Handbog til ledere i

Albertslund Kommune

Personalereduktioner begrundet i kommunens forhold



Indledning

Tanken med denne handbog er, at den skal fungere som en opslagsbog, der kan stgtte den enkelte leder
gennem processen omkring afskedigelser begrundetikommunens forhold, fx som fglge af budget reduktioner eller
arbejdsmangel. Handbogen har seerlig fokus pa at beskrive de forskellige led i processen, beskrive hvilke
opgaver den enkelte leder skal Igfte, og hvordan lederne kan fa hjelp og stgtte gennem processen.

Handbogen beskriver en raekke af de centrale personalejuridiske temaer, der er relevante i forbindelse med
afskedigelser begrundet i kommunens forhold, den giver en raekke gode rad omkring den ledelsesmaessige
handtering af sagerne og beskriver tillidsrepreesentanternes og arbejdsmiljgrepraesentanternes vigtige rolle
i processen.

Handbogen er bygget op omkring 3 faser:

Fase 1 Fgr der er truffet beslutning om hvem der skal afskediges som fglge af arbejdsmangel, fx ved
budgetbesparelser eller bortfald af arbejdsopgaver

Fase 2 Afskedigelse af medarbejdere

Fase 3: Efter afskedigelse af medarbejdere

Under hver fase fglger et afsnit om lederens opgaver i fasen, et afsnit om hvordan @konomi og Stab
understptter lederen i fasen og en raekke afsnit om problemstillinger, der er szrlig relevante i fasen.

Aktgrer og roller
Der er forskellige aktgrer i processen, der hver spiller en forskellig rolle. De centrale aktgrer er:

Politikerne, der vedtager budgettet og som holdes orienteret om udmegntningen.

Direktgrer og chefer, der har det overordnede ansvar for at udmegntningen sker, og at tidsplanen bliver
overholdt.

Den personaleansvarlige leder, der har det direkte ansvar for udmgntningen inden for egen Ignsum, for at
overholde fristerne i tidsplanen og for at Igse de opgaver, der er i den forbindelse.

Tillidsrepreaesentanterne, der har til opgave at fremme og vedligeholde rolige og gode arbejdsforhold, at
fungere som talsmand for medarbejderne og sammen med arbejdsmiljgrepraesentanten at stgtte kollegaerne
undervejs.

MEDorganisationen, der bliver orienteret om tidsplanen, om hvordan udmgntningen skal ske og de
kriterier, der er grundlaget for afskedigelserne.

@konomi og Stab, hvor personalekonsulenterne understgtter organisationen og den enkelte leder i at
gennemfg@re processen og behandle sagerne om afskedigelse, saledes at de formelle og personalepolitiske
regler og procedurer overholdes.



1. Fase 1 — for der er truffet beslutning om hvem der skal afskediges

Fase 1 rummer de aktiviteter, der ligger fgr beslutning om, hvilke medarbejdere, der skal afskediges. Formalet
med aktiviteterne er at forberede organisationen, lederne, tillidsrepraesentanterne og
arbejdsmiljgrepraesentanterne pa opgaven.

1.1 Lederens opgaverifasel

Den enkelte leder haransvaret for at forberede sig til processen og ggre sig de ngdvendige forberedelser iegen
organisation.

Lederen skal holde sig orienteret og forberede sig pa processen ved blandt andet at:

1. Deltage i eventuelle ledermgder, hvor personalekonsulenter fra @konomi og Stab
gennemgar processen og de juridiske aspekter i processen.

2. Afdzkke medarbejdersituationen i forhold til de fremtidige opgaver, herunder
undersgge muligheder for frivillige ordninger.

3. Forberede kriterierne og vurderingen af medarbejderne.

4. Booke mgder med MEDudvalget/ personalemgde med MEDstatus.

Derudover kan lederen: Sgge rad, vejledning og sparring hos personalekonsulenterne i @konomi og Stab.

