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Personalepolitik

Indledning

Personalepolitikken for Vor Frelsers Kirke er et resultat af droftelser i personalegruppen,
arbejdsmiljoudvalget og menighedsridet. Udgangspunktet er de forventninger og krav,

der med rimelighed kan stilles af menigheden.
Engagerede og fagligt velfunderede medarbejdere er grundlaget for, at vi kan
yde den optimale service over for menigheden og leve op til menighedsradets malsetning,

Derfor onsker vi at skabe en arbejdsplads preget af arbejdsgleede og gensidig respekt.

Personalepolitikken er en dynamisk proces og tages op til droftelse minimum hvert andet ar.

Formal/malsaetning

Vi ensker, at Vor Frelsers Kirke samt Kirkegarden skal vare en attraktiv arbejdsplads, der

giver gode rammer for:

Gudstjenester og kirkelige handlinger
o Kirkelige, kulturelle arrangementer
o Det kirkelige arbejde i sognet som et samlende, abent fallesskab

e Den daglige, respektfulde kontakt med borgerne, og den kirkelige betjening i al
almindelighed

e Udbredelse af kirkens budskab i bade ord, handling og musik samt i medet med dem,

der kommer i kirke.

Personalepolitikken skal understotte disse formal og samtidig beskrive de forventninger,

menighedsradet og medarbejderne gensidigt kan have til hinanden.



1. Kommunikation og samarbejdsrelationer

Vi verdsztter de gode samarbejdsrelationer og en ordentlig omgangstone pa arbejdspladsen.
Dette vere sig mellem kolleger, mellem menighedsrad og medarbejdere og over for kirkens
brugere. Alle har et medansvar for, at der skabes, udvikles og bevares et godt arbejdsklima.

Det forventes af alle, at man:
o Udpviser respekt for kollegerne og deres arbejde
» Er hjelpsom og imedekommende over for kolleger, brugere og samarbejdspartnere

o Er man utilfreds med noget eller nogen, er vi loyale over for hinanden og taler ikke bag
ryggen pa hinanden. I stedet gar man direkte til vedkommende med sin utilfredshed og
presenterer dette pa en aben og konstruktiv made. En medarbejder kan i sidanne
tilfaelde altid benytte den daglige leder eller kontaktpersonen

o Udviser gensidig respekt og loyalitet for trufne beslutninger.

2. Information og madestruktur

Vi ensker, at vigtige informationer og droftelser sker pa en made, sa alle berorte hurtigt far
kendskab til det.

Information, hvad enten den gar fra menighedsradet til medarbejderne eller omvendt, kan
gives skriftligt, mundtligt eller pa moder.

Det skal vare tydeligt for alle, at:

» Vigtig information skal forst gives til dem, den berorer
o Information om arbejdspladsen skal gives til alle
o Arbejdspladsens modestruktur er en vigtig del af kommunikationen, og det forventes at

man deltager i det omfang, det er muligt.
e Medarbejderne modtager referater af menighedsradsmeoder.

2.1 Modestruktur

Det er vanskeligt at have en meget fastlast modestruktur bortset fra de lovpligtige moder.
Moder er et dynamisk varktoj til at sikre god kommunikation, fordeling af opgaver og til
gavn for det generelle samarbejde. Den overordnede medestruktur er:

¢ Det arlige lovpligtige medarbejdermede, hvor man drofter status og fremtidsplaner er delt 1
to moder. Udover de lovfastede emner fokuserer det ene af moderne pa arbejdsmiljo.

o Arlige medarbejderudviklingssamtaler (MUS).

» Opfolgning pa aftalte handleplaner. Tidspunkt og frekvens aftales i forbindelse med,
at handleplanen oprettes.

o Ugentlige kalendermeder.

e Ad hoc meder.



3. Ansaettelsesbevis

I forbindelse med ansaxttelse indhentes der borneattest og referencer. Der vil normalt vare
tre maneders provetid og en samtale med narmeste leder midt i proveperioden.

Ansezttelsesbevis skal normalt foreligge senest i forbindelse med tiltradelse.
Sker der vaesentlige ndringer i ansattelsesforholdet, vil der blive udarbejdet et tilleg til
anszttelsesbrevet eller et nyt answttelsesbrev.

