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Personalepolitiske vaerdier

Frederiksberg Kommunes Personalepolitik bygger pa de personalepolitiske vaerdier:
Respekt og anerkendelse
Vi vil opna respekt og anerkendelse via dygtighed og mangfoldighed, dialog og udvikling.

Vi opnar gensidig respekt og anerkendelse, nar vi viser godt kollegaskab, kompetent ledelse,
yder fin service og god kvalitet i lgsningen af vores opgaver.

Klare mal og udfordringer

Vi vil udvikle vores organisation og vores praksis. Vi vil kunne lgse ogsa morgendagens opgaver.
Vi vil arbejde i et faellesskab, og efter en feelles linje.

Derfor vil vi formulere klare mal for vores indsats. Vi gnsker, at alle, ledere som medarbejdere,
tydeligt siger til og fra og hvor alle Iytter og tager ved leere.

Samarbejde og medansvar
Vi vil spille sammen, fordi vi tror pa, at faelles I@sninger er steerkest.

Derfor vil vi et samarbejde, hvor alle giver og patager sig medansvar. En arbejdsplads, hvor alle
aktivt bidrager til, at problemer og opgaver bliver Igst.

Udvikling og forandring

Vi vil sikre vores arbejdsplads ved at tilpasse os en verden i forandring. Vi vil samtidig vaere med
blandt de, der taenker nyt og udvikler vores ydelser.

Derfor vil vi en arbejdsplads, hvor der er opbakning til at turde ga nye veje. En arbejdsplads, hvor
forskellighed giver grobund for nye tanker.

Arbejdsmilje og medindflydelse

Vi vil veere en sund og attraktiv arbejdsplads, hvor gleede og stolthed driver vaerket. Vi vil kendes
pa et arbejdsmilja, der satser forebyggende, pa gode muligheder for medindflydelse — og pa for-
ventningen om, at alle tager del.

Derfor vil vi en arbejdsplads, hvor vi bade stgtter hinanden i dagligdagen og stiller krav om, at vi
alle aktivt sgger indflydelse pa fremtiden.



Indledning

Frederiksberg Kommune gnsker, at alle ansatte oplever kommunen, som en attraktiv arbejds-
plads. En arbejdsplads, hvor alle bliver behandlet med respekt og anerkendelse, hvor ledelse
handler om at delegere, anerkende og vise vej, hvor gode kollegaer giver feedback og tager
medansvar og hvor der er plads til at udvikle sig individuelt og sammen. Det er en arbejdsplads
med et godt fysiske og psykisk arbejdsmiljg, der evner at imgdekomme de udfordringer, der stil-
les og hvor der tages et socialt ansvar.

Frederiksberg Kommune sgger endvidere at understatte og tage hensyn til den enkelte medar-
bejder i den konkrete livsfase, som medarbejderen befinder sig i.

Frederiksberg Kommune gnsker at sikre en kvalificeret, effektiv og serviceorienteret opgavelgs-
ning pa arbejdspladsen, nu og i fremtiden — fordi det vil fastholde motiverede og engagerede
medarbejdere og styrke kommunens service- og konkurrenceevne.

Frederiksberg Kommunes personalepolitik er en del af det personalepolitiske grundlag, hvorpa vi
funderer Igsningen af de daglige kerneydelser. Udover personalepolitikken, er der de personale-
politiske vaerdier og retningslinjer. Personalepolitikken og veerdierne illustrerer den etik og de
grundlzeggende holdninger, som Frederiksberg Kommune som arbejdsplads har og gnsker at
fremme.

Retningslinjerne indeholder nogle mere handfaste og klare anvisninger for, hvordan en given
arbejdsmaessig problemstilling skal handteres. Ofte er disse retningslinjer ogsa overenskomst-
maessige krav, hvilket betyder, at de ikke kan fraviges.

Malgruppen for hele personalepolitikken er bade ledere, medarbejdere, tillids- og arbejdsmiljgre-
praesentanter, MED-udvalg/MED-personalemgder til brug i det daglige arbejde samt kommende
ledere og medarbejdere, som gnsker at vide mere om en eventuel kommende arbejdsplads.