2. Fase 2 — Afskedigelse af medarbejdere
| fase 2 treeffes beslutningen om hvem der skal afskediges og afskedigelse pabegyndes.

2.1 Lederens opgaver i fase 2

| fase 2 har lederen ansvaret for at sikre, at personalereduktionerne og de konkrete afskedigelser kan
gennemfgres af personalekonsulenterne. Tidsmaessigt ser forlgbet omkring afsked saledes ud:

1. Lederen fastleegger kriterier for udvaelgelse af medarbejdere endeligt.

2. Der afholdes MEDmgde lokalt, hvor lederen orienterer om de fastlagte kriterier
for udmgntningen af besparelserne pa omradet.

Pa MEDmgdet drgftes fremgangsmaden i forhold til udlevering af brevene om
pataenkt opsigelse

3. Lederne, som pga. ansattelsesstop har aktuelle ubesatte stillinger skal orientere
personalekonsulenterne.

4. Lederne sender indstillinger om, hvilke medarbejdere, der skal varsles opsagt til
den personalekonsulent, som daekker deres omrade. Personalekonsulenterne
star til radighed for lederne i deres overvejelser og udvaelgelse.

5. Personalekonsulenterne vurderer indstillingerne juridisk og godkender dem.

6. Personalekonsulenterne skriver breve om pataenkt opsigelse og sender dem til
lederne.

7. Lederen orienterer tillidsreprasentanterne i fortrolighed om hvem, der er
indstillet til opsigelse.

8. Lederne afholder individuelle samtaler med mulighed for en bisidder og
udleverer brevene om ”pataenkt opsigelse” til de pagaeldende medarbejdere.
Partshgringsproces jf. Forvaltningsloven og de enkelte overenskomster er 2 uger




10.

11.

12.

for alle personalegrupper pa neer for ansatte pa padagog, socialpaedagog eller
leereroverenskomster fristen er 3 uger. Forhandlinger med BUPL, SL, DLF jf.
overenskomsten. Personalekonsulenterne star for forhandlingerne sammen med
lederne.

Tillidsrepraesentanter og arbejdsmiljgreprasentanter er klar til at understgtte de
bergrte medarbejdere og deres kollegaer.

Samtaler med medarbejdere, der gnsker en uddybende forklaring pa hvorfor det
blev dem, som er varslet afskediget.

Efter endt partshgring sender personalekonsulenterne endelig opsigelse til
medarbejdernes digitale postkasser.

Lederne modtager kopi af de afsendte breve pr. mail. Lederne kan herefter
orientere pa et personalemgde om hvem der er blevet opsagt.

Forhandling — eventuel forhandling med organisationerne (organisationerne kan
kraeve en forhandling i 1 maned efter de endelige afskedigelser er sendt). Det er
personalekonsulenterne, som star for forhandlingerne sammen med lederne.

Lederen har ansvaret for at:

Overholde tidsplanen

Fastleegge de kriterier, der er grundlaget for vurderingen af medarbejderne
Orientere MEDudvalget/ personalemgder med MEDstatus om kriterierne
Vurdere medarbejderne ud fra kriterierne

Lave indstillingen til personalekonsulenterne ogsende den til denne.
Orientere TR i fortrolighed om, hvem der er indstillet til opsigelse

Holde samtaler og udlevere de pateenkte opsigelser

Evt. hjeelpe medarbejderne med at blive skrevet op i jobbanken.

2.2 Tillidsrepraesentanterne og arbejdsmiljgrepraesentanternes rolle i processen

Tillidsreprasentanterne og arbejdsmiljgrepraesentanterne har en szerlig rolle i processen. De er medspillere i
forhold til lederen og organisationen i den nzere relation. Lederen skal holde tillidsrepraesentanterne og

arbejdsmiljgrepraesentanterne orienteret, sa de kan udfylde rollen og ogsa kan stgtte kollegerne

undervejs i processen.

