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1. Videreudvikling af HR-strategi.

Denne udgave af HR-strategien for Ringkgbing-Skjern Kommune er en videreudvikling af den 1.
strategi der blev ivaerksat fra 2008. Med et nyt byrad, en organisation der er kommet langt i
fusionsprocessen efter kommunalreformen og de nye samfundsvilkar der prager den kommunale
kontekst, er der behov for at se de HR-strategiske vinkler i nye perspektiver.

HR-strategien har det formal, at synligggre hvilke forhold der prioriteres indenfor HR-omradet i
Ringkgbing-Skjern Kommune pa kort og l&ngere sigt. Strategi kan defineres som “de konkrete
skridt organisationen tager for at realisere visionen”, og det betyder, at de tiltag der prioriteres i
den daglige HR-planlegning styres af en strategi, frem for pludseligt opstiede gnsker til forskellige
ressourcekreevende personalepolitiske elementer.

HR-strategien setter saledes rammerne for planl@gningen af tiltag indenfor HR-omradet og har
direkte sammenhang til direktionens strategiplan. En tzt dialog mellem direktion, chefgruppe og
Hoved-MED, er afggrende for at HR-strategiens elementer understgtter Ringkgbing-Skjern
Kommunes overordnede og langsigtede strategi. Dialogen skal fortstte i ledelses- og MED-
systemet for at sikre forankring og implementering.

2. Vision.

HR-strategien understgtter Ringkgbing-Skjern kommunes barende principper for ledelse og styring
med afszt i PLAKATEN, ”Sidan er vi i Ringkgbing-Skjern Kommune”. Desuden bygger strategien
pa det grundleggende afst, at Ringkgbing-Skjern Kommune er en organisation med hgj
decentraliseringsniveau. Det betyder at beslutninger i de daglige personalepolitiske forhold treffes
decentralt af den daglige ledelse ud fra de rammer, der er skitseret nationalt og lokalt. Intern
Udvikling og Personale yder bistand, rddgivning og sparring som skitseret i virksomhedsgrundlaget
for IUP.

Visionen for HR-strategien er:

At skabe udvikling pa attraktive arbejdspladser med kompetente ledere og medarbejdere.

og

At skabe attraktive arbejdspladser, hvor alle ansatte trives, fordi de hele tiden udvikler sig og
fordi tingene lykkes

Gennem

¢ Udvikling af ledelse, samarbejde, helhedstznkning og samstyring..
Sikring af et godt, sundt og udviklende arbejdsmiljg
Rekruttering og fastholdelse af kompetente ledere og medarbejdere
Udvikling af organisationens talenter og samlede kompetencer
Professionel HR-styring

Intern Udvikling og Personale
Ringkgbing-Skjern Kommune, Radhuset, Ved Fjorden 6, 6950 Ringkgbing
www.rksk.dk
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3. HR strategiens kobling til Direktionens overordnede strategi.

I forhold til direktionens strategiplan er det de menneskelige ressourcer i organisationen, der skal
medvirke til, at de overordnede strategier kan implementeres og gennemfgres

Direktionens strategikort pa de menneskelige ressourcer er omsat i HR-strategien sammen med
malsatningen “at styrke den innovative kapacitet” og udtrykt i fglgende:

3.1. Kompetent ledelse
En kompetent ledelse indbefatter ogsé en struktureret viden om organisationens HR-forhold,
og en sikring af, at vi rekrutterer og fastholder de kompetente menneskelige ressourcer. Det
medfgrer 2 yderligere mals@tninger under kompetent ledelse:
3.1.1. Struktureret organisatorisk HR-viden og
3.1.2. Rekruttering og fastholdelse af de kompetente menneskelige ressourcer

3.2. Kompetente medarbejdere — hertil er knyttet
3.2.1. Styrke den innovative kapacitet

3.3. Sunde og tilfredse medarbejdere

I HR-strategikortene er de forventede menneskelige ressourcer fra direktionens strategiplan samt
innovation, omsat til gnskede effekter, og nedenfor skitseret som malsatninger, der senere omsattes
i malepunkter og mal.. De konkrete indsatser fra IUP, og forventninger til det decentrale niveau, er
nzrmere skitseret i punkt 4.

