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PERSONALEPOLITIK

Indledning

Brandby Kommune gnsker med sine mange forskellige arbejdspladser at vaere kende-
tegnet som en moderne organisation, der varetager sine opgaver i lokalsamfundet pa
en for kommunens borgere, virksomheder og foreninger effektiv og kvalitetspraeget
made.

Personalepolitikken skal danne grundlaget for, at kommunens ansatte far mulighed for
at udvikle faglig dygtighed, ansvarlighed, selvsteendighed, fleksibilitet og samarbejds-
forstaelse, samt at de ansatte trives med engagement og initiativ i en dynamisk orga-
nisation med et godt og trygt arbejdsmiljg, hvor arbejdsbetingelserne ogsa fremover vil
veere under stadig forandring.

Samtidig skal personalepolitikken medvirke til sikring af, at kommunens myndigheds-
opgaver og serviceydelser lgbende vil kunne moderniseres og justeres i overens-
stemmelse med opstillede politiske mal, og i takt med udviklingen i lokalsamfundet.

Brandby Kommune gnsker at fremme en organisationskultur, der bygger pa:

e delegering og udvikling af faglig kompetence

e troveerdighed og aerlighed i dialog samt hgjt informationsniveau

e veerdighed, tryghed, gensidig tillid og respekt i samarbejdet pa alle niveauer og pa
tveers i organisationen

med henblik pa at sikre, at de ansatte oplever starst mulig overensstemmelse mellem
de ansattes forventninger om attraktive og udviklende arbejdspladser og kravene til
den daglige opgavevaretagelse. Brandby Kommune forventer samtidig, at den enkelte
ansat tager et ansvar for sin egen faglige og personlige udvikling samt et medansvar
for kommunens ydelser.



Ledelse og samarbejde

Et godt samarbejde bygger pa gensidig respekt og tillid mellem leder og medarbejder.
Kommunen gnsker et samarbejde, der er preeget af aktiv medarbejderindflydelse, ef-
fektiv informationsformidling med abenhed om beslutninger og deres konsekvenser
samt vilje til &ben og aktiv meningsudveksling hos savel medarbejdere som ledere.

Samarbejdet mellem ledelsesrepreesentanterne, tillidsrepreesentanterne, arbejdsmiljo-
repraeesentanterne og medlemmerne af MED-udvalgene er vigtigt for, at Brandby
Kommune kan veere en god og effektiv arbejdsplads.

Med udgangspunkt i samarbejdsreglerne anvendes ledelsesformer, der indebaerer, at:

e der anvendes den videst mulige delegation af ansvar og befgjelser til den enkelte
medarbejder eller grupper af medarbejdere

e de ansatte skal have mulighed for at vaere medbestemmende ved arbejdets tilrette-
laeggelse og udformningen af deres egen arbejdssituation og for at gve indflydelse
pa beslutningsprocesserne

e begge parter viser vilje til at udarbejde retningslinjer i MED-systemet

e medarbejderne far en grundig information om de politiske og administrative mal-
seetninger, sa den enkelte medarbejder kender forventningerne og har den nad-
vendige baggrund for at lgse arbejdsopgaverne

e medarbejderne kender organisationens opbygning

¢ konflikter sgges lost gennem saglig draftelse mellem de implicerede parter

Naermere retningslinjer aftales i MED-systemet.



Rekruttering og ansaettelse

Brondby Kommune onsker ogsé i fremtiden at sikre kommunen kvalificerede medar-
bejdere og ledere. Dette sikres bl.a. ved, at Brandby Kommune for potentielle ansgge-
re fremstar som en attraktiv arbejdsplads med kvalitetsudvikling, uddannelsesfaciliteter
og uddannelsestilbud, hvor alle gives udviklings- og avancementsmuligheder.

Gennem planleegning og effektiv udnyttelse af alle gkonomiske ressourcer skal det
endvidere sgges sikret, at alle medarbejdergrupper i videst muligt omfang gives tryg-
hed i faste anseettelsesforhold.

Ved anseettelse laegges der vaegt pa, at der altid er storst mulig overensstemmelse
mellem institutionens/afdelingens behov og ansageres kvalifikationer og interesser. En
ansgger skal kunne rekvirere en udfarlig stillingsbeskrivelse med eksisterende kompe-
tencekrav, inden ansggning fremsendes.

Der er i Brandby Kommune vilje til ansaettelse af personer med nedsat arbejdsevne.
Se i den forbindelse kapitel 14.

| overensstemmelse med retningslinjer aftalt i HovedMedUdvalget gives medarbejder-
ne medindflydelse ved ansaettelse af nye medarbejdere og ledere.

Ved nyansaettelser og stillingsskift skal der etableres introduktionsordninger, som sik-
rer, at den nyansatte foler sig velkommen pé sin nye arbejdsplads.

Ved beseettelse af lederstillinger lzegges der - foruden de faglige kvalifikationer - saerlig
veegt pa den pageeldendes evne til samarbejde og til at delegere relevante arbejdsop-
gaver. | videst muligt omfang bgr det undgas, at naere familiemedlemmer anseettes i
samme institution/afdeling, og en leder bar ikke have sin agtefaelle/partner eller nzere
familiemedlemmer blandt sine neermeste ansatte.



Ligebehandling

Brandby Kommune ensker, at der skal veere lige gode betingelser for alle kommunens
ansatte. Ved at give plads til forskelligheden beriges arbejdspladsen, og vi far tilsam-
men et mere nuanceret syn pa det arbejde, vi skal udfare. Det er en styrke, der giver
kvalitet i opgavelgsningerne.

Ligebehandlingspolitikken bygger pa gensidig respekt og tolerance, og der mé& ikke
ske forskelsbehandling pa grund af race, hudfarve, religion, politisk anskuelse, seksuel
orientering eller national, social eller etnisk oprindelse. For at understrege dette opfor-
drer kommunen i stillingsopslag alle kvalificerede til at ansgge, uanset kan, alder eller
etnisk oprindelse.

Brendby Kommune gnsker pa sine arbejdspladser at medvirke til, at personer med
nedsat erhvervsevne opnar/bevarer tilknytningen til arbejdsmarkedet. Der henvises til
KL og KTO’s rammeaftale om det sociale kapitel. Samt til kapitel 14 Det sociale kapi-
tel.

Konsmainstreaming

Ansvar

| Brandby Kommune forventer vi, at bade ledere og medarbejdere arbejder aktivt for at
opna eller opretholde rummelige arbejdspladser med respekt for forskellighederne.
Det geelder ogsa imedekommenhed over for aendringer af arbejdsforhold og arbejds-
vilkar hos ansatte med seaerlige behov, fx smabarnsforeeldre, seniorer, langtidssyge,
nedslidte, handicappede og gravide.

Det er ligeledes alle lederes og medarbejderes ansvar, at der ikke sker diskrimination
og forskelsbehandling af kolleger, ledere, borgere eller samarbejdspartnere.

| servicen over for borgerne er princippet, at vi tilstraeber at yde netop den service, som
den enkelte borger har behov for. Konkret giver det sig f.eks. udslag i, at der i idreets-
grene, som appellerer til begge kan, er lige adgang til bane- og omklaedningsfaciliteter.
Et andet eksempel er tilbud pa de aldres vaeresteder, hvor der bade er tilbud, som
appellerer til begge kon, og tilbud, som traditionelt appellerer mest til et af kennene,
men saledes, at der er lige adgang for begge ken. Af hensyn til handicappede arbejder
vi systematisk med tilgaengelighed.

| og med, at vi giver lige muligheder, finder vi det ikke relevant at udarbejde data over
kansmaessige forskelle i anvendelsen af de forskellige servicetilbud. Vi respekterer
borgernes frie valg.

Forankring

Konkrete malsaetninger for organisatoriske og personalepolitiske indsatser til udbre-
delse og forankring af lige muligheder er indeholdt i personalepolitikkens gvrige afsnit,
der hvor det er relevant.



