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FORORD

Den generelle samfundsgkonomiske situation har stor
indvirkning p& kommunernes handlemuligheder, og har
de seneste ar sdledes medfgrt strammere gkonomisk
styring ogsa i Guldborgsund Kommune.

2010 var i seerlig grad praeget af spare- og effektivise-
ringstiltag i Guldborgsund Kommune, hvilket ogs8 er
kommet til udtryk i budgettet for 2011. Dette seetter

i betydelig grad rammerne for det mulige og det ngd-
vendige i organisationens drift og udvikling - ogs3 p3
personaleomradet.

Byradet erkender de udfordringer, som knytter sig til
organisations- og personaletilrettelaeggelsen i kommu-
nens nuvarende situation. I forbindelse med indg&el-
sen af budget 2011 blev der derfor bl.a. lagt vaegt pa
at styrke arbejdet med medarbejdernes trivsel. Som
det kan laeses i personaleredeggrelsen pa de fglgende
sider, er dette arbejde i gang pa flere fronter.

I gjeblikket foregar der endvidere et vigtigt arbejde
med at udarbejde en revideret udgave af kommunens
HR-strategi. Den reviderede udgave af HR-strategien
forventes klar 1. januar 2012. HR-strategien er kom-
munens primeaere styringsdokument i forhold til de
personalemaessige udviklingstiltag i de kommende 3r,
og definerer den overordnede retning for arbejdet med
tilpasning af organisationens profil og kompetencer i
forhold til muligheder, udfordringer og omverdenskrav.

Dette er fgrste udgave af Guldborgsund Kommunes
personaleredeggrelse. Personaleredeggrelsen vil
fremover blive udarbejdet én gang &rligt og forelagt
Byradet inden sommerferien.

Personaleredeggrelsens tilteenkte funktion er at skabe
et samlet overblik over Guldborgsund Kommunes
personalemaessige sammensatning og udvikling, tiltag
og resultater samt udfordringer og muligheder med
henblik pd at understgtte og falge op pd de Igbende
HR-strategiske beslutninger.

Personaleredeggrelsen bestar af 3 dele:

e En beskrivelse af organisationens sammensaetning
og udvikling i forhold til forskellige parametre

e Guldborgsund Kommunes HR-indsats

e Arbejdsmiljg og trivsel

Personaleredeggrelsen retter sig som sddan mod Byr3-
det og den gvrige kommunale organisation i forhold til
tilrettelaeggelsen af organisationen og det HR-strate-
giske omrade. Derudover henvender personaleredegg-
relsen sig til borgere og andre, som kan have interesse
i at orientere sig om organisationens medarbejdersam-
mensaetning og personalemaessige tiltag.

God leeselyst!

JOHN BRAEDDER
BORGMESTER




PERSONALETS SAMMENSATNING

I december 2010 omfattede de manedslgnnede med-
arbejdere i alt 5.373 8rsvaerk (beregnede fuldtidsstil-
linger). I december 2009 omfattede denne gruppe i alt
5.411 arsvaerk. Fra 2009 til 2010 er der saledes sket et
fald p& 38 arsveerk, svarende til 0,7 %. Dette er imid-
lertid ikke det fulde billede af beveaegelserne i persona-
leforbruget, idet en del af de gennemfgrte personale-
reduktioner i 2010 fgrst far gennemslag i opggrelsen i
2011 grundet opsigelsesperioder mv.

PERSONALEGRUPPER

Adminstrativt omrdde: Dec Dec Andring

2009 2010

Ledere pa chefoverenskomst 39 35 -4
Akademikere 107 107 0
Kontor- og It-personale 502 492 -10
Socialradg./socialformidlere 91 98 7
Bgrneomradet:

Laerere m.fl. i folkesk. og 685 684 -1
spec.underv.

Dagplejere 177 160 =17
Pad. pers., daginst./klub/sko- 486 491 5
lefr.

Paedagogmedhj. og paedago- 259 282 22
giske assistenter

FEldreomradet:

Ergo- og fysioterapeuter 52 53 1
Social- og sundhedspersonale 1.169 1.157 -13
Syge- og sundhedsplejersker 110 112 2
Sociale omrade:

Omsorgs- og paed.medhj. samt 177 179 2
paed. ass.

Hjemmevejledere og peaed.pers., 338 344 6
dggninst.

Teknisk omrade:

Handvaerkere m.fl. 45 24 -21
Specialarb./fagl.gartnere/bro- 155 145 -9
laeggere mv.

Teknisk Service! 185 212 27
Andre omrader:

@konomaer, ernaeringsass.- 86 89 3
og elever

Renggringsassistenter 87 78 -9

Teknisk personale, primaert pa institutionsniveauet. Eksempelvis
betjente og lign.

PERSONALET | TAL

Idet en del medarbejdere er deltidsansat, deekker
opggrelse af antallet af fuldtidsstillinger over, at vee-
sentligt flere personer er tilknyttet organisationen.

I december 2010 var der sdledes beskaftiget 5.947
manedslgnnede personer i Guldborgsund Kommune,
fordelt pa forskellige ansaettelsesformer.

9%
Overenskomstansatte

5% Elever

M Tjenestemaend/
reglementsansatte

Det rummelige
arbejdsmarked

e M Andre

Af Guldborgsund Kommunes ménedslgnnede medar-
bejdere i december 2010 var 77 % overenskomstan-
satte (4.578), 9 % ansat i relation til det rummelige
arbejdsmarked (561), 5 % tjenestemeend eller regle-
mentsansatte (282), 5 % elever (274) og 4 % andre
(252).

Gruppen af tjenestemand og reglementsansatte er
under gradvis udfasning, idet disse ansattelsesformer
kun anvendes ved ansattelse af f& grupper. I ste-

det ansaettes langt de fleste nye medarbejdere som
overenskomstansatte, hvorfor denne gruppes andel
fremover vil vokse.

Gruppen af medarbejdere, som er ansat i relation til
det rummelige arbejdsmarked omfatter blandt andet
medarbejdere ansat i flexjob, skdnejob og lgntilskuds-
job.

Gruppen "andre” omfatter kontraktanseettelser, folke-
valgte samt aflgnning via honorarer og vederlag.

Foruden de manedslgnnede medarbejdere, er der over
3ret et varierende antal timelgnnede medarbejdere,
som er tilknyttet organisationen for kortere eller laen-
gere perioder.



KON

Af de i alt 5374 manedslgnnede medarbejdere i de-
cember 2010 var 4088 kvinder (76 %) og 1286 maand
(24 %). Tre ud af fire medarbejdere i Guldborgsund
Kommune er sdledes kvinder - en fordeling, som sva-
rer til den gennemsnitlige kgnsfordeling i alle danske
kommuner.