Det er vigtigt at veere opmaerksom pa:

at tillidsrepraesentanterne fgrst ma orienteres om hvilke medarbejdere, der far en pataenkt

opsigelse, nar personalekonsulenterne har vurderet, at der er juridisk grundlag for at udlevere en

pateenkt opsigelse. TR skal behandle oplysningerne fortroligt. Lederen ma ikke give

arbejdsmiljgrepraesentanten den samme fortrolige information.

at TR ogsa kan have rollen som modpart i en efterfglgende forhandling om grundlaget for at
afskedige en medarbejder og ved at hjelpe medarbejderen med at skrive et partshgringssvar.

at beslutningen om kriterier og hvem der skal afskediges er omfattet af ledelsesretten. Det betyder, at

beslutningerne er lederens alene i samarbejde med personalekonsulenterne.

2.3 Arbejdsmangel som grundlag for at afskedige

Besparelser pa Ignsum eller bortfald af opgaver skaber en situation, hvor der er tale om “arbejdsmange
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gor det ngdvendigt at afskedige kvalificerede medarbejder.

Det, der er afggrende i denne situation, er, hvem der bedst kan undvaeres set i forhold til de opgaver, der skal
Igses og prioriteres fremover. Opgaven bestar dermedi, at fa balance i antallet afmedarbejderressourceri
forholdtil den fremtidige lgnsum.

Detoled i opgaven er, at:

Opstille kriterier pa baggrund af behovene for kompetencer fremadrettet og vurdere medarbejderneii
forhold til kriterierne og skgnne, hvem der bedst kan undvaeres. Lederen skal foretage en samlet vurdering og
det kan betyde, at man rykker rundt pa de enkelte medarbejdere samtidigt.

Som led i at tilpasse medarbejderressourcerne, er der mulighed for ogsa at indga frivillige fratreedelsesaftaler
efter Rammeaftale om seniorpolitik. Finansieringen af meromkostninger af fratraedelsesaftaler skal findes
inden for egen lgnsum.

Hvordan opstilles kriterier?

Den personaleansvarlige leder skal lave de kriterier, som skal bruges til at vurdere den enkelte medarbejder
ud fra.

Kriterierne skal afspejle, hvilke faglige og personlige kompetencer/kvalifikationer arbejdspladsen samlet set
har brug for fremadrettet, for at kunne Igse opgaverne.

Nar kriterierne skal laves, skal lederen:

e Veare skarp pa og gere sig klart, hvordan opgaverne ser ud fremadrettet — hvilke opgaver er det
seerlig vigtigt at kunne Igfte i fremtiden osv.

e Tage stilling til, hvilke kompetencer, der er brug for, for at kunne Igfte opgaverne

e Fastleegge kriterier, der afspejler de kompetencer, der er brug for

Prgv at vende situationen om, nar kriterierne skal laves. Taenk ansaettelse i stedet for
afskedigelse... Hvordan ville en jobannonce se ud, hvis der skulle rekrutteres medarbejdere til de
fremtidige opgaver? Hvordan skulle opgaverne beskrives? Hvilke kompetencer ville det vaere vigtig at
nye medarbejdere har...

Nar kriterierne er lavet skal MED orienteres om kriterierne. Man skal som leder have en god dialog i
MEDudvalget om kriterierne, men der er ikke tale om en forhandling. Lederen beslutter kriterierne.

Hvordan afggres, hvem der bedst muligt kan undvaeres?

Nar kriterierne er lagt fast, ogMED er orienteret, skal lederen endeligt vurdere, hvem der skal indstilles
til afsked.

