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MAL OG VAERDIER | PERSONALEPOLITIKKEN

1. Mal og veerdier i personalepolitikken

Rigsrevisionens personalepolitik tager udgangspunkt i vores veerdigrundlag, vision, mal og
strategier. Personalepolitikken skal medvirke til opfyldelsen heraf. Rigsrevisionen er Folke-

tingets uafhaengige revision og er en del af den parlamentariske kontrol. Dette s@ges opna-
et ved at levere revisionsprodukter af hgj, ensartet kvalitet.

En forudseetning for, at Rigsrevisionen kan levere denne produktion, er motiverede, engage-
rede og kompetente medarbejdere. Derfor retter en del af Rigsrevisionens strategi sig mod
udvikling af ledelse, medarbejdere og arbejdsprocesser. En forudsaetning for arbejdsglaede
og motivation er at kunne se, hvordan man bidrager til Rigsrevisionens samlede méal og stra-
tegi for organisationen.

Et mal for personalepolitikken er at sgge at forene chefers og medarbejders forventninger og
krav. Det er en udfordring og et ansvar for bade medarbejdere og chefer. Det er medarbej-
dere pa alle niveauer, som i samarbejde bidrager til gode resultater og et godt arbejdsklima.
Det er i denne sammenhaeng, Rigsrevisionens personalepolitik skal ses.

Rigsrevisionen ma som videnbaseret organisation skabe rammer og raderum for, at med-
arbejdernes viden og erfaring til stadighed udvikles i overensstemmelse med arbejdsopga-
verne. Det er op til medarbejderne sammen med cheferne at sikre et fortsat hgjt udviklings-
niveau gennem efteruddannelse, arbejdsopgaver og erfaringsudveksling. Det er vigtigt, at
Rigsrevisionen i stadig hgjere grad bliver en laerende organisation. En lserende organisa-
tion forudseetter bl.a. videndeling, hvor savel gode som darlige erfaringer er feelles viden.

Rigsrevisionen gnsker at drage fordel af en medarbejderstab med meget forskelligartede
og brede uddannelsesmeaessige baggrunde, hvor vi — i et struktureret og godt samarbejds-
klima — kan drage nytte af hinandens viden og erfaringer. En professionel lgsning af vores
arbejdsopgaver pa et hgjt niveau kraever specialiserede enheder. Herved kan vi leve op til
administrationens specialiserede viden og erfaring. Samtidig er ogsa samarbejde pa tvaers
en forudsaetning for et godt resultat.

| personalepolitikken anvendes fglgende betegnelser:

e “chef’, som daekker alle med en formel chefstilling og med et personaleansvar
o ’ledelsesgruppen”, som er afdelingschefer og rigsrevisor

e ’chefgruppen”, som er ledelsesgruppen og kontorchefer

e ’"medarbejdere”, som er personer uden en formel chefstilling.
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2. Rigsrevisionens struktur, styring og
planlaegning

2.1. Organisering og styring af arbejdet i Rigsrevisionen

Rigsrevisionens personalepolitik skal forstds i sammenhang med Rigsrevisionens struktur,
styring og planleegningsproces.

Rigsrevisionen er organiseret i 5 specialiserede afdelinger, jf. Rigsrevisionens organisations-
diagram. Afdelingernes og kontorernes revisionsomrader er beskrevet pa InfoNettet under
"Arbejdsdeling”. Afdelingernes revisionsarbejde understgttes af Juridisk enhed, Sekretariatet,
It- og Pkonomikontoret samt Personalekontoret.

Afdelingerne er selvbzerende med ansvar og kompetence inden for hvert deres omrade i
henhold til Rigsrevisionens arbejdsdeling. Hver afdeling ledes af en afdelingschef. De selv-
baerende afdelinger samarbejder pa tvaers, sa Rigsrevisionen fungerer som en enhedsorga-
nisation.

Inden for afdelingerne kan opgaver og personaleresurser fordeles og omfordeles pa tveers
af kontorgreenser. Medarbejdernes tilhgrsforhold er afdelingen. Afdelingschefen har det over-
ordnede ansvar for, at afdelingens resurser udnyttes bedst muligt, og at opgaver og arbejds-
pres haenger sammen for den enkelte medarbejder. Afdelingschefen skal sikre, at hver med-
arbejder har en fast, overordnet chef, der har det daglige ansvar for medarbejdernes udvik-
ling og opgaver, samt for, at kompetencerne udnyttes bedst muligt. Medarbejdere og ledel-
se har en falles interesse i, at medarbejderne trives med deres opgaver, kolleger og chefer.

Personalepolitikkens krav og muligheder geelder for alle i Rigsrevisionen. Udformning af den
generelle personalepolitik og udvikling af veerktgjer til personalepolitisk brug er derfor for-
ankret i Personalekontoret. Bl.a. udarbejder Personalekontoret skemamaterialet til de arlige
medarbejderudviklingssamtaler. Der lsegges vaegt pa, at medarbejderen udvikler bade de
personlige og faglige kompetencer.

| kraft af afdelingernes forskellige opgaver og personalesammensaetning kan der imidlertid
i afdelingerne vaere personalepolitiske temaer, som er aktuelle for kun én af afdelingerne
(fx seerlige uddannelsesgnsker). Disse behov kommunikeres til Personalekontoret og s@ges
Igst af afdelingen og Personalekontoret i samarbejde.

