Datacentralens
personalepolitik




Forord

Jeg vil gerne give udtryk for tilfredshed med, at vi i samarbejdsud-
valget 1 december 1984 har kunnet legge den forelobigt sidste hind
pa formuleringen af DC’s overordnede personalepolitik.

Samarbejdsudvalget vil i den kommende tid arbejde videre med at
udforme de delpolitikker, som har til formal at tydeliggore den
overordnede politik.

Imidlertid finder jeg det vigtigt, at sdvel ledere som evrige medar-
bejdere snarest gor sig fortrolige med de grundholdninger, der er
udtrykt 1 personalepolitikken.

Jeg opfordrer derfor til, at sdvel ledere som evrige medarbejdere ta-
ger initiativ til at drefte politikken 1 fellesskab pa sektionsmeder,
samarbejdskurser o.l. med henblik pa at f3 en fzlles opfattelse af de
grundholdninger, som de personalemassige dispositioner skal ba-
seres pa.

Safremt der 1 forbindelse med disse dreftelser opstar forstielses-

meassige problemer, opfordrer jeg til at kontakte personaleafdelin-
gen.

J. U. Moos
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Indledning

Personalepolitikken er en del af Datacentralens totale politik og
skal medvirke til at nd sdvel kortsigtede som langsigtede mal, som er
at opfylde kundernes behov med hensyn til edb-baseret informa-
tionsbehandling. Det er vigtigt, at personalepolitikken lgbende til-
passes til Datacentralens forudsztninger og mal. I forbindelse med
den lobende tilpasning af personalepolitikken er det vigtigt stedse at
vaere opmarksom pd Datacentralens eksistensberettigelse.

Formalet med at formulere personalepolitikken skriftligt er at gore
samtlige ansatte bekendte og fortrolige med de grundholdninger,
som de personalemassige dispositioner i centralen fremover skal
baseres pa.

Personalepolitikken skal sammen med en rezkke supplerende admi-
nistrative retningslinier sikre, at beslutninger ogsa kan treffes de-
centralt 1 de enkelte afdelinger. Disse retningslinier kan vare bade
centrale og decentrale.

Selv om personalepolitikken skal tilpasses @ndringer 1 Datacentra-
lens forudsztninger og mél, méd det dog forventes, at de grundhold-
ninger, der udtrykkes i1 personalepolitikken, har en mere permanent
karakter. De lobende @ndringer og tilpasninger finder sted 1 de ul
personalepolitikken knyttede retningslinier, der mere praktisk be-
skriver, hvorledes et problemomrade handteres.

Personalepolitikken baseres i ovrigt pa gensidig respekt for de afta-
ler, der trzffes mellem Datacentralen og personaleforeningerne, og
er naturligvis underkastet de lovmassige bestemmelser pa persona-
leomradet.

I forbindelse med den lobende strategiske planlegning vil der blive
truffet beslutning om, hvilke omrader af personalepolitikken, der 1
szrlig grad skal arbejdes med i planperioden.




Grundlaget for personalepolitikken

Personalepolitikken er udtryk for vesentlige elementer af Datacen-
tralens virksomhedskultur. Ved begrebet virksomhedskultur for-
stas de vardier, holdninger og handlemenstre, der karakteriserer
Datacentralen.

Virksomhedskulturen er for narvarende ikke beskrevet i noget
selvstzndigt dokument, men udkast til »Direktionsrapport om DC
som servicevirksomhed« (maj 1983) omhandler pa flere punkter en
beskrivelse af kulturen.

Til brug for formulering af personalepolitikken er folgende uddra-
get:

Vi konstaterer:

e at Datacentralen er en markedsorienteret serviceproducerende
virksomhed, og medarbejderne er som virksomhedens service-
barere dens vigtigste ressource,

e at Datacentralen er en offentlig ejet central, der fungerer i et szr-
ligt politisk betonet miljo pa et forretningsmassigt grundlag,

e at Datacentralen beskaftiger hojt kvalificerede medarbejdere i
alle funktioner,

e at personaleudvikling er en strategisk funktion for Datacentra-
lens overste ledelse.