Den samlede kgnsfordeling daekker imidlertid over
betydelige forskelle mellem de forskellige personale-

grupper.

Som eksempel er social- og sundhedspersonalet pd
aeldreomrédet, som er Guldborgsund Kommunes
stgrste medarbejdergruppe, kendetegnet ved en over-
repraesentation af kvinder - i absolutte tal sdvel som

i forhold til det samlede gennemsnit, idet 93,1% af

Andel kvinder

Dagplejere

Ergo- og fysioterapeuter

Syge- og sundhedsplejersker
Socialr@dg./socialformidlere

Social- og sundhedspersonale
@konomaer, ernaeringsass.- og elever
Renggringsassistenter

Paed. pers., daginst./klub/skolefr.
Kontor- og It-personale

agogmedhj. og paedagogiske assistenter
jemmevejledere og paed.pers., dggninst.
Kommunen samlet

Leerere m.fl. i folkesk. og spec.underv.
msorgs- og paed.medhj. samt pad. ass.
Akademikere

Ledere pa chefoverenskomst

Teknisk Service
specialarb./fagl.gartnere/brolaeggere mv
Handvaerkere m.fl. |

medarbejderne er kvinder. Denne overrepraesentation
af kvindelige medarbejdere genkendes ogsa pa dele af
bgrneomradet.

P& enkelte omrader er der en overrepraesentation

af maend, ogsa i absolutte tal. Det geelder dels det
tekniske omrade, hvor mere end 8 ud af 10 medarbej-
dere er maend, dels gruppen af ledere p& chefoverens-
komst, hvor 68,6 % i december 2010 var maend.

Til tallene skal naevnes, at kgnsfordelingen i Guldborg-
sund Kommune med enkelte, mindre afvigelser ligner
det landskommunale gennemsnit. B&de i forhold til det
samlede gennemsnit og i forhold til de enkelte fag-

grupper.

B Andel maend

0% 10% 20%

ALDER

Den kommunale sektor er generelt kendetegnet ved
en hgj gennemsnitsalder. Dette gaelder ogsd Guldborg-
sund Kommune, som p& en raekke punkter i tillaeg af-
viger fra den generelle aldersprofil i danske kommuner
ved at have en markant stgrre andel af medarbejdere
pa 50 ar og derover.

I Guldborgsund Kommune udgjorde gruppen af med-
arbejdere p& 50 8r og derover i december 2010 42,5
% af alle medarbejdere. Til sammenligning udgjorde
denne gruppe af medarbejdere 36 % i danske kommu-
ner generelt.

I forhold til gruppen af medarbejdere pd 50 &r og
derover adskiller Guldborgsund Kommune sig endvi-
dere fra danske kommuner generelt, idet gruppen af

30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 10

medarbejdere i aldersintervallet 60-64 &r udggr 25,0
% af denne gruppe mod 19,4 % blandt danske kom-
muner generelt.

Sammenfattende geelder det sdledes, at Guldborg-
sund Kommune ikke alene har en relativ overveegt af
medarbejdere pa 50 &r og derover sammenlignet med
danske kommuner generelt, men ogsd en relativ over-
veegt af medarbejdere p& 60 &r og derover.

Aldersprofilen for medarbejderne i Guldborgsund Kom-
mune udggr — i sammenhang med kompetenceprofilen
- et vaesentligt opmaerksomhedspunkt i forhold til den
fremtidige tilrettelaeggelse af organisationen og de HR-
strategiske tiltag. Ikke mindst i relation til tiltraekning
og fastholdelse af medarbejdere.

18,0%
16,0% A
14,0% A
12,0% A
10,0% A
8,0% -
6,0% -
4,0% A
2,0% o
0,0% -

ETNICITET

I trepartsaftalen 2007 blev det aftalt, at alle kom-
muner skal opstille maltal for hvor stor en andel af de
kommunale medarbejdere, der skal vaere indvandrere
eller efterkommere af indvandrere med ikke-vestlig
baggrund.

Formalet med maltallene er, at indvandreres/efterkom-
meres andel af den enkelte kommunes ansatte i videst
muligt omfang kommer til at afspejle det omkringlig-
gende samfund.

Den enkelte kommune skal selv fastssette maltallene.
Men som minimum skal hver kommune fastsatte ét
maéltal for kommunens samlede medarbejdsstab, og ét
maltal for hvert af folgende fem fagomrader:

1.Administrativt omrade (kontorpersonale, akademisk
personale, socialradgivere m.fl.)

2.Bgrn og ungeomradet (paedagoger, dagplejere m.fl.)

3.Teknisk omrdde samt service (renggringspersonale,
specialarbejdere, hdndvaerkere, beredskabs- og brand-
personale m.fl.)

4.Undervisningsomradet (bgrnehaveklasseledere, lzerere,
skolepsykologer m.fl.)

5. Fldre, sundhed og handicap (social- og sundhedsperso-
nale, sygeplejersker, laeager m.fl.)

Til kommunens vurdering af malopfyldelsen leverer KL
én gang arligt data, der angiver andelen af indvandre-
re/efterkommere ansat i kommunen samlet set, pé de
fem fagomrader og pa overenskomstgrupper.

Den seneste opggrelse over organisationens etniske
sammensaetning er fra september 2009. Som det
fremgar af opggrelsen afspejler Guldborgsund Kommu-
ne som organisation i store traek sammensaetningen af
borgere i kommunen mht. etnicitet.

Guldborgsund Kommune
B Danske kommuner samlet

Séledes udggr andelen af indvandrere og efterkomme-
re af indvandrere med ikke-vestlig herkomst 2,54 % af
arbejdsstyrken i Guldborgsund Kommune henholdsvis
2,14 % af medarbejderne i den kommunale organisa-
tion.

Opggrelsen viser dog samtidig, at den kommunale
organisations etniske sammensaetning varierer mellem
de forskellige fagomrader. Mens medarbejdere med
ikke-vestlig baggrund udggr 3,97 % af medarbejderne
pa det samlede fagomrade vedrgrende zldre, sundhed
og handicap, udggr medarbejdere med ikke-vestlig
baggrund kun 0,69 % af medarbejderne p3 undervis-
ningsomradet.