3.1. Introduktion af nyt personale

Alle skal tage godt imod nye medarbejdere og hjelpe med at sikre, at nye kolleger hurtigt
finder sig godt til rette. Der skal som udgangspunkt vare en formuleret introduktionsplan,
sa den nye kollega hurtigst muligt kan finde sig til rette i et godt, kollegialt fallesskab.

Der afholdes et intromede kort efter ansattelsen.

Nar der annonceres efter en ny kollega, skal der vere en arbejdsbeskrivelse.
Arbejdsbeskrivelsen er af generel karakter, og denne kan normalt ikke indeholde alle
elementer 1 funktionen. Sammen med anszttelsesbrevet udleveres kopi af personalepolitik
og personalehdndbog, eventuelt i elektronisk form.

3. 2. Medarbejderudvikling

Menighedsradet onsker at fremme medarbejdernes faglige udvikling og laering pa forskellige
mader set i forhold til arbejdspladsens kerneopgaver. En del af medarbejderudviklingen
finder sted i hverdagen gennem udforelsen af det daglige arbejde.

Menighedsradet og medarbejderen har et falles ansvar for at sikre en styrket
kompetenceudvikling og efteruddannelse af medarbejderen, som igen kan vaere med til at
styrke og understotte kirkens visioner. Menighedsradet ser positivt pa ensker om
efteruddannelse, og medarbejderne forventes at vare interesserede i at udvikle deres
taglige kompetencer.

3. 3. Medarbejderudviklingssamtaler (MUS)

Der atholdes medarbejderudviklingssamtaler en gang om aret: MUS er en samtale mellem
medarbejder og nzermeste leder, hvor fokus er pa personlig trivsel, arbejdsopgaver
(nuverende og kommende) og personlig udvikling (fagligt og personligt).

Formalet med samtalen er at:

» FPore en samtale om arbejdspladsens og medarbejdernes txlles udvikling,
o Afstemme forventninger til job og udviklingsmuligheder.
o Udvikle medarbejdernes faglige og personlige kompetencer i relation til jobbet.



4. Arbejdsmiljepolitik

Menighedsradet har det overordnede ansvar for arbejdsmiljoet. Menighedsradet og
medarbejderne skal samarbejde om, at der pa arbejdspladsen er et sundt og sikkert
arbejdsmiljo savel fysisk som psykisk.

Med et sundt og sikkert arbejdsmiljo menes der, at arbejdspladsen og arbejdsforholdene er
indrettet saledes, at medarbejderne ikke kommer ud for arbejdsulykker, og at arbejdsmiljoet
er godt, sa medarbejderne ikke bliver syge af at ga pa arbejde.

Alle skal overholde sikkerhedsbestemmelserne pa arbejdspladsen, bare pakravede
vernemidler og anvende redskaber og verktej pa en made, sa der ikke sker skader eller
overbelastning, Menighedsradet har ansvaret for at nedvendige varnemidler forefindes
pa arbejdspladsen. Vi ensker ligeledes at under- stotte de bedste muligheder for et godt
psykisk arbejdsmiljo.

Alle skal kende og efterleve de fxlles personalepolitikker og har pligt til at medvirke aktivt til at
sikre et godt psykisk arbejdsmiljo ved kirken, uanset om man selv er direkte involveret eller ¢;.

4.1. Arbejdspladsvurdering (APV)

Mindst hvert tredje ar skal menighedsradet udarbejde en APV i samarbejde med de ansatte.
I APV’en skal man kortlagge arbejdsmiljoforholdene pa arbejdspladsen.

Man skal beskrive og vurdere alle vaesentlige arbejdsmiljomassige problemer.

Beskrivelsen af arbejdsmiljeforholdene skal omfatte savel de fysiske som de psykiske forhold.
Det er menighedsradets ansvar, at APV’en udarbejdes og vedligeholdes.

Det er vigtigt, at alle ved, hvor APV’en fysisk er placeret.