Vi antager:

e at medarbejderne er forskellige og skal behandles individuelt,
o at medarbejdefne har behov for tryghed,
e at medarbejderne er selvmotiverende og selvkontrollerende,

e at medarbejderne er loyale og har en positiv indstilling og evne til
at yde service,

e at medarbejderne evner at tilpasse sig @ndringer i kundernes be-
hov og den teknologiske udvikling.



Vi vil fremme:

e at der skabes overensstemmelse mellem den enkeltes arbejdsvil-
kar og funktionsbetingelser,

e vilkar for anszttelse, der indebarer hej anszttelsestryghed,

e ct arbejdsmiljo, som er tilpasset medarbejdernes forudsztninger,
og som fremmer sikkerhed, arbejdsglede og trivsel,

e delegering af arbejdsopgaver med heraf folgende resultatansvar
og indflydelse pa egen arbejdssituation,

e en personaleudvikling, der sikrer medarbejdernes evne til at imo-
dekomme @ndringer i kundernes behov og den teknologiske ud-

vikling,

e respekten for individet og den enkelte medarbejders faglige auto-
nomi,

e at de frihedsgrader, der er forbundet med at vare et interessent-
skab, udnyttes.

Vi vil heamme:

e at »janteloven« 1 unedvendigt omfang tilsidesztter hensynet til
den enkelte.

e ungdvendig kontrol af den enkelte,

e bureaukratiske forretningsgange.




Personaleplanlegning

Definition

Med personaleplanlzgning menes planlegning af medarbejderstyr-
kens storrelse og dens sammensztning med hensyn til sdvel faglige
som personlige kvalifikationer og erfaringer (profiler), baseret pa
DC’s aktuelle og fremtidige behov.

Politik

Personaleplanlegning har det formal — med udgangspunkt i DC’s
totale planlzgning — at sikre DC’s udvikling ved at tilgodese perso-
nalebehovet pa kort og langt sigt savel kvantitativt som kvalitativt.
Personaleplanlzgningen skal medvirke til, at anszttelsestrygheden
forbliver hej for alle ansatte samtidig med, at den enkelte medarbej-
ders udvikling fremmes.

Dette betyder bl.a.
e at personaleplaner (antal og profiler) udarbejdes hvert ar i alle or-
ganisatoriske enheder, og at disse planer koordineres i en samlet

personaleplan for hele DC,

e at rekrutteringsbehovet (antal og profil) skal kunne udledes af
personaleplanen,

e at de enkelte grupper af stillinger skal vare beskrevet.



Rekruttering

Definition

Med rekruttering menes alle aktiviteter med henblik pa at besztte
ledige eller nyoprettede stillinger samt aktiviteter 1 forbindelse med
en eventuel provetid.

Politik

Alle rekrutteringsaktiviteter tager udgangspunkt 1 den gzldende
personaleplan.

Ved rekruttering af medarbejdere skal der legges vagt pa, at der
skabes den bedst mulige overensstemmelse mellem stillingens krav
og arbejdsmiljeet 1 afdelingen pa den ene side og den nye medarbej-
ders faglige og personlige kvalifikationer pa den anden side. Inden
for disse rammer skal ledige stillinger fortrinsvis beszttes med in-
terne ansogere med henblik pd at tilgodese medarbejdernes indivi-
duelle udvikling.

DC’s vasentligste eksterne rekrutteringskilder til edb-stillinger, er

e personer med de offentlige edb-uddannelser (edb-assistenter, da-
tanomer, dataloger m.fl.),

e personer med erfaring fra brugerorganisationer (gerne fra det of-
fentlige), eller andre virksomheder,

e personer med akademisk uddannelse af et relevant tilsnit 1 for-
hold til de opgaver, der skal lgses pa DC.