Kriterierne skal veere bade objektive og subjektive. Eksempler pa kriterier er:

e Relevant uddannelses baggrund




e Relevant efteruddannelse

e Relevant erfaring

o Vasentlige kvalifikationer for organisationens fortsatte drift
e Bredeste kvalifikationer

e Samarbejdskompetencer, netvaerkskompetencer

e Stabilitet

e Fleksibilitet i opgavelgsningen fremadrettet

Lederen skal vurdere samtlige medarbejdere ud fra de opstillede kriterier og beslutte, hvem der bedst kan
undveeres. Det eriudgangspunktet lederens “frie skgn”, hvem arbejdspladsen bedst kan undvare, men
lederen skal veere opmaerksom pa, at nogle medarbejdere kan have en szrlig beskyttelse i afskedigelses-
sager. (Lees mere herom nedenfor)

| brevet til medarbejderen vil der alene vaere henvist til kriterierne som begrundelse for afskedigelsen. Men
den enkeltelederskalvaere parattilatuddybe begrundelsen mundtligt over forden medarbejder, der
efterfglgende gnsker det.

Bemaerk, at det kan vaere sagligt at indstille en overenskomstansat til afsked frem for en tjenestemand af

gkonomiske grunde. Det kan veere sagligt, fordi der skal betales radighedslgn til tjenestemanden i 3 ar, nar
tjenestemandens afskediges pa grund af arbejdsmangel.

2. 4 Medarbejdere, der er saerlig beskyttet mod afsked

Nogle medarbejdere/grupper er saerligt beskyttet i forbindelse med afsked. Den seaerlige beskyttelse betyder
noget forskelligt afhaengig af, hvilken gruppe der er tale om. Hvis lederen overvejer at indstille en szerlig
beskyttet medarbejder, skal sagen drgftes igennem med personalekonsulenterne, inden lederen sender
indstillingen.

Tillidsrepreesentanter og feellestillidsrepraesentanter

For tillidsrepraesentanter og feellestillidsrepraesentanter gaelder det, at tillidsrepraesentanter kun
kan afskediges, hvis det begrundes i "tvingende arsager”. Beskyttelsen gaelder ogsa TR-
suppleanter.

Tvingende arsager betyder, at der almindeligvis “skal meget til”, for at der er tale om tvingende
arsager.Ved arbejdsmangel betyder det, at kommunen skal kunne dokumentere, at man ikke
lige sa godt kunne have afskediget en anden medarbejder, som ikke er omfattet af den seerlige
medarbejderbeskyttelse.

Afskediges en "TR-beskyttet” medarbejder, forlaenges opsigelsesperioden med 3 maneder.

MEDrepraesentanter og Arbejdsmiljgreprasentanter

Efter Rammeaftale om MEDindflydelse og MEDbestemmelse glder den seerlige




medarbejderbeskyttelse om "tvingende arsager” ogsa:

MED-repraesentanter (men ikke MED-suppleanter) og
Arbejdsmiljgrepraesentanter

Afskediges en MED-repraesentant eller en arbejdsmiljgrepraesentant, forlaeenges
opsigelsesperioden ogsa med 3 maneder.

Forzldre ved graviditet, barsel og adoption

For foreeldre gzelder det efter Ligebehandlingsloven, at kommunen ikke ma afskedige en foraelder,
der udnytter eller gnsker at udnytte sin ret til fraveer i forbindelse med graviditet, barsel eller
adoption.

Hvis kommunen afskediger en foraelder ved graviditet, barsel og adoption, skal kommunen bevise,
at afskedigelsen ikke er sket, fordi medarbejderen har udnyttet eller gnsker at udnytte sin ret til
fraveer.

Retspraksis er klar, og der skal meget til for at bevise, at afskedigelsen ikke er sket pa grund af at
medarbejderen har udnyttet eller gnsker at udnytte sin ret til fraveer.

Forskelsbehandling pa grund af alder eller handicap mv.

Lov om forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet mv., betyder, at kommunen ikke ma
forskelsbehandle pa grund af alder, handicap, race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse,
seksuel orientering, national, social eller etnisk oprindelse.