4.2. Den arlige arbejdsmiljodroftelse

Menighedsradet understotter det gode arbejdsmiljo blandt andet gennem atholdelsen af den
arlige arbejdsmiljodroftelse med medarbejderne. Indholdet af arbejdsmiljodroftelsen kan
variere fra ar til ar alt efter, hvilke behov der viser sig. Referat sendes til medarbejderne.



5. Vold, trusler og chikane m.v.

Medarbejderne ma ikke udsazttes for fysiske eller psykiske overgreb f.eks. vold, trusler,
misbrug, chikane eller mobning. Et godt psykisk arbejdsmiljo er alles ansvar.

Alle former for overgreb er uacceptable. Det galder ogsa vold uden for arbejdstiden,
hvis det relaterer sig til ens arbejde.

Den daglige omgang med hinanden skal vere preget af respekt og tolerance bade verbalt,
tysisk, psykisk og kulturelt.

5. 1. Behandling af utilfredse/pagaende brugere

Hvor der er mennesker, kan der opsta konfliktsituationer.
Det er vigtigt at undga, at en konflikt kommer ud af kontrol. Derfor:

o Optraed roligt, venligt og lyttende hvis der er optrak til konflikt.

Lad den utilfredse tale ud og udvis anerkendelse og forstaelse.

Stil uddybende sporgsmal.

Om muligt: los konkret problem. Referer til vedtagne regler og informer om klageve;.
Var opmarksom pa eventuelle vidner.

Hyvis situationen spidser til:

Afverg midlertidigt under henvisning til dreftelse af problemet med en kollega.

Ved truende adferd:

Benyt overfaldsalarm eller tilkald hjzlp ved rab.

Efter heendelsen:

Ved fysisk eller psykisk vold meldes hzndelsen til politiet. Tal med kollegerne om hzndelsen.
Droft sagen med daglig leder, der eventuelt kontakter psykologcentret Trekanten.
Arbejdsskader skal anmeldes inden 72 timer.

H=ndelsen skal indberettes i heendelsesregistret via evovia.com.

Se fellesmail vedrerende login.

Beredskabsplan foreligger. Den er pt. placeret pa den administrative leders kontor.

6. Mobbepolitik

Mobning tolereres ikke.

Hyvis én eller flere kolleger er udsat for nedszttende eller kreenkende opfersel, kan det over
tid udvikle sig til decideret mobning, swrligt hvis man ikke er i stand til at forsvare sig,
(Engangstilfelde skal handteres som siadan og er naturligvis heller ikke acceptable).



Retningslinjer i forbindelse med mobning:

o Alle menighedsrad savel som medarbejdere har ansvar for og pligt til at gribe ind, hvis
man over- verer mobning m.m. Man kan gribe ind i selve situationen, eller man kan rette
henvendelse til kontaktpersonen eller til en arbejdsmiljorepraesentant.

e Den enkelte medarbejder, som foler sig kraenket og/eller chikaneret, har si vidt muligt
pligt til at sige fra. Det kan gores direkte til den eller de personer, som udover
mobningen, eller til vedkom- mendes nermeste leder eller arbejdsmiljoreprasentant.

o Alle ledere, arbejdsmiljoreprasentanter og medarbejdere er forpligtet til at tage enhver
henvendelse om mobning alvorligt og til at behandle den fortroligt.

o Alle ledere og arbejdsmiljoreprasentanter er forpligtet til at tage ansvar for, at der er
dialog med de involverede, og at der findes en losning pa problemet.

» Efter nogen tid skal der folges op pa de involverede medarbejdere for at sikre, at
mobningen ikke fortsat finder sted.

o I de tilfzlde, hvor der er behov for det, er det muligt at benytte hjelp ude fra i form af
ekstern rad- givning. Det kan bade vere til uddannelse i emnet eller personlige samtaler.

7. Stresspolitik

Arbejdsrelateret stress er alvorligt for bade medarbejder og arbejdsplads.
Der bor vare en lobende be- vigenhed, sa begyndende stressreaktioner kan forhindres i at
udlose alvorligere symptomer.

o Kortlegning af stress kan finde sted i forbindelse med arbejdspladsvurderingen eller
en trivselsundersogelse.

o Porebyggelse og handtering af stress tager udgangspunkt i en lokal stresspolitik, som
er med til at fjerne de tabuer, der kan vare omkring stress

o Alle pd arbejdspladsen - menighedsrad siavel som medarbejderne — har hver iser et
ansvar for at drage omsorg, hvis en medarbejders arbejdsindsats eller samarbejdsevne
er praget af stress.



