer, fx ved fortsat at invitere jer til at give bidrag til vores
arlige investeringsplaner, som er afgerende i eksekveringen af strategien, herunder de regionale
kapitler. Vi vil ogsé invitere jer til strategisk dialog om indfrielse af méal og ambitioner midtvejs i
strategiperioden, hvor strategien etablerer 12 negletal for vores indsatser, som vi vil folge og dele
indsigter fra.

Fortsat forenkling af erhvervsfremmeindsatsen udger et vigtigt fokus de kommende ar. Virksomhederne
skal made et sa enkelt og overskueligt veerditilbud som muligt. Noget flere af jer ogsa er inde pa i jeres
bidrag. Det indeberer et kritisk blik pa regler og rammer for indsatserne, herunder eget fokus pa
brugerrejsen og -oplevelsen. Ligesom vi vil skeerpe den virksomhedsrettede kommunikation, sa
virksomhederne i hgjere grad far billedet af en samlet erhvervsfremmeindsats med nogle klare
veerditilbud. Vi ser frem til samarbejdet med jer i erhvervshusene om dette.

Som et forste skridt i det videre samarbejde vil vi gerne have jeres input til vores investeringsplan
for 2025, som vi netop har igangsat arbejdet med. I inviteres hermed til at give indspil til fire forelobige
investeringsprioriteter, vi har fastlagt med afsat i strategien og vores gkonomiske rammer:

o Erhvervsfyrtarne I1I: Vores nuvarende finansiering af erhvervsfyrtarnene udlgber medio 2026.
Bestyrelsen ensker at videreudvikle indsatsen, hvilket ogsa fremstar som et tydeligt enske pa
tveers af de regionale kapitler. Den fremtidige indsats forventes at vere béde innovations- og
kompetencerettet.

e Virksomhedsprogram: En hjernesten i bestyrelsens portefelje, der medvirker til at omstille og
styrke vaeksten i SMV’er i hele landet. Flere spor i indsatsen skal refinansieres i 2025, séfremt
der er enske om at viderefare sporene. Derfor leegges der op til refinansiering af hele eller dele
af Virksomhedsprogrammet i 2025.
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e Cirkulaer skonomi: Der opleves en stor efterspergsel ift. den grenne omstilling og kommende
ESG-krav. Potentialer og udfordringer, der bade gér igen pé tveers af samtlige regionale kapitler
i strategien og fylder hos bestyrelsen. Derfor foreslas indsats rettet mod cirkuler gkonomi.

e Lokale og tvaergdende turismeprojekter: Arlig indsats som opfelgning pa tilsvarende indsatser,
der er gennemfort de seneste ar malrettet primeert destinationsudvikling samt gvrige lokale og
tvaergdende turismeprojekter. Indsatsen skal udmentes inden for rammerne af den nationale
strategi for beeredygtig vaekst i dansk turisme.

Dertil er der i forlengelse af de regionale kapitler mulighed for at foresld evrige indsatser, hvis der er
behov og potentialer, der ikke kan dekkes af signaturindsatserne.

Jeres bidrag af hejst tre siders omfang bedes sendt til bestyrelsens sekretariat (deb@erst.dk)
senest den 26. juni 2024.

Endelig vil jeg gerne fortsaette dialogen med jer og jeres bestyrelser om den nye strategi, herunder de
regionale kapitler, og i forlengelse heraf drofte jeres tanker og indspil til investeringsplanen.

Sekretariatet kontakter jer med henblik pa at aftale neermere.

Vi glaeder os til at dele strategien med jer og til at viderefere det strategiske samarbejde.

Med venlig hilsen
;/ _‘ //"’ ?/(;( 24y 1

Christian Motzfeldt
Forperson for Danmarks Erhvervsfremmebestyrelse



Bidrag fra Erhvervshus Midtjyllands bestyre!se til investeringsplan
2025 for Danmarks Erhvervsfremmebestyrelse

Erhvervshus Midtjyllands bestyrelse vil indledningsvist kvittere for muligheden for at bidrage il
udarbejdelsen af investeringsplanen 2025.

