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FORORD

Politiets overordnede personalepolitik tager udgangspunkt i Idegrundlaget og de overordnede
malsaetninger for politiets personalepolitik og uddannelse efter drgftelse i Rigspolitichefens
Centrale Samarbejdsudvalg.

Formalet med personalepolitikken er, at

e anvise hvordan medarbejdernes individuelle ressourcer nyttiggares bedst mulig

e skabe udviklende og tilfredsstillende arbejdsbetingelser, der kan sikre medarbejdernes
behov for trivsel og udvikling

e sikre politiets evne til at udfgre opgaverne fleksibelt, effektivt og kvalitetspraeget

e skabe sammenhaeng mellem arbejdsliv og familieliv

Politiets overordnede personalepolitik angiver mal og principper og er opbygget som en raekke
delpolitikker fra anseettelse til fratreedelse pa omraderne anseaettelse - personaleudvikling -
trivsel/tryghed - fratreedelse/afsked.

Formalet med den lokale personalepolitik er at omseette den overordnede personalepolitik til
konkret indsats tilpasset de forskellige lokale forhold.

Politiets overordnede personalepolitik er saledes rammen for de lokale samarbejdsudvalg i
forbindelse med udarbejdelse af lokal personalepolitik.

Lokalt skal personalepolitikken udarbejdes som indsatsomrader i overensstemmelse med
Finansministeriets 4 nye personalepolitiske krav til statens arbejdspladser i redeggrelsen
Personalepolitik i staten - Fra ord til handling:

e at sammenhaeng mellem institutionens resultatmal og personalepolitik beskrives i
resultatkontrakt og/eller strategi samt afrapporteres i virksomhedsregnskabet

e at der gennemfgres regelmaessige ledervurderinger, der anvendes som grundlag for
lederudviklingsaktiviteter.

e at der i forbindelse med de arlige medarbejdersamtaler opstilles og falges op pa konkrete
udviklingsmal for medarbejderen.

e at forholdet mellem medarbejderes arbejdsliv og g@vrige livsforhold inddrages i
medarbejdersamtale og i personalepolitikken.

Den overordnede personalepolitik omfatter som udgangspunkt alle medarbejdere i politiet, som er
ansat med Rigspolitichefen som anseettelsesmyndighed.

For politiets jurister geelder den overordnede personalepolitik efter naermere aftale mellem
Justitsministeriet og de faglige organisationer.



1. REKRUTTERING/ANSATTELSE

1.1 Anseettelse i politiet
1.2 Opslag og udveelgelse
1.3 Lanpolitik

1.1. ANSATTELSE | POLITIET
Medarbejderne er politiets vigtigste ressource og udviklingspotentiale.

Politiet anseetter og uddanner medarbejderne med henblik pa at lgse de politimeessige og
administrative opgaver, der er palagt politiet at udfare.

Politiets mangeartede opgaver er et godt fundament for en alsidig og fyldestggrende
kontoruddannelse. Politiet vil derfor, i det omfang det er muligt inden for de personale- og
budgetmaessige rammer, anseette og uddanne kontorelever.

Anseettelse i politiet forudseetter

e de forngdne faglige og personlige kvalifikationer
e respekt for samfundets normer og vaerdier
e respekt for det enkelte menneske og dets rettigheder.

1.2. OPSLAG OG UDVALGELSE
Stillinger i politiet opslas eksternt i det omfang, stillingerne skal eller kan sgges af personer, der
ikke allerede er ansat i politiet. | gvrigt opslas stillinger internt.

Ved beseettelse af stillinger udveelges den bedst egnede ansgger ved en afvejning af ansggernes
kvalifikationer i forhold til kravene til den konkrete stilling og i forhold til
personalesammensaetningen i gvrigt.

| personalepolitikken tages hensyn til sikring og fremme af

ligestilling mellem kvinder og maend

etnisk integration og ligestilling

Ved beseettelser af stillinger skal der gives handicappede, som har tilstreekkelige faglige og
personlige kvalifikationer, lige muligheder for udveelgelse.

For ledere udarbejdes stillingsbeskrivelser. For gvrige ansatte udarbejdes stillingsbeskrivelser i
de tilfeelde, hvor det findes hensigtsmaessigt.

1.3. LONPOLITIK
Det er politiets mal generelt at skabe sa gode lgn- og anseettelsesvilkar, at de kan medvirke til

e at tiltreekke og fastholde kvalificerede medarbejdere

e at skabe stgrre sammenhzeng mellem de lokale mal, den lokale personalepolitik og
lgnpolitikken.

e at gge mobiliteten/fleksibiliteten og kompetenceudviklingen

En del af landannelsen sker i den enkelte politikreds pa grundlag af centralt fastlagte rammer.