8. Politik om handtering af seksuel chikane og
kreenkende handlinger

Formal

Menighedsradet onsker at sikre et trygt arbejdsmiljo, hvor seksuel chikane og kraenkende
handlinger ikke accepteres. Vi onsker at forebygge risikoen ved hjzlp af en aktiv indsats
pa vores arbejdsplads gennem dialog og med en klar handleplan i forhold til forebyggelse,
handtering og registrering,

Malsatning

Menighedsradet vil ikke tolerere, at der finder uonsket seksuel opmaerksomhed sted.
Alle skal vide, at al uonsket seksuel opmarksomhed er uacceptabel, og de skal vide,
hvor de kan fa hjalp, hvis de oplever uonsket seksuel opmarksomhed eller chikane.

» Vivil forebygge, at der sker uonsket seksuel opmarksomhed eller chikane samt
kreenkende handlinger i vores kirke.

o Vivil sikre et psykisk godt arbejdsmiljo og hindtere de sager, der eventuelt opstar,
pa en vardig, professionel og ordentlig made.

Veerdisaet

Medlemmer af menighedsradet, ansatte med personaleansvar og andre ansatte skal
alle vide, hvad der forventes af dem, og hvordan de skal forebygge og handtere
uonsket seksuel opmaerksomhed.

I Vor Frelsers Kirke omgir vi hinanden med respekt. Det skal vare trygt og rart at
g4 pa arbejde og at mede kirkens personale og gaster.

e Deter en vaerdi i Vor Frelsers Kirke, at der tages hensyn til forskellige individers
individuelle graenser i forhold til fysisk kontakt savel som i forhold til skriftlig og
mundtlig kommunikation.

» Den respekt, vi onsker at udvise 1 forhold til hinandens grenser, onsker vi gxlder alle,
der har kontakt med Vor Frelsers Kirke. Dvs. Personale, som omrademenighed,
gaxster og lanere af kirken.

» At udove uonsket seksuel opmarksomhed og chikane samt krenkende handlinger er i
strid med for- udsatningerne for at ferdes i vores kirke.

e Hvis en ansat udever uonsket seksuel opmarksomhed eller chikane, kan det betragtes
som misligholdelse af ansattelsesforholdet.



Hyvis en ansat foler sig seksuelt kraenket af en anden persons adfzrd, skal
menighedsridet tage hand om situationen og sikre sig, at den krenkede holdes orienteret.

Hyvis en kirkeganger foler sig krenket, skal vedkommende kunne soge hjxlp
1 menighedsradet.

I forbindelse med koncerter benyttes korvarelset og dronningevarelset under tiden som
omrade til felles omkladning. Der er naturligvis ogsa mulighed for at klede om pa
kirkens toiletter og evt. i sakristiet. I forbindelse med omkledning ma der ikke tages fotos
eller filmes.

Ved udlan skal det eksplicit praciseres, at laner er ansvarlig for formen for afvikling af
omklaedning

Uonsket seksuel opmaerksomhed eller chikane er:

”Enhver form for uensket verbal, ikke verbal eller fysisk adfard med seksuelle undertoner
med det formal eller den virkning at kreenke en persons vardighed navnlig ved at skabe et
truende, fjendtligt, nedvardigende, ydmygende eller ubehageligt klima.”

Det er den person, som en adfard er rettet mod, der selv definerer sig som kraenket eller ej.
Menig- hedsradet skal ikke vurdere, om en given adfard er generelt kreenkende, men skal tage
alle, der henvender sig, seriost.

Menighedsradet onsker at forebygge seksuel chikane og krenkende handlinger pa folgende
made:

Viden om retningslinjer - Menighedsradet skal sikre, at alle medarbejdere kender
kirkens retningslinjer for seksuel chikane, siledes at de ansatte kender deres

handlemuligheder og har ledelsens opbakning.