Helt overordnet er det centralt, at erhvervsfremmemidlerne skal anvendes pa indsatser som bidrager
til at udvikle, omstille og fastholde sma og mellemstore danske virksomheder. Vi er fx bekymret for
om klyngeindsatsen i tilstreekkelig grad skaber veerdi i de sma og mellemstore virksomheder.
Tilsvarende er det en vaesentlig opgave at fx virksomhedsprogrammet og indsatserne inden for
cirkuleer gkonomi og gren omstilling nar ud til den brede palette af SMV’er i Danmark.

Nedenfor falger bemaerkninger til de fire foreslaede investeringsprioriteter.

1. Virksomhedsprogram

Mange virksomheder oplever, at rammerne i Virksomhedsprogrammet hjeelper dem, men det er vigtigt
at gare programmet enkelt og tilgeengeligt for alle SMV’er. Derfor skal administrationen vaere enkel
og dokumentationskravene strgmlines og optimeres.

Virksomhedsprogrammet bgr investere i at hjeelpe virksomheder med at Igse aktuelle og fremtidige
udfordringer gennem kompetenceopbygning. Investeringerne skal tage hgjde for nationale og
regionale udfordringer. Der er behov for mere synlig information om programmerne og samarbejde
med lokale akterer for at flere SMV’er far gavn af tilbuddene. Derudover begr der veere stgrre synergi
med iveaerkseetterprogrammet, og virksomhedsprogrammet bgr kunne omfavne ogsa sma
virksomheder.

SMVDigital har potentiale til at gge produktiviteten gennem voucher-puljer, men det er vigtigt, at
voucherne er store nok til at gere en reel forskel. Der efterspgrges ogsa vouchere til investeringer i
hardware og software. Digitaliseringen har tidligere vaeret et middel til effektivisering, men

midtjyske virksomheder kigger ind i en fremtid, hvor digitalisering i hgjere grad handler om innovation,
veerdiskabelse og nye forretningsmodeller. Bl.a. fgdevarer og bioressourcer som midtjysk
styrkeposition star overfor store forandringer, da udnyttelse af digitale virkemidler i stigende grad vil
skulle tages i brug med henblik pa grgn fadevareproduktion.

Det vil ligeledes veere relevant, hvis SMVDigital i nogen grad understgtter virksomhedernes
muligheder for at implementere Al og gvrige nye disruptive teknologier.

SMVPro er meget eftertragtet da mange virksomheder har brug for forretningsudvikling og hjeelp til
bestyrelsesarbejde - iszer ved ejer- og generationsskifte, for at sikre en steerk drift. Det foreslas derfor,
at tilfgre flere midler til sporet og justere det for at undga overlap med ivaerkseetterprogrammet.

SMVEksport har en god struktur med succesfulde workshops og netveerk, der tilpasses
virksomheders behov. Der bgr prioriteres mulighed for flere workshops, da de giver stor gevinst og
synergi, iseer for produktionsindustrien i Midtjylland. For at styrke eksportevnen bgr der investeres i
flere tilskud til eksportcertificering.

SMVGronne kompetencer og SMVGron: For at understgtte den granne omstilling og cirkulaer
gkonomi bgr der fortsat investeres i disse spor. Selvom de er efterspurgte, er der stadig behov for at
opdage mulighederne og adgangen til de rette kompetencer for virksomhederne. Fokus bgr ogsa
veere pa biodiversitet, differentierede beregningsmodeller og synergi med erhvervsfyrtarnene.
Desuden bgr virksomhederne introduceres til S’et i ESG for at forbedre arbejdskraftens kvalifikationer
og reducere medarbejderomsaetning.