Ved ekstern rekruttering til ikke-edb-stillinger vil DC satse pa at
ansaztte personer, som pa professionel mdde umiddelbart kan ud-
fylde de ledige stillinger.

Ved rekruttering tl stillinger pa chef-niveau vil det 1 hvert enkelt
tilfzlde blive overvejet, om der skal finde ekstern rekruttering sted.

Ansvaret for rekruttering af den enkelte medarbejder vil under re-
spekt af generelle retningslinier pahvile lederen af den enhed, som
har behov for en ny medarbejder. Det pahviler endvidere denne le-
der at vurdere den nye medarbejders indsats med henblik p3, at den
nye medarbejder skal fungere sd godt som muligt og saledes, at fejl-
ansattelser identificeres sa tidligt som muligt.




Rekrutteringen skal stotte DC’s image, som en serviceproduceren-
de og markedsorienteret virksomhed pd informationsteknologiens
omrade.

Dette betyder bl.a.

at alle ledige stillinger annonceres internt senest samtidig med, at
der sker ekstern annoncering,

at ledige stillinger 1 srlige tilfzlde kan besttes ved jobrotation
uden forudgdende annoncering, under respekt for den enkelte
medarbejders indflydelse pa egen arbejdssituation, og at den pa-
gzldende personaleforening orienteres herom,

at stillingsindhold samt det tekniske og sociale arbejdsmiljo skal
klarlegges forud for annoncering,

at det er positivt, at medarbejdere soger internt annoncerede stil-
linger,

at anszttelsesproceduren skal vare kortvarig,
at vurderingen af den nye medarbejder 1 provetiden skal vare
serlig omhyggelig med henblik pa, at de forkortede opsigelses-

varsler i givet fald kan anvendes,

at eksterne ansegere gores bekendt med lon- og ansattelsesvilka-
rene, herunder med de relevante personaleforeninger.



Introduktion

Definition

Med introduktion menes alle foranstaltninger, som har til formal at
fi en nyansat eller omplaceret medarbejder til at fungere godt hur-
tigst muligt, savel fagligt som socialt.

Politik

En ny medarbejder i afdelingen skal gennem introduktionen tilfe-
res viden om savel DC’s mal, organisation og systemer som om de
konkrete arbejdsopgaver og de kollegiale forhold 1 afdelingen.
Introduktionen skal vare alsidig og bidrage til, at den nyansatte
hurtigt far et positivt forhold til DC, kollegaerne, arbejdsopgaverne
og -miljoet.

Dette betyder bl.a.

e at introduktionen skal vzre godt og individuelt planlagt,

e at den nye medarbejder skal fole sig velkommen,

e at alle medarbejdere har til opgave at medvirke ved introduktio-
nen.




Personaleudvikling

Definition

Med personaleudvikling menes foranstaltninger, som har til formal
at udvikle medarbejderen sdvel fagligt som socialt i sit nuvarende
og/eller til sit fremtidige arbejdsomrade.

Politik

Personaleudvikling skal sikre DC’s aktuelle og fremtidige behov
for bade faglige og ledelsesmzssige kvalifikationer.

Planlagt personaleudvikling betragtes som en af forudsztningerne
for, at DC pa kort og langt sigt kan tilpasse sig kundernes behov og
@ndringerne 1 teknologien.

Personaleudvikling har samtidig som malsztning, at medarbejderne
udvikles, siledes at grupper af medarbejdere ikke overflediggores af
udviklingen.

Personaleudviklingen vil forst og fremmest blive realiseret gennem
det daglige arbejde, men ogsé gennem teoretisk uddannelse.

Den enkelte medarbejder har selv et ansvar for sin faglige/karriere-
massige udvikling, ligesom ledere pé alle niveauer har et szrligt an-
svar for, at medarbejderne udvikles til at leve op til de udfordringer,
udviklingen bringer med sig.