Personer med dansk oprindelse
Indvandrere og efterkommere fra vestlige lande
Indvandrere og efterkommmere fra ikke-vestlige lande

Arbejdsstyrken, total

Indvandrere/efterkommere (Ikke-vestlig herkomst)
Arbejdsstyrken
Andel af arbejdsstyrken

Ansatte i Guldborgsund Kommune

Etniske danskere

Indvandrere/efterkommere (Ikke-vestlig herkomst)
Indvandrere/efterkommere (Vestlig herkomst)

Kommunalt ansatte, total

Indvandrere/efterkommere (Ikke-vestlig herkomst)

Kommunalt ansatte, total

Andel ansatte af ikke-vestlig herkomst blandt de kommunalt ansatte (%)

Administrativt Bgrn & unge

omrade omradet
Etniske danskere 831 1972
Indvandrere/efterkom- 12 25
mere (Ikke-vestlig
herkomst)
Indvandrere/efterkom- 12 37
mere (Vestlig herkomst)
Kommunalt ansatte, 855 2034
total
Indvandrere/efterkom- 12 25
mere (Ikke-vestlig
herkomst)
Kommunalt ansatte, total 855 2034
Andel ansatte af 1,40 % 1,23 %

ikke-vestlig herkomst
blandt de kommunalt
ansatte (%)

Teknisk omrdde
samt service

676
19

15

710

19

710
2,68 %

Guldborgsund
27.928

650

744

29.322

744
29.322
2,54 %

Undervisnings-
omradet

851

6

17

874

874
0,69 %

Region Sjeelland
384.653

8.435

15.476

408.564

15.476
408.564
3,79 %

6049
135
127

6.311

6.311
2,14 %

Fldre, sund- Total
hed
og handicap

1719 6049
73 135

46 127

1838 6311

73 135

1838 6311
3,97 % 2,14 %

LON

Guldborgsund Kommune

Alle danske kommuner

Antal _ Len i alt, _ Lgnialt, Andringi ; Lgn i alt, _FEndring
januar 2010 januar 2011 procent januar 2011 i procent

Administrativt omrade:
Ledere pa chefoverenskomst 28 68.640 68.681 0,1 70.944 1,1
Akademikere 90 42.992 43.746 1,8 43.761 3,1
Kontor- og It-personale 353 33.014 33.659 2,0 33.813 2,1
Socialrddg./socialformidlere 78 34.225 35.312 3,2 35.412 2,0
Bgrneomradet:
Lzerere m.fl. i folkesk. og spec.underv. 585 37.177 38.341 3,1 38.549 2,6
Dagplejere 152 26.477 26.863 1,5 26.971 1,7
Pad. pers., daginst./klub/skolefr. 404 29.953 31.017 3,6 31.785 2,9
Paedagogmedhj. og paedagogiske assist. 151 24.373 24.986 2,5 25.057 3,5
Fldreomradet:
Ergo- og fysioterapeuter 44 32.871 33.896 3,1 34.070 3,1
Social- og sundhedspersonale 867 29.495 29.761 0,9 29.912 1,5
Syge- og sundhedsplejersker 86 35.451 36.157 2,0 35.897 2,0
Sociale omrade:
Omsorgs- og paed.medhj. samt paed. ass. 97 26.598 27.879 4,8 27.976 4,1
Hjemmevejledere og paed.pers., dggninst. 294 31.603 32.495 2,8 33.577 2,2
Tekniske omrdde:
Handvaerkere m.fl. 19 33.221 33.438 0,7 33.621 2,5
Specialarb./fagl.gartnere/brolaaggere mv. 80 26.788 27.753 3,6 30.327 2,7
Teknisk Service 71 28.179 28.853 2,4 29.989 3,0
Andre omréader:
@konomaer, ernzeringsass.- og elever 69 25.508 26.160 2,6 27.098 2,3
Renggringsassistenter 47 23.316 24.526 5,2 25.309 3,5
I alt i hele kommunen 3.944 32.039 32.816 2,4 34.585 2,5

I ovenstdende tabel vises Ignudviklingen fra januar
2010 til januar 2011. Opggrelsen baseres saledes pa
en enkelt maned. I den forbindelse skal det bemaerkes,
at udbetaling af enkeltstdende belgb kan vaere medvir-
kende til graden af udsving mellem de to malepunkter.

Fra januar 2010 til januar 2011 steg bruttolgnnen i
gennemsnit med 2,4 % for medarbejderne i Guld-
borgsund Kommune, som var ansat i hele perioden i
samme stilling. Til sammenligning steg bruttolgnnen
for denne gruppe medarbejdere i alle danske kommu-
ner i gennemsnit med 2,5 %. Lgnudviklingen i Guld-
borgsund Kommune svarer sdledes til den gennemsnit-
lige Ignudvikling i de danske kommuner.

Af de udvalgte medarbejdergrupper i ovenstdende tabel,
har gruppen af renggringsassistenter haft den stgrste
procentuelle stigning i bruttolgnnen, idet Ignnen her er
steget med 5,2 %. Denne Ignstigning ligger over lands-
gennemsnittet, hvor bruttolgnnen for gruppen er steget
med 3,5 %.

For ledere pd chefoverenskomst er der i perioden sket
en Ignstigning pa 0,1 %, og dermed har gruppen haft
den mindste procentuelle stigning i bruttolgnnen blandt
de udvalgte grupper i tabellen. Denne Ignstigning ligger
endvidere under det landsgennemsnitlige, idet brutto-
Isnnen for gruppen af ledere pa chefoverenskomst i dan-
ske kommuner i samme periode er steget med 1,1 %.



Guldborgsund Kommune

Antal

Kvinder Maend
Administrativt omrade:
Ledere pa chefoverenskomst 9 19
Akademikere 53 37
Kontor- og It-personale 287 67
Socialr%dg./socialformidlere 72 6
Bgrneomradet:
Leerere m.fl. i folkesk. og spec. 429 156
underv.
Dagplejere 149 -
Paed. pers., daginst./klub/skolefr. 352 52
Pzedagogmedhj. og psedagogiske 124 27
assistenter
Aldreomradet:
Ergo- og fysioterapeuter 43 -
Social- og sundhedspersonale 822 45
Syge- og sundhedsplejersker 84 -
Sociale omrade:
Omsorgs- og paed.medhj. samt 68 29
peed. ass.
Hjemmevejledere og paed.pers., 229 64
dggninst.
Tekniske omrade:
Handvaerkere m.fl. - 19
Specialarb./fagl.gartnere/brolaeg- 8 72
gere mv.
Teknisk Service 7 65
Andre omrader:
@konomaer, ernseringsass.- og 64 -
elever
Renggringsassistenter 43 -