Det er ledelsens ansvar, at der jeevnligt sker en drgftelse af personalepolitikken og de perspekti-
ver, der ligger i den for arbejdet og arbejdslivet. Det er MED-udvalgenes/personalemgdernes
opgave at aktivt stgtte og indga i de initiativer, der sikrer en Igbende inspiration og handling om-
kring personalepolitikken, sa Frederiksberg Kommune fortsat kan veere en attraktiv arbejdsplads.

Det er den enkelte medarbejders pligt at gere ledelsen opmaerksom pa forhold, der er i direkte
modstrid med personalepolitikken.



Arbejdsmiljo

Alle ansatte skal opleve Frederiksberg Kommune som en arbejdsplads, hvor der bliver taget
hand om arbejdsmiljget. Det vil sige, at bade ledelse og de enkelte medarbejdere inspireres til at
skabe et sundt og sikkert fysisk og psykisk arbejdsmilja, der forebygger arbejdsulykker, nedslid-
ning og arbejdsbetingede lidelser. Det er derfor vigtigt, at der er klarhed om rammer og malsaet-
ninger for den enkeltes job og funktioner og at der er overensstemmelse mellem krav og res-
sourcer.

Frederiksberg Kommune gnsker, at antallet af arbejdsulykker, arbejdsbetingede sygdomme og
sygefraveer betinget af arbejdsmiljget nedbringes og sa vidt muligt undgas ved forebyggelse og
en sundhedsfremmende indsats.

For at sikre et godt fysisk og psykisk arbejdsmiljg er det vigtigt, at ledelsen, arbejdsmiljg- og
MED-organisationen har det nadvendige kendskab til arbejdsmiljglovgivningen, og at ledelsen
sikrer dens overholdelse og gennemfgrelse, herunder den forngdne instruktion af personalet.
Herudover er det vigtigt, at der laves arbejdspladsvurdering (APV) pa alle arbejdspladser og at
udgifter og initiativer indgar hvert ar i prioritering og budgettering pa alle niveauer.

Kommunens indkab bar veere arbejdsmiljgvenlige og arbejdsmiljghensyn bgr indga ved nybyg-
geri og ombygninger samt ved aendringer i arbejdets rammer og organisering.

Organiseringen af arbejdsmiljearbejdet

Ledelsen har det overordnede ansvar for arbejdsmiljget. Alle ansatte har et medansvar for at
sikre et godt arbejdsmiljg. Dette skal forvaltes efter arbejdsmiljgpolitikkens intentioner, arbejds-
miljglovens regler og MED-aftalen.

Arbejdsmiljggrupperne er en del af MED-organisationen, som medvirker til at gennemfgre ar-
bejdsmiljgpolitikken.

Det overordnede princip er, at opgaver og problemer bliver Igst sa teet pa deres opstaden som
muligt. Kan en arbejdsmiljgopgave, f.eks. pa grund af gkonomi, ikke lgses pa den enkelte institu-
tion eller afdeling, har institutionens/afdelingens leder ansvar for at drgfte plan for Igsning af op-
gaven et ledelsestrin hgjere oppe (omradets ledelse) og melde tilbage til institutio-
nens/afdelingens medarbejdere om planen.

Gravide og ammendes arbejdsmiljo

Der kan i forbindelse med graviditet og amning vaere nogle szerlige hensyn at tage i forhold til
arbejdet. Alt efter arbejdets karakter kan der veere fare for fysiske -, kemiske - og biologiske pa-
virkninger, og pavirkninger fra processer eller andre arbejdsforhold.

Hvis der pa arbejdspladsen beskaeftiges kvinder i den fgdedygtige alder, skal arbejdspladsvurde-
ringen indeholde vurderinger af risiko for pavirkninger, der kan udggre en fare for den gravide,
fostret eller barnet. Af de lokale retningslinjer skal det fremga, hvilke foranstaltninger arbejds-



pladsen vil treeffe. Disse skal tage hgjde for, at arbejdspladsen som helhed kan fungere, og at
den gravide eller ammende ikke bliver udsat for skadelige pavirkninger i forbindelse med arbej-
det.

