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En Personalepolitik af medarbejderne til medarbejderne
Personalepolitikken er udarbejdet af en gruppe medarbejdere. Gruppen

er sammensat sa alle afdelinger, hovedfaggrupper og de fleste tillidsre-
prassentanter er repraesenteret.




Farvandsvaesenets personalepolitik

Det primaere formal med personalepolitikken er at skabe gode rammer for
det daglige arbejde og sikre, at vi bevarer en god arbejdsplads.

Du kan bruge personalepolitikken, nar du er i tvivl om, hvad Farvandsveese-
nets formelle holdning er til en bestemt sag sdsom trivsel eller ledelse. Du
kan ogsa bruge politikken til at fa et indblik i, hvilke forventninger Farvands-
vaesenet har til dig som medarbejder og til dine ledere.

Politikken indeholder

* En beskrivelse af den overordnede personalepolitik, der viser, hvad Farvands-
vaesenet i seerlig grad fokuserer pa for at skabe en god arbejdsplads.

* En gengivelse af vision, mission, strategiske fokusomrader og vaerdigrund-
lag. Formalet er at vise hvordan personalepolitikken indgar i sammenhaeng
med Farvandsveesenets gvrige pejlemaerker.

¢ Opdeling i fire personalepolitiske hovedomrader: Ledelse, Kompetence, Triv-
sel, Ansaettelsen. For hvert hovedomrade har Farvandsvaesenet formuleret
holdninger, vision, delpolitik og beskrivelse af veerktgjer.

Holdninger
- det mener vi

Personale- - er den drem, der er om en
politiske arbejdsplads inden for virkelighe-
visioner dens rammer.

- er en konkret anvisning pa tiltag, der

Delpolitik . ) S
P kan realisere holdninger og visioner.

- er de forskellige metoder,
modeller m.m. som anvendes

Vzrktajer

Overordnet personalepolitik

Personalepalitikken bygger pa nogle grundlaeggende principper, der udger Far-
vandsveesenets overordnede personalepolitik.

Visionen er, at Farvandsveesenet altid kan rekruttere, udvikle og fast-
holde gode medarbejdere. Pa den made skaber vi det bedste grundlag
for, at Farvandsvaesenet kan sikre sejladsen og na visionen om, at de
danske farvande er de sikreste at besejle i verden.

og en aben og uformel kultur, hvor alle medarbejdere er ligeveerdige.
Det er en arbejdsplads, hvor alle frit kan fremseette idéer og komme til
orde og sgge indflydelse pa de ting, der sker i Farvandsveesenet.

Vi bestreeber os pa at vaere én samlet organisation, hvor alle arbejder for
et feelles mal. Pa arbejdspladsen udviser vi helhedsforstaelse og respekt
for andres arbejdsopgaver og forskelligheder. Hvis det ikke er tilfeeldet,
har bade medarbejdere og ledelse pligt til at gere noget ved det.

@ | Farvandsveesenet vil vi skabe en arbejdsplads med en god atmosfaere

@ Forskellighed ses som en styrke for lgsningen af opgaverne, og Far-
vandsvaesenet styrker mangfoldighed ved forskellighed i bade alder,
ken og faglige og sociale kompetencer.

@ Farvandsvaesenets veerdier skal efterleves og praege vores handlinger og
adfeerd i alle sammenhaenge.

Den overordnede personalepolitik er grundlaget for, hvordan Farvandsvaesenet
praktiserer god ledelse og kompetenceudvikling. Det er ogsa grundlaget for at
fremme trivsel og skabe gode rammer for arbejdet.




Farvandsvaesenets personalepolitik stetter og synligger Farvandsveese-

nets mission, vision og strategi

Mission: At sikre sejladsen
Vision: At de danske farvande er de sikreste at besejle i verden
Strategi: De fem fokusomrader

De fem fokusomrader i strategien

Ledelse

Strategisk
kompetence-
udvikling

Brugerfokus

Produkter
pa forkant

Anerkendelse
og indflydelse

Ledelse handler om opgaverne og om at fa det bedste frem
i alle medarbejdere. Det handler om at motivere, skabe en-
gagement, kammunikere, at udvise mod og fremsynethed.
Ledelse handler ogséa om at taenke og handle strategisk og
at udstikke kursen og treeffe valg.