Lgn i alt, Lgn i alt, Andring
januar 2010 januar 2011 i procent

Kvinder Maend Kvinder Mand Kvinder Mand
67.067 69.386 66.659 69.638 -0,6 0,4
43.218 42.667 44.001 43.375 1,8 1,7
32.076 37.029 32.807 37.322 2,3 0,8
34.143 35.201 35.267 35.851 3,3 1,8
37.210 37.087 38.222 38.669 2,7 4,3
26.472 = 26.869 = 1,5 =
30.047 29.320 31.106 30.408 3,5 3,7
24.451 24.034 24.995 24.947 2,2 3,8
32.804 = 33.847 = 3,2 =
29.611 27.394 29.867 27.798 0,9 1,5
35.436 - 36.142 - 2,0 -
26.538 26.728 27.546 28.651 3,8 7,2
31.290 32.699 32.170 33.660 2,8 2,9

= 33.633 = 33.543 = -0,3
26.201 26.853 26.948 27.842 2,9 3,7
24.709 28.507 24.986 29.245 1,1 2,6
25.923 = 26.545 = 2,4 =
23.430 = 24.633 = 51 =

2 For en raekke personalegrupper er Ignniveauet og Ignudviklingen ikke angivet for begge kgn. Denne udeladelse er sket de steder, hvor et

givent kgn er repraesenteret med faerre end 5 medarbejdere.

Sammenligningen af Ign og Ignudvikling indenfor de

forskellige personalegrupper relaterer sig til spgrgsma-
let om ligelgn. I forhold til dette spgrgsmal viser opgg-
relsen forskellige nuancer mellem personalegrupperne.

I en raekke personalegrupper er der kun beskedne
forskelle mellem gennemsnitslgnnen for kvinder og
gennemsnitslgnnen for maend, eksempelvis blandt
akademikere (kvinder 1,4 % hgjere Ignnet end meaend),
leerere (maend 0,1 % hgjere Ignnet end kvinder) og
paedagogmedhjzelpere (0,0 % forskel pa lgnnen).

I personalegruppen “Social- og sundhedspersonale”
var de kvindelige medarbejderes gennemsnitslgn i
januar 2011 7,4 % hgjere end de mandlige medarbej-
deres gennemsnitslgn.

10

Omvendt geelder det indenfor personalegruppen
"Kontor- og it-personale”, hvor gennemsnitslignnen for
meaend i januar 2011 var 13,8 % hgjere end gennem-
shitslgnnen for kvinder i samme gruppe.

I forhold til udsvingene indenfor personalegrupperne
er det vaesentligt at vaere opmaerksom pa, at en raekke
personalegrupper i statistikken er bredt definerede,

og forskelle i gennemsnitslignningerne derfor kan

veere udtryk for variationer blandt maend og kvinders
funktioner indenfor personalegrupperne, eksempelvis
indenfor personalegruppen “Kontor- og It-personale”,
hvor der er en overvaegt af mandlige medarbejdere
blandt It-personalet, som generelt er hgjere Ignnet
end den gvrige del af personalegruppen.

LONSAMMENSATNING

I gennemsnit udggr grundlgnnen for en kommunal
medarbejder 74 % af den samlede lgn. Lgnsammen-
satningen varierer imidlertid mellem de forskellige
personalegrupper. Sdledes udggr grundignnen kun 67
% af den samlede Ign for akademikere og ledere p3
chefoverenskomst, mens grundignnen udggr 82 % af
den samlede Ign for peedagogmedhjzelpere og paeda-
gogiske assistenter.

Der er tilsvarende forskelle mellem personalegrup-
perne i forhold til centralt forhandlede tillaeg, lokalt
forhandlede tillzeg og pension.

Grundlgn

Peedagogmedhj. og padagogiske..-
Teknisk Service |
Ledere/mellemledere v. komm...
@konomaer, ernaeringsass.- og elever
Renggringsassistenter
Socialr8dg./socialformidlere
Kontor-og It-personale
Ergo- og fysioterapeuter
Syge- og sundhedsplejersker
Pzed. pers., daginst./klub/skolefr.

M Centrale tilleg

De centralt forhandlede tillaegsandel varierer fra 10 %
af den samlede Ign (dagplejere) til mindre end 1 % af
den samlede Ign (ergo- og fysioterapeuter, socialradgi-
ver/socialformidlere og gkonomaer, ernaringsassisten-
ter og elever).

De lokalt forhandlede tillaegsandel varierer fra 13 %
(akademikere og ledere pa chefoverenskomst) til 2 %
(renggringsassistenter).

Pensionstillaggets andel varierer fra 16 % (ledere pd
chefoverenskomst) til 8 % (omsorgs- og paedagog-
medhjzelpere og paedagogiske assistenter og teknisk
service).
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DEN ATTRAKTIVE ARBEJDSPLADS

Under den overskrift blev Guldborgsund kommunes
farste HR-strategi formuleret i 2007 efter kommune-
sammenlaegningen. Nu er neeste generation af HR-
strategien (2012-15) undervejs, og malet er stadig
formuleret som: Den attraktive arbejdsplads. For Den
attraktive arbejdsplads er en dynamisk stgrrelse, der
lgbende aendrer sig, og samtidig defineres i det ligesa
dynamiske felt mellem borgeren p& den ene side og
hensynet til bundlinien p& den anden.

HR I GULDBORGSUND KOMMUNE

Guldborgsund Kommune ledes efter veerdier, og
derfor er ogsd personalepolitikken i stor udstraekning
veerdiorienteret. Den vaerdibaserede ledelse stgttes
af formulerede personalepolitikker dér, hvor enten
lovgivningen foreskriver det, eller hvor det besluttes
i MED-systemet. Derudover er bekendtggrelser eller
politiske beslutninger omsat til konkrete vejledninger.
Alle materialer er tilgaengelige p& Intranettet "Strom-
men”.

HR-indsatsen - arbejdet med de menneskelige res-
sourcer - skal stgtte kommunens overordnede mal,
strategier og politiske beslutninger. HR er dermed
omdrejningspunktet for, at medarbejdere og organi-
sation spiller sammen p& bedste vis. HR-strategien er
den overordnede "paraply” for HR-indsatsen i Guld-
borgsund Kommune - b8de den HR-del, der handler
om arbejdsmiljg og er forankret i Arbejdsmiljgteamet,
og den HR-del, der er forankret i HR & Personale. HR-
indsatsomrdder og -aktiviteter er dels enkeltstdende,
dels indbyrdes afhaengige: Nogle er teet forbundne

og ville ikke kunne st8 alene, mens andre er naturligt
integrerede i endnu andre aktiviteter eller indsatser.
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HR-INDSATS

Vi ved, at gode medarbejdere giver god service.
Derfor g&r vi ind for personaleudvikling for alle. Vi
understgtter dynamiske faglige miljger, vi delege-
rer ansvar og har fokus p§ kompetenceudvikling.
Vi vil sikre, at kommunen er en servicevirksomhed,
hvor individuelle styrker integreres til gavn for
helheden. Vi vil skabe en arbejdsplads, som med-
arbejderne er stolte af at veere en del af. Nogleor-
dene er: Hgj faglighed, Engagement, Feellesskab &
Samarbejde, Udfordringer & Udvikling.