Ved valg af Igsninger skal risici forsgges lgst i denne prioriterede raekkefglge:

1. Ved tekniske foranstaltninger eller ved aendret indretning af arbejdspladsen

2. Ved arbejdets planlagning og tilrettelaeggelse, herunder om ngdvendigt eendring af ar-
bejdstiden og begraensning af natarbejde

3. Huvis dette ikke er muligt, ved overfarsel til andet arbejde, der ikke indebaerer fare for den
gravides eller ammendes sikkerhed eller sundhed

4. Huvis dette ikke er tilstraekkeligt og der stadig er fare for den gravide, fostret eller barnet,
skal den beskeeftigede fritages for det pagaeldende arbejde

Forebyg vold og trusler
Udgangspunktet i Frederiksberg Kommune er, at vold og trusler om vold ikke kan accepteres og
skal forebygges.

Vold og trusler om vold er et problem bade for ledelsen og medarbejderne, og isaer for den, der
rammes. Alle har ansvar for, at situationen handteres pa den mest hensigtsmaessige made. Der-
for er der udarbejdet retningslinjer mod vold og trusler, som indeholder konkrete anvisninger for
forebyggelse og handtering af vold og trusler om vold mod ansatte.

Henvisninger
e Arbejdsmiljglovgivning
e MED-aftalen
e Retningslinjer mod vold og trusler og for mgde- og adgangsbegraensning
e Veerktgj: Din ven /familiemedlem har veaeret udsat for en voldelig episode

Kompetenceudvikling

Kompetenceudvikling sikrer, at arbejdspladsen er rustet til at Igse fremtidige arbejdsopgaver med
fokus pa gget kvalitet og effektivitet. Samtidig er det en forudsaetning for at skabe attraktive ar-
bejdspladser. Derfor er grundlaget for kompetenceudvikling i Frederiksberg Kommune arbejds-
pladsens mal og visioner, som kobles med medarbejdernes individuelle — eller gruppens - udvik-
ling, det vil sige strategisk og systematisk kompetenceudvikling.



Frederiksberg Kommune gennemfgrer kompetenceudvikling med det formal dels at sgge at sik-
re, at medarbejderne har de nagdvendige forudsaetninger for at kunne lgse deres arbejdsopgaver
samt understgtte den enkelte medarbejders gnske om udvikling, dels sikre attraktive arbejds-
pladser, der hele tiden udvikler sig i takt — og gerne pa forkant - med de krav vi definerer.

Kompetenceudviklingen er sket, nar det, der er leert ogsa bliver anvendt i den daglige opgave-
lzsning. Kompetenceudvikling er dermed en forggelse af medarbejdernes eksisterende kompe-
tencer omsat i praksis.

Medarbejderudviklingssamtalen (MUS) — og/eller gruppeudviklingssamtalen (GRUS) — er om-
drejningspunktet for den strategiske og systematiske kompetenceudvikling. Det betyder, at alle
medarbejdere skal have en arlig medarbejderudviklingssamtale med sin leder — dog kan det pa
den enkelte arbejdsplads aftales, at samtalerne afholdes som gruppe/teamudviklingssamtaler.

Ledere og medarbejdere har en gensidig forpligtelse til at formulere og gennemfare udviklings-
malene: ledere har et seerligt ansvar for at sikre rammer og betingelser for kompetenceudvikling
og medarbejderen har et szerligt ansvar for at arbejde pa at na de beskrevne udviklingsmal.

| Frederiksberg Kommune er der fokus pa udvikling af bade de personlige, sociale og faglige
kompetencer, men lzeringsformerne er og skal veere forskellige. Bade leder og medarbejder skal
have gje for, hvordan den enkelte eller gruppen bedst muligt tilegner sig de snskede kompeten-
cer — om det der pa kursus, nye opgaver, sidemandsoplaering, sparring, jobbytte osv. Alle ledere
og medarbejdere har til enhver tid en individuel kompetenceudviklingsplan.