Aktiv dialog som vaerktgj - Arbejdspladsens kultur og vaerdier er et falles ansvar og
skabes i samspil mellem menighedsradet og ansatte. Som udgangspunkt kan dialogen 1
hverdagen dreje sig om, hvad der er ordentlig adfard og god omgangstone.

P4 den maide kan der skabes en falles forstaelse af, hvornar der er tale om seksuel
chikane og kren- kende handlinger pa arbejdspladsen. Menighedsriadet opfordrer alle
ansatte til at tale abent om egne grenser og lytte aktivt til andres beskrivelser af deres
grenser. Alle har ansvar for at gore opmarksom pa, at ens granse er overskredet.

Vi har opmarksomhed pa forebyggelse gennem dialog ved APV, den arlige
arbejdsmiljodroftelse, MUS-samtaler og personalemoder.

Roller og ansvar - Det er kontaktpersonen, der har ansvar for og kompetence til at
udrede situationer om seksuel chikane, hvis en situation er opstaet.
Hiandtering af konkrete tilfaelde af uonsket seksuel opmarksomhed eller chikane.

10



Vi har folgende grundlaggende principper for handtering af seksuel
chikane eller kreenkende handlinger:

Diskretion i forhold til involveredes verdighed og privatliv ved ikke at videregive
oplysninger til uvedkommende.

Klager undersoges konkret og behandles hurtigst muligt.
Vi har opmarksomhed pa, at alle involverede har ret til en saglig og fair behandling.

Klager underbygges af udferlige oplysninger (og eventuelle vidneudsagn), siledes at vi
undgar falske anklager.

Det kan vare nedvendigt at inddrage ekstern bistand. Dette kan kun ske efter
aftale med den krenkede part.

Nar en ansat oplever krankelser:

Den krenkede kontakter den daglige leder/kontaktpersonen.

Kontaktpersonen tager en dialog med den krankede for at fa klarhed over, hvad der
klages over. Situationen/situationerne udredes og afklares med kraenkeren, si vidt muligt
ien and af en konfliktnedtrappende proces. Kontaktpersonen kan evt. fungere som
mediator mellem den kraenkede og krankeren, hvis alle parter er interesseret i dette.

Hyvis situationen ikke kan afklares gennem dialog, behandler menighedsradet klagen, en
handlings- plan udarbejdes og eventuelle sanktioner besluttes.

Kontaktpersonen, som behandler sagen, afvejer om man skal skaffe professionel stotte
til den kraenkede.

Seksuel chikane og krenkende handlinger kan medfere en arbejdsskade.
Anmeldelse af arbejdsskader skal ske gennem handelsesregistrering via evovia.com.

Det kan 1 nogle tilfaelde vere nedvendigt at politianmelde en sag, fx hvis sagen er meget
grov, eller der ikke gives andre sanktionsmuligheder. Her kan det vere nedvendigt at fa
et polititilhold for at skerme den krenkede.
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Sanktionsmuligheder:

Krankende adferd kan have ansattelsesretlige konsekvenser og i sidste ende medfore
afskedigelse. Menighedsradet sanktionerer den uonskede adfaerd efter en samlet vurdering
af grovheden i adferden og omstendighederne i ovrigt.

Nar en kirkeganger oplever kraenkelser:

Safremt en bruger af kirken eller en anden person klager over en kreenkende adfard fra en
person tilknyttet kirken, kan vedkommende henvende sig til formanden for menighedsradet
alternativt kontaktpersonen.

Safremt den krenkede har rettet klagen til en anden person med tilknytning til kirken,
bor klagen viderebringes til formanden eller evt. kontaktpersonen.

9. Politik for handtering af konflikter

Konflikter ber handteres rettidigt sa risikoen for, at en konflikt vokser sig stor minimeres.
Menigheds- rddet har ansvaret for et trygt forum/mede, hvor der dbent og rligt kan tales
om arbejdspladsen udfordringer. Det er et fxlles ansvar, at problemer ikke vokser sig store,
men at der bliver gjort opmarksom pa omrader, som kan danne grobund for konflikter.

