


INDHOLD

N@GLEN TIL GODE FORANDRINGER .......ccvviiiiiiiiiiiiaenes 3
DEN ATTRAKTIVE ARBEIDSPLADS ....ccviiiiiieeieeeeeeeenes 3
HR-INDSATSEN - TAKTIKKEN.....ouiiiieieeieieeeieeeeeeeeeene 4
PRIORITEREDE HR-INDSATSER 2012-15......ccccivviiiinininnnes 5
LedelSe . 5
OMABIMIME ettt e e e eaens 5
Hgj faglighed P8 tVERIS.....uuvverrerriiriiiiceee e ee e e e e e e 5
Kompetenceudviking .....cooeveiiiiiiiii e 6
Personlig og faglig frihed........cccooiiiiiiiie 6
RESSOUIrCEr 0g OPGAVEL ..viiuitiiiiiiiiiiiii e ee e eeaeans 6
ArbeJASMIIIE e 6

METODE, GODKENDELSE & EVALUERING .........ccciviiininins 7




N@GLEN TIL GODE FORANDRINGER

Allerede i 2007 formulerede vi den fgrste HR-strategi
under overskriften Den attraktive arbejdsplads, og
selvom vi kort efter kommunesammenlagningen blev
udfordret af omstruktureringer og sparerunder, har
ambitionen ikke aendret sig: Vi vil fortsat arbejde mal-
rettet mod Guldborgsund Kommune som en attraktiv
arbejdsplads, hvor medarbejderne trives og borgerne
serviceres bedst muligt.

Vi vil Igbende skulle justere politisk, gkonomisk og
administrativt, s8 vi matcher borgernes behov og sam-
mensaetning. Vi skal derfor nd dertil, at forandring er
et grundvilkar som vi trives med - og som ikke skaber
ungdig utryghed eller frygt for fremtiden. Vi tror p&, at
ngglen til at mgde fremtidens forandringer med tilpas
ro i maven er hgj faglighed, og udvikling er derfor en
selvfglge for alle - hele livet.

DEN ATTRAKTIVE ARBEJDSPLADS

HR-strategi 2012-15 beskriver, hvordan vi arbejder
med de menneskelige ressourcer, sa de spiller bedst
muligt sammen om at n& Guldborgsund Kommunes
overordnede visioner og mél. HR-strategien skal sdle-
des ses i taet sammenhang med vores andre strate-
gier, visioner, politikker, ledelsesgrundlag og gvrige
styringsredskaber.

Vi har spurgt medarbejderne, hvordan de ser den at-
traktive arbejdsplads, og undervejs tegnede de flere
gange billedet af Guldborgsund Kommune som en
boldbane, hvor medarbejderne er spillerne, ledelsen

er traeneren, og politikerne er sportschefen. Hvis vi
bliver i det billede, er veerdierne dbenhed og tillid klub-

Med HR-strategi 2012-15 giver vi udviklingen, og der-
med HR-arbejdet retning, sa vi fastholder de dygtige
medarbejdere, vi allerede har, og kan tiltraekke nye,
nar behovet opstar. Kun med dygtige og engagerede
medarbejdere ndr vi Guldborgsund Kommunes visioner
og mal.

God lzeselyst!

P& Byrddets vegne

JOHN BRADDER

fall

BORGMESTER

bens (Kommunens) vedtaegter, der beskriver, hvilken
sportsand og holdmoral vi spiller med, og HR-strate-
giens 7 indsatsomréder er de konkrete taktikker, som
understgtter ambitionen om at udvikle den attraktive
arbejdsplads og sikrer, at medarbejderne leverer ydel-
ser af hgj kvalitet til borgerne.



HR-INDSATSEN

- TAKTIKKEN

For at spillerne kan blive kampklare skal de saledes
kleedes ordentligt pa af traeneren og sportschefen.
Taktikken skal veere klar og tydelig, s alle pa holdet
er medspillere og har samme mal. Derfor skal vi de
kommende &r have fokus pa ledelse, som seetter klare
og synlige mal og sikrer, at alle medarbejdere bliver
holdspillere, der arbejder i samme retning.

