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Indledning

Tanken med denne hindbog er, at den skal fungere som en opslagsbog, der kan statte den enkelte leder gennem
processen omkring afskedigelser begrundet i kommunens forhold, fx som felge af arbejdsmangel eller omorganise-
ringer. Hindbogen har serlig fokus pa at beskrive de forskellige led i processen, beskrive hvilke opgaver den enkelte
leder skal lofte, og hvordan lederne kan fa hjelp og stotte gennem processen.

Handbogen beskriver en raekke af de centrale personalejuridiske temaer, der er relevante i forbindelse med afskedi-
gelser begrundet i kommunens forhold. Den giver en raekke gode rad omkring den ledelsesmaessige handtering af sa-

gerne og beskriver tillidsreprasentanternes og arbejdsmiljerepraesentanternes vigtige rolle i processen.

Héndbogen er bygget op omkring 3 faser:

Fase 1 For der er truffet beslutning om, hvem der skal afskediges som falge af arbejdsmangel, fx ved bud-
getbesparelser eller bortfald af arbejdsopgaver

Fase 2 Afskedigelse af medarbejdere

Fase 3: Efter afskedigelse af medarbejdere

Under hver fase folger et afsnit om lederens opgaver i fasen, et afsnit om hvordan @konomi og Stab understotter lederen
ifasen og en reekke afsnit om problemstillinger, der er sarlig relevante i fasen.

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

Politikerne, der vedtager budgettet, og som holdes orienteret om udmentningen.
Direktorer og chefer, der har det overordnede ansvar for, at udmgntningen sker, og at tidsplanen bliver overholdt.

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

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



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

Okonomi og Stab, hvor personalekonsulenterne understatter organisationen og den enkelte leder i at gennemfore
processen og behandle sagerne om afskedigelse, sdledes at de formelle og personalepolitiske regler og procedurer over-
holdes.



1. Fase 1 — far der er truffet beslut-
ning om hvem der skal afskediges

Fase 1 rummer de aktiviteter, der ligger for beslutning om, hvilke medarbejdere, der skal afskediges. Formélet med ak-
tiviteterne er at forberede organisationen, lederne, tillidsrepraesentanterne og arbejdsmiljgrepraesentanterne pa opgaven.

1.1 Lederens opgaver i fase 1

Den enkelte leder haransvaret for at forberede sig til processen og gare sig de ngdvendige forberedelser i egen organisa-
tion.

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 proces-
sen og de juridiske aspekter i processen.

2. Afdakke 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.



I fase 2 treeffes beslutningen om, hvem der skal afskediges, og afskedigelse pdbegyndes.

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

1. Lederen udarbejder kriterier for udveaelgelse af medarbejdere.

2. Der afholdes MEDmg@de lokalt, hvor kriterierne drgftes. Pa MEDmgdet drgftes fremgangsmaden i for-
hold til udlevering af brevene om pataenkt opsigelse

3. Lederen fastleegger endeligt kriterierne for udvaelgelse af medarbejdere.

4. Lederne, som pga. ansattelsesstop har aktuelle ubesatte stillinger skal orientere personalekonsulen-
terne.

5. Lederne sender indstillinger om, hvilke medarbejdere, der skal varsles opsagt eller evt. ned i tid til den

personalekonsulent, som daekker deres omrade. Personalekonsulenterne star til radighed for lederne i

deres overvejelser og udveelgelse.

Personalekonsulenterne vurderer indstillingerne juridisk og godkender dem.

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

Lederen orienterer TR om, hvornar der afholdes samtaler, sa TR har mulighed for at sta standby.

Lederne afholder individuelle samtaler med mulighed for en bisidder og udleverer brevene om ”pa-

taenkt opsigelse” til de pagaeldende medarbejdere. Partshgringsfristen jf. Forvaltningsloven og de en-

kelte overenskomster, er 2 uger for alle personalegrupper pa naer for ansatte pa paedagog, socialpaeda-

gog eller lzereroverenskomster, hvor fristen er 3 uger.

Tillidsrepraesentanter og arbejdsmilj@grepraesentanter er klar til at understgtte de bergrte medarbej-

dere og deres kollegaer.

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

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

12. Lederne modtager kopi af de afsendte breve pr. mail. Lederne kan herefter orientere pa et personale-
mg@de om, hvem der er blevet opsagt.