Henvisninger
e Veerktgijer til kompetenceudvikling, herunder til MUS, GRUS og LUS materialer

Ligestilling

Frederiksberg Kommune gnsker at fremme et helhedssyn pa det enkelte menneske. Et helheds-
syn, som, fordi mennesker er forskellige, omfatter mange delhensyn. Ligestilling handler derfor i
Frederiksberg Kommune om nogle grundlseggende holdninger om at give ansatte, uanset kan,
etnicitet, religion, handicaps, alder eller baggrund, de samme muligheder og vilkar for ansaettel-
se, kompetenceudvikling, Igntilleeg, jobindhold, orlov, karriere, m.v.

Ligestilling handler ikke om at behandle alle ansatte ens, men om at behandle mennesker sa
tilpas forskelligt, at alle far lige muligheder for at virke ud fra sine gnsker, evner og behov. Kun
ved at rade over sa brede menneskelige ressourcer som muligt kan Frederiksberg Kommune
levere de bedst mulige ydelser til borgerne. Forskelle mellem medarbejdere ses som en mang-
foldighed af ressourcer og muligheder, der kan medvirke til at udvikle service, kvalitet og effektivi-
tet i lasningen af opgaverne.



Formalet er at saette ligestilling og rammerne for ligestillingsarbejdet pa dagsordenen, sa det per-
spektiv indgar som et element i alle personalepolitiske beslutninger og initiativer, nedsaettelse af
arbejdsgrupper, udvalg m.m. Herudover gnsker Frederiksberg Kommune at forebygge arbejds-
0g ansaettelsesmaessig diskrimination ud fra kgn, alder, etnisk oprindelse, handicap m.m.

Henvisninger
o Ligestillingsloven
e Rammer og principper for integrations- og opleeringsstillinger, der omhandler anszettelse
af personer med anden etnisk oprindelse
¢ Retningslinjer mod mobning

Rummeligt arbejdsmarked

Frederiksberg Kommune gnsker at medvirke til at skabe et rummeligt arbejdsmarked, sa ogsa
personer med en nedsat arbejdsevne eller sygdom far mulighed for at bruge deres kompetencer
og deltage i arbejdslivet i Frederiksberg Kommune, safremt det er muligt at forene arbejdsplad-
sens og den enkeltes interesser.

Derfor vil der saettes fokus pa:

e at forebygge tab af arbejdsevne ved ulykker, nedslidning og udbraendthed, saledes at
medarbejderne hele arbejdslivet sa vidt muligt beholder deres fulde arbejdsevne - herun-
der ngdvendige kompetencer

o at fastholde medarbejdere, der har risiko for at blive afskediget pa grund af sygdom eller
nedsat arbejdsevne

e at rekruttere og integrere ledige, der har sveert ved at komme ind pa arbejdsmarkedet pa
grund af langvarig ledighed, nedsat arbejdsevne, handicap, etnisk oprindelse eller alder

Der er fokus pa personer i to forskellige situationer:

e medarbejdere der pa grund af sygdom eller nedsat arbejdsevne har risiko for at blive af-
skediget samt miste tilknytningen til arbejdsmarkedet

e ledige der har svaert ved at komme ind pa arbejdsmarkedet pa grund af langvarig ledig-
hed, nedsat arbejdsevne, handicap, anden etnisk oprindelse eller alder



Udbredelse af det rummelige arbejdsmarked
Det skal sikres, at der hos bade ledelse og medarbejdere pa den enkelte arbejdsplads er en for-
staelse for og accept af at ggre arbejdspladsen rummelig.

Det rummelige arbejdsmarked begr draftes i de lokale MED-udvalg, sa der pa arbejdspladsen
fastlaegges en lokal handlingsplan for, hvordan arbejdspladsen ggres rummelig, og hvordan der
folges op pa dette.