Et hold er dog ingenting uden en fanskare og et godt
omdgmme. Vores succes afhanger i hgj grad af, at vi
som hold bliver anerkendt og har opbakning i lokal-
samfundet til vores indsats, og at spillerne er stolte af
at vaere med pa holdet. Hver spiller har et ansvar for
gennem sin optraeden at sikre opbakning, sa vi som
hold kan blive ved med at levere steerke resultater.

Den enkelte spiller kan dog ikke vinde kampene alene.
For at f3 succes skal vi arbejde sammen som et hold
og sikre, at alles kompetencer kommer i spil - vi skal
arbejde for hgj faglighed pa tveers.

Hvis holdet skal fungere og levere topresultater, er
det afggrende, at spillerne trives og fgler sig som en
integreret del af holdet. Vi skal derfor laegge en taktik,
som skaber en holdand (arbejdsmiljg) med plads til
forskellighed og aben dialog.

Og s& skal vi selvfglgelig hele tiden holde os i form

og finde nye spaendende mader at gribe spillet an pa.
Stadig traening (kompetenceudvikling) og afprgvning af
nye taktikker er vigtigt for, at holdet hele tiden udvik-
ler sig og leverer toppraestationer.

I kampens hede kan den enkelte spillers indsats vaere
afggrende for resultatet. Selvom vi er et hold, skal vi
laegge en taktik, hvor der ogsd er plads til, at den en-
kelte spiller til tider kan drible, se en 8bning og sparke
bolden i mal. Der skal vaere personlig frihed.

For at kunne praestere optimalt bgr spillerne aner-
kendes, have trygge og stabile rammer og ikke veere
bange for at begd fejl pa banen - der skal vaere sam-
menhang mellem ressourcer og opgaver.




PRIORITEREDE

LEDELSE

God ledelse har indflydelse p& medarbejdernes preae-
stationer, engagement og arbejdsgleede og er derfor
Guldborgsund Kommunes vigtigste udgangspunkt for
ambitionen om at udvikle den attraktive arbejdsplads.
Vi betragter ledelse som en kernedisciplin, der de
kommende &r Igbende skal udvikles - bade i forhold til
den overordnede ledelse og den nare leder. Kommu-
nens ledelsesgrundlag implementeres i fgrste halvdel
af 2012, og vil blive styrende for de kommende 8rs
ledelsesaktiviteter.

I Guldborgsund Kommune handler god ledelse om
klare og synlige mal, s vi ikke er i tvivl om, hvorfor
vi udfgrer vores arbejde, og hvordan opgaven hanger
sammen med kommunens samlede mélsaetninger.

Vi vil sikre en anerkendende ledelseskultur, hvor rela-
tionen mellem leder og medarbejder er praeget af tillid
og gensidige forventninger, hvor medarbejderne ikke
er bange for at beg3 fejl, og hvor der er respekt og
lydhgrhed overfor medarbejdernes faglighed.

DELMAL

e Ledelsen opstiller klare og synlige mal. M3lene
formidles s& de er kendt og giver medarbejdernes
arbejde retning mod det faelles mal

e Medarbejderne oplever en "anerkendende ledelses-
kultur” baseret pd 8benhed og tillid, som giver plads
til, at de kan taenke kreativt, afprgve nye ideer og
ikke frygter at lave fejl, og hvor der fra ledelsens
side er respekt for medarbejdernes faglighed

OMDOGMME

Udviklingen af kommunens omdgmme i offentligheden
er en afggrende forudsaetning for at skabe den at-
traktive arbejdsplads, hvor medarbejderne er stolte af
at arbejde, har lyst til at blive og som tiltraekker nye,
dygtige medarbejdere. Derfor skal vi arbejde malrettet
med markedsfgring og synligggrelse af “de gode histo-
rier”. Vi vil skabe en kultur, hvor medarbejdere, ledere

og politikere er ambassadgrer, der i det offentlige rum
kommunikerer den gode historie og pointerer, hvorfor
vi er stolte af vores arbejdsplads.