Ved strategisk kompetenceudvikling forstas at taenke lang-
sigtet og skabe forstaelse for vaerdien af, at vi hele tiden
har medarbejdere med rette kompetencer til fremtidens
opgaver. Strategisk kompetenceudvikling betyder, at det
jeevnligt kortleegges hvilke kompetencer, der bliver behov
for i fremtiden, og at kampetenceudviklingen igangseettes.

Brugerfokus betyder, at der kan skabes malrettede pro-
dukter. Dette kraever gje for brugernes behov, hvilket igen
kreever kendskab til kundernes behov.

For at skabe produkter pa forkant kreeves villighed til at
tage risici. Det er i det raderum innovation og udvikling
sker. Indflydelse fas ved at pavirke den maritime dagsorden
i og uden for Danmark.

Indflydelse opnas ogsa ved at opna anerkendelse for vores
produkter. Vi arbejder med strategisk kommunikation og
image.

Veerdigrundlag

Farvandsvaesenets vaerdier danner ram-
men for alle beslutninger og handlinger.
Veerdierne definerer, hvad Farvandsvee-
senet mener, der er vigtigt at straebe
mod. Veerdierne er udgangspunktet for
maden, der arbejdes pé og dermed ogsa
for personalepaolitikkerne.

Ledelsesgruppen har justeret veerdier-
ne og knyttet handlinger til hver veerdi.
Personalepolitikarbejdsgruppen har gen-
nemgaet en tilsvarende proces, hvor de
ogsa knyttede handlinger til hver veerdi.
Tilsammen giver de beskrevne handlin-
ger en definition af veerdierne, der er
konkret, og ger det let for savel medar-
bejdere som ledere at forsta, hvad vaerdi-
erne betyder i hverdagen.

Farvandsvaesenets vaerdier er Arbejds-
gleede, mod, respekt, professionalisme
og helhed




Arbejdsglsede

Respekt

Professio-
nalisme

Helhed

Medarbejdernes uddybningaf adfaerd

* Jeg er engageret og seger inddragelse og indfly-
delse pa opgavelgsningen

* Jeg bidrager til den gode stemning og
ger noget ved det, der ikke huer mig

® Jeg sparrer med mine kolleger

¢ Jeg traeffer beslutninger og viser vejen

* Jeg tar komme med nye ideer

¢ Jeg er lydher overfor andres nye ideer og farer
dem ud i livet

® Jeg lytter aktivt og kommunikerer ligevaerdigt

* Jeg overholder aftaler og falger op

® Jeg praver at forsta, hvorfor andre ger, som de
ger og har tillid til deres opgavelasning

® Jeg er bevidst om mine kompetencer og udvikler
og bruger dem

* Jeg har fokus pa brugernes behov, nar jeg udvik-
ler og forbedrer arbejdsprocesser

* Jeg lader ikke personlige falelser og synspunkter
sta i vejen for opgavelgsningen

* Jeg samarbejder pa tvaers og deler min viden

¢ Jeg samarbejder og lytter til mine kolleger

¢ Jeg gennemtaenker opgaver/projekter/handling
for at sikre sammenhaeng med strategien

Ledelsens uddybning af adfserd

* Jeg viser interesse for bade arbejdet og personen

¢ Jeg roser en god arbejdsindsats og giver kon-
struktiv feedback

¢ Jeg inddrager medarbejderne og giver medindfly-
delse pa opgavelgsningen

* Jeg vaerdsaetter og eftersparger nytaenkning og
kreativitet

* Jeg gar nye veje og afpraver nye ideer i opgave-
lasningen

* Jeg viser vejen ved at treeffe nadvendige beslut-
ninger

* Jeg lytter aktivt og kommunikerer abent, venligt
og ligeveerdigt

* Jeg giver udtryk for, at alle medarbejdere er
vigtige, og at forskellighed er et aktiv