Det er ngdvendigt labende at vurdere, om Rigsrevisionens organisation er optimal i forhold
til opgaverne. Ved organisationsaendringer er det Rigsrevisionens politik, at information til og
dialog med de bergrte medarbejdere om nye placeringer gar forud for information til alle
medarbejdere om aendringen. Der tages det videst mulige hensyn til den enkeltes gnsker
under hensyntagen til Rigsrevisionens samlede behov.

Samarbejdsudvalget informeres sa tidligt som muligt, sé der gives mulighed for dreftelse.
Tillidsrepraesentanterne orienteres, s& de har mulighed for at radgive deres medlemmer.
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2.2. Styring af aktiviteter i Rigsrevisionen (planlaegning og chefkontrakter)

Rigsrevisionens styring og planlaegning sker med udgangspunkt i Rigsrevisionens veerdi-
grundlag og Rigsrevisionens mission, vision og resultatmal. Rigsrevisionens vision for 2010
er styrende for de kommende ars opstilling af resultatmal. Det tidsmeessige forlgb af plan-
laegning og styring fremgar af figur 1.

Figur 1. Planlaegning og styring i Rigsrevisionen — arsforlgb
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Den arlige produktionsplanlaegning for sterre undersggelser og for arsrevision fglger tids-
forlgbet i figur 1.

Rigsrevisionen anvender kontraktstyring i forbindelse med planlaegning af arets revisions-
og udviklingsopgaver. Kontraktstyring indebaerer indgaelse og evaluering af arlige aftaler
pa chefniveau og understgtter hermed de selvbaerende afdelingers rolle. Formalet med
denne form for styring er at skabe fokus pa og dialog om resultaterne. Kontraktstyring og
opfelgning herpa sikrer en hensigtsmaessig styring af Rigsrevisionens produktion og udvik-
lingsopgaver. Forlgbet i mal- og resultatstyringen fremgar ligeledes af figur 1.

Kontraktstyringen og personalepolitikken falges ad, sa der i chefkontrakterne ogséa indgar
personalepolitiske mal, herunder forskellige elementer af personaleledelse (fx er det preeci-
seret i samtlige chefkontrakter, at labende og systematisk tilbagemelding til medarbejderne
er en vigtig del af ledelsesopgaven). Der indgas chefkontrakter mellem rigsrevisor og de en-
kelte afdelingschefer samt mellem afdelingscheferne og kontorcheferne.

Da planlaegningsprocessen og indgaelse af chefkontrakter involverer mange led, lgber den
fra eftersommeren ind i efteraret. Chefkontrakterne evalueres i januar, og denne evaluering
indgar i de nye chefkontrakter, fx i form af justeringer pa produktionsresultaterne.
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2.3. Samarbejde

En afggrende forudsaetning for, at Rigsrevisionen kan lgse sine opgaver pa et professio-
nelt og hgijt niveau, er et godt samarbejde pa alle niveauer. En stigende kompleksitet i op-
gaverne medfarer, at medarbejderne skal have evne for og vilje til at samarbejde med kol-
leger med forskellig uddannelsesmaessig baggrund og erfaring.

| takt med Rigsrevisionens specialisering og etableringen af de selvbeerende afdelinger er
det blevet seerligt vigtigt, at Rigsrevisionen betragtes som en enhedsorganisation, og at der
leegges stor veegt pa tveergaende samarbejde og videndeling. Samarbejde og videndeling
pa tveers kan bl.a. styrkes gennem uformelle kontakter mellem medarbejderne og ved fx at
gennemfgre faelles revisioner pa tveers af kontorerne, men kan ogsa formaliseres med me-
re faste mader mellem fx spejlkontorerne i forbindelse med planleegningen og videndeling
om institutionerne.

Alle medarbejdere yder et bidrag til Rigsrevisionens samlede opgavelgsning. Det er derfor
et krav, at medarbejdere pa alle niveauer viser forstaelse og respekt for hinandens arbejde
og er hjeelpsomme og imgdekommende over for andre. Det er ngdvendigt at made kolleger
med abenhed og veere villig til at dele sin viden med andre. Det er gnskvaerdigt, at chefer
og medarbejdere yder en seerlig indsats for at videndele med kolleger i andre kontorer/af-
delinger, selv om hverdagen er praeget af travihed.

Der er naturligvis ingen, der har pligt til at vide alt, men man har ansvar for at ops@ge den
viden, man har behov for for at Igse sine opgaver. Ud over at opsgge den ngdvendige vi-
den har man ogsa et ansvar for at vurdere, om andre kan drage nytte af information og vi-
den, man selv far — og i givet fald et ansvar for at dele denne viden med de relevante kol-
leger.