13. Forhandling — eventuel forhandling med organisationerne (organisationerne kan kraeve en forhandling i
1 maned efter, de endelige afskedigelser er sendt). Anmoder en faglig organisation om en forhandling i
sagen, deltager bade leder og personalekonsulent i forhandlingen.

@ e = en

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

e laveindstillingen til personalekonsulenterne ogsende den til personalekonsulenten.
e Orientere TR om tidspunktet for samtalerne

e Holde samtaler og udlevere de pataenkte opsigelser

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




2.2 Tillidsrepreesentanterne og arbejdsmiljgrepraesentanternes rolle i processen
Tillidsrepraesentanterne og arbejdsmiljorepraesentanterne har en serlig rolle i processen. De er medspillere i forhold til
lederen og organisationen i den naere relation. Lederen skal holde tillidsreprasentanterne og arbejdsmiljoreprae-
sentanterne orienteret, si de kan udfylde rollen, og kan stotte kollegerne undervejs i processen. Det betyder dog
ikke, at TR eller AMR skal orienteres om, hvem der patenkes opsagt for medarbejderen selv.

Det er vigtigt at vaere opmarksom pa, at beslutningen om kriterier og hvem der skal afskediges, er omfattet af ledelses-
retten. Det betyder, at beslutningerne er lederens alene i samarbejde med personalekonsulenterne.

2.3 Arbejdsmangel som grundlag for at afskedige
Besparelser pé lgnsum eller bortfald af opgaver skaber en situation, hvor der er tale om “arbejdsmangel”, der gor det
nedvendigt at afskedige kvalificerede medarbejder.

Det, der er afgorende i denne situation, er, hvem der bedst kan undveres set i forhold til de opgaver, der skal lgses og
prioriteres fremover. Opgaven bestar dermed i at fi balance i antallet af medarbejderressourcer iforhold til den fremti-
digelgnsum.

Detolediopgaven er, at:

Opstille kriterier pa baggrund af behovene for kompetencer fremadrettet og vurdere medarbejderne i forhold til krite-
rierne og skenne, hvem der bedst kan undvares. 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
lensum.

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 lgse opgaverne.

Nar kriterierne skal laves, skal lederen:

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

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

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

Prov at vende situationen om, nar kriterierne skal laves. Teenk ansattelse 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 lederen har udarbejdet kriterierne skal de draftes med MED. Man skal som leder have en god dialog i MEDudvalget om
kriterierne, men der er ikke tale om en forhandling. Lederen beslutter kriterierne.

Hvordan afgeres, hvem der bedst muligt kan undvaeres?
Nér kriterierne er fastlagt, skal lederen endeligt vurdere, hvem der skal indstilles til afsked.
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Kriterierne skal vaere bade objektive og subjektive. Eksempler pa kriterier er:

e Relevant uddannelsesbaggrund

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.
Deteriudgangspunktetlederens *frie sken”,hvem arbejdspladsen bedst kan undvere, menlederen skal veere opmeerk-
som p4, at nogle medarbejdere kan have en sarlig beskyttelse i afskedigelses-sager. (Lees mere herom nedenfor)

I brevet til medarbejderen vil der alene vare henvist til kriterierne som begrundelse for afskedigelsen. Men den enkelte
leder skal vaere parat til at uddybe begrundelsen mundtligt over for den medarbejder, der efterfolgende @nsker det.

Bemeerk, at det kan veere sagligt at indstille en overenskomstansat til afsked frem for en tjenestemand af gkonomiske
grunde. Det kan veere sagligt, fordi der skal betales radighedslen til tjenestemanden i 3 &r, nir tjenestemandens
afskediges pa grund af arbejdsmangel.

2. 4 Medarbejdere, der er sarlig beskyttet mod afsked

Nogle medarbejdere/grupper er seerligt beskyttet i forbindelse med afsked. Den saerlige beskyttelse betyder noget for-
skelligt afhaengig af, hvilken gruppederer tale om. Hvis lederen overvejer at indstille en sarlig beskyttet medarbejder, skal
sagen draftes med personalekonsulenterne, inden lederen sender indstillingen.

Tillidsreprasentanter og fallestillidsreprasentanter

For tillidsreprasentanter og fellestillidsrepraesentanter geelder det, at tillidsrepraesentanter kun
kan afskediges, hvis det begrundes i "tvingende arsager”. Beskyttelsen gelder ogsad TR-suppleanter.