Arbejdsmiljo og trivsel

Alle ansatte i Brandby Kommune skal arbejde i et trygt, sundt og udviklende fysisk og
psykisk arbejdsmiljg. Det er kun muligt gennem en hgj grad af ansvarlighed fra bade
ledere og medarbejdere, og en selvfglgelig forudsaetning er, at arbejdsmiljgloven og
MED-aftalen overholdes i kommunen. Malszetningen med kommunens arbejdsmiljgpo-
litik er, at:

— arbejdsmiljghensyn inddrages ved tilrettelaeggelse af og aendringer i arbejdets
rammer og organisering

— arbejdsskader og -ulykker undgas
— arbejdsbetingede sygdomme og fraveer undgas
— sikre en god samarbejdskultur
= imellem kolleger
= imellem ledere og medarbejderrepreesentanter
= imellem afdelinger
= imellem medarbejdere og ledere
— arbejdsmiljghensyn inddrages ved nybyggeri og ombygninger
— kommunens indkgb er arbejdsmiljgvenlige
— der sker en lgbende vurdering af arbejdsmiljget

Med hensyn til det fysiske arbejdsmiljeg medforer det blandt andet, at ledelsen inden
for de gkonomiske rammer indretter arbejdspladser pa en sa hensigtsmaessig made
som muligt for at undga gener hos medarbejderne. Medarbejderne har pligt til at gere
opmeerksom pa uhensigtsmaessigheder og indga i dialog med ledelsen om lgsninger.
Ved arbejdsulykker eller -skader vurderer arbejdsleder i samarbejde med den skade-
lidte medarbejder og arbejdsmiljgrepraesentanten, om skaden giver anledning til juste-
ringer pa arbejdspladsen.

| tilrettelaeggelsen af arbejdet bar der tages seerlige personlige hensyn til ansatte med
nedsat arbejdsevne.

Med hensyn til det psykiske arbejdsmiljo bar arbejdet tilretteleegges, sa det i videst
muligt omfang modvirker et vedvarende stressniveau. Det kan dog ikke undgas, at
arbejdsintensiteten varierer, og derfor vil medarbejdere i perioder kunne opleve et be-
tydeligt arbejdspres. Der henvises ogsa til kommunens retningslinje om arbejdsbetin-
get stress samt til bestemmelserne om mobning og sexchikane.

Arbejdspladsvurderinger (APV) anvendes som ét blandt flere redskaber til at sikre
en sa hensigtsmaessig indretning og organisering af samtlige arbejdspladser som mu-

ligt.

Vold eller trusler om vold mod ansatte ved Brgndby Kommune under udfarelse af
deres arbejde accepteres ikke. Det er kommunens politik, at medarbejderen i sddanne
tilfeelde stottes og bakkes op af ledelse og kolleger og far tilbudt psykologhjeelp efter
geeldende regler. Denne hjaelp ydes enten af kommunens egne psykologer eller af
eksterne psykologer.

Trusler mod personalets eller personalets familiers liv og helbred vil som hovedregel -
og efter aftale med pagaeldende medarbejder - blive anmeldt til politiet.
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For at fremme trivsel pa de enkelte arbejdspladser har ledelsen et ansvar for at med-
virke i og fremme medarbejdertrivselsundersggelser (MTU) og opfalgning pa dem, at
afvikle MUS eller GRUS samt at tage initiativ til andre former for dialog, som kan
fremme trivsel og arbejdsglaede. Der er en forventning om, at medarbejderne bidrager
abent og konstruktivt i disse aktiviteter og dermed bidrager til at age trivslen.

Det er Broandby Kommunes holdning, at en vedvarende opmarksomhed péa arbejds-

miljg og trivsel vil mindske nedslidning og fraveer og fremme kvalitet og produktivitet i
losning af opgaverne.



Mobning

Mobning pa arbejdspladsen kan blandt andet vise sig som bagtalelse, personangreb,
drillerier, der sarer, en hard tone og harde ord, skeeldud eller direkte overfusninger,
som man ikke kan forsvare sig imod.

Savel ledelsen som medarbejderne i Brandby Kommune finder en sddan adfaerd uac-
ceptabel og er i den forbindelse enige om, at nedenstdende 12 gode rad indgar i
kommunens personalepolitik om mobning.

Hvis du selv oplever mobning:

Sig fra. Fortael personen, hvordan du har det med det, der sker, og sig klart og ty-
deligt, at det ikke mé ske igen.

Tal med dine kolleger om det, du oplever. Gar opmeerksom pa problemet.
Ga til gverste ledelse, hvis det er din leder, der mobber.
Ga til din fagforening.

Tal med din familie og venner. Men taenk pd, at det ogsa er hardt for dine naerme-
ste, hvis du konstant taler om mobningen.

Tag kontakt til en psykolog og fa hjeelp til at lase problemet eller komme videre.

Hvis du oplever, andre blive mobbet:

Hvis du er leder, sa veer opmaerksom pa, hvordan du strukturerer opgaver. Pas pa
med at favorisere en medarbejder frem for en anden.

Hvis du er vildt stresset, er det sveert at have overskud til at kommunikere med di-
ne kolleger. Men husk péa, at manglende kommunikation eller det at veere kort for
hovedet kan opleves negativt af dine kolleger. Sgrg for at melde ud.

Hvis du skal arbejde sammen med en kollega, som du ikke har en saerlig god kemi
med, sa tag en snak om forskellighederne. Veer aben for at undga konflikter.

Hvis man som leder eller medarbejder har et voldsomt eller meget svingende tem-
perament og let hidser sig op, kan medarbejderne og kollegerne blive nervgse og
usikre. Sgrg for at vaere gennemskuelig og sig undskyld, hvis du er gaet over stre-
gen.

Hvis du anvender sarkasme og ironi, er det sveert at tyde, hvad du i virkeligheden
mener.

Hvis du har en konflikt med en kollega eller en leder, sa sarg for at lese den. Bag-
tal ikke, fa ikke andre over pa "din side”. Lgs konflikten, inden den eksploderer.



Udvikling og uddannelse

Uddannelsespolitikken indtager en central rolle, da anvendelsen af de menneskelige
ressourcer i kommunen er afgerende for at forene realiseringen af kommunens mal
med de ansattes gnske om et udfordrende og udviklende arbejde.

Omgivelsernes forventninger til kommunen aendres hastigt. Derfor skal den kommuna-
le organisation veere i stand til lobende at sendre sig. For de ansatte betyder dette et
krav om fleksibilitet og evne til udvikling og omstilling. Dette opnas bl.a. gennem kurser
og uddannelse.

Derfor er det vigtigt, at betragte de forskellige former for kursus- og uddannelsesaktivi-
teter, som investeringer i de menneskelige ressourcer med henblik pa bl.a. at forbedre
kvaliteten i kommunens arbejde.

Kurser og uddannelse skal bidrage til:
e at fremme engagement og arbejdsgleede
e at ny viden og feerdigheder anvendes og udvikles i det daglige arbejde

e tiltraekning, fastholdelse og udvikling af personalet

e personlighedsudvikling, herunder udvikling af initiativ, selvstaendighed og psykolo-
gisk indsigt samt udvikling af kommunikation, samtaleteknik og samarbejdsevne

e sikre at ansatte med nedsat arbejdsevne far mulighed for at omkvalificere sig til
andet arbejde/ jobindhold indenfor kommunen

Udvikling er meget andet end kurser og uddannelse, der findes mange andre former
bl.a.:

e treening pa jobbet

falordninger

jobrokeringer og jobbytte

deltagelse i arbejds- og projektgrupper

supervision/faglig vejledning

sidemandsoplaering

Det er vigtigt, at savel ledere som medarbejdere kender de gensidige forventninger til
udvikling, saledes at der er en almindelig accept af ret og pligt til efteruddannelse.
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Udviklingssamtaler og Lonsamtaler

a) Udviklingssamtaler

Udviklingssamtaler anvendes i Brandby Kommune som én blandt flere mader, hvorpa
dialogen mellem ledelse og medarbejder fastholdes og styrkes. Udviklingssamtaler
gennemfgres for samtlige ansatte i kommunen, som hovedregel én gang arligt. Udvik-
lingssamtalen gennemfgres som hovedregel mellem hver medarbejder og dennes
neermeste leder.