3.1. Kompetent ledelse.

Milsaztning: At skabe og udvikle ledelse sa vi matcher lederportrattet og de krav der stilles til
professionel ledelse i en kommunal kontekst.

God professionel ledelse og lederudvikling er vasentlige elementer til at sikre, at
kommunens arbejdspladser er attraktive og dynamiske. Desuden kan professionel
ledelse veare drivkraften til at sikre at organisationen udvikler ydelserne i relation til
politiske mélsatninger, og til de krav der stilles til ledelse i en moderne virksomhed.

Ledelsesprofilen fokuseres i disse ar, endnu mere over i “hard-core” ledelse med
fokus pa gkonomi-styring og optimering af ressourcerne generelt. Det vil afspejle sig i
savel den generelle ledelsesudvikling som i spotting af ledelsestalenter, s de
kommende ledere ggr sig klart, hvor vigtigt styringen af de offentlige ressourcer er.

Ledelsesudviklingen tager afsaet i PLAKATEN, styringsprincipperne og mulighederne
i Ringkgbing-Skjern kommunes ledelsesakademi.

3.1.1. Struktureret organisatorisk HR-viden.

Malsztning: At arbejde professionelt med HR-styring, og opné en samlet organisatorisk viden om
de HR-forhold der ligger til grund for indsatsomraderne pa rekruttering, kompetenceudvikling,
lpnudvikling, fraver, trivsel og arbejdsmiljg samt gvrige personalepolitiske tiltag.

Styring ud fra faktuel viden kan medvirke til, at vi agerer proaktivt frem for reaktivt,
og at vi bygger pa fakta frem for pa formodninger. Data skal sikres tet ved kilden for

Intern Udvikling og Personale
Ringkgbing-Skjern Kommune, Radhuset, Ved Fjorden 6, 6950 Ringkgbing
www.rksk.dk
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at sikre, at rapporter er udstyret med valide data, hvilket stiller krav til aftaleenhederne
om at opdatere og vedligeholde decentrale data.

Mange data kan med de korrekte inddateringer opsamles elektronisk via HR-systemer.
Opsamling af viden pa gvrige kvalitative data iverksattes ved manuelle
arbejdsprocesser.

3.1.2. Rekruttering og fastholdelse af de kompetente menneskelige
ressourcer.

Malsetning: At rekrutterings- og fastholdelsesstrategien implementeres og rekrutteringsprocesserne
professionaliseres.

Milet med rekrutterings- og fastholdelsesstrategien er at kunne tiltrekke det
tilstrekkelige antal ansggere med de rette kompetencer samt at kunne fastholde
kompetente medarbejdere og udvikle organisationens talenter.

Den netop vedtagne rekrutterings- og fastholdelsesstrategi skal sikre, at vi har den
ngdvendige viden om udfordringerne pé de enkelte fagomrader og stillingsomréader.
Desuden undersgges hvilke tiltag der lokalt pa fagomraderne arbejdes videre med for
at sikre rekrutteringen pa alle arbejdsomréader pa sigt, nér aldersfrekvensen tilsiger stor
afgang samtidig med vanskeligheder med at rekruttere de smé ungdomséargange.

Strategien settes i veerk via den udarbejdede procesplan med tilhgrende handleplaner.

3.1.3. Malepunkter og mal.

Nedenfor er udformet de malepunkter og mal der relaterer sig til de 3 overordnede mals®tninger pa
kompetent ledelse, struktureret organisatorisk HR-viden samt rekruttering og fastholdelse af de
kompetente ledere og og medarbejdere.

Mailepunkterne er set ud fra HR-strategikortene, og det er klart, at der er flere parametre til maling
af kompetente ledere end HR-parametre. Saledes er f.eks. overholdelse af budgettet, kvaliteten i
ydelserne, brugertilfredshed mm ogsa parametre der udtrykker kompetent ledelse. Disse parametre
er blot ikke medtaget her, da de fremfindes andre steder i organisationen end i HR-funktionen.

Malepunkter til kompetent ledelse: Mal:

Den samlede scoring pa “ledelse af retning” og | En samlet forbedring pé “ledelse af retning” og
”ledelse af praestation” samt “ledelse gennem ”ledelse af praestation” med en reducering af
gkonomi og ressourcestyring’ gabet mellem betydning og oplevelse.