Sdledes udgves HR-indsatsen heller ikke alene af HR
& Personale eller Arbejdsmiljgteamet. Den vigtigste
HR-indsats ggres dagligt af alle lederne: Det er i de

enkelte afdelinger og institutioner - i hverdagen - at
medarbejderne skal trives og veere motiverede.

HR-taenkningen bygger derfor ogsd pa kommunens
medarbejdervision:

IGANGVARENDE OG AFSLUTTEDE HR-AKTIVITETER

Medarbejder- og lederkompetencer er grundlaget for
fortsat at kunne yde borgerne en god service. Derfor
er medarbejder- og lederudvikling altid pa dagsorde-
nen.

I det fglgende praesenteres et udsnit af igangvaerende
og afsluttede HR-aktiviteter samt beslutninger, der
stgtter HR-indsatsen.

Arlig medarbejderudviklingssamtale (MUS) som
grundlag for udviklingsaktiviteter

Alle medarbejdere skal 1 gang arligt inviteres til en
medarbejderudviklingssamtale (MUS) med narmeste

leder. Samtalen handler om arbejdet i bred forstand:
Om de fysiske og psykiske arbejdsvilkdr, om medar-
bejderens opgaver, kompetencer og udvikling, set i
forhold til enhedens samlede opgaver, mal og funktion.
Udover de emner, skemaerne allerede indeholder, kan
den enkelte arbejdsplads aftale at drgfte forhold eller
emner, der er seerligt relevante.

Ved at fokusere pd kompetencer og udvikling, er MUS
med til at sikre, at Guldborgsund Kommune Igser sine
opgaver s& effektivt, fleksibelt og kvalificeret som
muligt.

Men MUS er ogsd med til at sikre kommunen som en
moderne og effektiv virksomhed, hvor den enkelte
medarbejders kompetencer anvendes bedst muligt -
samt hvor personlig og faglig udvikling er en selvfglge
for alle medarbejdere.

Seniorsamtale (SUS)

For medarbejdere i aldersgruppen 50-55 &r suppleres
medarbejderudviklingssamtalen (MUS) med tilbuddet
om en seniorsamtale (SUS) ved samme lejlighed. Her
drgftes aldersbetingede udviklings- og justeringsbe-
hov. For medarbejdere 50+ er seniorsamtalen obliga-
torisk.

Lederudviklingssamtale (LUS)

Ogsa lederne inviteres til udviklingssamtale (LUS) med
deres narmeste leder. P& baggrund af medarbejdernes
evaluering af lederen, gennemfgres LUS med henblik
pa aftaler om udviklingsaktiviteter og indsatsomrader.

Stadig bedre ledelse

Med trepartsaftalen fra 2007 fulgte forpligtelsen til at
evaluere alle offentlige lederes ledelsespraksis mindst
hvert tredje &r.

Omdrejningspunkterne for lederevaluering i Guldborg-
sund Kommune er refleksion, dialog og laering. Ledere-
valueringens fokus er udvikling, og har sdledes ikke til
formal at udstille den enkelte leder, hverken positivt
eller negativt.

Lederevalueringens absolutte formal er at skabe et
grundlag for udvikling af den enkelte leders lederskab.
Resultatet af lederevalueringen anvendes derfor som
grundlag for en Lederudviklingssamtale (LUS), hvori
der aftales en konkret udviklingsplan for aktiviteter pd
de udpegede indsatsomrader.

Lederuddannelse til alle

Med trepartsaftalen fra 2007 forpligter kommunerne
sig til at tilbyde alle ledere med personaleansvar - og
de, der har direkte borgerkontakt — Diplomuddannel-
sen i Ledelse, sa den kan vaere afsluttet senest i 2015.

P& den baggrund har Direktionen besluttet, at alle
ledere skal gennemfgre og besta en relevant lederud-
dannelse:

o Alle direktgrer og fagchefer skal som minimum have
en lederuddannelse p& diplomniveau.

e Alle team-, institutions-, gruppe- og andre ledere p3
niveau 3-4 med personale- og gkonomiansvar skal
gennemfgre Diplomuddannelsen i Ledelse. For denne
gruppe kan akademiuddannelsen i ledelse veere et
alternativ, s&fremt den enkelte leders uddannelses-
maessige baggrund ikke giver adgang til Diplomud-
dannelsen.

¢ Alene ledere, der har indgdet en fratraedelsesaftale
kan fritages for at gennemfgre en relevant lederud-
dannelse.

En status pa ledernes uddannelse maj 2011 viser, at
84% af lederne i malgruppen for en lederuddannelse
pa diplomniveau, enten har gennemfgrt eller er i gang
med en lederuddannelse pa diplomniveau eller der-
over.

Udvikling er en selvfglge - hele livet

Hgj faglighed i udgvelsen af myndighedsopgaver samt
kvalitet, effektivitet og god service indenfor de gko-
nomiske rammer er betinget af, at medarbejdere og
ledere har de rette kompetencer. Derfor ivaerksaettes
Isbende en raekke udviklingsaktiviteter, savel af intern
som ekstern karakter.

Fra HR & Personale udbydes kurser i personalejuridiske
forhold, Ignforhandling, gkonomistyring og undervis-
ning i Ign- og personalestyringssystemer. Dertil kom-
mer formidling af kurser i Office-pakke, mgdekultur
mv.

Flere enheder i organisationen udbyder kurser, og der
er derfor netop etableret et samarbejde udbyderne
imellem om synligggrelse og koordinering af kurserne.
Herved sikres optimal anvendelse af ressourcerne og
vidensdeling pa tvaers af fagomraderne.

Vidensdeling

For at styrke vidensdelingen pa tveers af organisatio-
nen er etableret en raekke netveerk. Lederforum favner
fagchefer og direktgrer, og som supplement hertil
etableres i gjeblikket et netveaerk for teamledere. Der-
udover stgttes formelle og uformelle netvaerk af faglig
karakter.