Dette betyder bl.a.

e at ledere og medarbejdere regelmassigt ma drofte medarbejde-
rens udvikling 1 forhold til udviklingen 1 arbejdsopgaverne og 1
DC 1 ovrigt,

e at medarbejderens arbejdssituation tilrettelegges, saledes at der
opnis det bedst mulige match mellem organisationens krav og
den enkelte medarbejders egne interesser, med henblik pa at
medarbejderen oplever hverdagens arbejdsopgaver som udfor-
dringer,

e at den planlagte udvikling tager hojde for savel det faglige som
det personlige aspekt, ikke mindst saledes, at samarbejde inden
for eget omrade og pa tvars af faglige grenser lettes mest muligt,

e at en aktiv og udadvendt adfzrd og etableringen af brede kon-
taktflader anses for vardifulde bidrag til personaleudviklingen,



e at jobrotation er et naturligt og konstruktivt led i udviklingen,

e at personaleudviklingen giver muligehed for bade traditionel kar-
riereudvikling (mod lederstillinger) og en faglig karriereudvik-
ling (mod specialiststillinger).




Lon- og anszttelsesvilkar

Definition

Med lon- og ansattelsesvilkar menes de vilkir, som regulerer for-
holdet mellem DC og medarbejderne. Vilkirene fastlegges i vid
udstrezkning 1 lovgivning og 1 aftaler.

Politik

DC’s muligheder for at kunne tiltrekke og fastholde kvalificerede
medarbejdere er blandt andet forbundet med de lon- og ansattel-
sesvilkdr, der er gzldende i virksomheden. Disse vilkar vil derfor til
stadighed blive sogt holdt pa niveau med det omgivende samfund.
Funktionzrlovens bestemmelser er gzldende for alle medarbejdere.

For at tilgodese tryghed under og efter anszttelsen opretter DC
tidssvarende pensionsordninger for alle fastansatte, der er fyldt 25
ar.

Den enkelte medarbejder aflennes i overensstemmelse med stillin-
gens krav og medarbejderens kvalifikationer og indsats.

For langt den overvejende del af medarbejderne er lon- og ansattel-
sesvilkar fastlagt 1 kollektive overenskomster indgiet mellem DC
og medarbejdernes organisationer.

Onsker om deltidsbeskaftigelse imedekommes, med mindre vegti-
ge arbejdsmassige, praktiske, skonomiske eller lignende hensyn ta-
ler imod det.

Overarbejde ber sé vidt muligt undgis.

Dette betyder bl.a.

e at der ved lonfastszttelse foretages en neje vurdering af stillin-
gens krav og den ansattes kvalifikationer i relation hertil,

e at DC ul stadighed vurderer sine lon- og anszttelsesvilkér i for-
hold til det omgivende samfund,

e at DC gennem planlagning seger at tilpasse personaleressourcer-
ne til opgavesituationen, siledes at overarbejde overflediggores,
og skifteholdsarbejde begrznses.



Personaleledelse

Definition

Med personaleledelse menes de funktioner, som udferes for at 3
medarbejderne til at fungere bedst muligt med henblik pa at na fast-
satte mal.

Politik

Enhver leder er ansvarlig for sin enheds resultat og skal lede sine
medarbejdere pa en sidan made, at enheden opnir fastsatte ekono-
miske og andre mal pa kort og langt sigt.

Medarbejderen skal gives mulighed for en bred forstéelse for de en-
kelte arbejdsopgaver og deres betydning 1 sterre sammenhang for
herigennem at kunne identificere sig med DC og fele ansvar for de
felles mal.

Personaleledelse skal udeves pa en sidan made, at den fremmer de-
legering af ansvar og befgjelser.




Information og samarbejde

Definition

Med information menes gensidig udveksling af oplysninger, og
med samarbejde menes fzlles aktivitet, som bidrager til en opgaves
udfoerelse eller lgsning.