DELMAL

e Ledere og medarbejdere er stolte af deres arbejds-
plads

e Ledere, medarbejdere og politikere fgler, at de som
ambassadgrer har et saerligt ansvar for at udbrede
den gode historie og fremhaeve det meningsfulde ved
deres arbejde

H@J FAGLIGHED PA TVAERS

En tid med faerre ressourcer stiller ggede krav til or-
ganisationens evne til at samarbejde og fungere som
en samlet helhed. En attraktiv arbejdsplads er ifglge
medarbejderne en arbejdsplads, hvor samarbejde og
vidensdeling pa tvaers af faggrupper og afdelinger
fungerer optimalt. Opgaverne Igses med et overblik,
der giver mulighed for at veelge en Igsning, der gavner
borgeren og samtidig er den bedste for hele organisa-
tionen.

Vi vil derfor arbejde for, at bdde ledere og medarbej-
dere bruger deres kreativitet og opfindsomhed til at
finde nye samarbejdsformer pa tvaers af - og til gavn
for — hele organisationen.

DELMAL

e Ledere og medarbejdere fgler sig som en integreret
del af den samlede organisation

¢ Ledere og medarbejdere oplever, at organisationen
arbejder som en samlet helhed, hvor tveerfaglige
miljger med fokus pd leering, samarbejde og videns-
deling pa tveers af faggrupper og organisatoriske
enheder understgttes

¢ Ledere og medarbejdere afsgger nye mader at sam-
arbejde og lgse opgaver p8, herunder projektorgani-
sering



KOMPETENCEUDVIKLING

Hgj faglighed handler om kompetencer. Den attraktive
arbejdsplads udfordrer ledere og medarbejdere fag-
ligt, parallelt med muligheden for personlig og faglig
udvikling. Malrettet kompetenceudvikling er et vigtigt
indsatsomrade i Guldborgsund Kommunes HR-strategi.
Medarbejdere og ledere skal vaere klaedt ordentligt

p5 til opgaverne, og have optimale muligheder for at
tilegne sig nye kompetencer. Med den nyeste viden og
de bedste kompetencer, kan vi levere hgj kvalitet til
gavn for borgerne.

DELMAL

¢ Guldborgsund Kommune besidder til enhver tid de
kompetencer, der er ngdvendige for at Igse opga-
verne og levere god kvalitet i ydelserne til borgerne

e Arbejdspladsen sikrer rum til relevant individuel
kompetenceudvikling

e Ledere og medarbejdere kan se en attraktiv karrie-
revej i Guldborgsund Kommune, hvor der er mu-
lighed for dygtigggrelse og Igbende udvikling af
personlige og faglige kompetencer, sa de bevarer
deres vaerdi pa arbejdsmarkedet

e Kommunen understgtter netvaerk pd tvaers af orga-
nisationen, s& der er interne fora for udvikling af ny
viden

PERSONLIG OG FAGLIG FRIHED

Den attraktive arbejdsplads er ifglge medarbejderne
kendetegnet ved bade faglig og personlig frihed.
Personligt seetter medarbejderne pris pa friheden til
at kunne tilretteleegge deres arbejdsdag og opgaverne
indenfor de aftalte rammer og spilleregler. Fagligt be-
tyder metodefriheden, at medarbejderne selv vaelger
den metode, som efter hendes faglige vurdering bedst
lgser opgaven.

For at understgtte den personlige og faglige frihed vil
vi tydeligggre, hvor medarbejderne har metodefrihed,
s& muligheden for at anvende faglig viden udnyttes
optimalt.

DELMAL

e Ledere og medarbejdere oplever faglig metodefrihed
til at taenke kreativt og afprgve nye ideer samt vaelge
mé&der at Igse opgaverne pa, som de vurderer vil
give hgjest kvalitet for borgeren inden for de aftalte
rammer

e Ledere og medarbejdere oplever, at de anerkendes
for deres arbejde, og at deres fagligt begrundede
prioriteringer og vurderinger respekteres

RESSOURCER OG OPGAVER

Feerre haender og stgrre krav til kvalitet har medfart,
at medarbejderne oftere oplever at matte g& pa kom-
promis, og dermed levere en ydelse, der ikke er fuldt
tilfredsstillende. Klare, kendte mal er forudsaetningen
for at kunne prioritere, og dermed for at skabe bedre
sammenhang mellem ressourcer og opgaver. Priori-
tering frigiver ikke i sig selv ekstra ressourcer, men
bidrager til faglig dialog og indflydelse. Medarbejderne
skal i hgjere grad veere i stand til at foretage priorite-
ringer og faglige vurderinger i deres arbejde. Proces-
optimering, kompetenceudvikling og klare mal skal
medvirke til balancen mellem ressourcer og opgaver.