Udviklingssamtalen er en formaliseret, planlagt, systematisk og forpligtende samtale
mellem medarbejderen og dennes leder. Samtalen er fortrolig. Formalet er en gensidig
droftelse af den nuveerende og fremtidige arbejdssituation samt medarbejderens og
lederens gensidige forventninger til hinanden. Hver udviklingssamtale vil forega for-
skelligt, men det forventes, at falgende emner bliver bergrt i lobet af samtalen:

e medarbejderens og lederens vurdering af arbejdsfunktioner, arbejdsindsats, trivsel
og udvikling

e medarbejderens og lederens vurdering af samarbejdet (savel i forhold til kolleger
som til borgere/klienter/kunder, ledelse og evt. underordnede)

e medarbejderens og lederens forventninger til fremtiden (herunder fx efteruddan-
nelses- og kursusvirksomhed, karriereplanlagning osv.)

Samtalen tilrettelaegges, sa den foregar i rolige omgivelser, og der afseettes 172-2 ti-
mer til samtalen. De nsermere retningslinjer aftales i MED-udvalget. Konklusioner pa
samtalen er skriftlig.

b) Lonsamtaler

Retten til forhandling og indgaelse af aftaler om en medarbejders lgnforhold tilkommer
kommunen og de forhandlingsberettigede organisationer.

Inden den arlige lenforhandling mellem kommunen og de forhandlingsberettigede or-
ganisationer kan der fgres en samtale om forventningerne til en medarbejders fremti-
dige lgnudvikling.

Medarbejderen har ret til at anmode om en lgnsamtale, som herefter skal afholdes
snarest muligt.

Medarbejdere har ret, men ikke pligt, til at deltage i en lgnsamtale.
Lansamtalen finder sted mellem medarbejder og leder.

Efter aftale mellem medarbejderen og lederen kan lgnsamtalen finde sted i umiddelbar
forleengelse af den arlige udviklingssamtale.
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Familiepolitik

Brendby Kommune laegger vaegt pa at veere en familievenlig arbejdsplads, der giver
de ansatte mulighed for at forene et godt familie- og fritidsliv med et effektivt arbejdsliv.

Udover de bestemmelser, der findes i lovgivningen og pa overenskomst- og aftaleom-
rader - fx tjenestefrihed af tvingende familiemaessige arsager - sikres sammenhaengen
sa vidt muligt mellem familieliv og arbejdsliv bl.a. ved:

e arbejdstidens tilrettelaeggelse
e hensyn ved tilretteleeggelse af ferier
e mulighed for nedsat arbejdstid

¢ |engerevarende bagrnepasningsorlov for bade maend og kvinder
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10 Sygefraveerspolitik

Overordnede mal

1.

Denne politik handler om de initiativer, arbejdspladsen ivaerkseaetter, for at hjeel-
pe en sygemeldt medarbejder tilbage i arbejde hurtigst muligt. Og den handler
om sa hurtigt som muligt at f& overblik over fraveerets omfang af hensyn til til-
rettelaeggelsen af arbejdet under fraveeret. Sygefravaerspolitikken geelder alle
kommunens arbejdspladser, men skal tage udgangspunkt i den enkelte ar-
bejdsplads” seerlige vilkar.

Kommunen gnsker igennem en tidlig opfalgningsindsats i samarbejde med den
sygdomsramte at afklare, hvorvidt der kan ske tilbagevenden til arbejdspladsen
eventuelt pa saerlige vilkar, hvor det er muligt.

Kommunen gnsker, at medarbejdere med en kronisk lidelse, sa vidt muligt
fastholdes pa arbejdspladsen. Der tages seerligt hensyn til medarbejdere med
en livstruende sygdom.

Sygefraveerspolitikken erstatter ikke de almindelige arbejdsretlige regler.

Forebyggelse

Det forebyggende arbejde behandles ikke i denne sygefraveerspolitik, men ligger i ar-
bejdet med at udvikle den attraktive arbejdsplads, der som malseetning har at skabe et
godt fysisk, psykisk og udviklende arbejdsmiljg. Som et led i kommunens sociale an-
svar er det bl.a. malet gennem en aktiv indsats at forebygge sygefraveer.

Med en aktivt forebyggende indsats skal der pa de enkelte arbejdspladser tages fat pa
de faktorer, som kan veere en medvirkende arsag til sygefravaer. Den forebyggende
indsats retter sig mod det fysiske og det psykiske arbejdsmilja.

Et godt arbejdsmilje forudseetter i seerlig grad:

e at der er en god dialog mellem leder og medarbejderne og mellem medarbejderne
indbyrdes

e at medarbejderne har indflydelse pa arbejdstilretteleeggelsen

¢ at lederens forventninger til medarbejdernes opgavevaretagelse er klare

e at medarbejdernes mulighed for at indfri forventningerne er til stede, fagligt og res-
sourcemaessigt

e at mobning og chikane ikke tolereres

e at det fysiske og psykiske arbejdsmiljo er i orden

e at kommunens arbejdspladser arbejder malrettet med APV og MTU
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Sundhedsfremmeinitiativer

| Brendby Kommune er der — som en forsggsordning — indgaet aftale’ med Traenings-
centret under Social- og sundhedsforvaltningen om en indsats — kaldet "Sund pa Job”,
som kan medvirke til at daekke det forebyggende og sundhedsfremmende aspekt for
at undga sygemeldinger.

Ordningen tradte i kraft 1. januar 2014.
Kommunens medarbejdere har falgende muligheder:

e Der oprettes "ryghold”, formalet er forebyggende. Der tilbydes max. 8 behand-
linger. Der oprettes hold pa 20 deltagere. Medarbejderen retter selv henvendel-
se til Traeningscentret omkring optagelse i et behandlingsforlgb. Behandling fo-
regar uden for arbejdstiden.

e Individuel behandling ved akut opstaede arbejdsskader. Der tilbydes behand-
ling i arbejdstiden pa max. 10 gange pr. anmeldt arbejdsskade. Visitering sker
via medarbejderens neermeste leder - til den ansvarlige fysioterapeut i Tree-
ningscentret, nér arbejdsskaden er anmeldt.

Medarbejderen meddeler og aftaler omfanget af tjenestefrihed til det videre be-
handlingsforlegb med sin naermeste leder.

Ordningen evalueres af HMU 1 &r efter igangseetning.

Herudover tilbydes der psykologhjeelp til kommunens personale. Der er indgaet aftale
med PSYKOLOGCENTRET TREKANTEN.

En medarbejders henvendelse til psykologhjeelp skal sanktioneres af naermeste leder.?

Psykologhjeelp kan gives som krisehjaelp og ved formodning om stress eller depressi-
on. Efter fgrste konsultation/behandling aftaler nsermeste leder, medarbejderen og den
sundhedsfaglige behandler, hvor mange konsultationer/behandlinger, der skal gives.
Ved forlgbets udleb evalueres det, og der tages stilling til evt. videre forlagb.

Den nzermeste leder kan ivaerkseette forskellige tiltag i form af saerlig arbejdstilrette-
laeggelse, fysiske aendringer pa arbejdsstedet, en afgraenset og individuel periode med
nedsat tid pa seedvanlig lon eller seerlige madetider m.v. for at statte medarbejdere i
en sygdomsperiode.

' Lees mere om "Sund pa Job” pa intranettet — forebyggende og sundhedsfremmende tilbud:
Holdtraening/ryghold, se under - Medarbejder i Brandby/Medarbejdertilbud/Sund pa Job.
Arbejdsskade, se under - Veaerktajskassen/Personaleadministration/Arbejdsskade.