Middel til méling: Lederevalueringen hver 3. Generel score pa min. 4 point pa ’ledelse

ar.- igen 12011 gennem gkonomi og ressourcestyring.

Den samlede scoring pa ledernes oplevelse og En samlet forbedring af ledernes psykiske
tilfredshed med det pyskiske arbejdsmiljg arbejdsmiljg

Middel til maling: Leder APV hver 3. ar —igen i

2013

Intern Udvikling og Personale
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Andel af lederne i ledelsesakademiet, som er i
gang med eller har en uddannelse pa min.
ledelses-diplomniveau inden 2015.

Middel til maling: Kompetenceregistrering og
deltagelse i UniQ

75%

Andel af spottede ledelsestalenter der
gennemfgrer ledertalentforlgb i UniQ

Andel af interne ansggere til ledige
lederstillinger

Middel til maling: Opsamling i organisationen
og rekrutteringssystem

8 ledelsestalenter arligt

Et tilstreekkeligt antal interne ansggere til
konstituering eller ansattelse.

Malepunkter til struktureret organisatorisk
HR-viden:

Mal:

Den samlede ledelsesperformance pa4 HR-
parametre.
Middel til malinger:
Personalepolitisk redeggrelse
- arlig arbejdsmiljgrapport
- trivselsundersggelse
- lederevaluering
- lederuddannelsesniveau
- APV status i org.
- Leder APV
- Sygefraversstatistik
- Lgnstatistik
- Organisatoriske fokuspunkter
- Kompetenceniveau
- Afskedsanalyse
- Den sociale kapital
- Velferdsgoder
- Andel af ansatte med ikke vestlig
baggrund.

- Balanceret personaleomsatning

- Lavt sygefraver (ikke over 4,5%)

- Reducering af arbejdsulykker

- Balanceret aldersfrekvens pa ledere og
medarb. i de forsk. Fag- og stabsomrader

- Balanceret kgnsfordeling pa ledere og medarb.
- Gennemsnitligt lgnniveau og balanceret
lgnudvikling ift gvrige kommuner

- Hgj trivselsniveau pa alle fagomrader

- Hgjt kompetenceniveau pa faglighed,
personlighed, socialt og organisatorisk helhed

- Balanceret afskedigelsesniveau

- Hgj niveau pa de faktorer som er en
forudsatning for social kapital — tillid,
samarbejde, retferdighed

- At velferdsgoderne skaber tilfredshed og
fastholdelse i jobbet.

- Et samlet antal ansatte med ikke vestlig
baggrund pa 2,3% i 2015 — fordelt som vedtaget
i @konomi- og Erhvervsudvalget 21.12.10

Malepunkter til rekruttering og fastholdelse
af de kompetente menneskelige ressourcer:

Mal:

Antal ansggere til ledige stillinger.
Middel: Rekrutteringssystem

Tilstreekkeligt antal ansggere — og kvalificerede
- til ledige stillinger

Elever og praktikanters uddannelsesforlgb
Middel: Evaluering blandt elever/praktikanter

Elever og praktikanter oplever professionel
uddannelse og kompetente praktikansvarlige

Andelen af talentudpegninger.
Middel — evaluering af rekrutterings- og
fastholdelsespolitikken

Et tilstreekkeligt antal interne talentudpegninger
til ledelse og gvrige ngglestillinger

Synlige karriereveje horisontalt og vertikalt
Middel — hjemmesiden

Synlige beskrivelser af karriereveje pa
hjemmesiden med min. 5 karriereveje

Tilfredse medarbejdere uanset fratraeden.
Middel: Fratredelsesstatistik med evaluering af
fratredelsessamtaler

Balanceret antal afskedigelser.

At fratreedelsessamtaler viser, at uansggt afsked
foregar ordentligt og korrekt, og at ansggte
afskedigelser viser tilfredshed med RKSK

Intern Udvikling og Personale
Ringkgbing-Skjern Kommune, Ridhuset, Ved Fjorden 6, 6950 Ringkgbing
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3.2. Kompetente medarbejdere.

Milsztning: At alle ansatte er kompetente i deres job, og udvikles malrettet gennem dialog med
ledelsen og ved skriftlige kompetenceudviklingsplaner.

Velferdssamfundets udvikling er athengig af, at kompetencerne udnyttes optimalt
med rette kompetencer pé rette job. Kompetencerne skal med andre ord fokuseres og
specialiseres mere i de enkelte job.

