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Holdning
Forudsætningen for god trivsel er et godt psykisk og fysisk arbejdsmiljø for 
den enkelte medarbejder. 

For at trives som medarbejder skal der være 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 største idérigdom, lige-
som det er en forudsætning for arbejdsglæde, tryghed og tilfredshed.

Vision 
Det er Farvandsvæsenets vision, at resultaterne af trivselsmålingerne skal 
forbedres år for år, og at benchmarking af trivsel viser, at trivslen i Far-
vandsvæsenet er over eller på niveau med andre organisationers niveau. Vi 
ønsker at arbejde for at være en familievenlig og sikker arbejdsplads.

De fysiske rammer, som Farvandsvæsenet stiller til rådighed skal være i 
orden. Også arbejdsmiljø, arbejdsredskaber og værktøjer skal være på det 
forventelige niveau. Ved arbejdspladsvurderinger skal vurderingen af de fy-
siske rammer, arbejdsmiljø og redskaber hver for sig ligge over middel. Det 
er også vores vision, at medarbejdernes sygefravær nedbringes, så det er 
lavere end gennemsnittet for staten.

Delpolitik 
Det er vores politik, at der arbejdes målrettet på at styrke trivsel for 
Farvandsvæsenet som helhed og for den enkelte medarbejder. Målinger 
af trivsel følges systematisk op. Det er lederens ansvar, at opfølgnings-
aktiviteter implementeres i den enkelte afdeling. Det er forskelligt fra 
medarbejder til medarbejder, hvad der skaber trivsel. Medarbejder og 
nærmeste leder har et fælles ansvar for, at arbejdssituationen tilpasses, 

Hovedområde Trivsel 

Trivsel
Udbuddet af trivselsinitiativerne fremgår 
af trivselspolitikken og tilpasses løbende. 
Det kan f.eks. være kaffe, frugt, fleksible 
arbejdstider, muligheder for afspænding, 
LogBuy ordning med rabatordning på 
f.eks. sportsaktiviteter.
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så medarbejderen oplever trivsel i hverdagen. Det er lederens ansvar 
at kommunikere klare krav og forventninger i forhold til medarbejderens 
niveau, hvilket også er en fast bestanddel af FOKUS. Når lederen formid-
ler klare krav og forventninger, er det medvirkende til at skabe synlighed 
omkring stress. 

Farvandsvæsenet er en familievenlig og sikker arbejdsplads. 

Det er et fælles ansvar at skabe god atmosfære og udvise respekt og forstå-
else for hinandens arbejdsvilkår. Det kan være på det daglige plan i de enkelte 
enheder, men også i hele virksomheden mellem afdelinger, og mellem Søkvæ-
sthuset og enhederne ude i landet. Fællesskabsfølelsen i Farvandsvæsenet 
bidrager til trivslen, og vi sætter initiativer i gang, som f.eks. personalekonfe-
rencer, til at styrke fællesskabsfølelsen.

I Farvandsvæsenet arbejder vi med, hvordan vi skaber trivsel og arbejdsglæ-
de, men også med hvordan man håndterer konflikter og mobning. Trivselspo-
litikken giver klare retningslinjer og skitserer muligheder på området.

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

Farvandsvæsenet arbejder hårdt på at nedbringe sygefraværet både med 
forebyggende tiltag og håndtering af konkret sygdom. I det forebyggende ar-
bejde er det centralt, at vi vil skabe trivsel og arbejdsglæde og fremme sund-
hed. Ved konkret sygefravær arbejder vi med afholdelse af omsorgssamtaler, 
sygesamtaler og individuelle tiltag. 

Værktøjskassen med redskaber for både medarbejdere og ledere udbygges 
løbende.

Værktøjer 
•	FOKUS
•	APV
•	Trivselspolitik 
•	Chikanepolitik
•	Misbrugspolitik
•	Rygepolitik
•	Politik for udlån af PC
•	PC-, E-mail- og internetpolitik
•	Afspændingspædagog
•	Sundhedstiltag, f.eks. ad-hoc arrange
	 menter som Sundhedsdag, DHL-løb m.m.
•	Sygeomsorgssamtaler 

HOVEDOMRÅDERNEKOMPETENCE ANSÆTTELSEN

TRIVSEL

LEDELSE



 Ansættelsen 
1	Op til og i starten af ansættelsen er f.eks. rekrutteringsprocessen,  
	 ansættelsesprocessen, introduktionsprocessen.
2	Under ansættelsen er f.eks. personalegoder, arbejdstid, lønspørgs- 
	 mål, ferie. 
3	Afslutning af ansættelse er f.eks. forløbet op til en afskedigelse, forløbet  
	 ved frivillig opsigelse og måden der siges farvel med medarbejdere.