% Direktarerne er tillagt kompetencen til at sanktionere en visitation af egne medarbejdere til
Psykologcentret Trekanten vedrarende psykologiske konsultationer.

Direktarerne kan delegere kompetencen.
Se i gvrigt Administrationsgrundlag for sanktionering og visitering af medarbejdere til hjeelp via

Psykologcentret Trekanten pa intranettet: Vaerktejskassen/Personaleadministration/Syge-
fraveer.
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Sygemelding

Den medarbejder, der sygemelder sig, skal ved arbejdsdagens start pa 1. sygedag
melde sig syg til neermeste leder medmindre saerlige forhold gar sig gaeldende.

Omsorgsopkald — efter 1 uges fravaer

Senest nar et sygeforlgb har varet 1 uge, kontakter neermeste leder den sygemeldte
pr. telefon for at hgre til medarbejderens velbefindende og vurdere, om fraveeret er
begrundet i forhold pa arbejdspladsen samt for at hgre, om fravaeret er af kortere eller
laengere varighed. Medarbejderen har ikke pligt til at oplyse sygdommens art.

Den sygemeldte er velkommen til selv at kontakte naermeste leder pr. telefon i lgbet af
de forste dage efter sygemeldingen for at oplyse om ovennaevnte forhold.

Sygefraveerssamtale — efter 2 ugers fravaer

Nar et sygeforlob har strakt sig over 2 uger, kontakter naermeste leder igen den syge
pr. telefon og etablerer dialog om det fortsatte sygeforlgb.

Samtalens formal er at afklare sygdommens varighed bl.a. af hensyn til den arbejds-
maessige planleegning — herunder i hvilken udstreekning arbejdsstedet kan gore noget
for den sygemeldte medarbejder. Den Igbende kontakt til afdelingen aftales, og lede-
ren falger op pa aftalen.

Lederen laver et notat af samtalen og scanner notatet ind pa medarbejderens perso-
nalesag. Notatet udleveres i kopi til den sygemeldte.

Hvis sygdommen har en sadan karakter, at leder og medarbejder er enige om, at til-
bagevenden pa normale vilkar er forhindret i en lsengere periode eller varigt, aftaler
leder og medarbejder et made, hvor der kan laves en handleplan for det fremadrette-
de forlgb herunder opfelgningsmeder.

| forbindelse med udfeerdigelse af handleplanen, vil det bl.a. vaere relevant at drofte,
om det er muligt at vende tilbage til samme jobfunktion eller om omplacering til anden
funktion skal undersagges. Muligheden for at vende tilbage pa deltid og eventuel statte
til helbredsfremmende aktiviteter i sygdomsforlgbet kan ogsa draftes. Er der behov for
en leegelig vurdering af sygdommens varighed, anmodes medarbejderen om at ind-
sende en friattest samt en mulighedserkleering.

Statussamtale — efter 1 maned eller ved gentagne fraveersperioder

Afhaengig af sygdommens karakter samt aftaler indgaet under sygefravaerssamtalen
tages der normalt efter en maned en telefonisk eller skriftlig kontakt med henblik pa at
aftale en personlig statussamtale mellem den syge og naermeste leder. Den telefoni-
ske kontakt falges op af en skriftlig indkaldelse til statussamtalen med dagsorden og
oplysning om deltagere.
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Naermeste leder indkalder ogsa til en statussamtale, nar medarbejderen inden for de
sidste 6 maneder har haft 4 fraveersperioder pa grund af sygdom eller 6 fravaersperio-
der inden for de sidste 12 maneder.

Neermeste leder indkalder desuden til en statussamtale, hvis der i gvrigt indenfor det
sidste halve eller hele ar er et sygdomsbillede, der giver anledning til det set i forhold til
den konkrete ansaettelse.

Samtalen har til formal at klarleegge mulighederne, vilkarene og tidsperspektiv for at
vende tilbage til arbejdet.

Er der ikke udsigt til at medarbejderen kan vende tilbage til arbejdet pa normale vilkar
inden for kort tid, aftales en handleplan for det fremadrettede forlgb herunder opfalg-
ningsmader.

| arbejdet med handleplanen klarleegges de arbejdsmeessige konsekvenser ved evit.
nedsat erhvervsevne. Samtidig klargeres det, hvilke muligheder der er for tilpasninger
eller andre jobfunktioner inden for hidtidig arbejdsplads, og hvilke muligheder persona-
lepolitikken giver i forhold til eventuelle nye jobfunktioner andre steder i kommunen.
Begreber som fleksjob, omskoling, revalidering m.v. inddrages efter behov. Ved sa-
danne tiltag inddrages relevante fagpersoner.

| statussamtalen deltager udover den syge medarbejder tillidsrepraesentant/bisidder,
hvis den sygemeldte agnsker det. Ud over den daglige leder kan der deltage andre le-
dere herunder en repraesentant fra Personaleafdelingen.

Der laves et referat af samtalen, der underskrives af deltagerne og lsegges i persona-
lemappen. Referatet udleveres i kopi til den sygemeldte sammen med handleplanen.

Er medarbejderen indkaldt pa baggrund af gentagne fravaersperioder skal referatet
indeholde oplysning om sygefraveeret i de seneste 6 maneder, konkrete malsaetninger
for at nedbringe fraveaeret og dato for opfelgningsmeade.

Handleplan for det fremadrettede forlob

Safremt sygefraveeret har en sadan karakter, at bade leder og medarbejder er enige
om, at tilbagevenden til arbejdet p& normale vilkér er forhindret varigt eller i en laenge-
revarende periode, aftaler leder og medarbejder i forbindelse med sygefraveerssamta-
len eller ved statussamtalen en handleplan for det fremadrettede forleb. Handleplanen
skal bl.a. indeholde planer for indsatsen i forbindelse med tilbagevenden til arbejds-
pladsen.

Afsked

| de tilfeelde, hvor det ved sygefraveerssamtalen, statussamtalen eller senere opfelg-
ning viser sig umuligt:

e at den sygemeldte kan vende tilbage til arbejdspladsen eventuelt pa andrede an-
saettelsesvilkar (jf. side 1, 2. afsnit i sygefraveerspolitikken) eller

e at den sygemeldte fastholdes pa arbejdspladsen i forbindelse med livstruende syg-
dom/kronisk lidelse (jf. side 1, 3. afsnit i sygefraveerspolitikken),
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vil der blive indledt afskedssag, jf. den relevante overenskomsts/aftales geeldende be-
stemmelser.

Ansatte, der padrager sig en lidelse af varig karakter, som nedseetter pagaeldendes
arbejdsevne veesentligt, skal, sa vidt det er muligt, sages fastholdt pa arbejdspladsen.
Dette skal ske gennem tilretteleeggelse af arbejdet og indretning af arbejdsstedet eller
ved omplacering til andet relevant arbejde, der tager hensyn til medarbejderens seaerli-
ge forhold.

Er det ikke muligt alene via tilretteleeggelse af arbejdet og saerlig indretning af arbejds-
stedet m.v. at fastholde den ansatte pa arbejdspladsen, bar arbejdsfastholdelse via de
muligheder, som beskrives i det sociale kapitel / kapitel 15, sages effektueret.

Statistik
Lokale sygefraveersstatistikker (udviklingen i sygefraveeret) skal fremlaegges og draf-

tes i lokal MED kvartalsvis. Initiativer samt handle- og tidsplan for nedbringelse af sy-
gefraveeret beskrives.
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Alkoholpolitik

Brandby Kommune gnsker at skabe en attraktiv arbejdsplads, hvor medarbejderne har
et sundt fysisk og psykisk arbejdsmilja, hvor trivsel og velfaerd spiller en vigtig rolle for,
at kommunen har ydelser pa et hgjt service og kvalitetsniveau. Det er Brandby Kom-
munes holdning, at arbejde og alkohol ikke harer sammen. Derfor er det ikke accepta-
belt, hvis en medarbejder mader eller optreeder pavirket, indtager eller lugter af alkohol
i arbejdstiden.