Det er vigtigt, at der mellem ledelse og medarbejdere fastlaegges principper (personalepolitik) for
ydelse af Igntilleeg og individuelle indplaceringer, at disse principper er kendt af medarbejderne,
og at den konkrete tildeling er en forstaelig og rigtig efterlevelse af principperne.
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2. PERSONALEUDVIKLING (KOMPETENCEUDVIKLING)

2.1 Kompetenceudviklingsstrategi
2.2. Personalebedgmmelser
2.3 Medarbejdersamtaler

2.4 Karriereudvikling

2.5 Karriereskift

2.6 Lederudvikling

2.7 Ledervurdering

2.8 Forfremmelse

2.9 Personaleudviklingstjeneste
2.10 Jobrotation

2.11 Uddannelse

2.12 Seniorpolitik

2.1. KOMPETENCEUDVIKLINGSSTRATEGI

Kompetenceudviklingsstrategien er en Igbende proces, der evalueres og eendres i lyset af
udviklingen i samfundet og de politiske krav, der stilles til politiets arbejde, seerligt udtrykt ved
indgaelse af flerarsaftaler.

Kompetenceudvikling

Politiet skal sikre, at alle medarbejdere i Dansk politi kan varetage deres opgaver pa en effektiv,
ansvarlig og professionel made og levere service i overensstemmelse med et moderne
demokratisk samfunds krav og forventninger til politiarbejde af hgj kvalitet.

Medarbejderne skal kunne indfri borgernes forventninger om et synligt og tryghedsskabende
politi, som udgver en aktiv forebyggende indsats, og som effektivt kan efterforske og forfalge
begaet kriminalitet.

Medarbejderne skal udfgre politiarbejdet effektivt og malrettet pa et analytisk grundlag.

Dette skal sikres gennem en strategisk og systematisk kompetenceudvikling.

Forankring

Den strategiske og systematiske kompetenceudvikling styres lokalt og forankres i savel centralt
som lokalt opstillede strategiske malsaetninger.

Lokalt udarbejdes en kompetenceudviklingsstrategi.

Metoder

Politiets grund-, efter og videreuddannelse pa Politiskolen og den administrative sektors
uddannelsesmaessige baggrund, skaber grundlaget for den videre kompetenceudvikling.

Der skabes muligheder for PU-tjeneste, etablering af leeringsmiljger, systematisering af

sidemandsopleering, videndeling, at beskeeftige sig med nye arbejdsopgaver samt intern og
ekstern uddannelse.

Midler

Kompetenceudviklingsforlgb kan understgttes ved brug af kompetencemidler, midler fra
kompetencefonden og midler fra radighedsbelabet (dog ikke lgn).

LELLrrLrLrirrd
Hinnnnnnin



Der kan stilles krav om et konkret kompetenceudviklingsforlgb som forudsaetning for en generel
lgnudvikling.

Grundlaget
Kompetenceudviklingen tager udgangspunkt i fglgende karriereveje:

generalist

medarbejder i ngglefunktion
specialist

leder

Pa baggrund af den lokale kompetenceudviklingsstrategi udarbejdes individuelle udviklingsplaner
for alle medarbejdere i forbindelse med de arlige medarbejderudviklingssamtaler.

Ansvar

Det er ledelsens ansvar, at der skabes vilkar, der sikrer, at medarbejderne kan lgse deres
opgaver. Medarbejderen har et medansvar for at udvikle og vedligeholde sine kompetencer, sa
han/hun forbliver en veerdifuld medarbejder.

2.2. PERSONALEBEDZMMELSER

Formalet med personalebedgmmelser er i personaleudviklingsgjemed at tilvejebringe
kvalificerede oplysninger om den enkelte medarbejders faglige og personlige udvikling og
standpunkt .

Personalebedgmmelser skal endvidere danne udgangspunkt for de arlige medarbejdersamtaler
samt grundlag for pategninger pa stillingsansggninger.

Personalebedgmmelser gennemfgres en gang om aret.

2.3. MEDARBEJDERSAMTALER

Der skal gives alle ansatte arlige tilbud om medarbejdersamtaler med det formal at fglge op pa de
arlige personalebedgmmelser og udbygge kontakten mellem ledelse og medarbejdere og
herunder

at forebygge eller afhjeelpe kommunikationsproblemer

at give medarbejderen oplysninger om, hvordan egen arbejdsindsats vurderes med
udgangspunkt i de arlige bedemmelser og i forhold til tienestestedets malsaetning og handleplan
at tilgodese medarbejderens behov for at yde aktiv indflydelse pa egne muligheder

at give samtalelederen og medarbejderen lejlighed til at drgfte daglige arbejdsopgaver og deres
udfgrelse

at afklare medarbejderens gnsker og behov i forhold til udvikling og uddannelse, herunder
afklaring af tjenestestedets muligheder for at tilbyde medarbejderen videre personlig og faglig
udvikling.