* Jeg anerkender alle og taler peent til alle — ogsa
ved uenighed

¢ Jeg overholder aftaler og falger op

* Jeg leverer og sikrer kvalitet

* Jeg bruger tid og energi pa lzbende at udvikle
medarbejdernes kompetencer

* Jeg prioriterer i overensstemmelse med Far-
vandsveesenets strategi

* Jeg skaber sammenhaeng mellem strategi og
handling

* Jeg skaber rum for tveerfagligt samarbejde




»Jeg har kun brugt en personalepolitik til noget en gang. Det var pa mit tidligere arbejde, hvor jeg havde faet at vide, at det kursus,
Jeg gerne ville pa, var for dyrt. En kollega havde laest i personalepolitikken, at vi havde ret til at komme pa kurset, og da jeg gjorde
opmeerksom pa det, kom jeg af sted alligevel. Ofte skal man vaere i meget specielle situationer, far en personalepaolitik bliver relevant.
Jeg tror ogsa, at det er vigtigt, at en personalepolitik er meget konkret, hvis vi som medarbejdere skal bruge den til noget. Hvis den
bliver for generel, er den svaer at bruge og kan i veerste fald ende som et magtmiddel fra ledelsen, hvor de kender alle de rigtige cita-
ter, sa man som medarbejder hurtigt kan blive citeret op i et hjgrne. Samtidig er det selvfalgelig vigtigt, at den ikke bliver sa konkret,
at den virker som et diktat for; hvordan man skal opfare sig som medarbejder. Jeg synes, at retten til frugtordning og afspaending er
meget konkrete goder, der er kommet ud af Farvandsveesenets personalepolitik. « Maria Yde, Civilingeniar, HMD prognose

»Man kan altid bruge en personalepolitik til noget. Men jeg kunne godt teenke mig
lidt mere information om, hvordan jeg kan bruge den i min hverdag. Det kan isser
virke lidt uhandgribeligt, nar man som jeg sidder pa en enmandsarbejdsplads.
Men et mere gennemsigtig lensystem lyder bestemt som noget, der har en di-
rekte betydning for mig.« Erik Kjeld Nielsen, fyrpasser, Rasnaes fyr.

»Vi har brug for en personalepolitik, da det jo giver nogle retningslinjer. Jeg vil nok ikke lsese perso-
nalepolitikken fra den ene ende til den anden men i stedet bruge den som et opslagsveerk, jeg kan
kigge i, nar der opstar en situation, hvor jeg har brug for at vide, hvordan Farvandsvaesenet forholder
sig. Jeg ser personalepalitikkerne som en made, hvor Farvandsveesenet ger noget ud over over-
enskomsten, og dermed ogsa som en made at pleje og fastholde medarbejderne.« Peter Michael
Kristensen, Badfarer, Redningsstation Gedser

»Jeg synes, at det er meget relevant med en personalepolitik. Det skaber nogle rammer for bade ledelsen og medarbejderne. Det
er med til at skabe klarhed, sa man taler samme sprog, uanset hvor i Farvandsvaesenet man arbejder. Jeg vil helt sikkert bruge
personalepolitikkerne i konkrete sammenhaenge. Det kan f.eks. vaere, hvis jeg gerne vil vide, hvilke krav og forventninger; der er nar
Jeg gerne vil have lidt ekstra uddannelse. Det er vigtigt, at personalepolitikkerne jaevnligt bliver opdateret, da de ellers mister deres
trovaerdighed. « Ole Becher Pedersen, Kontorfuldmaegtig, POS



Hovedomrade Ledelse

Holdning

Det er vores holdning, at god ledelse ferst og fremmest handler om at
fokusere pa opgaven og at lede mennesker. Vores ledere motiverer og
engagerer og er synlige og neerveerende i hverdagen. Lederne skal vise
tillid frem for kontrol og skal kunne »se« og respektere medarbejderne
som personer.

TRIVSEL

Det er vores politik, at alle ledere har fokus pa efterlevelse af Farvandsvae-
senets vaerdier.

ANSZTTELSEN HOVEDOMRADERNE

Lederne udstikker kursen og treeffer beslutninger, hvilket kreever mod og
fremsynethed. Lederne skal ogsa have fokus pa opgaverne og kommunikere
strategi, malsaetninger og resultater, s& de bliver forstaelige og neerveerende
og derved skaber mening med arbejdet.| Farvandsveesenet udnaevnes ledere
for deres ledelsesmaessige evner og ikke alene pa baggrund af for eksempel
anciennitet og faglighed. s
Vision

Det er visionen, at vi har gode og veluddannede ledere, og at kvaliteten lg-
bende bliver bedre. Resultaterne af malingerne skal forbedres ar for ar, og
benchmarking af lederevaluering skal vise, at resultatet ligger pa niveau med
eller over sammenlignelige organisationers niveau.