Alkoholpolitikkens formal

e At begraense alkohol pa arbejdspladsen og bidrage til en god alkoholkultur.

¢ At forebygge og afhjaelpe alkoholproblemer blandt ansatte.

e At fa medarbejderne til at veere opmaerksomme pa eventuelle alkoholproblemer og
gore opmaerksom pa disse.

e At gore opmaerksom pa, at alle ledere har et ansvar for at tage fat i eventuelle al-
koholproblemer.

¢ At tilbyde hjeelp til en medarbejder, der har et alkoholproblem, og derved stotte
medarbejderen til bevarelse af jobbet.

e At medvirke til &benhed om dette emne.

Undtagelser fra hovedreglen
Lederen kan give tilladelse til, at der indtages alkohol ved saerlige lejligheder.

Hvordan skal man forholde sig, hvis en kollega virker alkoholpavirket?
Medarbejderen, der er bekymret for en kollega skal informere naermeste leder eller
tillidsrepraesentant. Lederen/TR vurderer, hvad der skal gores i den konkrete situation.

Tilbud om hjeelp

Medarbejdere med et alkoholproblem skal trygt kunne henvende sig til deres arbejds-
leder uden frygt for umiddelbar afskedigelse. Medarbejdere med et alkoholproblem har
mulighed for hjeelp til behandling.

Er der bekymring for en medarbejders alkoholforbrug, tager den nsermeste leder eller
tillidsrepraesentant kontakt til vedkommende om problemet. Herefter kan alkoholkonsu-
lenten evt. deltage i et mgde med henblik pa draftelse af behandlings muligheder. Ag-
tefeelle eller samlever kan deltage i disse draftelser, safremt medarbejderen ansker
det, ligesom det skal tilbydes, at tillidsrepraesentant eller anden bisidder kan deltage i
madet.

Alkoholkonsulenten kan kontaktes (se kommunens intranet) for evt. materiale til brug
ved samtalen. Alkoholkonsulenten afholder jeevnligt kurser for ledere og tillidsreprae-
sentanter om handtering af medarbejderes eventuelle alkoholproblemer.

Nar der er aftalt et behandlingsforlab, ydes der tjenestefrihed til behandling med lgn.
Det skal gares klart overfor medarbejderen, der har et alkoholproblem, at dette skal
afhjeelpes, og hvilke konsekvenser det vil f4, hvis det ikke sker, idet ansaettelsen vil
blive taget op til overvejelse.
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En medarbejders alkoholproblem bgr ikke i sit udgangspunkt fare til afskedigelse, for
det har veeret forsggt at stoppe dette, idet tjenesteforseelser dog sanktioners pa nor-
mal vis.

Den ansvarlige leder skal efterfalgende fglge op pa de indgaende aftaler om behand-
ling ved personlige samtaler.

Vedrorende alkoholbehandling:

Det er bopaelskommunen, der har forpligtigelsen til at iveerkszette behandling. Safremt
bopaelskommunen ikke vil stotte den gnskede dag- eller dagnbehandling, kan Brgndby
Kommune vaere behjeelpelig med et 1an. Lanet kan ydes til fastansatte som et rentefrit
l&n, der afdrages indenfor maksimalt 18 maneder. Der skal indgas skriftlig aftale om
de neermere betingelser.

Ved nyansaettelser skal der orienteres om alkoholpolitikken pa lige fod med andre poli-
tikker.
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12 Rygepolitik

Pr. 1. januar 2005 er Brandby Kommune ragfri arbejdsplads.

Formalet med ragfri miljger er at forebygge sundhedsskadelige effekter af passiv ryg-
ning og forebygge, at nogen ufrivilligt kan udsaettes for passiv rygning.

Ved passiv rygning forstas indanding af den blandingsluft, der opstar nar regen fra
cigaretter, piber cigarer, vandpiber, cerutter, urtecigaretter og lignende produkter blan-
des med og forurener den omgivende luft.

Den ragfri arbejdsplads omfatter alle ansatte p4 kommunens arbejdspladser. Det be-
tyder, at der ikke ma ryges i kommunens lokaler og i kommunens keretgjer. Forbuddet
geelder ogsa rygning af elektroniske cigaretter.

Det vil veere muligt at ryge i det fri, med mindre geeldende lovgivning tilsiger andet.
Rygning i det fri skal finde sted pa steder, hvor det vil veekke mindst opmaerksomhed,
og kan derfor ikke forega foran eller ved hovedindgange til eksempelvis aldrecentre,
biblioteket, radhuset, etc. Rygning ber i stedet henlaegges til steder, hvor det kan fore-
ga diskret, eksempelvis bygningers 'bagside’. Det er en forudseetning, at der ved ryg-
ning i det fri ikke efterlades affald uden for opstillede affaldsbeholdere.

Det bemeerkes, at rygning i det fri kun er tilladt, hvor dette kan ske uden pavirkning af
det indendgrs arbejdsmiljg, og rygning ma séledes ikke finde sted foran abne vinduer,
dore, m.v., og skal i gvrigt forega hensynsfuldt overfor andre ansatte eller borgere.

Rygning i det fri skal begraenses mest muligt og accepteres kun, hvis det kan foregd i
et omfang og pa tidspunkter, hvor det ikke er til gene for udfgrelsen af det daglige ar-
bejde. Vurderingen af dette forhold pahviler den enkelte leder.

For sa vidt angér arbejde med bgrn og unge under 18 ar geelder saerlig lovgivning.
Medarbejdere der arbejder med bern og unge, fungerer som rollemodeller, bgrn og
unge er seerligt sarbare over for passiv rygning. Rygning i samveer med bgrn og unge
er derfor ikke tilladt. Dette geelder dels i de kommunale lokaler og pa institutionens
omrade, dels pa udflugter, lejrskole mv. Det geelder savel udenders som indendars.

| seldreboliger og pa botilboud ma beboerne ryge i egne boliger, og der gaelder samme
princip som hos borgere i eget hjem. Personalet kan forlange, at der ikke ryges, nar de
er i boligen og at der luftes ud.

Det er et ledelsesansvar, at rygepolitikken overholdes. Ledelsen p& arbejdspladsen har
saledes ansvaret for, at alle geeldende regler overholdes. Ledelsen har derfor pligt til at
skride ind over for medarbejdere, der ikke overholder rygepolitikken. Eventuelle over-
treedelser af rygepolitikken vil blive betragtet som enhver anden overtreedelse af kom-
munens ordensregler og kan sanktioneres efter de almindelige ansaettelsesretlige reg-
ler.
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13 Seniorpolitik

Brandby Kommune anser zldre og erfarne medarbejdere som et vigtigt aktiv for
kommunens arbejdspladser og opgavelgsning. Seniorpolitikken har primeert fokus pa,
hvordan Brgndby Kommune kan fastholde zeldre medarbejdere i beskeaeftigelse og
understotte medarbejderens fortsatte udvikling, personligt og fagligt, til gavn for kom-
munen.

En fleksibel og aktiv anvendelse af diverse personaleinitiativer i forstdelsen af medar-
bejderen i en seniorlivsfase, kan positivt veere med til, at:

e understatte Brandby Kommune som en attraktiv arbejdsplads
sikre drift

mindske flaskehalsproblemer

forhindre nedslidning og

afhjeelpe rekrutteringsvanskeligheder inden for de respektive driftsomrader.

Personalepolitikken har som et af sine hovedmal at forsgge at underbygge en fortla-
bende udvikling af medarbejderen gennem hele arbejdslivet. Samtidig med at kommu-
nen laegger veegt pa at tiltraekke og ansaette den bedst kvalificerede person i enhver
ledig stilling, leegges der ogsa veegt pa at fastholde dygtige og erfarne medarbejdere.