Det forventes, at alle medarbejdere forholder sig positivt til tilbuddet om at deltage i
medarbejdersamtalen.

2.4. KARRIEREUDVIKLING
Grundlaget for, at politiet kan lgse opgaverne fleksibelt, effektivt og kvalitetspraeget, er en god og
veluddannet medarbejderstab.

Der skal veere gode muligheder for job- og Kkarrieresikkerhed gennem et planlagt
karriereudviklingsforlab, og det er nadvendigt, at medarbejderne har medindflydelse pa dette
karriereudviklingsforlgb.
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Politiets mal er generelt at skabe sa gode karrieremuligheder, at de kan medvirke til at tiltreekke
og fastholde kvalificerede medarbejdere.

Der skal centralt og lokalt etableres og udvikles karriereudviklingsprogrammer og uddannelser,
der kan medvirke til, at medarbejderne kan opfylde politiets krav og forventninger, og som
samtidig kan skabe job- og karrieresikkerhed for medarbejderne.

Grundlaget for et vedvarende karriereudviklingsforlgb er den grundleeggende uddannelse, den
kvalificerende generelle uddannelse og eksterne kurser. Udvikling skabes pa grundlag af
generelle og individuelle videreuddannelser og valg af falgende karriereudviklingsforlgb:

e generalistkarrieren
e specialistkarrieren
e lederkarrieren

Valg af karriereforlgb sker pa grundlag af

den arlige bedemmelse og medarbejdersamtale

det enkelte karriereforlgbs kvalifikationskrav

medarbejderens gnsker og faglige, personlige og ledelsesmaessige evner
politiets muligheder og prioriteringer af de enkelte karriereforlgb.

2.5. KARRIERESKIFT

Formalet med karriereskift er at skabe tilfredsstillende arbejdsbetingelser for de medarbejdere,
som har et begrundet gnske om at eendre et pabegyndt karriereudviklingsforlgb. Det er samtidigt
et gnske om at styrke normer og holdninger om, at det er naturligt at eendre opfattelse af et
tidligere karrierevalg.

Karriereskift sker pa grundlag af medarbejderens begrundede @nsker og faglige og personlige
kvalifikationer samt politiets muligheder for at imgdekomme anmodningen.

Anmodninger om karriereskift bgr sa vidt muligt imgdekommes.

2.6. LEDERUDVIKLING
En af forudsaetningerne for, at politiet kan na sine mal, er en god og veluddannet lederstab.

Der skal centralt og lokalt etableres og udvikles lederudviklingsprogrammer og uddannelser, der
kan medvirke til, at nuveerende og kommende ledere udgver god ledelse pa omraderne
personaleledelse, faglig ledelse og ledelse pa tveers i organisationen.

2.7. LEDERVURDERING
| politiet gennemfgres arlige ledervurderinger.

Formalet med ledervurdering er at vurdere den enkelte leders ledelsesmaessige kvalifikationer pa
omraderne personaleledelse, faglig ledelse og ledelse pa tveers i organisationen og samtidig
skabe et fundament for den enkelte leders fremadrettede udvikling gennem
lederudviklingssamtaler og lederudviklingsaktiviteter.

Ledervurdering danner endvidere grundlag for pategninger pa stillingsansggninger.
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2.8. FORFREMMELSE

Ved beseettelse af lederstillinger i politiet leegges veegt pa ansggernes faglige, personlige og
ledelsesmaessige kvalifikationer, som er en forudsaetning for at kunne bestride den konkrete
stilling. Ved udveelgelse af ledere til besaettelse af stillinger pa

e chargetrin for politiuddannede
e 2. chargetrin for kontoruddannede (kontorfuldmaegtige)

laegges vaegt pa, at ansggerne har gennemfart et farlederforlgb, herunder gennemfart PFL/KFL
eller tilsvarende uddannelse med et tilfredsstillende resultat og herunder udvist personlige, faglige
og ledelsesmzessige kvalifikationer, som er en klar forudszetning for at udgve god ledelse pa
omraderne personaleledelse, faglig ledelse og ledelse pé tveers i organisationen.

Ved udveelgelse af ledere til beseettelse af gvrige lederstillinger laegges veegt pa, at ansggerne
gennem aktiviteter og uddannelser har udvist vilje og evne til at udvikle de personlige, faglige og
ledelsesmaessige kvalifikationer gennem, f.eks.

PU-tjeneste/rotation
PL-kurser

eksterne kurser

@get kompetence og ansvar

og samtidig gennem det hidtidige tjenesteforlgb har udvist vilje og evne til at udgve god ledelse
pa omraderne personaleledelse, faglig ledelse og ledelse pa tvaers i organisationen.