Idet behovet for kompetencer er kontekstatha@ngige, vil der foruden en specialisering
ogsé vere behov for at medarbejdere er i stand til at agere i flere kontekster ud fra en
helhedsbetragtning.

En attraktiv arbejdsplads vurderes meget pa, om man er kompetent i sit job, og om der
er udviklingsmuligheder, sa den enkelte bevarer sin markedsvardi. Desuden har vi
som virksomhed stort behov for kompetencer, der giver mulighed for en fleksibel
organisering. Derfor er der, for bade arbejdsgiver og arbejdstager, behov for at
fokusere pa kompetenceudvikling pé bade faglige, personlige og sociale forhold.

Den arlige MUS, LUS eller GRUS (gruppeudviklingssamtale) er omdrejningspunktet
for at fokusere pa kompetenceudvikling der matcher udviklingen i det omgivende
samfund. Desuden sattes der fokus pé stillingsprofiler for at kunne afdekke
kompetencebehov og -gab i forhold til de mélfastsatte forhold pa arbejdspladserne

3.2.1. Styrke den innovative kapacitet.

Malsztning: At fremme helhedsorienteringen, og udvikle organisationen frem mod stgrre grad af
videndeling og innovation. pa tvars af organisationen.

Den lerende organisation skal kendetegnes ved videndeling og innovation, som er
absolut ngdvendigt for at fastholde en levende organisation, og for at kommunerne
kan varetage de stillede opgaver pa et anderledes grundlag end tidligere. Nye opgaver
krever nye lgsninger i samarbejde pa tvars, og det er afggrende at alle formar at
“teenke ud af boksen”. For at lykkes, skal opmarksomheden i hgj grad vare pa, at
videndeling forudsatter en omsorgsfuld organisation, der er baseret pa tillid,
indlevelse, aben dialog, kommunikation, sociale relationer og netvaerksdannelse

Den vedtagne videndelingshandlingsplan - trin 2 - i arbejdet hen mod den lzrende
organisation, er afsattet for at fremme organisationens vej mod yderligere
videndeling, koordination og helhedsorientering. I tilknytning hertil og fremadrettet
udarbejdes et innovationsprogram for at fremme den innovative kapacitet i
organisationen der skal finde de ngdvendige lgsninger i fremtidens kommune.

3.2.2. Malepunkter og mal.

I lighed med malepunkter og mal til kompetente ledere, er der naturligvis andre parametre at méle
kompetente medarbejdere pa, end riedennevnte HR-parametre — eks. kvalitet i ydelserne og
brugertilfredsheden . Igen er disse ikke medtaget, da de fremfindes andre steder i organisationen
end i HR-funktionen.

Intern Udvikling og Personale
Ringkgbing-Skjern Kommune, Rédhuset, Ved Fjorden 6, 6950 Ringkgbing
www.rksk.dk
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Malepunkter til kompetente medarbejdere:

Mal:

Gennemfgrt dialog om kompetencer og
kompetenceregistrering

Middel til maling:

Trivselsundersggelse hver 3. &r med spgrgsmal
om MUS-samtaler og kompetenceplaner.
Kompetenceregistreringen.

95% af alle medarbejdere skal have gennemfgrt
arlig MUS/LUS/GRUS, og have en
kompetenceudviklingsplan.

75% af alle medarbejdere skal inden udgangen
af 2015 have registreret deres
kompetenceniveau

Implementeringsniveau pa Den lzrende
organisation og graden af den innovative
kapacitet

Middel til maling:
Undersggelse i organisationen

95 % af aftaleenhederne skal ved udgangen af
2013 have defineret og arbejdet med, hvordan
den lzerende organisation, videndeling og
innovation virker hos dem.

En forbedring af den innovative kapacitet

3.3. Sunde og tilfredse medarbejdere.

Milsztning: At fremme arbejdsglede og trivsel blandt medarbejderne, og skabe sunde
arbejdspladser, der sikrer n®rver frem for fraver.