Brgndby Kommune har derfor en positiv indstilling til, indenfor rammerne af de geel-
dende overenskomster, Rammeaftale om seniorpolitik og det praktiske og gkonomiske
mulige, at:

e sikre at eeldre ansatte forbliver aktive og til stadighed udvikler deres kompetencer

o sikre medarbejdere, der er fyldt 60 ar, ret til at fa arbejdstiden nedsat med op til og
med 7 timer om ugen for fuldtidsbeskaeftigede medarbejdere/reduceres forholds-
meessigt ved deltidsbeskaeftigelse. Arbejdstidsnedsaettelsen sker mod reduktion i
lonnen, men med saedvanlig pensionsindbetaling/-opsparing.

¢ det tilstraebes at etablere fleksible og individuelt tilpassede jobforlgb frem mod
pensionsalderen, hvor dette eftersparges

e xldre ansatte, som pga. nedsat arbejdsevne ikke kan fastholde sin anseettelse i et
aktuelt job og som ikke har mulighed for omplacering i et individuelt tilpasset job-
forlgb, bar sgges arbejdsfastholdt pa seerlige vilkar i henhold til Rammeaftale om
det Sociale kapitel

e tage hensyn til forslag om saerlige ordninger for aeldre og erfarne medarbejdere for
at sikre fastholdelse

e der kan etableres fratreedelsesordninger i henhold til Rammeaftalen om seniorpoli-
tik som led i fastholdelse

e der kan etableres seniorstillinger i henhold til Rammeaftalen om seniorpolitik, séle-
des at nye seniorstillinger etableres ved konvertering af enkeltstdende og/eller en
flerhed af hidtidige stillingskategorier, hvor dette er praktisk og gkonomisk muligt,
for at sikre fastholdelse af knowhow og naglemedarbejder
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e kommunen intensiverer indsatsen som led i den almindelige kursusvirksomhed for
at sikre formidling og viden om den tredje alders muligheder.
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14 Det sociale kapitel

Brandby Kommune som arbejdsplads har til hensigt at tage et socialt medansvar og
veere aktiv for at sikre:

e at ansatte med nedsat arbejdsevne har mulighed for at blive fastholdt (arbejdsfast-
holdelse) i beskeeftigelse

e at der abnes mulighed for rekruttering (integration) af personale udefra med nedsat
arbejdsevne

Er det ikke muligt at fastholde en allerede ansat med nedsat arbejdsevne via de gvrige
personalepolitiske muligheder (overenskomsten/rammeaftalen, tilretteleeggelse af ar-
bejdsmiljget, udvikling og uddannelse, sygefravaers- og seniorpolitikken) henvises til
muligheden for at oprette fleksjob.

Det er tillige Broandby Kommunes intention som virksomhed, at give mulighed for at
integrere / rekruttere personale udefra med nedsat arbejdsevne. Der teenkes her pa
ansaettelse af medarbejdere med tilskud fra de sociale- og arbejdspolitiske stotteord-
ninger s& som revalidering, jobtraening, arbejdsprgvning, arbejdstraeening og elevfor-
hold samt péa etablering af ansaettelser via reglerne omkring job pé seerlige vilkar.

Arbejdet med at arbejdsfastholde/integrere personale efter dette kapitel er et feelles
ansvar der fordrer et teet samarbejde mellem ledelse, personalerepraesentanter og
ansatte. De neaermere retningslinjer aftales i det lokale MED-udvalg.
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15 Sociale medier og privat kommunikationspolitik for medarbej-
dere i Brondby Kommune

Sociale medier er faellesbetegnelsen for en reekke digitale, netveerksbaserede medier,
der er blomstret frem de senere ar og som er i steerk udvikling. Sociale medier beteg-

nes ogsa web 2.0 og deekker eksempelvis medietyperne blogs, wikis, podcast og soci-
ale netveerk som f.eks. Facebook og Linked In m.v.

Et af de store faellestraek er, at brugerne af denne type medier ikke blot er passive
modtagere af information, men ogsa medspillere, der gennem dialog med afsenderen
har indflydelse pa indhold — og dermed bliver producenter af information.

| takt med at der opstar nye medier, ma vi tilpasse vore retningslinjer for medarbejder-
nes brug af medier.

Hovedregel ved brug af din arbejdspc - ogsa ved privat brug af din arbejdspc:

Din pc er et arbejdsredskab, men du ma ogsa gerne bruge den til private formal, hvis
du folger disse retningslinjer:

e Der er ingen support i forbindelse med privat brug.

e Medarbejdere kan benytte pc’en til private, lovlige formal — jf. retningslinjer for e-
post og internet.

¢ Hvis du anvender din arbejdspc, skal du sikre, at din arbejdssignatur slettes og
ikke medsendes din korrespondance.

e Din private brug ma ikke betyde, at kommunen far et ansvar, et medansvar eller
en gkonomisk forpligtelse pa grund af noget, du foretager dig.

Det er helt og holdent medarbejdernes eget ansvar af folge disse retningslinjer for pri-
vat brug.

Retningslinjer omkring medarbejderes kommunikation via sociale medier:

Det skal understreges at alle, ogsa medarbejdere underlagt tavshedspligt, har ret til at
ytre sig bade i traditionel forstand og via de sociale medier — ogsa om deres arbejde i
kommunen, sa leenge tavshedspligten ikke brydes.

Den enkelte bgr altid veere sig selv bevidst, hvem der eventuelt kan laese med, via
f.eks. Facebook. En ting er hvad man skriver til sine venner, noget andet er, om man
ogsé kender alle vennernes venner, der qua opbygningen i netvaerket kan laese med.

Pressenzevnet har fastslaet i sine retningslinjer, at journalister gerne ma citere fra ab-
ne profiler pa bl.a. Facebook uden accept, og der ma citeres fra lukkede profiler, hvis
hensynet til offentlighedens interesse vejer tungere end hensynet til ejeren af profilen,
jf. Pressenaevnets arsberetning 2009.

Alle ansatte opfordres derfor til at taeenke sig godt om, inden f.eks. Facebookprofilen
opdateres med seerligt kritiske udsagn.
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Gode rad om opfarsel pa sociale medier udarbejdet pa baggrund af KL's vejledning
om sociale medier:

Opfer dig pa sociale medier, som du ville gare pa kontoret eller pa din arbejds-
plads — hav samme respekt overfor din arbejdsplads, kolleger og chef pa nettet
som i virkeligheden. De kan ofte alle kigge med. Ogsa selv om du ikke er ven-
ner med dem pa f.eks. Facebook. De er maske venner med andre, der kender
dig.

Skift dit kodeord ofte s& minimerer du risikoen for at blive hacket.

Brug ikke din almindelige mail — opret evt. saerskilt mailadresse f.eks. hotmail
eller gmail som du bruger pa Facebook og andre sociale medier.

Bliv ikke lokket af annoncer — de sociale medier kan ikke garantere, hvad der
gemmer sig bag den enkelte annonce.

Overvej hvilke applikationer du vil bruge — det kan vaere svaert at gennemskue,
hvilke informationer der bliver trukket ud af din profil, og hvad de bliver brugt til.
Overvej hvad du laegger ud af billeder — der er sjeeldent nogen fortrydelsesret
pa nettet. De pinlige billeder forbliver i cyberspace, selvom du senere sletter
dem pa din profil.

Leeg ikke billeder og oplysninger ud om andre — spgrg altid om lov inden du of-
fentligger informationer om andre

Pas pa hvad du skriver pa nettet — pas pa ordvalget. Du ma ikke skrive om for-
hold, hvor du bruger injurierende eller diskriminerende udsagn. Overvej ngje
hvad du skriver om din arbejdsplads.

Opret differentierede vennelister — og overvej, hvem der ma hvad pa din profil.
Adskil evt. i familie, venner og kollegaer. Skal alle kunne skrive pa din vaeg, se
dine billeder, dit telefonnummer og mail?

Beskyt evt. dine venners identitet — skjul din venneliste pa Facebook.

Lees vejledningen om privatlivs-politik pa Facebook, inden du opretter din egen
profil.

Kort sagt: BRUG DIN SUNDE FORNUFT — OGSA NAR DU ER PA SOCIALE
MEDIER.