Ved udveelgelse af ledere til besaettelse af chef- og stedfortreederstillinger laegges seerlig veegt pa,
at ansggerne i deres hidtidige karriereforlgb har demonstreret vilje og evne til at opstille mal og
opna resultater og til at udvikle de personlige, faglige og ledelsesmaessige kvalifikationer gennem
aktiviteter og uddannelser f.eks.

PU-tjeneste
PL-kurser
eksterne kurser
POL

som er en forudseetning for at kunne bestride en stilling pa hgjere lederniveau, og samtidig har
udvist vilie og evne til at udave god ledelse pa omraderne personaleledelse, faglig ledelse og
ledelse pa tveers i organisationen.

Det er politiets politik at besaette lederstillinger med den bedst kvalificerede ansgger vurderet pa
grundlag af de faglige, personlige og ledelsesmaessige kvalifikationer. | tilfeelde af, at flere
ansggere er lige kvalificerede, beseettes stillingen som udgangspunkt med en ansgger fra anden
politikreds/afdeling med det formal at fremme lederudviklingen og organisationsudviklingen.

2.9. PERSONALEUDVIKLINGSTIJENESTE
PU-tjeneste er en midlertidig praktisk tjeneste, der giver medarbejderen mulighed for at udvikle
sig fagligt og personligt. PU-tjeneste kan udgves

e lokalt
e ianden politikreds/central afdeling
e eller uden for politiets regi.



Formalet med PU-tjeneste er gennem praktisk tjeneste at uddanne og udvikle de enkelte
medarbejdere pa alle niveauer gennem hele arbejdslivet, og herved styrke og forene politiets
effektivitet og arbejdsmeessige kvalitet med medarbejdernes trivsel, faglige feerdigheder og
alsidighed.

Personaleudviklingstjeneste indgar som et obligatorisk element i den generelle kvalificerende
uddannelse for politipersonale.

2.10. JOBROTATION
Jobrotation er et godt trivsels- og kompetenceudviklingselement.

Jobrotation kan bidrage til medarbejdernes faglige og personlige udvikling og give medarbejderne
et bredt og alsidigt kendskab til politiets opgaver og arbejdspladser samt gge fleksibiliteten.

For at fremme denne udvikling skal der lokalt udarbejdes retningslinier for jobrotation.

Jobrotation er et obligatorisk element i den generelle kvalificerende uddannelse for
kontorpersonale.

2.11. UDDANNELSE

Det er ledelsens ansvar, at der efter lokale behov og muligheder/prioriteringer iveerksaettes lokale
uddannelser og uddannelsesforlgb, og at den enkelte medarbejder har den ngdvendige
teoretiske og praktiske uddannelse, samt at de gennemfgrte uddannelser nyttiggares.

Politiet vil gennem uddannelse sikre, at medarbejdernes kvalifikationer lgbende udvikles og
fastholdes, sa den daglige opgavelgsning handteres optimalt.

Malet med efter- og videreuddannelse er i alle karriereforlgb at styrke medarbejdernes faglige og
personlige udvikling, kompetence og kvalitetsbevidsthed, saledes at de er i stand til at arbejde
selvstaendigt, professionelt og ansvarsbevidst for at na de fastlagte mal.

Lokalt bar der afsaettes ressourcer til efter- og videreuddannelse. Der kan under SU nedseettes et
uddannelsesudvalg.

Lokalt udarbejdes retningslinier for intern/ekstern uddannelse, der som minimum skal sikre:

at medarbejderne far styrket den faglige kompetence og kvalitetsbevidsthed

at medarbejderne kan yde god og effektiv service

at medarbejderne kan omstille sig til nye opgaver og tilpasse sig aendringer i bestdende opgaver
at medarbejderne behersker ny teknologi

at medarbejderne forstar betydningen af samarbejde

Uddannelsesbehovene, udveelgelse af personale til uddannelse og nyttiggerelse af lokale
uddannelser afdeekkes og opgg@res gennem medarbejdersamtaler, evalueringer m.v.

2.12. SENIORPOLITIK
Malet er, at politiets medarbejdere i hele arbejdslivet forbliver en aktiv, kvalificeret, fleksibel,
veerdsat og tilfreds arbejdskraft.