Alle har et personligt ansvar for at tale med hinanden om alle forhold, der har relevans for
arbejdet. Et grundlaeggende princip er, at man taler med hinanden og ikke om hinanden!
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3. Rekruttering

Malet for rekruttering er at sikre, at Rigsrevisionen til stadighed har medarbejdere med et hgijt
niveau af faglige og personlige kompetencer. De nye medarbejdere skal passe ind i organi-
sationen, sa de trives og hurtigst muligt kan yde en god arbejdsindsats i Rigsrevisionen.
Det er ved rekrutteringen vigtigt at give ansggeren et realistisk billede af organisationen og
arbejdsopgaverne, sa der sikres stgrst mulig overensstemmelse mellem ansg@gerens for-
ventninger og Rigsrevisionens krav.

For at sikre fleksibilitet og omstillingsevne i Rigsrevisionen laegges der ved rekruttering stor
vaegt pa, at ansggeren ud over et godt fagligt fundament har personlige kompetencer, sa
ansggeren opfylder Rigsrevisionens generelle kvalifikationskrav.

Rigsrevisionen leegger vaegt pa bade at rekruttere medarbejdere med relevant arbejdserfa-
ring og nyuddannede, som kan bidrage med ny og opdateret teoretisk viden. Herudover re-
krutterer Rigsrevisionen studentermedhjeelpere og praktikanter dels for at fa input fra studie-
miljget, dels for at @ge rekrutteringsgrundlaget.

3.1. Rekrutteringsprocessen

En vellykket rekrutteringsproces forudsaetter et taet samarbejde mellem den chef, der har
en ledig stilling, og Personalekontoret. Som led i Rigsrevisionens specialisering og ud fra
gnsket om, at Rigsrevisionen skal opleves som en enhedsorganisation, varetager Perso-
nalekontoret en stor del af opgaverne vedrgrende rekruttering. Den enkelte afdeling tager
stilling til, i hvilket omfang og pa hvilket tidspunkt afdelingschefen skal inddrages i konto-
rets udveaelgelse af og samtale med savel interne som eksterne ansggere.

Medarbejdernes formelle tilhgrsforhold er afdelingen. Ved rokering internt i afdelingen er
det derfor afdelingschefen, der fastlaegger proceduren, herunder om der skal veere et in-
ternt afdelingsopslag. Nar en afdeling har en ledig stilling, hvor der skal ske rekruttering
uden for afdelingen, slas stillingen op internt i Rigsrevisionen, sa medarbejdere, der gnsker
at rokere, far mulighed herfor (Se i gvrigt afsnittet om rokering). Stillingsopslaget skal sa
vidt muligt indeholde gnsket medarbejderprofil, information om opgaver, samt hvilken chef
medarbejderen vil blive tilknyttet. Ved udveelgelsen blandt de interne ansggere laegges der
vaegt pa den modtagne chefs vurdering af, om ans@gerens profil passer til den ledige stil-
ling. Ansggning til interne opslag sendes til Personalekontoret for at sikre en lige behand-
ling af alle ans@gere. Hvis der opstar en ledig stilling, mens en ekstern ansaettelsesproce-
dure er i gang, vil stillingen ikke blive opslaet internt, men vil blive s@gt besat med en eks-
tern ansgger af hensyn til muligheden for hurtigt at tiltraekke kvalificerede eksterne ansg-
gere.

Studentermedhjaelpere/elever, der er taet pa afslutningen af deres uddannelse, kan ligele-
des s@ge pa interne stillingsopslag, ligesom studentermedhjaelpere/elever er velkommen til
i god tid at sende en uopfordret ansagning til Personalekontoret. Studentermedhjaelpere/
elever, hvis kompetenceprofil passer til Rigsrevisionens behov, og som har ydet en god
indsats, tilbydes — hvis det er muligt — ansaettelse efter bestaet kandidateksamen/elevtid.
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Chefen har i god tid inden uddannelsens afslutning en samtale med studentermedhjeelpe-
ren/eleven med henblik pa at afstemme forventningerne til en eventuel ansaettelse.

Praktikanter, som gnsker at fortsaette i Rigsrevisionen som studentermedhjaelper, drefter
mulighederne med deres chef. Det er afdelingens afgerelse, om der er budget og arbejds-
opgaver til at ansaette praktikanten som studentermedhjeelper.

3.2. Intern rekruttering

i Fastlaeggelse af jobprofil for den ledige stilling. Chefen.

A Opslag pa InfoNettet. Personalekontoret i samarbejde med chefen.

KM Administration af ansggninger. Personalekontoret.

ZW Valg af anseger. Modtagende chef.
| seerlige tilfaelde droftes sagen mellem alle bergrte
chefer.

S Tidspunkt for rokering. Modtagende og afgivende chef.

(A Kontakt til ansggere. Personalekontoret/chefen efter aftale.