25

Bilag til Personalepolitikkens afsnit om Arbejdsmiljo og trivsel

| forhold til trivsel og arbejdsgleede er det, der betyder noget i dagligdagen ferst og
fremmest et reelt naerveer og et vedvarende fokus pa en anerkendende tilgang. | for-
laengelse heraf findes forskellige redskaber og initiativer, der kan vaere med til at stotte
op om arbejdet med trivsel og arbejdsgleede.

Bilaget her beskriver de redskaber og initiativer, der er i Brandby Kommune, som kan
veere med til at fremme arbejdsglaede og trivsel pa arbejdspladsen.

Personalepolitik og ledelsesgrundlag

Personalepolitikken og Brandby Kommunes ledelsesgrundlag beskriver hhv. de ram-
mer Brandby Kommune som arbejdsplads arbejder indenfor og de veerdier, vi arbejder
efter.

Hvad er det, vi sammen pa vores arbejdspladser skal tilstraeebe? Hvad er det vi gnsker
at opna og hvad er det, vi gnsker at undga?

Malet er, at alle ansatte i Brandby Kommune skal arbejde i et trygt, sundt og udviklen-
de arbejdsmiljg, bade fysisk og psykisk.

For at lykkes med den malsaetning, kraever det, at vi i dagligdagen vedvarende giver
vores opgavelgsning, trivsel og samarbejde pa arbejdspladserne opmeerksomhed.
Det sker bl.a. via kommunens veerdier

— at give og tage ansvar

— atvise tillid

— atindga i kompetenceudvikling (bade som giver og modtager)

— at veere i dialog

Dialog og konkrete initiativer om arbejdsgleede og trivsel

Fokus pé& arbejdsmiljg og sikkerhed kan og skal via dialog og konkrete initiativer pa
den enkelte arbejdsplads ogsa understotte formalet om at sikre mest mulig trivsel og
arbejdsgleede pa de enkelte arbejdspladser. En vedvarende opmaerksomhed pé at
sikre et dynamisk, sikkert og levende arbejdsmiljg mindsker nedslidning og fraveer
samt fremmer kvaliteten og produktiviteten i opgavelagsningerne. At investere energi og
opmeerksomhed pa arbejdspladsens sociale kapital er at prioritere arbejdslivet, sa det
ogsa fremover vil give den enkelte mening og gleede at veere en del af arbejdsplad-
sens opgavelgsning.

APV, MTU og MUS/LUS/GRUS

For at sikre at vi afseetter tid til at reflektere over, hvordan vi kan optimere arbejdsmil-
joet og trivslen pa arbejds?Iadserne, er der fastsat krav om bestemte tiltag — APV,
MTU og MUS/GRUS/LUS".

Mindst hvert 3. ar skal vi foretage en arbejdspladsvurdering (APV), som ét blandt flere
redskaber til at sikre en s& hensigtsmaessig indretning og organisering af samtlige ar-
bejdspladser som muligt.

8 Forklaring af forkortelser:

APV — Arbejdspladsvurdering

MTU — Medarbejdertrivselsundersggelse
MUS — Medarbejderudviklingssamtale
GRUS - Gruppeudviklingssamtale

LUS - Lederudviklingssamtale
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Ligeledes skal der som hovedregel afvikles en Medarbejdertrivselsundersggelse hvert
2. eller 3. ar og MUS, LUS og/eller GRUS skal afvikles en gang om aret.

Det er alt sammen redskaber som har til formal at understatte arbejdet med trivsel og
arbejdsgleede pa de enkelte arbejdspladser gennemundersagelse, analyse og dialog.

Afstemning af forventninger og dialog med kollegaer og ledelse i en tillidsfuld atmo-
sfeere vedrgrende de vilkar og interesser der er i spil for en professionel opgavelgsning
er med til at fremme arbejdsgleede og sikre trivsel. Dette sker bedst situationsbestemt
og er ikke betinget af MTU, APV eller MUS/GRUS/LUS.

Tillid, tryghed og arbejdsgleede opstar hos hovedparten af alle medarbejdere i de
sammenhaenge, hvor man oplever at have ydet en professionel opgavelgsning, i en
god atmosfaere i forhold til borgere, brugere, ledelse og kollegaer.

Droftelse af trivsel og arbejdsgleede i samarbejdsfora

Som supplement til MED-udvalgenes faste arlige draftelse (jf. arshjul for MED) opfor-
drer HovedMED-udvalget alle samarbejdsfora til mindst én gang pr. kvartal at integrere
trivsel og arbejdsgleede i deres draftelser. Det kan ske som led i opfalgning pa syge-
fraveer, APV, MTU eller afvikling af GRUS, LUS eller MUS — alt efter hvad der er pa
dagsordenen.

Opfordringen fra HMU er: Tag sammen ansvar for jeres gode arbejdsmiljg og trivsel —
og helst hver dag. At vaere mod andre som vi gnsker, de skal vaere mod os bygger bro
til mange muligheder for udvikling af dynamiske og gode arbejdspladser.

Inspirationsmateriale

Til statte for en mere integreret dialog om arbejdsgleede og trivsel pa den enkelte ar-
bejdsplads er der udarbejdet inspirationsmateriale. Materialet ligger pa intranettet un-
der Medarbejder i Brandby/Arbejdsmilja/Arbejdsglaede og trivsel.

Stress- og trivselsvejledere

Brandby Kommune har et antal trivselsvejledere, hvis primeere kompetence er at veere
trivselspavirkende ved at samtale med kolleger pa et informeret grundlag. Brugen af
stress- og trivselsvejledernes kompetencer pa den enkelte arbejdsplads er beskrevet
pa intranettet under Veerkigjskassen/Vejledninger og retningslinjer/Stress-retningslinjer

Retningslinjer om forebyggelse og handtering af arbejdsbetinget stress

Der er under HMU udarbejdet retningslinjer om forebyggelse og handtering af arbejds-
betinget stress i Brandby Kommune — retningslinjerne er at finde pa intranettet under
Veerktajskassen/Vejledninger og retningslinjer — og komplementeres af stress og triv-
selsvejledernes virke.

Brondby Kommunes sygefravaerspolitik

Brandby Kommunes sygefravaerspolitik handler om de initiativer, arbejdspladsen
iveerkseetter, nar en medarbejder er blevet syg for at hjaelpe medarbejderen tilbage i
arbejde hurtigst muligt.

Brendby Kommunes sygefravaerspolitik indeholder ogsad kommunens retningslinjer for
sundhedsfremme. Heraf fremgar det, at Brandby Kommune har indgaet aftale med
Treeningscentret om "Sund pa Job” om en indsats, som kan medvirke til at deekke det
forebyggende og sundhedsfremmende aspekt for at undga sygemeldinger. Endvidere
er der indgaet aftale med Psykologcentret Trekanten for psykologhjaelp til kommunens
personale. Se naermere i Brandby Kommunes sygefravaerspolitik pa intranettet
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OVERORDNET LONPOLITIK

Indledning

Formalet med Brandby Kommunes lgnpolitik er, at

¢ understgtte og fremme opnaelsen af fastsatte politiske mal og udfyldelsen af hand-
leplaner for Brandby Kommunes myndighedsopgaver og serviceydelser samt

e understgtte og fremme de personalepolitiske malsaetninger, saledes som disse
fremgar af Brendby Kommunes personalepolitik

Den overordnede lgnpolitik er saledes et udtryk for de principper, som kommunen gn-
sker at lsegge til grund for lonfastsaettelsen med det sigte altid at kunne tiltraekke, fast-
holde og videreudvikle kvalificerede medarbejdere pa alle kommunens arbejdspladser.

Sammen med personalepolitikken skal lgnpolitikken medvirke til, at kommunens ansat-
te tilskyndes til at udvikle faglig dygtighed, ansvarlighed, selvsteendighed, fleksibilitet
og samarbejdsforstaelse.