Den lokale ledelse er forpligtet til at reagere, hvis der er udsigt til, at en medarbejder ikke fortsat
kan bestride sit seedvanlige job. Overgang til ansaettelse pa seerlige vilkar kan kun ske efter aftale
med medarbejderen. Ledelsens muligheder for at afthjaelpe problemerne afhanger af medarbej-
derens situation, herunder fremtidig arbejdsevne og arbejdspladsens muligheder. Ledelsen har
pligt til at undersage alle muligheder.

Initiativer til fastholdelse af ansatte med nedsat arbejdsevne skal tages tidligt i forlabet, og las-
ninger skal findes i et samarbejde mellem lederen, medarbejderen og dennes faglige organisati-
on. Fastholdelsen skal ske pa sa normale vilkar som muligt. Det vil sige, at pageeldende indgar
sa vidt muligt i arbejdspladsens normale funktioner, og pagaeldendes evner, arbejdsevne og ud-
viklingsmuligheder tilgodeses pa lige fod med andre medarbejderes.

Ledige, der har sveert ved at komme ind pa arbejdsmarkedet, og som ikke kan opna job pa nor-
male vilkar, skal anseettes pa sa normale vilkar som muligt.

Henvisninger
e Rammer og principper for integrations- og opleeringsstillinger, der omhandler ansaettelse
af personer med anden etnisk oprindelse
e Retningslinjer mod mobning

Lon

Lagndannelsen er dynamisk og tilpasses Isbende arbejdspladsens opgavelgsning.

Lendannelsen tager udgangspunkt i medarbejderens kvalifikationer sammenholdt med de opga-
ver og ansvar medarbejderen har.

Legndannelsen foregar i abenhed og baseres pa gennemskuelige og logiske kriterier for at sikre
opbakning og accept blandt medarbejdere og ledelse.

Savel Hovedudvalg som lokale MED-udvalg drgfter kriterier for landannelse og disses baggrund
minimum én gang arligt.



Henvisninger
e Aftale om decentral Ign
e Aftale om resultatign
e Principper for resultatlen og bonusaftaler
e Principper for resultatign til ledere med selvstaendigt budget- og personaleansvar

Orlov

Frederiksberg Kommune kan yde en medarbejder orlov uden Ign i situationer, som ligger uden
for de situationer, hvor Frederiksberg Kommune er forpligtet til at yde medarbejderen orlov eller
hvor medarbejderen har krav pa det.

Frederiksberg Kommune er positiv indstillet overfor sddanne orlovsanmodninger, hvis det efter
en nzermere vurdering er foreneligt med arbejdspladsens interesse at yde orloven.

Ved vurderingen af en anmodning om orlov, der ikke er forpligtelse til at yde, vurderes leengden
af den anmodede orlov og rekrutteringssituationen — herunder mulighed for at rekruttere en vikar.

Safremt der bevilges orlov, indgas der en aftale, hvor det fremgar under hvilke forudsaetninger
orloven gives, angivelse af orlovens lzengde og hvilke vilkar medarbejderen er sikret ved tilbage-
komst og ved en eventuel afbrydelse af orloven.

Henvisninger
e Aftale om fraveer af familiemaessige arsager
e Aftale om tjenestefrihed til neermere afgreensede formal

Seniorer

Frederiksberg Kommune gnsker at fastholde seniormedarbejdere, sa deres erfaringer og viden
fortsat kan komme kommunen til gode. Derfor er det vigtigt at tilbyde seniormedarbejdere kom-
petenceudvikling eller motivere til andre typer af opgaver.