10. Arbejde og familieliv

Menighedsradet finder det vigtigt, at der er en god balance mellem arbejdsliv og familieliv.
Dette gal- der, uanset om familielivet er et liv med smaborn, med sygdom i den nermeste
familie, med borgerligt ombud eller andet.

/Endringer af arbejdet kunne vare onsker om andret arbejdstid (ogsa midlertidigt) og
tleksibel arbejdstid. Menighedsradet er indstillet pa at imedekomme sadanne ensker 1 det
omfang, det er foreneligt med arbejdspladsen.

10. 1. Seniorer

Menighedsradet onsker at bruge statens rammeaftale om senior- og fratredelsesordninger
for at fastholde seniorerne pa arbejdsmarkedet i det omfang, det kan passes ind i de samlede
opgaver. Ordningen giver f. eks. mulighed for at ga ned i tid, ga ned 1 en lavere placeret
stilling eller at opna betalte fridage.

I forbindelse med MUS tilbydes vore medarbejdere over 62 dr en seniorsamtale, som har
tokus pa fastholdelse pa arbejdspladsen, og medarbejderens ensker og forventninger til sit
arbejdsliv pa kortere eller lengere sigt.
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10. 2. Orlov

Ved onske om orlov med eller uden lon kan medarbejderen soge menighedsradet om
tjenestefrihed. Menighedsradet ser positivt pa et sadant enske, blot det er foreneligt med
arbejdspladsens behov for lesning af opgaver. Der vil derfor blive foretaget en konkret
vurdering af mulighederne.

11. Feriepolitik

Menighedsradet onsker sa vidt muligt under hensyntagen til kirkens aktiviteter at planlegge
ferien, sa medarbejderne far ferie, som de ensker i forhold til deres private forhold.

Alle medarbejdere skal have haft mulighed for at komme med deres ferieonsker, for den
endelige ferieplan udarbejdes. @nsker til hovedferie oplyses senest 1. maj.

Afholdelse af ferie skal registreres i PlanDay eller Churchdesk.

Ferie godkendes af narmeste leder.

Antal forbrugte feriedage fremgar af medarbejderens lonseddel.

Senest 1. december skal onsker til overforsel af maksimalt 5 feriedage til nyt ar godkendes.
Ved helt sarlige drsager, der forhindrer atholdelse af ferie (sygdom, barsel o.a.) kan der aftales
at overfore op til 4 ugers ikke-atholdt ferie.

Blanket til dette formal udleveres af den administrative leder.

11. 1. Grundlovsdag

Grundlovsdag (5. juni) er fridag;

Hvis dagen falder pa en lordag eller sendag, hvor der altid er tjenester, skal der vare
almindelig bemanding. Medarbejdere pa arbejde i den forbindelse har ret til en
erstatningsfridag,

Tarnet er abent som vanligt. Aflenning af tarnfalke sker til lordagstakster. Kirken kan derfor

vare aben for besogende safremt der er indkaldt en tarnfalk, der opholder sig i kirken i hele
abningstiden.
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12. Tjenestefrihed

Ved onske om tjenestefrihed med eller uden lon kan medarbejderen soge menighedsradet
om tjenestefrihed. Ansegningen vil blive konkret vurderet efter saglige kriterier.

Der gives tjenestefrihed med lon i en rekke tilfaelde:

Eget jubileeum (25, 40 ar) pa dagen

Ved deltagelse 1 begravelse 1 den narmeste familie efter aftale med daglig
leder/kontaktperson

Ved eget bryllup gives fri pa selve dagen og dagen efter, hvis disse ikke er fridage
Ved solv- og guldbryllup pa selve dagen, hvis denne ikke er en fridag

Ved berns, forzldres eller svigerforzldres solv- eller guldbryllup pa selve dagen,
hvis denne ikke er en fridag,

Ved boerns og borneborns dab og konfirmation pa selve dagen, hvis denne ikke er
en fridag,

Ved flytning fra en helarsbolig til en anden, safremt det ikke er en fridag;
Til fagligt arbejde 1 henhold til gxldende regler.