Lanpolitikken skal bidrage til, at opgavevaretagelsen pa kommunens mange arbejds-
pladser kvalificeres og effektiviseres samtidig med, at de ansatte i videst muligt om-
fang oplever lendannelsen som acceptabel set i forhold til de ansattes kvalifikationer
og jobudfyldelse.

Brendby Kommunes fremtidige malfastsaettelse og -styring, personalepolitik og lgnpoli-
tik skal anvendes som et sammenhaengende dynamisk styringsveerktgj, der integreres
i savel den politiske beslutningsproces som i arbejdsplanleegning og arbejdstilrette-
laeggelse pa kommunens mange arbejdspladser.

I tilslutning til den overordnede lgnpolitik udarbejdes delpolitikker inden for de respekti-
ve sektoromrader i kommunen. Den overordnede lgnpolitik og delpolitikkerne udger
herefter det samlede lokale lgnpolitiske grundlag for kommunens Igndannelse.

Lanpolitikken omfatter principielt alle ansatte ved Brgndby Kommune.
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Londannelsen

Brendby Kommune leegger vaegt pa, at

¢ lgndannelsen er synlig og gennemskuelig og fremstar som acceptabel for langt ho-
vedparten af de ansatte, samt

* selve lgnfastsaettelsen bygger pa samarbejde og dialog mellem ledere og medar-
bejdere og ikke mindst de forhandlings- og aftaleberettigede parter

Den fremtidige lendannelse udger et ledelsesvaerktgj, der bygger pa en vurdering af
de ansattes funktioner, kvalifikationer og praestationer.

Den konkrete lgnfastseettelse vil derfor ske pa grundlag af fastsatte kriterier, hvilket
medfarer, at lonforskelle mellem forskellige stillinger og forskellige ansatte til enhver
tid skal kunne begrundes.

Det er en ledelsesmeaessig forpligtelse at drage omsorg for, at lendannelsen tager sit
udgangspunkt i de opstillede kriterier, og at landannelsens forankring i evrigt sker i
overensstemmelse med opstillede servicemal m.m. samt kommunens grundleeggende
personalepolitiske forudseetninger.
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Lonelementer

Generelt

Grundlgnnen for basispersonale deekker de opgaver og funktioner, man er i stand til at
varetage, nar man er nyuddannet eller nyansat. Brandby Kommune forudseetter, at de
ansattes lgn udvikles over tid i form af funktionslagn og kvalifikationslgn med det sigte,
at de ansatte opnar en for alle parter acceptabel og tilfredsstillende lgnudvikling.

Grundlon
For de personalegrupper, der er overgaet til nye lgnformer vil grundlannen for savel
basisgrupper som ledergrupper som udgangspunkt fremga af de respektive overens-
komster.

Brgndby Kommune forudsaetter, at grundlgnnen deekker:

e en interesseret og engageret indsats fra den ansattes side, der medvirker til, at
kommunens opgaver lgses pa en effektiv og kvalitetspreeget made

¢ en fleksibel og kvalificeret indsats i et positivt samspil med kolleger, interne og eks-
terne samarbejdspartnere og borgere

¢ en selvstaendig indsats omkring stillingens grundlzeggende funktioner
Funktionslon
Funktionslon ydes udover stillingens grundlgn og forudsaettes at daekke varetagelse af

seerlige opgaver og funktioner, der ligger ud over, hvad der forudseettes varetaget for
stillingens grundlon.

Funktionslgn ydes som:
e oprykning til hgjere lantrin eller som

e pensionsgivende tillaeg - medmindre andet aftales
Funktionslgn vil kunne ydes for en tidsbegreenset periode.

Ydelse af funktionslgn vil blandt andet tage udgangspunkt i:
e den sveerhedsgrad og kompleksitet, der er indeholdt i stillingen
e den grad af ledelsesmaessigt ansvar, som stillingen indeholder

e det ansvars-, kompetence- og funktionsomrade, som er palagt stillingen

tveergaende arbejdsfunktioner og relationer

eventuelle ekstraordinaere ulemper ved jobudfgrelsen

markedsforhold i sammenlignelige funktioner

funktion som tillidsrepraesentant

Kvalifikationslon

Kvalifikationslon ydes ud over stillingens grundlen og eventuel funktionslgn. Kvalifika-
tionslgn ydes saledes for relevante kvalifikationer og ved aktiv anvendelse af savel
arbejdsmaessig erfaring som livserfaring, der ligger ud over det, der almindeligvis er
forudsat indeholdt i stillingens grundlgn.
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Brandby Kommune gnsker, at ydelse af kvalifikationslen som udgangspunkt skal med-
virke til, at de ansatte tilskyndes til en vedvarende personlig og faglig videreudvikling.

Kvalifikationslon ydes som:

oprykning til hgjere lantrin eller

som pensionsgivende tilleeg - med mindre andet aftales

og ydes som hovedregel varigt med mindre andet seerligt aftales. Andet kan seerligt
aftales i form af midlertidige lanforbedringer, der omfatter:

tidsbegreensede aftaler

de aftaler, hvor lgnforbedringen er knyttet til en betingelse, og hvor det af parterne
kan konstateres, om betingelsen fortsat er opfyldt.

Ydelse af kvalifikationslgn vil blandt andet tage udgangspunkt i:

relevant videre- og/eller efteruddannelse af veesentligt omfang, idet det forudsaet-
tes at de erhvervede kvalifikationer er nadvendige for varetagelsen af jobbet, samt
at kvalifikationerne anvendes aktivt i jobbet

aktiv anvendelse af job- og livserfaring med det resultat, at opgavevaretagelsen
kvalificeres og effektiviseres

personligt engagement, fleksibilitet, selvstaendighed, hjaelpsomhed og samar-
bejdsevne

omstillingsparathed og -evne

kvalifikationer erhvervet som tillidsrepraesentant

| enkelte overenskomster er aftalt centralt fastsatte lgntrinsforbedringer, tillaeg m.m. i
form af funktionslgn ved varetagelse af bestemte funktioner samt kvalifikationslgn i
forbindelse med besiddelsen af bestemte uddannelser. Der kan som udgangspunkt
ikke herudover lokalt aftales yderligere honorering for samme funktion/kvalifikation.
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Grundlaeggende lgnpolitiske principper for aftaleindgaelse

Brendby Kommune leegger veegt pa, at aftaleindgaelsen sker sa teet pa de enkelte
arbejdspladser som muligt.

De respektive ledere vil kunne indgéa lenaftale(r) i overensstemmelse med den til en-
hver tid geeldende "Kompetenceplan for lgnforhandlinger i Brandby Kommune".

| gvrigt geelder falgende overordnede principper:

der forhandles som hovedregel én gang arligt.

FTR/TR drefter inden udgangen af oktober maned med den forhandlingsberettige-
de leder rammen til lokal landannelse.

endvidere forhandles i forbindelse med nyanseettelser og vaesentlige stillingsaen-
dringer.

senest 6 uger efter et forslag til lgnaftale er modtaget, afholdes forhandling - med
mindre andet aftales. Der eksisterer en forhandlingsforpligtelse, idet bemeerkes, at
forslag kun kan fa virkning, safremt der opnas enighed ved forhandlingen.

forhandsaftaler kan indgas.

lonelementerne tildeles fremadrettet med mindre andet aftales.

alle lgnaftaler indgas skriftligt og underskrives af de forhandlingsberettigede parter.
det aftales altid, hvordan en lgnaftale kan opsiges af hver af parterne.

lontillaeg er altid afhaengig af den ansattes beskaeftigelsesgrad - med mindre andet
aftales.
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Rets- og interessetvister

Retstvister

Brud pa eller uenighed om forstaelse af lokale aftaler med en forhandlingsberettiget
organisation - indgaet i henhold til en kollektiv overenskomst/aftale om lokal Igndan-
nelse - behandles efter de almindelige regler for behandling af retstvister aftalt med
organisationen.

Interessetvister
Interessetvister behandles i overensstemmelse med centralt aftalte retningslinjer herfor
i "Aftalen om lokal landannelse” samt respektive overenskomster.