Hovedområdet »ansættelsen« dækker over forhold for tre forskellige perioder:
1	 Op til og i starten af ansættelsen
2	 Under ansættelsen
3	 Afslutningen af ansættelsen

Holdning
Vi skal være professionelle og udvise respekt for det enkelte menneske i den 
måde, vi håndterer rekruttering og afsked. 

Som ansat i Farvandsvæsenet skal du opleve forløbet både op til, under og 
efter din ansættelse på professionel vis. Det gælder både, hvordan du føler 
dig modtaget og behandlet i hverdagen og selve de administrative og fysiske 
rammer, der skal være i orden og leve op til fastsatte regelsæt. 

Lønsystemet skal være gennemsigtigt og med klare belønningskriterier. 

Vi tror på, at hvis Farvandsvæsenet håndterer forhold før, under og efter an-
sættelsen på en professionel måde, vil Farvandsvæsenet som arbejdsplads 
være mere attraktiv. 

Vision 
Farvandsvæsenet ønsker et positivt omdømme for måden medarbejdere be-
handles på før, under og efter ansættelsen.

Det er vores vision at få mere viden om, hvad nye og afgående medarbejdere 
synes om Farvandsvæsenet som arbejdsplads. 

Målet er fortsat at udvikle Farvandsvæsenet som en attraktiv arbejdsplads. 

Det er vores vision, at udmøntning af lokalløn skal være synlig og baseret på 
gennemsigtige kriterier.

Hovedområde ansættelsen 

HOVEDOMRÅDERNETRIVSEL LEDELSE

ANSÆTTELSEN

KOMPETENCE
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Lønpolitik
Farvandsvæsenet har en lønpolitik, der udstikker retningsliner for, 
hvordan der arbejdes med løn. I forlængelse af lønpolitikken laves årligt 
en lønstrategi. Den udarbejdes af lønudvalget og fastsætter beløb til 
resultatløn og lokalløn, samt retningslinjer for, hvad der belønnes det 
pågældende år. I april indkaldes indstillinger til lokalløn. I maj forhandler 
afdelingscheferne med de faglige organisationer, med personaleafde-
lingen som organisator. Fordeling skal være begrundet. Udmøntning af 
lokalløn offentliggøres efterfølgende.



Seniorer
Farvandsvæsenet betragter seniorer som en del af en mangfoldig 
medarbejdersammensætning og som en ressource. Farvandsvæsenet 
ønsker at fastholde, udvikle og nyttiggøre seniorers viden og erfaring 
inden for de rammer, der sikrer, at der altid er en medarbejderstab, der 
kan løfte opgaverne.
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Delpolitik 
Det er delpolitikken, at rekruttering og håndtering af afsked skal være på 
et højt professionelt niveau. Politikken er, at ledere skal anvende de faste 
procedurer og støttende værktøjer, der revideres løbende. Lederne skal gen-
nemføre tiltrædelsessamtaler og fratrædelsessamtaler.

Det er vores politik, at ansættelser skal afspejle holdningen om mangfoldig-
hed. Farvandsvæsenet følger op på, om værktøjerne anvendes.

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

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

Lønstrategi og lønforhandlingssystemer skal løbende optimeres og udvikles, 
så lønsystemet er gennemsigtigt med klare belønningskriterier. Udmøntning 
af lokalløn offentliggøres.

Vi vil ved hjælp af interviews og spørgeskemaer undersøge, hvad nye og 
afgående medarbejdere synes om Farvandsvæsenet som arbejdsplads.

Værktøjer
•	Skabeloner til udformning af stillingsannoncer
•	Koncept for introforløb
•	Koncept for introseminar
•	Flex- og arbejdstidsregler
•	Lønpolitik
•	 Lønstrategi 
•	 Lønforhandlingskoncept
•	Vejledning om seniorindsats
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Implementering og opfølgning 
Politikken offentliggøres i sensommeren 2009. Den revideres senest i for-
året 2012.PØS-HR supplerer dette dokument med en konkret handlings-
plan for udvalgte fokusområder hvert efterår, første gang 2010, og der 
fremlægges en status for arbejdet. 