Tvaergdende samarbejde med nabokommunerne
I samarbejde mellem Lolland, Vordingborg og Guld-
borgsund kommuner gennemfgres et uddannelsesfor-
Igb for procesoptimeringskonsulenter - det sdkaldte
KLAR-kursus (Kommunernes Lean og Arbejdsgangs-
analyse). Uddannelsen udbydes af COK (Center for
Offentlig Kompetenceudvikling), og ved at rekvirere
forlgbet reduceres de samlede udgifter med 50 %.
Samtidig etableres et netvaerk konsulenterne imellem.

KLAR-konsulenterne uddannes til at optimere proces-
ser, bade i forhold til nye og allerede eksisterende
arbejdsgange.

Det mellemkommunale samarbejde om rekvirering af
kurset for procesoptimeringskonsulenter er et pilot-
projekt, og taenkes viderefgrt s&fremt det evalueres
positivt.
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Finansiering

Guldborgsund Kommune har ikke afsat en central pulje
til finansiering af kompetenceudvikling. Midlerne hertil
er fordelt til de enkelte enheder som led i det decen-
trale styringsprincip. Som udgangspunkt finansieres
udviklingsaktiviteter derfor af de enkelte enheders
budgetter, men med 3-partsaftalen fra 2007 modtog
kommunerne bloktilskud til supplerende kompetence-
udviklingsaktiviteter. Disse midler gjorde det muligt at
iveerksaette ekstraordinaere kurser og forlgb. For Guld-
borgsund Kommunes vedkommende udgjorde bloktil-
skuddet 4,5 mio. kr. i en 3-arig periode frem til 2011.

Derudover er der bevilget fondsmidler til kompetence-
udviklingsaktiviteter for ESDH-ambassadgrer (Elektro-
nisk DokumentHandteringsSystem).

Seniorpolitik

I forbindelse med formulering af Guldborgsund Kom-
munes seniorpolitik, gennemfgrtes informationsmgder
for alle ledere og afklaringskurser for alle medarbej-
dere over 50 3r. Udgifterne hertil blev delvist finansie-
rede af en bevilling fra Arbejdsmarkedsstyrelsen.

Ligestilling

Guldborgsund Kommune gnsker, at medarbejdersam-
mensatningen afspejler mangfoldigheden i befolknin-
gen. For at fremme opfyldelsen af dette mal, arbejder
kommunen for at undgd enhver form for forskelsbe-
handling begrundet i eksempelvis handicap, k@n, sek-
suel orientering, alder, religion, politisk anskuelse eller
etnisk oprindelse. Dette geelder i alle personaleforhold;
lige fra ansaettelse til fratraedelse. Til at stgtte indsat-
sen, har kommunens ligestillingsudvalg formuleret en
ligestillingspolitik.

Evalueringskultur

I forleengelse af nye aktiviteter, personalepolitikker,
samtaleredskaber og lignende, gennemfgres evaluerin-
ger med henblik pd effektméling, ressourcevurdering
og dokumentation af eventuelle opfglgningsbehov.
Evalueringer anvendes som redskab til forbedring og
som led i udviklingen af en selvfglgelig og konstruktiv
evalueringskultur.

HR-STRATEGI 2012-15

Neaeste generation af HR-strategien bliver til efter en
bottom up-proces, hvor medarbejdere og ledere invi-
teres til at give deres bud p& hvad Den gode arbejds-
plads er.

For at ggre HR-aktiviteterne sa vedkommende og
relevante for medarbejdere og ledere langt fra Radhu-
set som muligt, er der nedsat en HR-taenketank med
deltagere, der repraesenterer organisationens bredde.
Teenketanken skal inspirere til at se HR med brugernes
gjne, og vaere katalysator for flere “virkeligheder” og
perspektiver.

HR-taenketanken har etableret en blog pé’] www.guld-
borgsund.dk med spgrgsmalet: Hvordan er det gode
arbejdsliv for dig? Og hvordan ser du den attraktive
arbejdsplads? Tanken er at samle ideer, forslag og
gode erfaringer om dét, der ggr arbejdslivet godt, sa
taenketanken far input om, hvad der skal mere af for
at Guldborgsund Kommune bliver ved med at vaere en
attraktiv arbejdsplads.

P& baggrund af input fra organisationen, formuleres
et forslag til raskitse for HR-strategi 2012-15. Denne
danner grundlag for en temadrgftelse i Hovedudvalget
far HR & Personale formulerer forslag til strategien,
og forelaegger dette for Direktion og Hovedudvalg til
endelig godkendelse.

Den faerdige HR-strategi formuleres kort og praecist,
med udgangspunkt i m3let om Den attraktive arbejds-
plads. Strategien vil hvile pd en raekke "ben”, der hver
isaer er mulige og relevante indsatsomrader, og som
igen preeciseres i konkrete businescases, for hver
enkel aktivitet.

HR-strategien traeder i kraft den 1. januar 2012.
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0G TRIVSEL

ARBEJDSMILIJOOMRADETS ORGANISERING

Arbejdsmiljg er et samspil af de relationer, pavirk-
ninger og vilkdr, som mennesket arbejder under. Det
er ogsa den tekniske og sociale udvikling af arbejds-
pladsen, som kan bidrage til det enkelte menneskes
sikkerhed p& kort sigt samt til menneskets fysiske og
psykiske sundhed p& laengere sigt.

Arbejdsvilkdrene kan give pavirkninger, der for nogle
mennesker kan vaere belastende og for andre stimu-
lerende. Det er derfor ngdvendigt at tilrettelaegge
arbejdsvilkarene sdledes, at vilkdrene er tilpasset det
enkelte menneskes forudsaetninger, og kan give men-
nesket mulighed for at have indflydelse p& sin arbejds-
situation.

Det er vigtigt at arbejdsmiljg teenkes med i bade
daglige beslutninger og i den langsigtede planlaegning,
séledes arbejdsmiljget er en naturlig del af virksomhe-
dens dagligdag.

Det fremgar af arbejdsmiljsloven at virksomheden
(Kommunen) selv skal Igse arbejdsmiljgspgrgsmal,
etablere og organisere arbejdsmiljgarbejdet.

Da arbejdsmiljg vedrgrer hver enkelt medarbejder, er
der i lovgivningen beskrevet at medarbejderne skal
veere inddraget sa meget som muligt gennem samar-
bejde mellem den overordnede ledelse, gvrige ledere
og medarbejdere. Dette samarbejde understgttes af
MED- og arbejdsmiljgorganisation.
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ANSVAR OG OPGAVER

Ansvaret for et godt arbejdsmiljg p&hviler jeevnfgr
arbejdsmiljgloven:

e Arbejdsgiveren
e Lederne
e Medarbejderne

Kommunen har som arbejdsgiver det overordnede
ansvar for arbejdsmiljget.