I forbindelse med alvorlig sygdom 1 nzermeste familie kan der i ganske sarlige tilfaelde i
en kortere periode gives frihed med lon efter aftale med daglig leder/kontaktperson

Der gives frihed uden lon 1 forbindelse med kommunalt plejevederlag til medarbejdere,
der onsker at pleje nertstiende deende

Der gives frihed uden lon ved deltagelse i serligt kirkeligt arbejde efter aftale med
daglig leder/kontaktperson

13. Sygdomspolitik

Menighedsradet onsker at sikre at VFK er en god arbejdsplads med et lavt sygefraver,
og det er en malsatning, at arbejdsmiljorelateret sygefravaer reduceres mest muligt.

En tidlig indsats og en lobende kontakt i forhold til syge medarbejdere kan vere med
til at mindske sygefravaret og sikre en hurtigere tilbagevenden til arbejdspladsen.

Sygemelding foretages til daglig ledet/ kontaktperson.
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13. 1. Kroniske og/eller livstruende sygdomme

Hvis en medatbejder lider af kronisk og/ eller livstruende sygdom, vil menighedsradet
arbejde for at fastholde medarbejderen, hvis vedkommende selv ensker det,
og sygdommens karakter giver mulighed for det.

Menighedsradet vil derfor:

* [ videst muligt omfang stotte medarbejderens mulighed for at folge fastlagte
behandlingsforleb, legebesog m. v.

o Bestrabe sig pa at tage ovrige, nodvendige hensyn til medarbejderens situation, sisom

delvis omlegning af medarbejderne ansvarsomrade, nedsattelse af arbe]dsnden eller
anskaffelse af serlige hjelpemidler.

14. Politik om alkohol og rusmidier

Alkohol og andre rusmidler er ikke forenelige med arbejde og er derfor ikke tilladt at
indtage i arbejdstiden.

Ved receptioner og andre arrangementer kan menighedsradet tillade, at der serveres visse
former for alkohol. Hvis en medarbejder har misbrugsproblemer, er det menighedsradets

onske, at medarbejderen far hjalp sa tidligt 1 forlobet som muligt.

Alle medarbejdere har et ansvar for, at der tages initiativ til hjelp og stette til en kollega
med et begyndende misbrugsproblem.

15. Rygepolitik

Vi ensker en arbejdsplads, der sikrer, at ingen medarbejder udszttes for passiv

rygning pa arbejdspladsen.

Der ma ikke ryges indendors pa arbejdspladsen.
Rygning ma kun ske pa udvalgte omrader, der fremgar af opslag i personalerum.

Overtradelse kan medfore, at menighedsradet kan beslutte, at retten til rygning pa

arbejdspladsen inddrages. Ved gentagne overtradelser kan det efter omstendighederne
ta anszttelsesretlige konsekvenser.
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16. Modtagelse af gaver

Modtagelse af gaver er reguleret af almindelige forvaltningsretlige principper og af
straffeloven.

De ansatte ma derfor ikke modtage gaver eller andre fordele, der har karakter af bestikkelse,
og medar- bejderne bor under alle omstendigheder vaere yderst tilbageholdende med at

modtage gaver eller andre fordele fra borgere og virksomheder.

Der skal ikke kunne rejses tvivl om de ansattes habilitet, sagliched og upartiskhed.

17.Ytringsfrihed/ tavshedspligt

Menighedsradet finder, at abenhed fra medarbejdernes side over for omgivelserne vil kunne
bidrage til offentlighedens kendskab til folkekirken. Menighedsradet kan ikke begraense
medarbejdernes ytringsfrihed udover det, der er fastsat i lovgivning.

Medarbejderne ma gerne i almindelighed fortzlle andre om deres arbejde og om
forholdene pa arbejdspladsen under skyldig hensyntagen til almindelig loyalitetsforpligtelse.

Alle, der virker i den offentlige forvaltning, har imidlertid tavshedspligt i henhold til
straffeloven, nar oplysning f.eks. ved lov er betegnet som fortrolig,

I personalesager er der f.eks. hensyn at tage til enkeltpersoners personlige,
herunder skonomiske og helbredsmaessige forhold.
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