Tvingende drsager 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 saerlige medarbejderbe-
skyttelse.

Afskediges en "TR-beskyttet” medarbejder, forlaenges opsigelsesvarslet i nogle tilfaelde med 3 ma-
neder. Dette gaelder ikke i tilfzelde af arbejdsmangel, men her skal opsigelsesvarslet dog vaere mini-
mum 6 maneder.

For suppleanter for tillidsrepraesentanter geelder, dog at de i tilfaelde af arbejdsmangel kan afskedi-
ges med deres overenskomstmassige varsel, dog minimum 35 dages varsel til udgangen af en ma-
ned.

Forud for en afskedigelse af en beskyttet medarbejder skal sagen forhandles med den forhandlings-
berettede organisation. Arbejdspladsen kan kraeve forhandlingen afholdt ingen for 3 uger. Hvis ikke
dette overholdes skal afskedigelsesproceduren gé om.




MEDreprasentanter og Arbejdsmiljoreprasentanter

Efter Rammeaftale om MEDindflydelse og MEDbestemmelse gaelder den saerlige medarbejderbe-
skyttelse om “tvingende arsager” ogsa for MED-reprasentanter, MED-suppleanter og
Arbejdsmiljoreprasentanter

For arbejdsmiljerepraesentanter gelder i tilfelde af arbejdsmangel det samme som for tillidsreprae-
sentanter, se ovenfor.

For MED-repraesentanter og MED-suppleanter galder det ssmme som for suppleanter for tillidsre-
prasentanter, se ovenfor.

Som beskrevet ovenfor under tillidsreprasentanter skal sagen forhandles med den faglige organi-
sation, for der kan traeffes afggrelse om afskedigelse.

Foraldre ved graviditet, barsel og adoption

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

Hvis kommunen afskediger en foralder 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 med-
arbejderen 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 forskelsbe-
handle pa grund af alder, handicap, race, hudfarve, religion eller tro, politisk anskuelse, seksuel ori-
entering, national, social eller etnisk oprindelse.

Hvis kommunen opsiger for eksempel "overvejende aldre” eller opsiger en handicappet, og den op-
sagte medarbejder paviser forhold, som giver anledning til at formode, at kommunen forskelsbe-
handler 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 stillingseendringer eller nedsaettelse af timetal

I forbindelse med f.eks. budgetbesparelser kan der ud over reduktion i antallet af medarbejdere ogsa vaere brug for
at foretage en reduktion af en medarbejders timer eller en veesentlig 2endring af medarbejderens stilling. Da sdidanne
endringer typisk vil veere en vasentlig vilkirsendring for medarbejderen, behandles de pd samme made som hvis
der var tale om en opsigelse. Det skyldes, at der i princippet er tale om, at medarbejderen bliver opsagt og bliver
tilbudt en ny stilling pa andre vilkar.

Uanset om en medarbejder skal indstilles til afsked, settes ned i tid, eller der skal foretages vaesentlige &endringer i
medarbejderens stilling (til ugunst for medarbejderen), er der tale om en afgarelse efter forvaltningsloven, og



medarbejderen skal derfor partshgres, for der treffes en afgorelse. Det samme gelder, hvis man gnsker at e&endre pé
f.eks. arbejdstider med den konsekvens at f.eks. vasentlige arbejdstidsbestemte tilleeg bortfalder.

For at @konomi og Stab kan partshere medarbejderen, skal lederen lave en indstilling.
Indstillinger til opsigelse, vaesentlige stillingseendringer og nedszttelse af timetal laves ved at udfylde den elektroniske
skabelon p& medarbejdersiden og sende den til den personalekonsulent, som deekker omradet.

2.6 Opsigelsesvarsler og fratraedelsesgodtggrelse

Langden af funktionarlovens varsler afhaenger af medarbejderens sammenhaengende ansattelsesanciennitet i hele
kommunen. Tidligere ansattelser andre steder i kommunen teller siledes med, men kun hvis de ligger i umiddelbar
forleengelse af den nuvaerende ansettelse. Et slip pa 14 dage regnes som en afbrudt ansattelse.