Et af konkurrenceparametrene for at rekruttere og fastholde kompetente medarbejdere,
er ud over god ledelse og kompetenceudvikling ogsa et sundt og godt arbejdsmiljg pa
attraktive arbejdspladser. Meget fraveer kan skyldes mangel pa samme og derfor er det
vigtigt, at Ringkgbing-Skjern Kommune opbygger sin egen kapacitet til at lgfte
indsatserne og identificere og lgse problemer smidigt og effektivt.

Personalepolitikker, APV, lederevalueringer og trivselsundersggelser er afsattet for at
hgjne det gode arbejdsmiljg. Desuden indeholder projekt “nedbringelse af
sygefraveer”, over 4 projektspor, de fokuspunkter der forventes at opbygge
organisationens kapacitet til at skabe mere trivsel og mindre fraver.

MED-organisationen og arbejdsmiljggrupperne er sammen med professionel ledelse

de organisatoriske ngglekapaciteter, der er afggrende for fortsat udvikling af det gode
arbejdsmiljg og attraktive arbejdspladser.

3.3.1. Malepunkter og mal.

Malepunkter til sunde og tilfredse Mal:

medarbejdere:

Medarbejdernes trivsel
Middel: Trivselsundersggelse hver 3. &r —igen i
2012

En samlet forbedring af trivselsniveauet
En forbedring af trivselsniveauet pa de enkelte
fagomrader.

Sygefraver Sygefravearet er ikke over 4,5% hvert ar

Middel: Sygefravarsstatistik

Intern Udvikling og Personale
Ringkgbing-Skjern Kommune, Ridhuset, Ved Fjorden 6, 6950 Ringkgbing
www.rksk.dk
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Arbejdsulykker Reduktion af arbejdsulykker

Middel: Arlig arbejdsmiljgrapport

Personalepolitikker: Reduktion af antal anmeldelser af vold og
Vold og trusler trusler.

Flex- og skaneordninger
Middel: Arbejdsmiljgrapport

Et tilfredsstillende antal ordninger pa flex- og
skanejob

Velfungerende MED-struktur/systemet
Middel: Mundtlig arlig evaluering i MED

En oplevet velfungerende, levende og dynamisk
MED-organisation.

Den sociale kapital

Middel: Trivselsundersggelse hver 3. ar - 2012

Tilfredsstillende niveau pa de faktorer, som er
en forudsztning for social kapital: Tillid,
retferdighed og samarbejde

Arbejdstilsynets vurdering af arbejdsmiljg.
Middel: Screeninger fra arbejdstilsynet -
smileys

95% af aftaleenhederne der screenes af
arbejdstilsynet skal have en grgn smiley fra
arbejdstilsynet.

4. HR-initiativer.

2007: PLAKATEN blev grundlagt for fremtidens Ringkgbing-Skjern Kommune

2008 — 2010: Fgrste HR-strategi er gennemfgrt

2011 - 2013
HR/Intern Udvikling og Personale

Kommentarer og forventninger til
fagomrader og decentrale enheder.

3.1. Kompetent ledelse.

e Lederintroduktionsforlgb

e  Udvikling af koncept til fratredelsessamtaler

e  Udvikling af lederteams m. Belbins teamroller og
ledelseskompetencer vi Neo-Pi-R profiler.

e Leder APV (2010) (fast hver 3. ar)

e 360 graders lederevaluering 2011 (fast hver 3. &r). I
forbindelse med tjek af organisationen i 2011,
undersgges ledelseskompetencer pd
ressourcestyring/effektivitetsledelse samt behov for
optimering af kompetencerne.

e Opsamling af LUS-skemaer til opsummering af
uddannelsesbehov for ledere — herunder proces for
optimering af kompetencer pa ressourcestyring.

e  Udarbejdelse af koncept til udvikling af ledertalenter.

e Ledelsesakademiet:
o 2 arlige lederkonferencer
o Coachingbistand
o UniQ talentforlgb, basic, diplom og master
samt masterclass
o Interne lederkurser pba lederevaluering og
LUS.
o Vedligeholdelse af ledernetvark
e  Proceskonsulentbistand — eks:
o Forandringshindtering
Servicenedsattelser
Ferre @K-ressourcer
Udnytte ressourcer/kompetencer pa tvars.

O o0 O

Kompetent ledelse
Opmzrksomhed fra chefer og ledere, at nye ledere pa alle
niveauer tilmeldes introduktionsforigbet.