Ad 1. Personalekontoret indhenter jobprofil hos den chef, der har en ledig stilling.

Ad 2. Udformning af opslaget sker i samarbejde mellem Personalekontoret og den chef, der
har en ledig stilling.

Ad 3. Personalekontoret sgrger for administration af ansagninger. Den chef, der har en ledig
stilling, modtager ansagningerne.

Ad 4. Den modtagende chef har kompetencen til at beslutte, om en medarbejder skal ansaet-
tes i kontoret. | seerlige tilfeelde, fx hvis der er tale om en medarbejder med specialistfunk-
tioner eller en medarbejder med meget kort anciennitet i Rigsrevisionen, draftes sagen mel-
lem de bergrte chefer i den modtagende og afgivende afdeling. Ansggeren orienteres, in-
den den afgivende chef orienteres, og ansggningen drgftes.

Ad 5. Aftales mellem den modtagende og afgivende chef.

Ad 6. Personalekontoret/chefen aftaler forlgbet.

3.3. Ekstern rekruttering

I Fastleeggelse af jobprofil for den ledige stilling. Chefen i samarbejde med Personalekontoret.

AN Annoncering. Personalekontoret i samarbejde med chefen.

<M Administration og besvarelse af ansggninger. Personalekontoret.

BN Udveelgelse af ansggere til forste samtale. Personalekontoret i samarbejde med personale-
chefen.

M Forste samtale. Et ansaettelsesudvalg bestdende af personale-

chefen, én fra Personalekontoret og tillids-
repraesentanten (eller stedfortraeder).

(M Udveelgelse af ansggere til anden samtale. Anseettelsesudvalget i samarbejde med chefen.
/A Anden samtale. Chefen og 1-2 medarbejdere fra kontoret.

M Valg af anseger. Chefen.

AN Kontakt til ansagere. Personalekontoret.
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Ad 1. Personalekontoret indhenter jobprofil hos den chef, der har en ledig stilling. Det er
vigtigt, at profilen er udferlig for at sikre en vellykket rekruttering.

Ad 2. Udformning af annonce sker i samarbejde mellem Personalekontoret og den chef, der
har en ledig stilling. Annoncen skal give et realistisk og daekkende indtryk af Rigsrevisionen
og det ledige job. Personalekontoret udarbejder et farste udkast til stillingsopslag, som che-
fen kan komme med input til. Personalekontoret har ansvaret for den endelig redigering af
stillingsopslaget og den efterfalgende publicering.

Ad 3 og 4. Personalekontoret sgrger for administration og besvarelse af ansagninger, ind-

kaldelse til og planlaegning af samtaler og udveelger ansggere til forste samtale. Udvaelgel-
sen sker ud fra Rigsrevisionens generelle krav og pa baggrund af den indhentede jobprofil
og dialog med chefen, som har en ledig stilling.

Ad 5. Ved forste samtale er det saerligt ansa@gerens generelle og personlige kvalifikationer,
der laegges veegt pa at afdeekke, ligesom der laegges veegt pa at give ansggeren et realis-
tisk billede af Rigsrevisionen som organisation, herunder struktur, kultur, arbejdsform m.m.
Forste samtale gennemfgres af et ansaettelsesudvalg bestdende af personalechefen, én
medarbejder fra Personalekontoret og tillidsrepraesentanten (eller stedfortraeder) for den
pagaldende personalegruppe.

Ad 6. Ansaettelsesudvalget veelger, hvilke ansggere der er egnet til at blive indkaldt til an-
den samtale. Af de mulige emner veelger chefen, hvilke ansggere der skal indkaldes til an-
den samtale. Det tilstraebes, at chefen preesenteres for flere mulige emner.

Ad 7. Chefen gennemfarer anden samtale med ansggeren sammen med 1-2 medarbejdere
fra kontoret. Det er vigtigt, at der leegges veegt pa klart og preecist at formidle, hvilke opgaver
den kommende medarbejder skal Igse, og hvilke krav Rigsrevisionen stiller. Det er ogsa vig-
tigt, at der gives et realistisk billede af arbejdsopgaver, ansvar og kompetence.

Ad 8. Chefen udveelger derefter den gnskede ansgger og orienterer Personalekontoret om
valget.

Ad 9. Personalekontoret forhandler Ian og udarbejder ansaettelsesbreve savel som afslag
til gvrige ansggere.

For studentermedhjeelpere falges en mindre omfattende procedure. Studentermedhjaelpe-
re anseaettes af den enkelte chef efter aftale og med praktisk bistand fra Personalekontoret.
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4. Introduktion for nye medarbejdere

Formalet med introduktionsforlgbet er at give den nye medarbejder kendskab til Rigsrevisio-
nens opgaver og metoder. Den nye medarbejder skal anvende sine kompetencer pa konkre-
te opgaver i Rigsrevisionen. Herigennem far Rigsrevisionen hurtigst muligt det bedste udbyt-
te af nye medarbejdere, og medarbejderne oplever, at Rigsrevisionen har brug for deres
arbejdsindsats og kompetencer. Medarbejdere, der rokerer internt, skal ligeledes tilbydes en
introduktion til kontorets opgaver, og kontoret skal give den nye medarbejder seerlig opmeerk-
somhed.