Opsigelsesvarslet kan veere fra 1 mined og til 6 maneder (se nedenstdende tabel). Personalekonsulenterne beregner
varslerne. Forst efter varslets udlgb, fratreeder medarbejderen, eller veesentlige vilkarsaendringer traeder i kraft.

Ansattelse Opsigelsesvarsel

0—6 maneder 1 mined Opsigelse inden udgangen af 5. méned

6 maneder—3ar | 3 méneder Opsigelse inden udgangen af 2 r og 9 maneder
34r—6ar 4 maneder Opsigelse inden udgangen af 5 ar og 8 maneder
64r—oar 5 méneder Opsigelse inden udgangen af 8 ar og 7 maneder
Over 9 ir 6 maneder Opsigelse efter 8 ar og 7 maneder

Vear opmaerksom pé, at medarbejdere med henholdsvis 12 ars og 17 irs anciennitet pa fratreedelsestidspunktet, har krav
pa fratreedelsesgodtgerelse svarende til henholdsvis 1 og 3 maneders lgn. Udgiften hertil finansieres af egen lonsum.

Herudover kan der veare forlengede varsler for tillidsrepraesentanter, fellestillidsrepraesentanter, suppleanter for
disse, MED-reprasentanter, MED-suppleanter og arbejdsmiljereprasentanter.

2.7 Samtalen med medarbejderen om den pataenkte opsigelse
Forberedelsesfasen —for samtalen:

e Hvordanvil du gerne have at samtalen forlgber?

e Overvej, hvad der er seerligt vanskeligt for dig i samtalen, og hvad du gerne vil undga, f.eks. at tale for me-
get, “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 Veeropmarksom pa din egen tilstand

e 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 sveaert ved at veere klar og
tydelig og ved at fa givet den besked, du allerede har besluttet at give

e Forbereddig p3, 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 samt ingen mobiltele-
foner, der forstyrrer

e Sgrg for at afsaette rigelig tid

e Maske har medarbejderen lige brug for at sidde og komme sig et @jeblik, eller du har selv brug for at
treekke vejret, inden du Igber videre til det naeste



e Brug evt. det tale papir som findes pa medarbejdersiden

Gennemforelsesfasen — selve samtalen:

e Galigetil sagen—undga at holde medarbejderen ungdigt pa pinebanken

o Ggr selve formidlingen af beskeden kort og praecis

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 ngd-
vendigt

e Vis forstaelse for, at medarbejderen kan reagere med vrede eller grad

e Aftal eventuelt at mg@des 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 hjaelp. Evt. via Falck Healthcare eller kon-
takte en pargrende

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

Tal med tillidsrepraesentanter og arbejdsmiljerepraesentanter. Er der medarbejdere, I skal vaere opmaerksomme pa? Er der noget
der skal falges op p&?

2.8 Omplaceringspligt og Jobbank
Medarbejdere i Albertslund Kommune har kommunal anszattelse. Det betyder, at medarbejderne har hele kommunen
som ansattelsesomréade, selvom tjenestestedet p.t. er en bestemt daginstitution, skole mv.

Det kommunale anszttelsesomrade 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 kvalifi-
ceret medarbejderien ledig stilling, men der er ikke en pligt for medarbejderen til at lade sig omplacere.

Naér der er truffet afgarelse om opsigelse bliver der etableret en jobbank. De afskedigede medarbejdere kan sté i Job-
banken de fgrste 3 maneder af deres opsigelsesvarsel. Opsagte medarbejdere, som gnsker at vaere skrevet op i jobbanken
vil, hvis der opstér en ledig stilling indenfor deres overenskomstomrade i de tre maneder, blive forsggt matchet i den
ledige stilling ud fra en vurdering af uddannelse og kompetencer. For at medarbejderen kan blive omfattet af Job-
banken, skal medarbejderen udarbejde et CV.

Pa medarbejdersiden kan medarbejderen laese mere om, hvad vedkommende skal gare for at blive skrevet op i job-
banken. Lederen kan samme sted laese hvad lederen skal ggre, hvis der opstar en ledig stilling.
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3. Fase 3 — efter afskedigelse af med-
arbejdere

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

3.1 Lederens opgaver i fase 3
Ifase 3 har den enkelte leder ansvar for at tage hdnd om bade de afskedigede medarbejdere og arbejdspladsen fremad-
rettet.