Safremt seniormedarbejdere @gnsker at fratraede, ga ned i tid — eller safremt arbejdspladsen gn-
sker at tilskynde dem til at fratraede i forbindelse med reduktion af stillinger eller give plads til nye
kreefter, er det alt afggrende, at det bliver gjort pa en god made. Herudover er det vigtigt at kom-
me igennem et generationsskifte uden de store omkostninger savel fagligt som menneskeligt.

| modseetning til rammeaftalen om seniorpolitik, der opererer med forskellige aldersgraenser, af-
haengig af seniorordning, er kommunens seniorpolitik ikke malrettet ansatte med en bestemt al-
der. Seniorbetegnelsen ses i Frederiksberg Kommune i en livsfasesammenhaeng.
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Seniorpolitiske muligheder
Seniorpolitiske muligheder skal vaere med til at Igse en raekke personalemaessige udfordringer,
f.eks.:

e en skaev alderssammenseaetning

¢ nedslidende arbejde (typisk fysisk hardt arbejde)

e udbreendthed (typisk psykisk belastende arbejde)

o rekrutteringsvanskeligheder (bade af unge og af specialister)

o fastholdelse af dygtige medarbejdere (bevare ekspertviden og samtidig give plads til yng-
re pa ledende poster)

Ledelsen er ansvarlig for at synliggare mulighederne for medarbejderne. Det er naturligt at drafte
seniorens muligheder og senkarriere og tilbyde medarbejderen en seniorsamtale i forbindelse
med MUS-samtalen. Medarbejderne er selv ansvarlige for egen udvikling og skal stille krav til
egne karrieremuligheder.

Ledelsen skal stille positive forventninger til seniorerne og dermed fremme arbejdsgleede og mo-
tivation. De konkrete positive resultater af seniorpolitiske tiltag skal synligggres overfor medar-
bejderne pa arbejdspladsen.

| overvejelserne om seniorpolitiske muligheder indgar savel arbejdspladsens som seniorens be-
hov og gnsker. Som det ses nedenfor handler seniorordninger om tilvalg og fravalg, snarere end
om ned- og aftrapning.

1. Seniorordninger

e Seniordage giver ret til fraveer med lgn fra 58/60 ar (lzes om seniordage pa Fk-nettet)

e Senioren indgar i jobrotation, fx som aflgser/er vikar for kolleger, der deltager i efter- og
videreuddannelse

e Yngre kolleger er fgl hos en seniormedarbejder

e Senioren er superviser, mentor eller konsulent

e Senioren far mindre belastende job, f.eks. faerre opgaver og evt. mindre ledelsesansvar,
evt. efter forudgaende uddannelse

o Attraktive karrieremuligheder, f.eks. mindre fysisk belastende opgaver ved at ophgre med
skifteholdsarbejdet og f.eks. flere opgaver af ledelsesmeaessig karakter eller andre typer
opgaver

e Senioren far deltidsstilling, evt. kombineret med aftrappet Igntilskud og/eller fuld indbeta-
ling til pensionsordning i op til 4 ar

e Senioren far samlede frihedsperioder i kortere eller leengere forlgb

e Senioren far valgfri beskaeftigelsesgrad efter det fyldte 60 ar
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2. Generationsskifteordninger
Senioren forbliver som mentor i en omstillingsperiode, sa der er en overlapning mellem den nu-
veerende og den kommende stillingsindehaver.

3. Fratradelsesordninger

e Fratraedelsesordninger er en mulighed safremt der er enighed, om at seniormedarbejde-
ren ikke skal fortsaette i nuveerende stilling. Senioren imgdekommes et gnske om en fra-
treedelsesgodtgarelse ved en bestemt alder.

e Senioren tilskyndes med en fratraedelsesgodtgarelse at fratreede i forbindelse med reduk-
tion af stillinger eller for at give plads til nye kraefter.

e For at imgdega nedslidning af gvrige medarbejdere er det vigtigt, at der tages hajde for
afledte virkninger af seniorordninger.

Sundhed og sygefraveaer

Frederiksberg Kommune gnsker at fastholde kompetente medarbejdere ved at forebygge syg-
dom, skabe sunde rammer i arbejdet og balance mellem arbejdsliv og privatliv. Og kommunen er
indstillet pa at ga langt for at beholde medarbejdere, der bade er motiverede og i stand til at klare
et arbejde.