Dette sikres ved, at der skabes tilfredsstillende arbejdsbetingelser, der kan sikre de eeldre
medarbejderes behov for trivsel og udvikling samt skabe sammenhaeng mellem arbejdsliv og
familieliv og samtidig give medarbejderne mulighed for at lette overgangen fra et aktivt arbejdsliv
til en tilveerelse som pensionist.
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3 TRIVSEL - TRYGHED (Den hele medarbejder)

3.1 Samarbejde

3.2. Arbejdsplads og medarbejdere

3.3. Medarbejderindflydelse og —medinddragelse
3.4. Jobtilfredshed

3.5. Arbejdstiden

3.6. Deltid

3.7. Fleksibel arbejdstid/tjenestetilretteleeggelse
3.8. Orlov

3.9. Tjenestefrihed

3.10 Udsendelse til internationale missioner
3.11 Ligestilling

3.12 Mobning og seksuel chikane

3.13 Sygdom — helbred

3.14 Krisehjeelp/psykiske belastende haendelser
3.15 Alkoholpolitik

3.16 Rygepolitik

3.17 Sport/idreet

3.18 Bibeskaeftigelse

Politiet vil gennem en fleksibel arbejdstilretteleeggelse og andre trivsels- og tryghedsskabende
aktiviteter tage hensyn til medarbejdernes seerlige behov for trivsel og tryghed under
hensyntagen til, at opgaverne kan lgses fleksibelt og forsvarligt, og at medarbejderne fungerer
bedst muligt.

Dette sikres ved i den arlige medarbejdersamtale at inddrage forholdet mellem medarbejderens
arbejdsliv og gvrige livsforhold.

De behov for seerlige og fleksible ordninger og andre trivsels- og tryghedsskabende aktiviteter,
som herved afdeekkes, imgdekommes og lgses i overensstemmelse med mal og principper i
dette afsnit/omrade om "Trivsel - Tryghed" (Den hele medarbejder).

3.1 SAMARBEJDE
Ledelse og medarbejdere har et feelles ansvar for udviklingen af organisationen og af personalet,
saledes at politiet kan lgse opgaverne pa en effektiv, fleksibel og kvalitetspraeget made.

Dette forudseetter, at der mellem ledelse og medarbejdere er et godt samarbejde og gensidig
viden om og forstaelse for begge parters gnsker og forventninger om, hvordan arbejdet kan og
skal udfares.

Formalet med samarbejde er:

e at fremme politiets mal

e at skabe gode udviklingsmuligheder for personalet

e at skabe et sikkert og sundt arbejdsmiljg - fysisk og psykisk - der sikrer personalets behov
for tryghed/trivsel (arbejdsgleede)

Denne udvikling kan fremmes ved, at ledelse og medarbejdere formulerer feelles vaerdier, som
man finder vigtige og veesentlige for at samarbejdet kan fungere.
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3.2 ARBEJDSPLADS OG MEDARBEJDERE

Politiet har en raeekke krav og forventninger til sine ledere og medarbejdere. Disse krav og
forventninger ma opfyldes, for at politiet kan lgse sine opgaver. Disse krav og forventninger er
bl.a.:

ansvarlighed

god etik

selvstaendighed

vilje og evne til samarbejde og udvikling
vilje og evne til omstilling

Medarbejderne har tilsvarende nogle krav og forventninger til politiet som arbejdsplads.
Opfyldelsen af medarbejdernes krav og forventninger er en af forudsaetningerne for, at politiet
kan anseette og fastholde engagerede og kvalificerede medarbejdere. Disse krav og
forventninger er bl.a.:

et sikkert og sundt arbejdsmiljg

god ledelse

godt samarbejde

medbestemmelse og ansvar
personaleudviklingsmuligheder (kompetenceudvikling)
uddannelse

aben og eerlig kommunikation

3.3 MEDARBEJDERINDFLYDELSE OG —MEDINDDRAGELSE
Udvikling og omstilling i politiet sker i en vedvarende proces, hvori medarbejderne inddrages og
har medindflydelse.

Det er politiets mal, at samarbejdsudvalgene pa politiets arbejds-
pladser medvirker til at skabe og udvikle et godt samarbejde mellem ledelse og medarbejdere.

Samarbejdsudvalgene pa politiets arbejdspladser oprettes og fungerer efter de mal, principper og
retningslinier, som fremgar af "Cirkuleere om aftale om samarbejde og samarbejdsudvalg i
statens virksomheder og institutioner".

For at understgtte denne udvikling skal formanden for samarbejdsudvalget informere alle
medarbejdere, som udpeges som medlemmer af samarbejdsudvalget, om samarbejdsudvalget
opgaver, og hvilke pligter og rettigheder, SU-medlemskabet medfarer.

Endvidere skal alle medarbejdere, som udpeges til medlemmer af samarbejdsudvalget
gennemfgre de obligatoriske SU-kurser, der overordnet treeffes beslutning om.