Hvis kommunen opsiger for eksempel "overvejende aldre” eller opsiger en handi-
cappet, og den opsagte medarbejder paviser forhold, som giver anledningtil at formode, at
kommunen forskelsbehandler og dermed opsiger pa grund af alder eller handicap,vil kommunen
skulle kunne bevise, at der ikke er sket forskelsbehandling.

2.5 Hvordan laves en indstilling om afsked, vaesentlige stillingsandringer eller nedszettelse af timetal

Uanset om der er tale om opsigelse, vaesentlige stillingsaendringer eller nedsattelse af timetal er der tale om
"en vaesentlig stillingsaendring”. Det betyder, at timetalsaendringen skal varsles og at sagen skal behandles pa
samme made, som en egentlig opsigelse. Det samme geelder hvis lederen aendrer meget markant pa en
medarbejders jobindhold (til ugunst for medarbejderen) eller aendrer f.eks. arbejdstider, saledes at vaesentlige
arbejdstidsbestemte tillaeg bortfalder.

Derfor skal der laves en indstilling, der skal partshgres og medarbejderen kan fgrst saettes ned i tid efter
udlgbet af det individuelle opsigelsesvarsel.

Indstillinger til opsigelse, veesentlige stillingseendringer og nedszettelse af timetal laves ved at udfylde den



elektroniske skabelon og sende den til den personalekonsulent, som daekker omrader.

2.6 Opsigelsesvarsler og fratraedelsesgodtggrelse

Leengden af funktionaerlovens varsler afhaenger af medarbejderens samlede sammenhangende
ansattelsesanciennitet i hele kommunen. Tidligere ansattelser andre steder i kommunen taller
sdledes med, men kun hvis de ligger i umiddelbar forleengelse af den nuvaerende ansaettelse. Et
slip pa 14 dage regnes som en afbrudt ansattelse.

Opsigelsesvarslet kan veere fra 1 maned og til 6 maneder (se nedenstdende tabel). Personalekonsulenterne
beregner varslerne. Fgrst efter varslets udlgb, fratreeder medarbejderen.

Ansattelse Opsigelsesvarsel

0—6 maneder 1 maned Opsigelse inden udgangen af 5. maned

6 maneder—3ar | 3 maneder Opsigelse inden udgangen af 2 ar og 9 maneder
3ar-6ar 4 maneder Opsigelse inden udgangen af 5 ar og 8 maneder
6ar—9ar 5 maneder Opsigelse inden udgangen af 8 ar og 7 maneder
Over9ar 6 maneder Opsigelse efter 8 ar og 7 maneder

Veer opmaerksom pa, at medarbejdere med henholdsvis 12 ars og 17 ars anciennitet pa
fratreedelsestidspunktet, har krav pa fratraedelsesgodtggrelse svarende til henholdsvis 1 og 3 maneders Ign.
Udgiften hertil finansieres af egen lgnsum.

Afskediges en tillidsrepraesentant, feellestillidsrepraesentant, suppleanter for disse, MED-repraesentant eller
en arbejdsmiljgrepraesentant, forlaanges opsigelsesperioden med 3 maneder.

2.7 Samtalen med medarbejderen om den patankte opsigelse

Forberedelsesfasen—fgr samtalen:

e Hvordanvil du gerne have at samtalen forlgber?

e Qvervej, hvad der er seerligt vanskeligt for dig i samtalen og hvad du gerne vil undga, f.eks. at tale for
meget, "fa uld i mund” osv.

e Hvad skal du have sagt?