At resultater af APV, trivselsundersggelse og 360 graders
lederevaluering anvendes i LUS-samtalerne

At opsamling af behov for kurser til ledere indsendes til
IUP mhp afdekning af om vi kan kgre lokale kurser til
dzkning af behovene.

At chefer og ledere er opmarksomme pa at spotte og
fastholde ledertalenterne i RKSK og vare klar pa
fremtidig ledelsesprofil samt give meddelelse til IUP om
optagelse pa talentforlgb i UniQ.

At tilmeldinger til kurserne kommer rettidig, og at
deltagelse prioriteres, sa de tilmeldte ogsé deltager pa
kurserne.

Der skal tages kontakt til Intern udvikling og Personale
ved patenkte — og gennemfgrelse af afskedigelser

Det er IUP der har kontakten til KL i personaleforhold.
(se grundlaget for ydelser fra IUP).

Intern Udvikling og Personale
Ringkgbing-Skjern Kommune, Rédhuset, Ved Fjorden 6, 6950 Ringkgbing
www.rksk.dk
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o Bgrn- og Unge-syn 0 — 18 ar med fzlles
retning
o Juridiske bistand til afskedigelser og gvrige
pers.forhold

3.1.1. Struktureret organisatorisk HR-viden:

o  Evaluering af organisationen (organisationstjek 2010)

e Udarbejdelse af personalepolitisk redeggrelse med
Ign og personale i tal fordelt i org. (2011)
o Lgnudvikling og fordeling
Personalefordeling m kgn og alder
Ansattelsesformer
Personaleomsatning
Sygefravar
Ledelsesakademi
Med- og arbejdsmiljg
Trivselsundersggelse
o Personalepolitikker
e  Analyse af fraveers- og afskedigelsesérsager (2011)
e  Undersgge behovet for udvikling af
resultatignsystemer til yderligere dokumentation af
Ignudviklingen.

e Implementering af O11

Planlzgning og implementering af ny

lgnberegner/OPUS 01.08.11 - 01.01.12

e  Undersgge grundlag for yderligere malinger af HR-
indsatserne

0O 0 000O0O0

3.1.2. Rekruttering og fastholdelse af de kompetente

menneskelige ressourcer

¢ Implementeringsproces med besgg i fagomrader jf.
procesplan. Opsamling af viden og fastszttelse af
lokale mél (2010 og 2011).

e Implementering af rekrutteringssystem (2011)

Evaluering af rekrutterings- og

fastholdelsesstrategien ift centrale og lokale mal.

(2012)

e Introduktionsarrangementer 2 x arligt for nye
medarbejdere

e  Professionalisering af elev- og
praktikuddannelsesplaner samt oplaringsansvarlige

o  Synligggrelse af karriereplaner til fremme af
talentudvikling.

o Fratredelsessamtaler for ledere

3.2. Kompetente medarbejdere.

e  Videreudvikling af rammekoncept LUS/MUS med
kompetenceplaner og udvikling af koncept til GRUS
(2011)

e Registrering af formelle udd.-kompetencer

e Pilotprojekt pa elektronisk styring af MUS-afholdelse
og synligggrelse af kompetencebehov og
kompetencegab til senere indfgring i organisationen
(2010 0g 2011).

e  Trepartsmidler udmgntes i 3 beslutningsfora (2011)

Struktureret organisatorisk HR-viden:
At de decentrale enheder tager ansvar for korrekt
indberetning af HR-data.

At der deltages i de aktiviteter der aftholdes til fremme af
anvendelse af data til HR-styring.

At der tages kontakt til IUP safremt der gnskes udviklet
resultatlgnsmodeller, for at sikre videndeling og evt.
anvendelse af modeller i hele organisationen.

Rekruttering og fastholdelse af de kompetente
menneskelige ressourcer

At fagomraderne fastlagger lokale mal i relation til
rekrutterings- og fastholdelsesstrategien og gar i dialog
med IUP ift vidensopsamling pa lokale udfordringer.

At de decentrale enheder fglger vejledninger til
rekrutteringsprocesser.

Tilmelder nye medarbejdere til
introduktionsarrangementer, og tager ansvar for oplaring
af elever og praktikanter samt har opmarksomhed pé
spotting af talenter.

Kompetente medarbejdere.