3.4 JOBTILFREDSHED
Jobtilfredshedsundersggelser i politiet gennemfgres hvert 3. ar eller efter konkret anmodning.

Formalet med at undersgge jobtilfredsheden er at kortleegge medarbejdernes opfattelse af,
hvordan og i hvilket omfang deres forventninger til arbejdspladsen opfyldes, og hvordan
opfattelsen har udviklet sig. Resultatet af undersggelsen indgar som et element i den samlede
vurdering af arbejdspladsens virke.
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Det er ledelsens ansvar at sikre, at resultatet af en gennemfgrt undersggelse bearbejdes og
nyttiggares til forbedringer.

3.5. ARBEJDSTIDEN

Den enkelte medarbejders arbejdstid og arbejdstidens placering fastsaettes under hensyntagen til
tienestestedets opgaver, arbejdsgange og behov. | forbindelse med tilretteleeggelsen af
arbejdstiden skal tienestestedet udvise fleksibilitet.

3.6. DELTID
Politiet er imgdekommende over for velbegrundede gnsker om regulering af arbejdstiden for de
personalegrupper, som er omfattet af reglerne for deltid.

3.7. FLEKSIBEL ARBEJDSTID/ TJENESTETILRETTELAGGELSE

Politiet gnsker at skabe sammenhaeng mellem arbejdsliv og familieliv. En fleksibel arbejdstid kan
I mange tilfeelde gare det lettere for den enkelte medarbejder eller gruppe af medarbejdere at
skabe denne sammenhaeng.

Hvor det er foreneligt med tjenestestedets arbejdsgang og arbejdstilretteleeggelse, skal der
udvises imgdekommenhed overfor medarbejdernes begrundede gnsker om fleksibel arbejdstid,
herunder flekstidsordninger.

3.8. ORLOV

Politiet ser velvilligt pa ansggninger om orlov til uddannelser og aktiviteter, som kan medvirke til
at fremme medarbejdernes personlige og faglige udvikling, og som samtidig kan medvirke til at
fremme politiets personalepolitiske mal, f.eks.

e kompetenceudviklende aktiviteter og uddannelser
o familieaktiviteter i forbindelse med sygdom
e sociale aktiviteter

3.9. TJENESTEFRIHED

Politiet ser velvilligt pd ansagninger om tjenestefrined til aktiviteter, som kan medvirke til at
fremme medarbejdernes personlige og faglige udvikling, og som samtidig medvirker til at fremme
politiets personalepolitiske mal, f.eks.:

sprogundervisning

EDB-uddannelser

bogfarings- og regnskabsuddannelser

seerlige behov for familieaktiviteter i forbindelse med sygdom
seerlige behov for sociale aktiviteter

internationale humaniteere- og sikkerhedsmaessige opgaver.

Medarbejdere, som har tjenestefri uden lgn, og som gear tjeneste i missioner, der er
sammenlignelige med politiets udsendelse til internationale humanitsere- og sikkerhedsmaessige
missioner, er omfattet af de for denne tjeneste aftalte karensperioder og opfglgende samtaler.

3.10. UDSENDELSE TIL INTERNATIONALE MISSIONER
Politiet skal indga aktivt i og praege internationalt politisamarbejde og deltage i internationale
humaniteere- og sikkerhedsmaessige opgaver.

Ved etablering af nye missioner foretager Rigspolitiet i samarbejde med de faglige organisationer
en generel risikovurdering.
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Udsendelsen sker efter ansggning og er frivillig.

Udsendelse til opgaver i krigs- uro- og katastrofeomrader i humaniteert gjemed kan vaere
forbundet med visse psykosociale risikofaktorer. Gentagne ansggninger om udsendelse til krigs-
uro- og katastrofeomrader imgdekommes derfor ikke, hvis det ved en samlet konkret vurdering
skannes, at disse risikofaktorer er til stede.

Risikovurderinger, udveelgelse, udsendelse samt forebyggende og opfglgende samtaler
(far/under/efter) med medarbejderne sker pa grundlag af retningslinier aftalt mellem
Rigspolitichefen, tjenestestedet og ansggerens faglige organisation.

3.11. LIGESTILLING
Politiet gor en aktiv indsats for at

fremme ligestilling mellem kvinder og meend

fremme etnisk integration og ligestilling.

Ansaettelsen af medarbejdere baseres pa politiets Idegrundlag bl.a. med seerligt henblik pa en
hensigtsmaessig balance mellem kvinder og maend og pa at anseette medarbejdere, der har
forskellige kvalifikationer og forskellig kulturel, social og etnisk baggrund.

Ligestilling i politiet skabes ved, at alle tjenestesteder lokalt med udgangspunkt i disse principper
styrker arbejdet for aktivt at fremme ligestillingen mellem kvinder og maend, saledes at alle
medarbejdere uanset kgn, kulturel, social og etnisk baggrund far samme mulighed for

anseettelse
uddannelse
forfremmelse
arbejdsvilkar i gvrigt

Disse principper skal fremmes ved at udvise en positiv holdning til ligestillingsproblematikken og
ved aktivt at fremme ligestilling.