Den enkelte leder har ansvaret for arbejdsmiljoet pd
den enkelte arbejdsplads, og skal optimere arbejdet
med at tilvejebringe et godt arbejdsmiljg i samarbejde
med medarbejderne.

Medarbejderne skal deltage aktivt i samarbejdet om
sikkerhed og sundhed og medvirke til at arbejdsfor-
holdene er sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt
forsvarlige.

I Guldborgsund Kommune er der ca. 300 personer i
arbejdsmiljggrupperne, fordelt pd arbejdsmiljg-reprae-
sentanter og arbejdsmiljgledere.

Guldborgsund Kommune er forpligtiget til at overholde
gaeldende lovgivning og arbejdsmarkedsaftaler pd om-
radet. Derudover arbejdes for en Igbende forbedring af
arbejdsmiljget.

Arbejdsmiljgarbejdet tager desuden afszet i malsaet-

ninger og bestemmelser i regeringens handleplan og
aftalen mellem KL og KTO om “Trivsel og sundhed pa
arbejdspladsen”.

Det er malet, at Guldborgsund Kommune skal bidrage til
at udvikle og forbedre det fysiske og psykiske arbejds-
miljg ved at:

e Skabe trivsel pa arbejdspladserne

e Nedbringe sygefraveer

e Reducere omfanget af arbejdsulykker og arbejdsbetin-
gede lidelser

TILRETTELAGGELSE AF DET OVERORDNEDE
ARBEJDSMILJ@ARBEIDE

Det overordnede arbejde med arbejdsmiljget i Guld-
borgsund Kommune er forankret i ledelsesstrukturen.
I forhold til dette fungerer Arbejdsmiljgafdelingen,
som omdrejningspunkt for det praktiske arbejde med
arbejdsmiljget igennem en systematiske malrettet og
helhedsorienteret indsats. Herunder understgttelse

af Arbejdsmiljgorganisationen med saerlig fokus pa
arbejdsmiljgledelse og fortsat udvikling af arbejdsmiljg-
indsatsen.

M3let er, at alle decentrale enheder ved et screenings-
besgg fra Arbejdstilsynet umiddelbart kan opnd en
"grgn smiley”.

I 2011 udvikles en Arbejdsmiljgportal, som er malret-
tet arbejdsmiljgorganisationen, men som alle kan have
adgang til.

Fra 2011 udsendes et “Nyhedsbrev Arbejdsmiljg”
direkte til alle ledere og Arbejdsmiljgrepraesentanter

minimum 4 gange om aret.

Der udarbejdes arligt en Arbejdsmiljgredeggrelse med
status for omradet.
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BESKRIVELSE AF DE CENTRALE ARBEJDSMILJ@PARAMETRE

ARBEJDSPLADSVURDERING

Arbejdspladsvurdering (APV) er et vigtigt omdrejnings-
punkt for arbejdsmiljgindsatsen. APV’en kan bruges til
at seette arbejdsmiljgindsatsen i system:

Kortleegge det samlede arbejdsmiljg, udpege de omra-
der, hvor der er behov for en indsats og laegge en plan
for, hvordan man vil forbedre arbejdsmiljget.

FIGUR 5: SYGEFRAVAR 2010
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Det er ogsa her, at alle far mulighed for at give deres
vurdering af arbejdsmiljget og g8 i dialog med hinan-
den, bl.a. om de Igsninger, der skal til for at forbedre
det.

Formalet med arbejdspladsvurderinger er at sikre, at
arbejdspladsen arbejder systematisk og Igbende med
at forebygge/lgse problemer i arbejdsmiljget - med det
formal at forebygge alle former for arbejdsskader.

Antal SYGEFRAVAR

fuldtidsstillinger

r 1600 Grafen til venstre viser sygefravaeret

r 1400 og antallet af fuldtidsstillinger i 2010

- 1200 fordelt pd udvalgte omrader.

1000

r 800 I hele Guldborgsund Kommune var der
- 600 et gennemsnitligt sygefravaer pad 5,5 %
L 400 i 2010. Sammenlignet med 2009 (5,9

L 200 %) - et fald i syge sygefraveeret pa

-0 6,8 %.

FIGUR 6 : SAMLET ANTAL ARBEJDSSKA-
DE ANMELDELSER PR. 1. FEBRUAR 2011.
UDTRAK EASY, WILLIS OG OPG@RELSE
FRA ARBEJDSTILSYNET

ARBEJDSSKADER

Grafikken til venstre viser det samlede
antal af arbejdsskaderegistreringer og
lovpligtige anmeldelser til arbejdsska-

EASY deforsikringen (Willis) og Arbejdstilsy-

Bemaerkning: I forhold til udtraek af registrerede arbejdsskader i EASY er der kun data fra 2009 og frem.

Der er sket et fald p& ca. 20 % i antallet af registre-
ringer i EASY fra 2009 til 2010. Der er sket et markant
fald p& mere end 70 % i antallet af arbejdsskader, der
sendes til forsikringsbehandling hos Willis. Arsagen til
disse fald er med stor sandsynlighed den malrettede
indsats med introduktionsmgder, skriftlig procedure
og undervisning pa arbejdsmiljguddannelsen af nye
arbejdsmiljgledere og arbejdsmiljgrepraesentanter i
arbejdet med korrekt anmeldelse og registrering af
arbejdsskader.
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Umiddelbart ser det ud til, at der er en stigning i antal-
let af ulykker, der skal anmeldes til Arbejdstilsynet. Fra
140 i 2009 til 149 i 2010. Det skal dog bemaerkes, at
Arbejdstilsynet anvender anmeldedatoen i deres stati-
stik og ikke den dato hvor ulykken rent faktisk skete.

Anvendes ulykkesdatoen til statistikken, var der et fald
i antallet af ulykker der skulle anmeldes til Arbejdstil-
synet. Fra 154 ulykker i 2009 til 138 i 2010. Grunden
til dette er, at de ulykker der skete sidst pa aret 2009,

fagrst blev anmeldt i 2010 og derfor teeller med i Ar-
bejdstilsynets statistik for 2010.

Arbejdsmiljgafdelingen vil i 2011 tilbyde kursus i prak-
tisk anmeldelse af arbejdsskader i EASY til de medar-
bejdere der har ansvaret for at anmelde arbejdsskader
i EASY.

PERSONALETIJENESTEN

1 2010 har der veeret 237 nye henvendelser til Perso-
naletjenesten. Nedenfor vises fordelingen pr. maned
sammenlignet med 2007, 2008 og 2009.