Det er afgarende, at der i starten af anseettelsesforholdet ydes ekstra opmeerksomhed fra
chefen. Chefen har ansvaret for, at der Igbende fglges op pa den nye medarbejders ind-
sats og gives konstruktive tilbagemeldinger pa udfgrte opgaver. Se endvidere "Vejledning
om modtagelse og introduktion af nye medarbejdere i Rigsrevisionen”.

Rigsrevisionen har tilrettelagt et introduktionsforlgb for nye medarbejdere. Introduktionen
er et miks mellem deltagelse i introduktionskurser i "Rigsrevisionens Skole” og varetagelse
af konkrete opgaver i kontoret. Rigsrevisionen forventer, at nye medarbejdere deltager ak-
tivt i introduktionsforlgbet og bidrager til udvikling af introduktionsforlgbet.

Personalekontoret sgrger for, at nye medarbejdere praesenteres for rigsrevisor i starten af
introduktionsforlgbet.

4.1. Obligatoriske introduktionskurser

Personalekontoret arrangerer introduktionsforlgb bestaende af en introduktionsdag umid-

delbart efter anseettelsen og en reekke kurser for Rigsrevisionens nye medarbejdere. Hen-
sigten med introduktionskurserne er at give medarbejderne en hurtig indfering i Rigsrevisi-
onens opgaver og kultur. Introduktionskurserne indeholder en generel orientering om Rigs-
revisionens opgaver, mens den specifikke orientering sker i kontoret. De obligatoriske kur-
ser afvikles i hold, s& nye medarbejdere far mulighed for at danne netveerk med andre nye.

Undervisningen pa de obligatoriske kurser varetages af erfarne medarbejdere i Rigsrevisio-
nen. Det er obligatorisk at deltage i kurserne, og Personalekontoret indkalder nye medar-
bejdere til kurserne. Cheferne skal sikre, at der afsaettes den forngdne tid til den nye med-
arbejders deltagelse i kurserne samt til forberedelse. Personalekontoret tilstreeber, at nye
medarbejdere gennemgar de obligatoriske kurser i Igbet af de farste 12 maneder af deres
ansaettelse, i det omfang det praktisk kan tilrettelaegges med de interne undervisere.
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4.2. Introduktion til opgaverne

Chefen skal sikre, at der udarbejdes en introduktionsplan for den nye medarbejder, s& med-
arbejderen introduceres til egne og kontorets opgaver samt til kolleger og eksterne samar-
bejdspartnere. Det sikres tillige, at den nye medarbejder praesenteres for afdelingschefen.

Chefen skal udpege en af kontorets medarbejdere som vejleder for den nyansatte. Det er
vigtigt, at der veelges en vejleder, der er interesseret i at patage sig opgaven og har det for-
ngdne kendskab til kontorets opgaver. Det er chefens ansvar i samarbejde med den udpe-
gede vejleder at skabe rammerne for et godt introduktionsforlgb. Chefen skal sikre, at vej-
lederen far den forngdne tid til introduktionsopgaven.

Introduktionen i kontoret udformes som traening-pa-jobbet. Der begr som det farste vaere en
opgave, som den nye medarbejder enten kan Igse i samarbejde med vejlederen (eller an-
dre), eller en beretningsgruppe/revisionsgruppe, som den nye medarbejder kan blive en
del af. Opgaverne tilrettelaegges, sa den nye medarbejder sa tidligt som muligt kan preve
kreefter med forskellige dele af Rigsrevisionens produkter og virksomhed.

Opgaverne i introduktionsforlgbet skal tilretteleegges, sa der kan foretages en fair bedem-
melse af medarbejderen ved prgvetidens udigb.

Erfaringen viser, at udbyttet for nye medarbejdere er starst, nar de med det samme far en
konkret opgave i samarbejde med erfarne kolleger.

Som en del af den Igbende evaluering af rekruttering, modtagelse og introduktion af nye
medarbejdere booker Personalekontoret de nye medarbejdere efter 2 ugers anseettelse til
en kort evalueringssamtale.

Formalet med denne samtale er at sikre en Igbende udvikling af rekrutteringsprocessen,
modtagelsen og introduktionen af nye medarbejdere. Formalet med samtalen er ligeledes
at sikre, at alle nye befinder sig godt og oplever, at Personalekontoret opretholder den kon-
takt, der er etableret i forbindelse med ansaettelse og modtagelse. Kontakten kan ggre det
lettere at henvende sig til Personalekontoret, hvis der skulle blive behov for det.