Ved anseettelse af nye medarbejdere bar der fokuseres pa fordelene frem for ulemperne ved
integration af personer med anden etnisk baggrund.

Savel ledelse som medarbejdere skal veere opmaerksomme pa tendenser til forskelsbehandling
pa arbejdspladsen og traeffe de forngdne foranstaltninger til at stoppe dette.

Rammerne for det lgbende ligestillingsarbejde udarbejdes af Rigspolitichefens Centrale

Samarbejdsudvalg gennem overordnede ligestillingspolitiske handlingsplaner.

3.12. MOBNING OG SEKSUEL CHIKANE
Politiet skal sikre, at arbejdet ikke medfarer risiko for fysisk eller psykisk helbredsforringelse som
folge af mobning, herunder seksuel chikane.

Mobning og seksuel chikane pa politiets arbejdspladser er en uacceptabel adfeerd.

Ledelse og medarbejdere har et feelles ansvar for, at der ggres en aktiv indsats for at sikre et
arbejdsklima uden mobning og seksuel chikane.
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For at forebygge mobning og seksuel chikane skal der pa politiets arbejdspladser generelt herske
en virksomhedskultur med synlige normer og veerdier, hvorefter mobning og seksuel chikane er
uacceptabel og uprofessionelt. Seerligt ledelsen har et ansvar for aktivt at medvirke til at skabe en
virksomhedskultur, hvor mobning og seksuel chikane ikke er accepteret.

Opstar der pa politiets arbejdspladser tilfaelde af mobning eller seksuel chikane skal politiet vaere
villig til og i stand til at handtere dette. Seerligt ledelsen har et ansvar for, at opstaede problemer
bliver taget op og handteret.

Der skal lokalt udarbejdes retningslinjer for, hvorledes mobning og seksuel chikane forebygges.

Der skal endvidere lokalt udarbejdes retningslinjer for, hvorledes konkrete tilfeelde af mobning og
seksuel chikane skal handteres.

Ved fastleeggelse af de lokale retningslinjer skal opmeerksomheden veere henledt pa
handteringen af tilfaelde, som kan veere behaeftet med straf- eller disciplinleeransvar, jf.
retsplejelovens regler om politiklagenaevnsordningen og Rigspolitichefens kundggrelse | nr. 10
om disciplineersagers behandling.

3.13. SYGDOM - HELBRED
Sygefraveaer i politiet kan veere et udtryk for darlig trivsel i et utilfredsstillende arbejdsmiljg, men
kan ogsa skyldes faktorer udenfor arbejdslivet.

Opstar der mistanke om svigtende helbred/sundhed hos en medarbejder har ledelse, tillidsmand
og medarbejdere et feelles ansvar for snarest at gribe ind og - sa vidt muligt - forebygge en
uheldig udvikling og gennem samtale sgge at Igse problemerne.

Politiet er i savel ord som handling en socialt ansvarlig virksomhed og vil derfor sa vidt muligt
patage sig et medansvar for at fastholde medarbejdere med nedsat erhvervsevne.

| forbindelse med sygdom bgr der sa vidt muligt tages vidtgaende hensyn til den enkelte
medarbejder. Sygdomme ma ikke medfare, at medarbejderne af den grund stilles darligere end
gvrige medarbejdere.

HIV-positive og AIDS-ramte sidestilles med andre medarbejdere, der rammes af sygdom.

Sygdom kan dog blive sa alvorlig, langvarig eller hyppig, at medarbejderens arbejdsopgaver,
placering eller ansaettelse ma tages op til naermere overvejelse.

Der bgr i denne forbindelse foretages en afvejning mellem hensynet til den syge medarbejder og
hensynet til arbejdspladsen og kollegerne.

Tillidsmanden bgr inddrages sa tidligt som muligt i disse overvejelser.

Disse principper skal i seerlig grad iagttages i de tilfeelde, hvor sygdom eller svigtende helbred
skyldes tilskadekomst i tjenesten. (arbejdsskader)

Afskedigelse pa grund af sygdom bgr vaere sidste udvej. Der bar ikke alene fokuseres pa
sygdomsfraveerets varighed/hyppighed, men ogsa tjenestevaretagelsen bgr inddrages.

Inden der treeffes beslutning om afsked af en medarbejder skal problemerne sgges lgst ved at
inddrage falgende elementer i vurderingen:
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udsigten til bedring i sygdomsforlgbet

muligheden for midlertidig eller permanent reduceret arbejdstid
orlov

flexjob/skanejob

muligheden for eendrede arbejdsopgaver.