Det betyder, at der skal vaere opmaerksomhed pa faktorer pa arbejdspladsen, der har negativ
indflydelse pa medarbejdernes helbred, med henblik pa at zendre disse. Samtidig er det vigtigt at
understgtte en sund livsstil ved at seette fokus pa kost, motion, stress, rygning og indtagelse af
alkohol. MED-udvalg pa alle niveauer skal drafte og ivaerksaette initiativer med henblik pa at un-
derstgtte og fremme en sund livsstil.

Uanset en god forebyggende indsats kan sygdom blandt medarbejderne eller deres bgrn dog
ikke undgas. Tryghed og tillid skal her veere de baerende elementer i arbejdet for mere sundhed
og mindre sygefraveer.

Hvis der er meget sygefraveer — savel kort som laengerevarende — pa en arbejdsplads er det vig-
tigt at gere en aktiv indsats for nedbringe det f.eks. i form af en tidlig opfalgningsindsats i samar-
bejde med den sygdomsramte. Hermed kan medarbejderen maske vende tilbage til arbejdet tid-
ligere og sandsynligheden for fastholdelse pa arbejdsmarkedet storre. Afskedigelser pa grund af
sygdom sgges sa vidt muligt undgaet. Derfor er en gget indsats for forebyggelse og fastholdelse
vigtigt.
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Henvisninger
e Retningslinjer for handtering af sygefravaer
o Veerktgj til afholdelse af omsorgssamtaler
e Retningslinjer for handtering af stress
¢ Retningslinjer for afskedigelser

Rygning

Frederiksberg Kommune gnsker med denne politik at skabe sunde rammer for ansatte i kommu-
nen samt skaerme bgrn og unge mod rygning.

Kommunalbestyrelsen besluttede i forbindelse med budget 2019-2022 at sikre en rggfri generati-
on pa Frederiksberg. Malet er at vi i 2030 vil opleve den farste ragfri generation i Danmark og
Frederiksberg Kommune er med i partnerskabet Rggfri Fremtid.

Ansatte ma ikke udsaettes for passiv rygning i kommunale lokaler. Det betyder i praksis:

e at der ikke ma ryges i kommunale lokaler og i kommunens kgretgjer

e at der ikke kan indrettes rygerum

e at der pa arbejdspladser, der udger et hjem eller veerested for borgere, skal sikres, at
medarbejderne ikke udsaettes for passiv rygning ved, at beboere og pargrende ikke ryger
i egne lokaler, nar der er ansatte til stede. Der ma ikke ryges i feelles opholdslokaler

e at for kommunens ansatte, som udfgrer arbejde i borgerens hjem, gaelder lovgivning om
regfrie miljger, hvilket betyder, at borgeren ikke ma ryge, nar den ansatte opholder sig i
hjemmet, og at der skal luftes ud i de lokaler, hvor ansatte arbejder. Medarbejderen ma
ikke ryge i borgerens hjem.

Ansatte pa Frederiksberg Kommunes arbejdspladser eller selvejende institutioner, der har drifts-
overenskomst med Frederiksberg Kommune, ma ikke ryge pa arbejdspladsen. Det betyder i
praksis, at rygning kan ske, nar det er foreneligt med varetagelse af arbejdet og ansatte, der er
omfattet af flekstidsaftale, skal anvende denne.

Ansatte pa Frederiksberg Kommunes arbejdspladser eller selvejende institutioner, der har drifts-
overenskomst med Frederiksberg Kommune, og som arbejder med bgrn og unge ma ikke ryge i
Igbet af arbejdsdagen for at sikre en rggfri generation.

Det betyder i praksis, at
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e Medarbejderne pa daginstitutioner, skoler, klubber og andre steder, hvor barn og unge
opholder sig fast, ma ikke ryge i arbejdstiden hverken indendgrs eller udendars, heller ik-
ke uden for matriklen.

HR sikrer, at arbejdspladser der er omfattet af ovenstaende vil blive gjort opmaerksom pa det.
Ved rygning forstas alle former for tobak og e-cigaretter.