Det er lederens ansvar, at:

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

Holde en fratraedelsessamtale med medarbejderen, hvis leder og medarbejder i fellesskab er enige om det
Give den opsagte medarbejder fri i nedvendigt omfang til at deltage i ansattelsessamtaler

Give den opsagte medarbejder fri i nedvendigt omfang til at deltage i samtaler eller kompetenceudvikling,
hvis dette er stillet til radighed af kommunen som arbejdsgiver og er placeret i arbejdstiden

Medvirke konstruktivt ved omplaceringen i vakante stillinger

e Tage hind om arbejdspladsen fremadrettet

e Tale med de gvrige medarbejdere om ny opgavefordeling og organisering

Personalekonsulenterne understotter den enkelte leder i fase 3 ved at sgge at omplacere medarbejdere i vakante stil-
linger via jobbanken.

@konomi og Stabs udviklingskonsulenter tilbyder konsulentbistand til de enkelte arbejdspladser, blandt andet i for-
hold til handtering 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 hjelp til at
tackle en vanskelig situation. Det kan for eksempel vere til et personalemgde om nye arbejdsgange mv.

3.2 Samtalen med den opsagte medarbejder om, hvordan opsigelsesperioden skal forlabe
Nér medarbejderen har modtaget den endelige opsigelse, skal lederen holde en samtale med medarbejderen.

Formaélet med samtalen er at drofte, hvordan opsigelsesperioden skal forlgbe og folge op pd, hvordan medarbejderen
har det med at ga pé arbejde i denne serlige situation.

Det er ofte sddan, at medarbejderen i starten er meget indstillet pa at fa tingene til at fungere til alles bedste og har stor
forstéelse for arbejdspladsens situation. Denne forstielse kan/vil langsomt vende og medarbejderens egen situation
treeder i stedet i forgrunden. Derfor er det vigtigt lebende 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 er i arbejde og dels
er der megen omsorg, forstdelse og afklaring at hente for medarbejderen ved at veere sammen med kollegerne i peri-

oden efter opsigelsen.
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I seerligt vanskelige situationer kan lederen efter samrad med personalekonsulenten velge at fritstille en medarbejder.
Dette kan ske, hvis medarbejderen mistrives, eller hvis det skgnnes, at situationen vanskeliggor arbejdspladsens drift
unedigt.

3.3 Fratraedelsessamtalen

Afholdelse af fratreedelsessamtaler er frivillig. Formélet med at atholde fratreedelsessamtaler i denne forbindelse er at
afdaekke de erfaringer, medarbejderen har faet i jobbet.

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 medarbej-
dere

e Faindblik i medarbejderens syn pa, hvordan medarbejderen oplever ledelsesstilen og handteringen af be-
sparelsesprocessen mv.

e Vise anerkendelse af den fratreedende medarbejders feedback
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4. Praktiske oplysninger

Alle ansatte kan fa psykologisk bistand (ogsa i deres opsigelsesperiode). Psykologisk bistand bestar af
henholdsvis krisehjelp og radgivning. Henvendelse om psykologisk rddgivning sker efter aftale med
leder eller alternativt leders leder/ HR eller AMR/TR/FTR, hvis den ansatte ikke kan gé til sin leder.
Det er ikke lederens opgave at vurdere medarbejderens behov for psykologisk radgivning. Henvendelse
om psykologisk krisehjaelp kan ske med eller uden aftale med leder. Leder skal altid orienteres hurtigst
muligt. Medarbejderen ringer selv til Falck Healthcares vagtcentral pa tlf. 70 10 20 12. Der kan ringes til
vagtcentralen hele dognet alle ugens dage. Indholdet af henvendelser til Falck er fortrolige. Ved henvendelse
skal folgende oplyses:

Navn, afdelingens navn og hvad man gnsker hjelp til.

Leder af HR & Jura
Majken Kondrup Majken.kondrup@albertslund.dk 43 68 60 91
Personalekonsulen-
ter
Stine Hgast Kjerckebye Stine.hoest.kjerckebye@albertslund.dk 43 68 60 31
Rikke Brandt Rikke.brandt@albertslund.dk 43 68 60 55
Pernille Carlsen Pernille.carlsen @albertslund.dk 43 6876 43
Maria Zinckernagel Nielsen Maria.zinckernagel.nielsen @alberts- 43 68 61 36
lund.dk
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