Delpolitik

Vi arbejder mélrettet pa at styrke ledelse og lederudvikling. Lederevalueringer

og klimamalinger falges systematisk op, og vi ivaerksaetter relevante tiltag. Si-

delgbende med lederevaluering er det politikken, at alle ledere i Farvandsvee-

senet skal have bedemmelses- og udviklingssamtaler, og at der udfeerdiges  Veerktgjer

udviklingsaftaler og kompetenceprofiler i FOKUS. ¢ Lederevaluering
® Ledertest

FOKUS

Klimamalinger

De fleste af lederne bliver testet far udnaevnelse og gennemgar et lederud-
viklingsforlab.

KOMPETENCE




Holdning

Alle medarbejdere skal med opgaven i centrum opretholde et hajt kompe-
tenceniveau - bade fagligt og personligt. Pa den made opretholder medar-
bejderne en hgj markedsveerdi og det sikres, at vi lever op til visionen om,
at de danske farvande er de sikreste at besejle i verden.

Vision

Det er visionen, at resultaterne af malingerne pa kompetenceomradet skal
forbedres ar for ar, og benchmarking af kompetenceniveauet skal vise, at vi
er lige over eller pa niveau med sammenlignelige organisationer.

Delpolitik

Det er vores politik, at der arbejdes systematisk og strategisk med kompeten-
ceudvikling. Alle afdelinger skal udarbejde og opdatere afdelingskompetence-
strategier arligt. Afdelingskompetencestrategier kortlasegger de kompetencer,
som der er til stede lige nu og afdaskker de kompetencer, der er brug for i frem-
tiden. Meningen er ogsa, at leder og medarbejder skal hjeelpe hinanden med at
udforme en plan for, hvordan medarbejdernes kompetencer bliver udviklet.

Alle fastansatte medarbejdere skal have FOKUS-forlgb, hvor de far en bedem-
melses- og udviklingssamtale. Der udarbejdes i den forbindelse udviklingsafta-
ler og kampetenceprofiler. Afdelingskompetencestrategien skal danne grund-
lag for hvilke kompetencer, der skal udvikles og afspejles i udviklingsplanerne.
Farvandsvaesenet forventer, at malene i udviklingsaftalen nas. Det er medar-
bejderens ansvar at felge op pa malene og lederens ansvar at skabe tid og
ressourcer til, at malene kan nas.

Det er politikken, at der skal skabes tid og rum til kompetenceudvikling. Det
er ledelsens ansvar, at der frigives ressourcer til kompetenceudvikling.

Afdelingschefen skal overveje muligheden for jobrotation, nar behovet for kom-
petencer kortlaegges.

Hovedomrade Kompetence

ANSZETTELSEN

LEDELSE HOVEDOMRADERNE TRIVSEL

KOMPETENCE

Vaerktojer

e FOKUS

¢ Afdelingskompetencestrategi

¢ Uddannelsespolitik og vejledning

Uddannelseskatalog med en raekke uddannelsesmuligheder
¢ Kompetencefonden

CAMPUS, HR-portal under Personalestyrelsen







Trivsel

Udbuddet af trivselsinitiativerne fremgar
af trivselspolitikken og tilpasses lzbende.
Det kan f.eks. vaere kaffe, frugt, fleksible
arbejdstider, muligheder for afspsending,
LogBuy ordning med rabatordning pa
f.eks. sportsaktiviteter.

Hovedomrade Trivsel

Holdning
Forudseetningen for god trivsel er et godt psykisk og fysisk arbejdsmiljg for
den enkelte medarbejder.

For at trives som medarbejder skal der vaere en fornuftig balance mellem
krav fra lederen og den enkelte medarbejders personlige og faglige kompe-
tencer. Balance mellem opgaver og tid mindsker stress.

God trivsel fremmer de bedste resultater og den sterste idérigdom, lige-
som det er en forudsaetning for arbejdsglaede, tryghed og tilfredshed.