e Erdernogle serlige ting, du gerne vil sige til denne medarbejder? Skrivdem ned inden samtalen, sa
du husker det

e Vaeropmearksom pa din egen tilstand

o Fgl efter hvor du selv er og hvordan du har det med det der skal forega. Hvil i din professionelle rolle
som leder og undga at blive personligt bergrt i situationen, da du sa kan have sveert ved at vaere klar
og tydelig og ved at fa givet den besked du allerede har besluttet at give

e Forbered dig pa hvilke reaktioner du kan forvente fra din medarbejder og hvordan du vil forholde dig
til dem

e Sgrg for et roligt og uforstyrret lokale

e Ingen afbrydelser fra kollegaer der lige stikker hovedet ind for at give en kort besked og ingen
mobiltelefoner, der forstyrrer

e Sgrg for at afsaette rigelig tid

e Maske har medarbejderen lige brug for at sidde og komme sig et gjeblik, eller du har selv brug for at
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treekke vejret, inden du Igber videre til det naeste
Gennemfgrelsesfasen — selve samtalen:

e Galige til sagen—undga at holde medarbejderen ungdigt pa pinebanken

o Gogr selve formidlingen af beskeden kort og preaecis

e Talklart og tydeligt og hav god gjenkontakt med medarbejderen

e Afvent medarbejderens reaktion

o Sgrg forikke at skabe forvirring om budskabet, hold fast i din beslutning og gentag evt. budskabet om
ngdvendigt

e Visforstaelse for, at medarbejderen kan reagere med vrede eller grad

e Aftal eventuelt at mgdes igen naeste dag

e Aftal hvordan den gvrige personalegruppe skal orienteres

e Givtidtil at medarbejderen far styr pa sine fglelser, inden du slipper ham/hende

e Hvis medarbejderen er i krise, ma du sgrge for at han/hun far hjalp. Evt. via Falck Healthcare eller
kontakte en pargrende

Opfolgning pa samtalen:

Folg op pa medarbejderen i dagene efter, sa du sikrer dig, at medarbejderen kan tackle situationen. Tal
eventuelt med de gvrige medarbejdere, safremt der er abenhed om situationen.

Tal med tillidsrepraesentanter og arbejdsmiljgrepraesentanter. Er der medarbejdere, | skal vaere opmaerksomme pa? Er
der noget der skal fglges op pa.

2.8 Omplaceringspligt og Jobbank

Medarbejdere i Albertslund Kommune har kommunal anszettelse. Det betyder, at medarbejderne har hele
kommunen som ansattelsesomrade, selvom tjenestestedet p.t. er en bestemt daginstitution, skole mv.

Det kommunale ansattelsesomrade betyder, at der er pligt til at omplacere medarbejdere i vakante stillinger
inden for samme overenskomstomrade i hgringsperioden. Omplaceringspligten betyder, at der er pligt til at
overtage en kvalificeret medarbejderien ledig stilling, men der er ikke en pligt for medarbejderen til at lade
sig omplacere.

Der bliver etableret en jobbank. De afskedigede medarbejdere kan sta i Jobbanken i hele deres opsigelses-

varsel, frem til den endelige fratraeden. Opsagte medarbejdere, som gnsker at vaere skrevet op i jobbanken
vil, hvis der opstar en ledig stilling indenfor deres overenskomstomrade i opsigelsesperioden, blive forsggt

matchet i ledige stilling ud fra en vurdering af uddannelse og kompetencer.

Pa medarbejdersiden kan medarbejderen laese, hvad vedkommende skal ggre for at blive skrevet op i
jobbanken. Lederen kan samme sted laese hvad lederen skal ggre, hvis der opstar en ledig stilling.

3. Fase 3 — efter afskedigelse af medarbejdere

Fase 3 rummer aktiviteter, der har til formal at hjeelpe de opsagte medarbejdere videre iandet job og for at
hjeelpe arbejdspladsen videre fremadrettet.



3.1 Lederens opgaver ifase 3

I fase 3 har den enkelte leder ansvar for at tage hand om bade de afskedigede medarbejdere og arbejdspladsen
fremadrettet.