2. Cirkulaer gskonomi

Mange midtjyske SMV’er indgar som underleverandgrer i veerdikeeder, hvor store virksomheder og
kunder stiller ESG-krav. Hvis midtjyske virksomheder skal gare det til en konkurrencefordel, er fokus
pa dokumentation og compliance ift. gren omstiling og beeredygtighed nedvendig. Udviklingen
kreever, at SMV’erne i hgjere grad investerer i gran teknologi og beeredygtige forretningsmodeller og
kan fastholde og tiltreekke de ngdvendige kompetencer.

En vigtig ressource i denne proces er sparring med erhvervsfremme-, uddannelses- og
beskeeftigelsessystemernes aktgrer, GTS- institutter og videninstitutioner samt adgang til attraktive
programbaserede tilbud. | Midtjylland indgar mange SMV’er som underleverandgrer i veerdikeederne
og har taget de fgrste skridt mod gren omstilling og en cirkulaer gkonomi. Virksomhederne kan og skal
vaere med til at skabe steerke forsyningskaeder, leverancesikkerhed og mindre miljgbelastning.
Midtjylland har flere virksomheder inden for vedvarende energi og miljgteknologi, som arbejder med
et mangfoldigt spekter af lasninger indenfor alt fra vindenergi, biogas og solenergi til vandteknologi
og affaldshandtering.

Produktionsindustrien skal udvikles med fokus pa digitalisering, beeredygtighed og automatiseret
produktion samt specialiserede produkter og services. Design, lysdesign, mode og mgbler kan styrkes
med bedre design- og produktionskompetencer samt baeredygtig produktion. Nye styrkepositioner, fx
inden for Life Science, skal ogsa understattes.

For at forbedre en gran og cirkuleer gkonomi og den ngdvendige digitalisering skal virksomheder have
hjeelp til relevant efter- og videreuddannelse der kan understatte den udvikling.

Hele det grgnne omrade rummer mange nye forretningsmuligheder. Derfor vil Midtjylland styrke
entreprengranden inden for gren og cirkuleer gkonomi ved at stgtte kapitaltiltraekning, innovation,
internationalisering og skaleringsprojekter. Samarbejde mellem store virksomheder og ivaerksaettere
skal fremmes gennem inkubatormiljger, der tilbyder sparring og udviklingsplatforme.

3. Erhvervsfyrtarne Il

Der eri den kommende periode behov for investeringer i Erhvervsfyrtarnene, med henblik pa at sikre,
at effektfulde aktiviteter fra Fase | og Il udvikles og forankres. Den videre udvikling af
erhvervsfyrtarnene er et vigtigt element i erhvervsfremmeindsatsen. Det er vigtigt, at aktiviteterne er
tilgeengelige for interesserede virksomheder, vidensinstitutioner mv. fra alle dele af landet. Det vil
bidrage til at indfri de samlede erhvervsmeaessige potentialer inden for de forskellige omrader.

Der bgr arbejdes mere med eksportperspektiver og sammenhaengen til den gvrige del af
erhvervsfremmesystemet, hvor seerligt klyngerne og virksomhedsprogrammet er oplagte at
sammentaenke med den videre udvikling af erhvervsfyrtarne.

Omkring 60% af deltagerne i Fyrtarnsindsatsen oplyser, at de allerede har opnaet- eller forventer en
beskeeftigelsesmeessig effekt, mens ca. 50%* af virksomhederne forventer en bedre omsaetning og
en gget gran omstilling af virksomheden. | regi af Erhvervsfyrtarnet for Vandteknologi har der i fase |
og Il veeret fokus pa at skabe forudsaetningerne for fremadrettet vaekst og eksport, hvorfor der er
gennemfgrt — og vil gennemfgres aktiviteter, som vil bidrage til at styrke gkosystemet, ivaerksaetteriet,
kompetenceudbuddet og innovationssamarbejdet.