De arlige MUS-samtaler skal sikre:

e At alle ansatte har en kompetenceudviklingsplan,
som understgtter realiseringen af de faglige og
personlige mal, der er afledt af strategiplaner, sdledes
at uddannelse og kompetenceudvikling henger
sammen med de strategiske mal.

e At sikre kompetencer pé ressourcestyringen og
fokusering af rette kompetencer til rette job.

e At fastlegge de ngdvendige fremtidige kompetencer
og afdekke kompetencebehovet og kompetencegabet

Intern Udvikling og Personale
Ringkgbing-Skjern Kommune, Radhuset, Ved Fjorden 6, 6950 Ringkgbing
www.rksk.dk
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3.2.1 Styrke den innovative kapacitet

e Innovation i relation til dir. strategiplan
implementeres og den innovative kapacitet males i
sammenhang med undersggelse af hvor langt
organisationen er kommet pa vejen til den lzrende
organisation (2011/2013)

e Itilknytning til projekt videndeling: Synligggre
karriereveje horisontalt og vertikalt til
talentudvikling.

e  Kurser i tilknytning til projekt videndeling og
helhedstznkning samt DLO og innovation

e  Forskeropleg 1 x arligt

3.3. Sunde og tilfredse medarbejdere.

e  Projekt nedbringelse af sygefravaer med 4 projektspor
(2010, 2011, 2012):

o Spor 1 “Ledelsesmassigt fokus gennem
anvendelse af politik, mal og standarder”

o Spor 2 “Screening af aftaleenheder med hgjt
eller stigende sygefravaer”.

o Spor 3 "De langtidsfriske medarbejdere —
sundhedsfremme og arbejdsliv”.

o Spor 4 "De langtidssygemeldte
medarbejdere — forebyggelse og
fastholdelse”.

o Ansggninger til forebyggelsesfonden

o Evaluering af de 4 projektspor (2011)

e  Kurser i relevante emner indenfor trivsel og godt
arbejdsmiljg.

e Temadage for arbejdsmiljgreprasentanter og
temadage for MED-organisationen

o  Personalepolitikker, opfglgning og justeringer

o Arlig arbejdsmiljgrapport

e Revurdering af 3 arlig cyklus pé lederevaluering,
trivselsundersggelse og APV. (2011)

e Trivselsundersggelse (fast hver 3. ar — igen 2012)

e APV (fast hver 3. &r —igen 2013)

e Undersgge de nationale tiltag om virksomhedens
sociale kapital — de egenskaber der satter
organisationens medlemmer i stand til i feellesskab at
Igse deres kerneopgaver. 3 vasentlige dimensioner er
tillid, retferdighed og samarbejdsevne. Hvordan kan
RKSK udnytte den tilgengelige viden til
verditilvakst

o Internt coach-korps med udvikling af koncept.

Styrke den innovative kapacitet

At ledelse gér forrest for at implementere mélsatninger
om videndeling og innovation samt skabe en kompetent
organisation med en kontinuerlig positiv
evalueringskuitur til l&ring og dokumentation

Opmerksom pa de gode historier til synligggrelse af
karriereveje.

Opmarksom pa tilmeldinger til interne kurser og sikre
deltagelse samt undga afmeldinger, idet det ellers er
spildte ressourcer.

Opfordringer til deltagelse i relevante netvark

Kontakte Intern Udvikling og Personale, nir der er behov
for processer, sparring og radgivning pa
forandringshandtering og til implementering af forskellige
personalepolitiske tiltag.

Sunde og tilfredse medarbejdere.
Koordinering med gvrige konsulenter i organisationen der
arbejder med nedbringelse af sygefraver.

Sammenhzng til projekt langtidssygemeldte der styres af
projektieder i Beskaftigelse.

Det forventes at hele organisationen anvender
koncepterne om samtalestrukturer, saledes at
perspektiverne for fastholdelse i jobbet undersgges
forinden der skrides til afskedigelser pga sygdom.

At man decentralt forpligter sig til aktiv deltagelse i
implementering af strategiske initiativer og lgbende
implementering/opfglgning af undersggelsesresultater.

Fokus pé lgbende dygtigggrelse indenfor arbejdsmiljg og
tilmeldinger til de interne aktiviteter der afholdes for at
fremme trivsel og godt arbejdsmiljg.

24. februar 2011. Karen Marie Johansen
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