TABEL 8: MANEDSFORDELING AF SAGER
I PERSONALETIJENESTEN

2007 2008 2009 2010

Januar 8 13 12 14
Februar 3 7 17 20
Marts 17 8 22 19
April 6 17 10 14
Maj 4 14 23 11
Juni 15 13 20 18
Juli 3 7 8 5
August 11 11 26 13
September 13 17 20 29
Oktober 17 22 16 36
November 17 27 23 47
December 8 18 14 11
Ialt 122 174 211 237

KILDE: ARBEJDSMILJ@REDEG@RELSE 2010

FIGUR 7: MANEDSFORDELING AF SAGER
I PERSONALETIJENESTEN
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Samlet fordelte personaletjenestesagerne sig pa fal-
gende kategorier (antal sager angivet i parentes):

1. Vold, trusler, mobning og chikane (63)

2. Opsigelser (61)

3. Stress/stort arbejdspres (56)

4. Private problemer, der pavirker arbejdsindsatsen,
herunder alkohol (21)

5. Medarbejdere, der grundet arbejdsbetingelserne
fungerer darligt pa jobbet (20)

6. Dgdsfald (14)

7. Ledersparring (2)

Nedenfor vises det samlede antal sager i Personaletje-
nesten i 2010 fordelt pd direktgromrader henholdsvis

antal sager til FALCK Healthcare pd hvert direktgrom-
o

rade.

FIGUR 8: SAMLET ANTAL SAGER I 2010
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FIGUR 9: ANTAL FALCK HEALTHCARE SAGER I 2010
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ARBEJDSTILSYNETS TILSYN

Arbejdstilsynet arbejder ud fra en smileyordning, hvor
en grgn smiley tildelses, hvis Arbejdstilsynet ikke har
kunnet konstatere arbejdsmiljgproblemer pa deres
besgg. En gul eller rgd smiley tildeles alt efter hvilken
type af pabud, der er blevet afgivet.

I 2010 gennemfgrte Arbejdstilsynet uanmeldte og
anmeldte tilsyn i forskellige dele af den kommunale or-
ganisation. Af i alt 45 decentrale enheder (P-enheder),
som Arbejdstilsynet besggte, modtog 15 et eller flere
pdbud med gule eller rgde smileys til fglge.

Arbejdsmiljgproblemomrade
samt antal af afgivne pdbud
indenfor eget fagomrade

Stgj / akustik (5)
Indeklima (6)
Ulykkesrisiko (1)

Stoffer og materialer (1)
Psykisk arbejdsmiljg (2)

Fagomrade
(antal enheder)

Undervisning (7)

Daginstitutioner (3) Ergonomi (3)

Psykisk arbejdsmiljg (2)

Indeklima (1)
Psykisk arbejdsmiljg (1)

Borgerservice (2)

Arbejdsmarked (1)
Bgrn og unge (1)
Kultur og Fritid (1)

Psykisk arbejdsmiljg (1)
Psykisk arbejdsmiljg (1)

Formelle dokumentationskrav (1)
Stoffer og materialer (1)

Som det fremgar af ovenstdende oversigt har sko-
lerne vaeret genstand for stgrstedelen af besggene fra
Arbejdstilsynet, hvor der efterfglgende er afgivet et
eller flere pabud. For skolernes vedkommende har der
veeret fokuseret pd stgj/akustik og indeklima. Disse
pdbudstyper vil normalt medfgre bygningsmaessige
andringer og kan resultere i krav om brug af ekstern
autoriseret arbejdsmiljgradgiver.

Primo marts 2011 var der i Guldborgsund Kommune i
alt 45 decentrale enheder med en grgn smiley, 8 med
en gul og 4 med en rgd.

45 4

I forbindelse med at forebygge nedslidning, indleder
Arbejdstilsynet i 2011 en indsats pa aeldre- og dggn-
institutionsomradet med saerlig fokus pa ergonomi og
psykisk arbejdsmiljg.
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PROJEKT OGET MEDARBEJDERTRIVSEL

Byradet indgik den 24. september 2010 et forlig i
forhold til budget 2011. Af forliget fremg&r det blandt
andet, at: "Der bgr afsaettes ressourcer til styrkelse af
medarbejdertrivsel i Guldborgsund Kommune, et kom-
missorium for dette til udrulning i starten af 2011 gn-
skes praesenteret for @konomiudvalget pa december-
mgdet. Budgetforligets parter er her villige til at bruge
midler fra energi- og udviklingspuljen, til udrulning af
projektet til fremme af “medarbejdertrivselen”.

P& baggrund af dette er Projekt @get Medarbejdertriv-
sel efterfglgende igangsat.

Formalet med projektet er at gge trivslen p& den lokale
arbejdsplads gennem en dialogbaseret proces. Den en-
kelte arbejdsplads stgttes og vejledes til at afdaekke og
udvikle brugbare redskaber til fortsat at kunne arbejde
malrettet med trivslen lokalt.

Projektet er forankret i Arbejdsmiljgafdelingen og
straekker sig over en 2-3rig periode startende med et
pilotprojekt i 2011, hvorefter resten af organisationen
folger i 2012. Udvaelgelsen af omrader til henholdsvis
pilotprojekt samt efterfglgende prioritering er foreta-
get ud fra fglgende parametre: Sygefraveer, arbejds-
skader, henvendelser til Personaletjenesten samt
henvisninger til FALCK Healthcare. Denne prioritering
er kun vejledende, da der i respekt for det enkelte
omrade aftales, hvornar det er mest hensigtsmaessigt
at deltage i projektet.

Siden 2007 er der blevet udviklet flere overordnede
politikker, som skal danne grundlag for lokale initiati-
ver og handleplaner pd arbejdsmiljpomradet. Det ken-
detegner politikkerne, at de er udarbejdet Igbende og
uafhaengigt af hinanden i takt med, at der er opstdet
et behov i organisationen.

Det drejer sig om fglgende politikker:

e Stresspolitik

¢ Vold, mobning og chikanepolitik
e Sygefravaerspolitik

e Trivselspolitik

I henhold til kommissoriet for Projekt @get Medarbej-
dertrivsel er det besluttet, at der skal ske en sam-
menskrivning/redigering af allerede vedtagne politik-
ker i relation til arbejdsmiljgomrédet. Disse politikker
opsaettes ud fra IGLO-modellen i 4 niveauer, som
beskriver ansvarsfordelingen hos henholdsvis den
enkelte medarbejder, i gruppen, hos ledelsen og i
organisationen.

Det er besluttet at, at trivselspolitikken er den over-
ordnede politik, hvor de gvrige umiddelbart bliver
underliggende politikker.
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