Vision

Det er Farvandsvaesenets vision, at resultaterne af trivselsmalingerne skal
forbedres ar for ar, og at benchmarking af trivsel viser, at trivslen i Far-
vandsveesenet er over eller pa niveau med andre organisationers niveau. Vi
gnsker at arbejde for at veere en familievenlig og sikker arbejdsplads.

De fysiske rammer, som Farvandsvaesenet stiller til radighed skal veere i
orden. Ogsa arbejdsmiljg, arbejdsredskaber og veerktgjer skal vaere pa det
forventelige niveau. Ved arbejdspladsvurderinger skal vurderingen af de fy-
siske rammer, arbejdsmiljg og redskaber hver for sig ligge over middel. Det
er ogsa vores vision, at medarbejdernes sygefraveer nedbringes, sa det er
lavere end gennemsnittet for staten.

Delpolitik

Det er vores politik, at der arbejdes malrettet pa at styrke trivsel for
Farvandsvaesenet som helhed og for den enkelte medarbejder. Malinger
af trivsel folges systematisk op. Det er lederens ansvar, at opfalgnings-
aktiviteter implementeres i den enkelte afdeling. Det er forskelligt fra
medarbejder til medarbejder, hvad der skaber trivsel. Medarbejder og
narmeste leder har et faelles ansvar for, at arbejdssituationen tilpasses,



sd medarbejderen oplever trivsel i hverdagen. Det er lederens ansvar
at kommunikere klare krav og forventninger i forhold til medarbejderens
niveau, hvilket ogsa er en fast bestanddel af FOKUS. Nar lederen formid-
ler klare krav og forventninger, er det medvirkende til at skabe synlighed
omkring stress.

Farvandsvaesenet er en familievenlig og sikker arbejdsplads.

Det er et feelles ansvar at skabe god atmosfaere og udvise respekt og forsta-
else for hinandens arbejdsvilkar. Det kan veere pa det daglige plan i de enkelte
enheder, men ogsa i hele virksomheden mellem afdelinger, og mellem Sekvae-
sthuset og enhederne ude i landet. Feellesskabsfelelsen i Farvandsvaesenet
bidrager til trivslen, og vi seetter initiativer i gang, som f.eks. personalekonfe-
rencer, til at styrke feellesskabsfalelsen.

| Farvandsveesenet arbejder vi med, hvordan vi skaber trivsel og arbejdsglee-
de, men ogsé& med hvordan man handterer konflikter og mobning. Trivselspo-
litikken giver klare retningslinjer og skitserer muligheder pa omradet.

Det er vores politik, at arbejdspladsvurderingen folges systematisk op. Det
er lederens ansvar, at opfelgningsaktiviteter bliver implementeret i den en-
kelte afdeling.

Farvandsvaesenet arbejder hardt pa at nedbringe sygefravaeret bade med
forebyggende tiltag og handtering af konkret sygdom. | det forebyggende ar-
bejde er det centralt, at vi vil skabe trivsel og arbejdsglaede og fremme sund-
hed. Ved konkret sygefravaer arbejder vi med afholdelse af omsorgssamtaler,
sygesamtaler og individuelle tiltag.

Veerktejskassen med redskaber for bade medarbejdere og ledere udbygges
lebende.

LEDELSE

KOMPETENCE HOVEDOMRADERNE

TRIVSEL

Veerktajer

e FOKUS

e APV

¢ Trivselspolitik

Chikanepolitik

* Misbrugspolitik

¢ Rygepolitik

Politik for udlan af PC

PC-, E-mail- og internetpolitik
Afspaendingspaedagog
Sundhedstiltag, f.eks. ad-hoc arrange
menter som Sundhedsdag, DHL-lab m.m.
¢ Sygeomsorgssamtaler

ANS/ZETTELSEN




Hovedomrade ansasttelsen

Hovedomradet »ansaettelsen« daekker over forhold for tre forskellige perioder:
1 Op til og i starten af ansaettelsen

2 Under ansaettelsen

3 Afslutningen af ansaettelsen KOMPETENCE
Holdning

Vi skal vaere professionelle og udvise respekt for det enkelte menneske i den
made, vi handterer rekruttering og afsked.