DELMAL

e Ledere og medarbejdere oplever, at der er sammen-
haeng mellem ressourcer og opgaver, herunder at de
fysiske rammer, arbejdsredskaber samt arbejdsfor-
hold er i orden

e Ledere og medarbejdere oplever, at der er stabilitet
og trygge rammer pa arbejdspladsen

ARBEJDSMILJIO@

Et godt arbejdsmiljg er en forudsaetning for en attrak-
tiv arbejdsplads, hvor medarbejderne trives. Med triv-
sel sikrer vi med andre ord, at den gode historie om
Guldborgsund Kommune som en attraktiv arbejdsplads
udbredes. Trivsel handler om forskellige elementer,
men medarbejderne i Guldborgsund Kommune peger
pd anerkendende ledelse, spaendende arbejdsopgaver,
gode kolleger samt godt fysisk og psykisk arbejdsmiljg
som vigtige faktorer. Indsatsen for et godt arbejdsmil-
jg er derfor ogsa en integreret del af alle indsatsomra-
der beskrevet i denne HR-strategi.

Guldborgsund Kommune arbejder allerede med ar-
bejdsmiljg og trivsel pa flere omrader, bl.a. i forbindel-
se med Projekt @get Medarbejdertrivsel. Indsatsen for
et bedre arbejdsmiljg viderefgres i de allerede igang-
vaerende projekter.

DELMAL

o At skabe stgrre arbejdsglaede og deraf stgrre livs-

kvalitet til den enkelte medarbejder

At arbejdspladsen leverer et positivt bidrag til med-

arbejdernes trivsel og sundhed

e At nedsaette sygefraveer

e Gennem dialog og processer skabe gget opmeaerk-
somhed og fzelles forstaelse for vigtigheden i at
skabe gode rammer for trivsel og sundhed p& den
enkelte arbejdsplads

e Gennem dialog og processer skabe gget opmeaerk-
somhed og fzlles forstdelse for at trivsel er et feelles
ansvar

o Nedseette sygefraveer og derved fremme arbejdets

kvalitet og kvantitet

At fastholde og rekruttere medarbejdere til de kom-

munale arbejdspladser



METODE,

GODKENDELSE
& EVALUERING

Guldborgsund Kommune er arbejdsplads for knapt
6.000 medarbejdere, der med hver deres faglighed og
ressourcer alle - direkte eller indirekte - arbejder mod
det fzelles mal: God borgerservice.

Med overskriften Den attraktive arbejdsplads, har det
veeret naturligt at spgrge medarbejderne om deres gn-
sker og visioner for netop den attraktive arbejdsplads.
Ved hjeelp af en blog pd Intranettet, HR-taenketanken
og besgg pa 8 arbejdspladser har vi stillet medar-
bejderne spgrgsméalet: Hvordan er den attraktive
arbejdsplads for dig?

Svarene er grundlaget for Hovedudvalgets prioritering
af HR-aktiviteterne de kommende &r, og dermed for

formuleringen af HR-strategi 2012-15.

HR-strategien er godkendt af Byradet den 19. januar
2012, og implementeres gennem konkrete projekter,
der szttes i gang Igbende over en 3-3rig periode.

Projekterne forventes ikke alle faerdiggjort i 2015, lige-
som det i strategiens levetid kan vaere ngdvendigt at
tilpasse prioriteringen i forhold til nye udfordringer.

Status p& HR-strategien ggres arligt i Personalerede-
ggrelsen, mens selve HR-strategien evalueres i 2016.
Strategiens konkrete projekter evalueres individuelt i
overensstemmelse med de respektive projektbeskri-
velser.
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