Politik

Information og samarbejde betragtes som vasentlige aktiviteter.
Ledere og medarbejdere sivel som medarbejdere indbyrdes skal
samarbejde gensidigt, abent og aktivt. Enhver har et ansvar for at
tage aktivt del 1 dette.

Dette betyder bl.a.

at alle medarbejdere 1 en arbejdsgruppe skal have hurtig, korrekt
og let tlgzngelig information om spergsmal, der berorer det
daglige arbejde,

at medarbejdernes muligheder for at samarbejde og aktivt pavir-
ke egen arbejdssituation skal fremmes,

at medarbejdere skal engageres 1 droftelse om mél og metoder,

at synspunkter, ideer og forslag, som bergrer virksomheden, skal
opmuntres,

at dben, gensidig og lebende information skal fremmes ved afthol-
delse af regelmassige medarbejdermeoder,

at godt samarbejde mellem den lokale ledelse og medarbejdernes
tillidsreprasentant skal tilstrabes.



Arbejdsmiljo

Definition

Med fysisk arbejdsmilje menes udformning af den enkelte arbejds-
plads og personalelokaliteter, herunder betydningen af anleg, ma-
skiner og arbejdsmetoder.

Med socialt arbejdsmilje menes arbejdsorganisation, arbejdsfor-
mer, gruppetilherstorhold, kontaktmuligheder m.v.

Alle medarbejdere indgr i det sociale system dels som individer og
dels som medlemmer i forskellige grupper.

Politik

En udformning af arbejdsmiljeet, som er tilpasset til menneskers
forudsztninger, og som stimulerer medarbejderne i deres arbejde
og fremmer deres sikkerhed, arbejdsglede og trivsel, skal tilstrz-
bes. For at nd bedst mulige lesninger i arbejdsmiljespergsmal for-
udszttes et aktivt samspil med berorte medarbejdere.

Dette betyder bl.a.

e at faktorer, som medferer fare for fysisk eller psykisk helbreds-
forringelse, skal undgis eller begranses,

e at faktorer, som alvorligt kan true sikkerheden pa arbejdsplad-
sen, skal undgis,

e at medarbejdere selv ved hird arbejdsbelastning og i besvarlige
arbejdssituationer skal kunne fole tryghed og trivsel,

e at det fysiske og sociale arbejdsmiljo sd vidt muligt skal tilpasses
den enkelte medarbejder.




Sikkerhed og kontrol

Definition

Med sikkerheds- og kontrolsystem menes foranstaltninger og sy-
stemer med henblik pa at forhindre uregelmassigheder, som kan

skade DC.

Politik

Vil blive udformet senere.

Fratredelser

Definition

Med fratrzdelse menes fratredelse efter opsigelse fra medarbejde-
rens eller DC’s side, bortvisning eller pensionering. Bortvisning in-
debzrer umiddelbar fratredelse uden varsel.

Politik

At opsige en medarbejder er, uanset hvad der er drsagen, en yderst
alvorlig handling. Opsigelse fra DC’s side vil altid vare sidste udve;
og mi aldrig komme som en overraskelse for medarbejderen. Hvis
medarbejderen groft tilsidesztter gzldende regler for anszttelses-
forholdet, kan en bortvisning dog finde sted.

Nar en medarbejder fratrzder, skal dette uanset drsag finde sted 1
overensstemmelse med gzldende bestemmelser, ligesom afviklin-
gen skal finde sted pé en vardig og menneskelig méade.

Medarbejderne opsiges pa grund af alder ved det fyldte 67. ar.

DC vil arbejde for, at overgangen til pensionisttilverelse kan ske
gradvist, siledes at medarbejdere, der har varet ansat i mange ir,
kan »trappe ned« 1 den sidste del af ansattelsesforholdet enten i
form af overgang til mindre belastende stillinger og/eller ved grad-
vis overgang til deltidsbeskaftigelse.
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