Fremadrettede investeringer i Living Labs vil vaere innovationsfremmende og en accelerator for
ivaerksaetteri. Muligheden for at teste og demonstrere nye teknologiske Igsninger i nye Living Labs,
bidrager til at understgtte innovationssamarbejde og produktinnovation samt tiltraekning af kapital.

! pbanmarks Erhvervsfremmebestyrelse, Data- og vidensgrundlag - Investeringsplan 2025



Seerligt andelen af virksomheder, som indgar i innovationssamarbejde med 7x universiteter og GTS’er
ligger lavt i Danmark. Fremadrettede investeringer i Erhvervsfyrtarnene skal derfor fokusere pa fortsat
udvikling af brede partnerskaber og deraf sikre optimal ressourceudnyttelse pa tveers af sektoren samt
udvikling af nye teknologiske lgsninger. Investeringer i netop Living Labs vil bidrage til at skabe en
samarbejdsfremmende platform i Erhvervsfyrtarn for Vandteknologi.

Som led i den videre udvikling af erhvervsfyrtarnene er der er behov for at foretage investeringer, som
malrettes kompetenceudvikling af beskeeftigede savel som borgere pa kanten af arbejdsmarkedet, sa
virksomhederne ogsa fremadrettet har forudsaetninger for at styrke vidensgrundlaget. Der skal
fokusere pa kompetencelgft og udvikling af nye sektorfokuserede uddannelser, der kan understgtte
udviklingen af erhvervsfyrtarnene.

Vandsektoren star overfor en markant udfordring i manglen pa fysiske inkubationsmiljger.
Investeringer i inkubationsmiljger med plads til flere ivaerksaettere vil give mulighed for malrettede
tilbud, eksponering, finansiering og faciliterede forlgb til malgruppen. Inkubationsmiljger i regi af
Erhvervsfyrtarnet for Vandteknologi vil sdledes @ge startups mulighed for succes og beeredygtighed
pa leengere sigt.

4. Lokale og tvaergaende turismeprojekter

Turismebranchen kan understgtte det danske samfund med miljgmaessig, skonomisk og social
baeredygtig vaekst. Den midtjyske region er pa vej il at skabe en steerk helarsbranche, men det kraever
investeringer og feelles engagement fra bade offentlige og private aktarer. For at realisere langsigtede
potentialer skal der fortsat fokuseres pa udvikling af fysisk infrastruktur, attraktive bymidter mv.

Oplevelses- og signatureventudvikling er en central udviklingsaktivitet for mange destinations-
selskaber. Danmarks Erhvervsfremmebestyrelse bgr overveje om en del af tilskuddet ogsa kan ga til
at afprgve og teste nye tiltag og ikke kun udviklingsfasen.

Turismen skal styrkes gennem investeringer i VR, Al, 0T og blockchain for at tiltreekke investorer og
sikre international konkurrenceevne. Puljen til "Tveergaende og lokale turismeprojekter” bgr fortsat
anvendes til at realisere den nationale strategi for baeredygtig veekst i dansk turisme, som er
afggrende for konkurrenceevnen. Midlerne skal prioriteres, sa alle turismeomrader tilgodeses,
herunder kyst- og naturturisme, storbyturisme, erhvervs- og mgdeturisme samt destinationsudvikling
i B-kommuner.

For at udnytte turismens fulde potentiale og skabe synergi med andre erhvervssektorer er det
ngdvendigt at fokusere pa malrettet kompetenceudvikling og styrke brugen af data. Synergier mellem
turismevirksomheder, turismeorganisationer, lokale foreninger, uddannelsesinstitutioner og
erhvervsfremmesektoren bgr fremmes.

Mange sma turismevirksomheder star over for generationsskifte, hvilket er afggrende for sektorens
fremtid. Specialiseret vejledning, information og malrettede veerktgjer er ngdvendige for at statte disse
generationsskifter og sikre en baeredygtig udvikling i turismesektoren.