3.14. KRISEHJALP/PSYKISKE BELASTENDE HANDELSER

Nar ansatte i politiet i forbindelse med tjenesten udsaettes for haendelser, som indebaerer en risiko
for psykiske problemer, eller i gvrigt i forbindelse med tjenesten kommer i personlig krise, skal der
tilbydes den ansatte bistand.

3.15. ALKOHOLPOLITIK
Politiets alkoholpolitik geelder for alle personalegrupper og skal sikre, at der arbejdes aktivt med
alkoholpolitikken med det formal at fastlaegge regler for handtering af alkoholproblemer.

3.16. RYGEPOLITIK
Politiet vil hindre, at ansatte udsaettes for skadevirkning og gener gennem passiv rygning.

Af "Lov om rggfri milijger" falger, at tobaksrygning er underlagt begreensninger pa statslige
arbejdspladser.

3.17. SPORT/IDRAT
Politiet forventer, at de ansatte lever sundt og holder sig i form gennem hele arbejdslivet.

Da politiet har en seerlig interesse i, at de ansatte holder sig i form, kan der undtagelsesvis gives
tilladelse til at udave sport/idrzet i tienesten, safremt dette sker uden ulempe for tjenesten.

Lokalt aftales retningslinier for, i hvilket omfang og under hvilke omstaendigheder sport/idreet kan
udgves i tienesten.

3.18. BIBESK/AFTIGELSE

Politiet har som arbejdsgiver den forventning, at medarbejderne i politiet lsegger deres
arbejdsenergi i politiet, men har forstaelse for, at en medarbejder ogsa har andre interesser,
herunder i form af bibeskeeftigelse.

Medarbejdernes bibeskaeftigelse ma& ses som et positivt led i det daglige samspil mellem
samfundet og politiet. Et samspil som er naturligt og ngdvendigt i et demokratisk samfund og et
vigtigt element i politiets gnske om at veere et integreret led i samfundet.

Pa den anden side er mange former for bibeskaeftigelse ikke forenelige med ansaettelse i politiet.
En bibeskeeftigelse kan sveekke omdgmmet og agtelsen eller fare til risiko for interessekonflikter
og inhabilitet.

Det er bade et centralt og lokalt anliggende at forholde sig til medarbejdernes bibeskaeftigelse.
Der er som led i den overordnede personalepolitik udarbejdet en kundggrelse og en vejledning
om bibeskeeftigelse. Bibeskaeftigelse skal endvidere indgad i arbejdet i SU som en del af den
lokale personalepolitik.
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4. FRATRADELSE

4.1 Afskedigelsesprincipper
4.2 Seniorklubber

4.3 Politireserven

4.4 Fratreedelsessamtale
4.5 Evaluering

4.1. AFSKEDIGELSESPRINCIPPER
Det er politiets politik, at tryghed i anszaettelsen er vigtig, og at afskedigelser sa vidt mulig undgas.

Alle ansatte i politiet skal informeres om politiets beskrevne retningslinier for afskedigelse uanset
arsag.

Ved indskreenkninger pa grund af budgettilpasninger eller pa grund af arbejdsmangel
gennemfgres en reduktion af personalet sa vidt mulig ved naturlig afgang.

Hvis afsked ikke kan undgds, fastholdes de bedst kvalificerede under hensyntagen til
baggrundsviden, erfaring m.v.

| afskedssituationen skal involverede informeres pa en god og ordentlig made.

4.2. SENIORKLUBBER
Politiet statter @nsker fra pensionerede medarbejdere om at bevare tilknytningen til
arbejdspladsen og tidligere kolleger.

Politiets mgdelokaler kan, i det omfang de er til radighed, udlanes til seniorklubber og lignede,
som gnsker at bevare tilknytningen til arbejdspladsen og tidligere kolleger.

Der bgr lokalt udarbejdes retningslinier for omfanget af dette samarbejde.

4.3. POLITIRESERVEN
Politireserven har til formal at give medarbejderne mulighed for at lette overgangen fra et aktivt
arbejdsliv til en tilveerelse som pensionist.

4.4. FRATRAEDELSESSAMTALE
Der skal afholdes fratreedelsessamtaler.

En samtale med en medarbejder, som fratreeder sin stilling, er af gensidig veerdi, idet gode og
darlige sider af anseettelsesforholdet kan drgftes, og medarbejderen kan videregive sin erfaring.

Afsked kan veere affadt af forskellige arsager. Afsked kan derfor veere praeget af bade positive og
negative fglelser. Handtering af afskedsproceduren bgr derfor afstemmes med situationen.

4.5. EVALUERING
Politiets overordnede personalepolitik evalueres en gang om aret.

Vedtaget efter drgftelse pa Rigspolitichefens Centrale Samarbejdsudvalgs made den 9. juni
1999.

Torsten Hesselbjerg
rigspolitichef
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