Arbejdspladser, som ikke er omfattet af Ragfri Generation, kan supplere politikken ved selv at
indfare ragfri arbejdsdag og lokalt aftale, hvordan ragfri arbejdsdag skal fungere i praksis.

Arbejdspladser, der fysisk er placeret i neerheden af arbejdspladser omfattet af Rggfri Generation
(eksempelvis et plejehjem der er nabo til en daginstitution), opfordres til at drafte lokalt, hvordan
de sikrer, at rygning ikke sker, hvor barn og unge feerdes.

Det er det lokale MED-udvalg/-personalemade, der aftaler at supplere politikken.

Link til lovgivning om rogfri miljoer:
https://www.retsinformation.dk/forms/r0710.aspx?id=11388

Alkohol og rusmidler

| Frederiksberg kommune er alkohol og rusmidler uforenelige med arbejdet, bade nar det geelder
indtagelse af og at vaere pavirket af alkohol/ rusmidler pa arbejdspladsen. Der ma derfor ikke
indtages alkohol eller rusmidler i arbejdstiden — herunder hverken i betalte eller ubetalte pauser.

| forbindelse med szerlige begivenheder kan den stedlige leder dog dispensere fra alkohol- og
rusmiddelpolitikken, saledes at alkohol kan indtages i begraenset omfang i forbindelse med mar-
kering af saerlige begivenheder.

Overtraedelse af alkohol- og rusmiddelpolitikken kan skyldes et misbrug. Derfor har savel ledelse
som kollegaer et medansvar for at der saettes fokus pa misbrugsproblemer, og at mistanker om
misbrug rapporteres til den pagaeldende medarbejders naermeste leder. Det er ledelsens ansvar
at afdeekke, hvorvidt der i konkrete situationer er tale om misbrug og i samarbejde med medar-
bejderen, at fremkomme med lgsningsforslag.

Henvisninger
e Retningslinjer for handtering af alkohol- og rusmiddelpolitikken
o Politik for sundhed og sygefravaer
o Veerktgij til afholdelse af omsorgssamtaler
e Retningslinjer for handtering af stress
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Trafiksikkerhed

Det er Frederiksberg Kommunes holdning, at et sikkert og sundt arbejdsmilja er en forudsaetning
for, at medarbejderne trives. Herunder at der skabes en sund kultur omkring trafiksikker adfeerd i
Frederiksberg kommune.

Trafikulykker er en af de veesentligste arsager til tabte levear og alvorlige tilskadekomster i Dan-
mark. En betydelig del af disse ulykker indtraeffer i arbejdstiden og i forbindelse med transporten
mellem hjem og arbejdsplads med deraf falgende forringelse af arbejdsmiljget.

Alle ansatte repraesenterer kommunen, og deres adfeerd har en betydelig signalveerdi. Blandt
andet derfor skal alle ansatte overholde faerdselslovens bestemmelser og optreede hensynsfuldt
og udvise agtpagivenhed, nar de feerdes i trafikken.

Ved at inddrage trafiksikkerhed i personalepolitikken og i de personalepolitiske retningslinjer sg-
ger Frederiksberg Kommune hermed,

e at gge de ansattes sikkerhed og tryghed i trafikken, uanset om man faerdes som fodgaen-
ger, cyklist eller i et andet karetgj.

e at bevidstgere de enkelte om betydningen af trafiksikker adfeerd, sa de

overholder hastighedsbegraensninger
paser, at alle i bilen anvender sikkerhedsseler
aldrig farer et kgretgj med alkohol, rusmidler eller trafikfarlig medicin i blodet

o O O O

aldrig ferer et karetgj, hvis man er syg, traet eller overanstrengt i en sadan grad, at
det ikke kan ske pa fuldt betryggende vis

udviser hensyn og tager ansvar i trafikken

anvender kun mobiltelefon lovligt og med omtanke under karsel

o erifort korrekt og sikker bekleedning under arbejde pa og ved vej.

Henvisninger
¢ Retningslinjer for trafiksikkerhed
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