Efterfglgende snakker Personalekontoret med de nye medarbejdere efter ca. 2 ars ansaet-
telse. Erfaringerne fra disse evalueringer indgar i den Igbende udvikling af personalepolitik-
ken.
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5. Kompetenceudvikling

5.1. Malszetning og politik
Kompetenceudvikling i Rigsrevisionen skal sikre:

e at alle medarbejdere til enhver tid har de forngdne faglige og personlige kompetencer il
at udfylde og udvikle deres arbejdsfunktioner pa et hgijt niveau
e at Rigsrevisionens viden og erfaringer deles og udnyttes bedst muligt.

Rigsrevisionens politik er:

e at alle Isbende skal kompetenceudvikle sig med henblik pa at kunne made de sendringer
i jobfunktioner og jobkrav, der fglger af udviklingen i opgaverne

e at alle skal veere villige til at kompetenceudvikle sig med henblik pa at kunne varetage
andre jobfunktioner, hvis dette er Rigsrevisionens overordnede behov

e at alle skal have mulighed for at kompetenceudvikle sig med henblik pa karriereudvik-
ling

e at kompetenceudviklingen primaert foregar ved leering i jobbet, suppleret med malrettet
uddannelse.

Alle har ansvar for, at kompetenceudviklingen rent faktisk finder sted. Ledelsen skaber de
reelle muligheder for kompetenceudvikling, og medarbejderen opsgger og udnytter mulig-
hederne.

| Rigsrevisionen forstds kompetence som evnen til at anvende faglige og personlige kvalifi-
kationer i et samspil i en given arbejdssituation. Anvendelse og udvikling af kompetencer er
afhaengig af de muligheder, man har i sit daglige arbejde. En medarbejders kompetencer
er derfor de kvalifikationer, vedkommende har, er motiveret for at bruge og har mulighed
for at anvende i sit arbejde.

Udvikling i Rigsrevisionens opgaver og de stigende krav om kvalitet og effektivitet stiller
krav om nye kvalifikationer og kompetencer. Opgaverne ger det derfor ngdvendigt, at med-
arbejderne til stadighed udvikler deres faglige og personlige kompetencer gennem nye ud-
fordringer, erfaringer, ansvar, andring i holdninger, deltagelse i uddannelse m.m.
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5.2. Processen for kompetenceudvikling

Figur 2. Proces for kompetenceudvikling i Rigsrevisionen

Trivsels-
undersggelse
eller

Undersagelser ledelsesevaluering

og evalueringer Janluar l April/maj Oktober/november  November/december
I >
Marts/april T T T
Samtaler Forarets Efterarets Medarbejderudviklings-
chefsamtale chefsamtale samtaler
(Fokus: chefens (Fokus: kontorets/
egen uadvikling) afdelingens trivsel og

udviklingsbehov)

Figur 2 illustrerer processen for kompetenceudvikling i Rigsrevisionen. Tidslinjen gentages
arligt, hvor ledelsesevaluering og trivselsundersggelse pa skift gennemfgres hvert 2. ar. Le-
delsesevalueringen eller de ledelsesrelaterede spargsmal i trivselsundersggelsen bidrager
med input til forarets chefsamtale, som alle chefer i Rigsrevisionen har med deres naerme-
ste chef. Fokus i forarets chefsamtale er chefens egenudvikling, hvor der aftales ledelses-
maessige udviklingsmal, som indgar i chefens resultatkontrakt.

Hvert 2. &r gennemfares trivselsundersggelsen, hvor der efterfglgende arbejdes centralt
og decentralt med handlingsplaner pa organisations- og kontorniveau. Elementer i trivsels-
handlingsplanerne bidrager som input til kompetenceudviklingen i Rigsrevisionen. | efter-
arets chefsamtale er der fokus pa kontorets/afdelingens trivsel og udviklingsbehov, hvor
chefen bl.a. vurderer sammenhangen mellem de kommende opgaver og de resurser og
kompetencer, der er i kontoret/afdelingen. | forlaengelse heraf vurderer chefen, hvilke be-
hov der er for kompetenceudvikling og rekruttering i forhold til kontorets/afdelingens ud-
fordringer og resursebehov.

Nar efterarets chefsamtaler er afsluttet, holdes der individuelle medarbejderudviklingssam-
taler med alle medarbejdere. Der aftales og udarbejdes udviklingsplaner for alle medarbej-
dere om kompetenceudvikling for det/de kommende ar.

Figur 3 viser de enkelte elementer i Rigsrevisionens kompetenceudvikling. Disse beskrives
i det felgende.

Figur 3. Elementer i Rigsrevisionens kompetenceudvikling

AKTIVITETER:
Videndeling og erfarings-
udveksling
FORUDS/TNINGER: kﬂaegngbpi Jobzeltkl‘ "
_— . ) edarbejderudviklingssamtale REALISERING
Formidling af mal og strategi o
Fastlsggelse af behov Teamudviklingssamtale AF MAL FOR

Uddannelse
Rokering KOMPETENCEUDVIKLING

Udveksling
Udstationering
Rekruttering
Orlov

Ansvarsfordeling
Motivation
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5.3. Forudsetninger for kompetenceudvikling

Formidling af mal og strategi

Det er en forudsaetning for forstaelse og opbakning til kompetenceudvikling, at mal og stra-
tegi formidles til alle. Den enkelte skal have en klar fornemmelse af, hvordan Igsningen af
opgaver indgar i helheden i Rigsrevisionen. Det gaelder savel i afdelingerne som i kontorer-
ne.