Det er lederens ansvar, at:

e Holde en samtale med den afskedigede medarbejder om, hvordan
opsigelsesperioden skal forlgbe

e Holde en fratreedelsessamtale med medarbejderen, hvis leder og medarbejder i
faellesskab er enige om det

e Give den opsagte medarbejder fri i ngdvendigt omfang til at deltage i
ansaettelsessamtaler

e Medvirke konstruktivt ved omplaceringen i vakante stillinger

e Tage hand om arbejdspladsen fremadrettet

e Tale med de gvrige medarbejdere om ny opgavefordeling og organisering

Personalekonsulenterne understgtter den enkelte leder i fase 3, ved at spge at omplacere medarbejdere i
vakante stillinger via jobbanken.

@konomi og Stabs udviklingskonsulenter tilbyder konsulentbistand til de enkelte arbejdspladser, blandt
andetiforholdtil hdndtering af organisationen fremadrettet og de medarbejdere, der er tilbage. Du kan
traekke pa dem, nar organisationen skal tilpasses og fremtidssikres eller der er brug for individuel sparring,
coaching eller hjaelp til at tackle en vanskelig situation. Det kan for eksempel vaere til et personalemgde om
nye arbejdsgange mv.

3.2 Samtalen med den opsagte medarbejder om, hvordan opsigelsesperioden skal forlgbe

Nar medarbejderen har modtaget den endelige opsigelse, skal lederen holde en samtale med
medarbejderen.

Formalet med samtalen er at drgfte, hvordan opsigelsesperioden skal forlgbe og fglge op pa, hvordan
medarbejderen har det med at ga pa arbejde i denne szerlige situation.

Det er ofte sadan, at medarbejderen i starten er meget indstillet pa at fa tingene til at fungere til alles bedste
og har stor forstaelse for arbejdspladsens situation. Denne forstaelse kan/vil langsomt vende og
medarbejderens egen situation traeder i stedet i forgrunden. Derfor er det vigtigt Igbende at undersgge,
om der er aftaler eller forventninger, der skal justeres for resten af opsigelsesperioden.

Dette skyldes hensynet til medarbejderen. Dels er det nemmere at finde et nyt arbejde, mens man eri
arbejde og dels er der megen omsorg, forstaelse og afklaring at hente for medarbejderen ved at vaere
sammen med kollegerne i perioden efter opsigelsen.

| saerligt vanskelige situationer kan lederen efter samrad med personalekonsulenten vaelge at fritstille en
medarbejder. Dette kan ske, hvis medarbejderen mistrives eller hvis det skgnnes at situationen vanskeligggr
arbejdspladsens drift ungdigt.

3.3 Fratreedelsessamtalen

Afholdelse af fratraedelsessamtaler er frivillig. Formalet med at afholde fratreedelsessamtaler i denne
forbindelse er, at afdeekke de erfaringer, medarbejderen har faet i jobbet.
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Fratraedelsessamtalen kan bidrage til at:

e Etablere en god “overleveringsforretning” (bade opgavemaessigt og personligt) mellem
medarbejderen og organisationen

e Anvende den fratreedende medarbejders viden og erfaring i forhold til senere rekruttering af nye
medarbejdere

e F3indblik i medarbejderens syn pa, hvordan medarbejderen oplever ledelsesstilen og handteringen
af besparelsesprocessen mv.

e Vise anerkendelse af den fratreedende medarbejders feedback

4. Praktiske oplysninger

Alle ansatte kan fa psykologisk bistand (ogsa i deres opsigelsesperiode). Psykologisk bistand bevilliges
af neermeste leder. Medarbejderen ringer selv til Falck Healthcares vagtcentral pa tif. 70 10 20 12. Der
kan ringes til vagtcentralen hele dggnet alle ugens dage. Indholdet af henvendelser til Falck er fortrolige.
Ved henvendelse skal fglgende oplyses:

Navn, afdelingens navn og hvad man gnsker hjzelp til.

Personalekonsulenter

Heidi Stolberg Heidi.stolberg@albertslund.dk 43 68 60 31
Majken Olesen Majken.olesen@albertslund.dk 4368 6091
Rikke Brandt Rikke.brandt@albertslund.dk 43 68 60 55
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