TRIVSEL HOVEDOMRADERNE LEDELSE

Som ansat i Farvandsvaesenet skal du opleve forlabet bade op til, under og
efter din ansaettelse pa professionel vis. Det gaelder bade, hvordan du faler
dig modtaget og behandlet i hverdagen og selve de administrative og fysiske
rammer, der skal vaere i orden og leve op til fastsatte regelsaet.

Lansystemet skal vaere gennemsigtigt og med klare belgnningskriterier.

ANSZETTELSEN
Vi tror pa, at hvis Farvandsveesenet handterer forhold fer, under og efter an-
seettelsen pa en professionel made, vil Farvandsvaesenet som arbejdsplads
vaere mere attraktiv.

Vision
Farvandsvaesenet ensker et positivc omdemme for maden medarbejdere be-
handles pa fer, under og efter ansaettelsen.

Anseettelsen

1 Op til og i starten af anseettelsen er f.eks. rekrutteringsprocessen,
anseettelsesprocessen, introduktionsprocessen.

2 Under anseettelsen er f.eks. personalegoder, arbejdstid, lenspargs-
mal, ferie.

Det er vores vision at f& mere viden om, hvad nye og afgdende medarbejdere
synes om Farvandsveesenet som arbejdsplads.

Malet er fortsat at udvikle Farvandsvaesenet som en attraktiv arbejdsplads.

3 Afslutning af anseettelse er f.eks. forlabet op til en afskedigelse, forlabet

Det er vores vision, at udmentning af lokallen skal veere synlig og baseret pa o ) ) i
ved frivillig opsigelse og maden der siges farvel med medarbejdere.

gennemsigtige kriterier.
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Lenpolitik

Farvandsvaesenet har en Ignpolitik, der udstikker retningsliner for,
hvordan der arbejdes med lgn. | forleengelse af lenpolitikken laves arligt
en lenstrategi. Den udarbejdes af lgsnudvalget og fastsaetter belsb til
resultatlen og lokallan, samt retningslinjer for, hvad der belsnnes det
pageeldende ar. | april indkaldes indstillinger til lokallen. | maj forhandler
afdelingscheferne med de faglige organisationer, med personaleafde-
lingen som organisator. Fordeling skal veere begrundet. Udmantning af
lokallen offentliggeres efterfalgende.




Seniorer

Farvandsveesenet betragter seniorer som en del af en mangfoldig
medarbejdersammensaetning og som en ressource. Farvandsvaesenet
gnsker at fastholde, udvikle og nyttiggere seniorers viden og erfaring
inden for de rammer, der sikrer, at der altid er en medarbejderstab, der
kan lefte opgaverne.




Delpolitik

Det er delpolitikken, at rekruttering og handtering af afsked skal vaere pa
et hajt professionelt niveau. Politikken er, at ledere skal anvende de faste
procedurer og stattende vaerktgjer, der revideres lgbende. Lederne skal gen-
nemfore tiltreedelsessamtaler og fratraedelsessamtaler.

Det er vores politik, at ansaettelser skal afspejle holdningen om mangfoldig-
hed. Farvandsvaesenet falger op pa, om vaerktejerne anvendes.

Der er udviklet procedurer, der sikrer en god og hurtig introduktion.

Ledere og medarbejdere skal bakke op om introduktionsforlgbet og introduk-
tionsseminaret.

Lenstrategi og lenforhandlingssystemer skal labende optimeres og udvikles,
sa lensystemet er gennemsigtigt med klare belenningskriterier. Udmeantning
af lokallan offentliggeres.

Vi vil ved hjeelp af interviews og spergeskemaer undersgge, hvad nye og
afgaende medarbejdere synes om Farvandsvaesenet som arbejdsplads.

Vaerktojer

e Skabeloner til udformning af stillingsannoncer
¢ Koncept for introforlab

¢ Koncept for introseminar

* Flex- og arbejdstidsregler

Lanpolitik

* Lgnstrategi

Lanforhandlingskoncept

Vejledning om seniorindsats
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Implementering og opfalgning

Palitikken offentliggeres i sensommeren 200S. Den revideres senest i for-
aret 2012.PUS-HR supplerer dette dokument med en konkret handlings-
plan for udvalgte fokusomrader hvert efterar, farste gang 2010, og der
fremleegges en status for arbejdet.
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