Fastlaaggelse af behov

Der skal ske en systematisk afdaekning af Rigsrevisionens samlede behov for faglige og
personlige kompetencer i forhold til arbejdsopgaver og specialisering. Behovet for de fagli-
ge kompetencer afhaenger til dels af specialisering og kompleksitet i opgaverne, mens de
personlige kompetencer i hgjere grad er noget, alle skal besidde.

Ansvarsfordeling

En vigtig forudsaetning for kompetenceudvikling er, at der er en klar ansvarsfordeling i for-
hold til de konkrete kompetenceudviklingsaktiviteter, og at kompetenceudvikling opfattes
som et feelles ansvar for medarbejdere og chefer. Kompetenceudvikling kreever, at ledelsen
opstiller rammer i form af muligheder, rum, tillid og tid, samt at disse rammer anvendes.

Kontorcheferne har ansvar for den konkrete opgavevaretagelse i kontorerne og herunder
for aktivt at statte medarbejderne i deres kompetenceudvikling. Det er i den forbindelse
kontorchefens ansvar at sikre, at medarbejderne i det daglige arbejde har mulighed for at
anvende de kvalifikationer, som Igbende udvikles — umiddelbart efter, at de er erhvervet.
Tilsvarende har henholdsvis afdelingscheferne og rigsrevisor ansvar for aktivt at statte den
enkelte kontorchef henholdsvis afdelingschef i deres kompetenceudvikling.

Medarbejderen skal formulere krav og forslag til egen kompetenceudvikling og deltage i draf-
telsen af, pa hvilke omrader der er behov for udvikling og uddannelse. Derudover er det et
feelles ansvar at planlagge tiden, s den undervisning, den enkelte far, omsaettes til kompe-
tencer. Desuden er det den enkelte medarbejders ansvar aktivt at ops@ge opgaver, der kan
give udfordringer og dermed udviklingsmuligheder i det daglige arbejde.

Motivation

Det er en afggrende forudsaetning for effektiv kompetenceudvikling, at medarbejderne er
motiverede herfor. Motivation er til en vis grad individuelt betinget, men der er dog en raek-
ke faktorer, som er vaesentlige for mange: interessant jobindhold, indflydelse pa eget arbej-
de, selvsteendighed, ansvar, ledelse, et godt arbejdsmiljg, organisationskultur, god lan m.m.
Der skal vaere sammenhang mellem motivationsfaktorerne og kompetenceudviklingen, s&
et realiseret Iaft i en medarbejders kompetence rent faktisk resulterer i, at medarbejderen
opnar en fordel, fx nye, spaendende og mere selvsteendige opgaver i kontoret, bedre lgn
eller et karrierespring i form af en forfremmelsesstilling/specialiststilling. Det er en udfordring
pa alle niveauer i Rigsrevisionen at skabe denne sammenhaeng mellem motivationsfaktorer
og kompetenceudvikling.

Jo mere et konkret arbejde udnytter netop de kvalifikationer, en medarbejder besidder, des
bedre vil samspillet mellem arbejdet og medarbejderen vaere. Nye arbejdsmaessige udfor-
dringer og udviklingsmuligheder giver mere engagerede og motiverede medarbejdere, som
kan og vil deltage i Rigsrevisionens fortsatte udvikling.

Endelig er det afggrende at give ros og anerkendelse til medarbejdere, der har ydet en god
indsats, ligesom det er vaesentligt at give konstruktiv feedback. | en laerende organisation er
det vigtigt, at den enkelte medarbejder ikke "straffes” for at bega fejl, men at der i stedet gi-
ves konstruktiv feedback, sa det sikres, at man leerer af fejlen og ikke gentager den. Det for-
udseetter, at medarbejderen mgdes med tillid til, at medarbejderen har gjort sit bedste. Med-
arbejderen skal opleve opbakning, og at chefen patager sig et medansvar. Dermed motive-
res medarbejderen til at vaere nyteenkende, treeffe beslutninger og dele ud af sin viden til
kolleger.
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5.4. Kompetenceudviklingsaktiviteter

Videndeling og erfaringsudveksling

En stor del af den kompetenceudvikling, Rigsrevisionens medarbejdere gennemgar, bestar
i at modtage og udveksle viden med andre. Gennem erfaringsudveksling og videndeling kan
den enkelte medarbejder fa tilfart ny viden og samtidig fa afprgvet egen viden, holdninger
og synspunkter. Samtidig er det vaesentligt for Rigsrevisionen, at den viden og kompetence,
der ligger hos de enkelte medarbejdere, videregives til organisationen. Dette understattes
ved, at en stor del af Rigsrevisionens arbejde gennemfgres som teamwork.