@vrige bemarkninger

Kvalificeret arbejdskraft er anfert som en af de syv signaturindsatser i den nye strategi. Uddannelses-
og kompetenceudviklingsinitiativer, herunder social inklusion og fokus pa diversitet, ber derfor vaere
et centralt og tvaergdende tema i savel virksomhedsprogrammerne, erhvervsfyrtarnene,
turismeindsatsen samt i gvrige indsatser, hvor virksomheders fortsatte udvikling er betinget af
adgangen til kvalificeret arbejdskraft.

| den forbindelse kan den fortsatte indsats for at udvide arbejdsstyrken gennem social inklusion
bidrage.
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Strategi for virksomhedsudvikling i hele Danmark

Centrale fokusomrader

Erhvervsfremmeindsatsen skal Effekten skal i fokus Indsatsen skal levere svar pa Administrativt bovl skal
vaere kendt af virksomhederne der skal vaere "value for money” SMV’ers og iveerksaetteres undgas og tilskudsmidler
og det skal veere let og med klare malsaetninger og aktuelle udfordringer og udbetales hurtigere
overskueligt at finde hjzelp. kvantitativ opfalgning. understatte vaekst og udvikling i

hele landet.
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Potentialer i erhvervsfyrtarnene — og i lokalt
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Punkt 7: Naeste bestyrelsesmade

Sagsfremstilling:
Neeste bestyrelsesmade er aftalt til torsdag den 29. august 2024 kl. 9.00- 12.30. Lokation
afklares.

Indstilling

Beslutning

Punkt 8: Eventuelt

Sagsfremstilling

Indstilling

Beslutning

Punkt 9: Referat
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Erhvervshus Midtjyllands bestyrelse
(Bestyrelsesmade)

21-06-2024 09:00 - 12:30

Erhvervshus Midtjylland, INCUBA, Abogade 15, 8200 Aarhus N,
Mgadecenter lokale 5+6

Mgdedeltagere : Brian Bech Nielsen (AFBUD), Else Sgjmark, Frederik
Rostrup-Nielsen, Ib Lauritsen, Irene Katballe, Jakob Beck Waitjen, Lise Berg
Kildemark, Lone Bgrlum, Nicolai Gradman, Nils Borring, Ole Vind, Peter
Juhl
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Referat

Punkt 1: Godkendelse af dagsorden

Dagsorden godkendt

Punkt 2: Orientering fra formanden
Orienteringen taget til efterretning
Punkt 3: Orientering fra Direktoren
Orienteringen taget til efterretning.

Punkt 4: 2. del af Komponents analyse

Orienteringen blev taget til efterretning med bemaerkning om, at bestyrelsen gnsker at
felge udviklingen i arbejdsmiljget fremadrettet

Punkt 5: Rekruttering - Ansattelse af ny Direktor - Valg af leverandor
til rekrutteringsproces

Det blev besluttet, at Muusmann vaelges som konsulent.

Formandsskabet involveres i forhold til stillingsbeskrivelse med malet om at have en ny
direkter pa plads 1. oktober 2024.

Ansaettelsesudvalget bestar af:
* Formand |b Lauridsen
* Neerstformand Lise Berg Kildemann
* Ole Vind
« Casper Steenfeldt-Mgller
» SU Neestformand

Kontakt internt: May (aftal med Casper)

Punkt 6: Indspil til Danmarks Erhvervsfremmebestyrelses
investeringsplan 2025

Forpersonen fra Dansk Erhvervsfremmebestyrelse Christian Mourtizen deltog og
redegjorde DEB's strategi "Virksomhedsudvikling i hele Danmark".

Plancherne vedlaegges som bilag til referatet

Det anbefales at ERST letter den administrative byrde for virksomhederne omkring de
minisis regler

Inputtet til investeringsplanen blev godkendt.

Punkt 7: Naeste bestyrelsesmade

1/2



Indstillingen tiltradt
Punkt 8: Eventuelt

Intet droftet
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Overblik: Delte kommentarer
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