Et kursus, hvor det er en af Rigsrevisionens egne medarbejdere, der underviser, har flere
fordele. Underviserens viden og erfaring videreformidles til andre dele af huset. Denne spe-
cialiserede viden er knyttet til de konkrete opgaver, der udfgres i Rigsrevisionen, og er der-
for relevant og skreeddersyet til kursisterne. De interne kurser er udviklende for kursisterne,
men er ogsa i hgj grad udviklende for underviseren. Dels bliver den enkelte underviser be-
vidst om den viden og de evner, vedkommende besidder, dels er det at planlaegge og gen-
nemfgre et kursus i sig selv udviklende.

Leaering pa jobbet

Laering pa jobbet foregar i forbindelse med det daglige arbejde, fx nar en medarbejder pata-
ger sig nye udfordrende og udviklende arbejdsopgaver internt i et kontor eller ved rokering
og generelt, nar der foregar erfaringsudveksling. Laering pa jobbet forudseetter en kon-
struktiv feedback fra chefen eller kolleger til medarbejderen i forbindelse med udferelsen af
det daglige arbejde.

Vejlederordninger er et eksempel pa struktureret og planlagt laering, hvor erfarne medarbej-
dere videreformidler viden og metoder til yngre og nyansatte medarbejdere.

En vigtig forudsaetning for, at der sker leering péa jobbet, er, at sdvel chefer som medarbej-
dere er abne over for fejl og indstillede pa at evaluere de givne arbejdsprocesser, skabe
leering og minimere, at fejlen ikke sker igen.

Det er et vigtigt element i udviklingen for savel den enkelte medarbejder som for hele orga-
nisationen, at medarbejderne sa vidt muligt deltager i hele processen i forbindelse med en

arbejdsopgave — fra initiativ og idéfase til de afsluttende dreftelser og opfelgning, nar opga-

ven er afsluttet. P4 den made leerer medarbejderne alle faserne i en arbejdsproces, sa der
skabes sammenhaeng og helhed i processerne, og sa medarbejderne kan udvikle proces-

serne, sa de gennemfgres mest hensigtsmaessigt fra start til slut.

Videndeling ma betragtes som en "investering”, der ma bruges resurser pa, selv om gevin-
sten maske forst viser sig pa lidt leengere sigt. Alle ma vaere dbne og villige til at dele egen
viden med andre og villige til at ops@ge og dele viden pa tvaers af afdelinger og kontorer.

Medarbejderudviklingssamtaler (MUS)

Formalet med medarbejderudviklingssamtalen er at skabe en konstruktiv dialog mellem chef
og medarbejder om opgavelgsning og udviklingsmuligheder. Praecise tilbagemeldinger og
dialog om opgaverne er en forudseetning for kompetenceudvikling. Medarbejderudviklings-
samtalerne er derfor et centralt instrument i den strategiske udvikling af Rigsrevisionens
medarbejdere. Rigsrevisionen har valgt en "top-down”-model for udviklingssamtalerne for
at sikre, at mal og strategi bliver formidlet pa alle niveauer. | den ideelle medarbejderudvik-
lingssamtale finder der en dialog sted mellem chef og medarbejder om henholdsvis Rigs-
revisionens behov for og den enkelte medarbejders gnsker om kompetenceudvikling.
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Medarbejdersudviklingssamtalerne finder sted én gang om aret i lgbet af efteraret. Alle sam-
taler skal veere afsluttet ved udgangen af aret. Samtalerne varer typisk 1-2 timer og planleeg-
ges i god tid, sa begge parter har mulighed for at forberede sig. Rigsrevisionen har en an-
erkendende tilgang til medarbejderudviklingssamtalerne. Samtalerne er struktureret ud fra
et samtaleskema og en vejledning til henholdsvis chefen og medarbejderen. | samtalen gi-
ver chefen en samlet og systematisk evaluering af medarbejderens preestationer i den for-
Izbne periode samt potentialer for fremtidig udvikling. Til denne evaluering kan kompeten-
ceprofiler anvendes som inspiration.

Chefen evaluerer medarbejderen ud fra en helhedsevaluering. Medarbejderen evaluerer og-
sa sig selv. Det er erfaringen, at en god forberedelse giver en mere praecis tilbagemelding
til medarbejderne samt en bedre og mere malrettet dialog mellem chef og medarbejder.
Chef og medarbejder far mulighed for at drafte faglig og personlig udvikling pa en struktu-
reret og ensartet made og far et grundlag for at planleegge udviklingsforlgb for den enkelte
medarbejder.

Medarbejderen har i medarbejderudviklingssamtalen mulighed for at drefte sine funktions-
vilkar med chefen. Ligeledes anvendes medarbejderudviklingssamtalen til, at chef og med-
arbejder vurderer, hvilken effekt det forlabne ars uddannelse og kompetenceudvikling har

haft for arbejdet.

Personlige kompetencer er en forudsaetning for de faglige kompetencers anvendelse. Der-
for vaegter Rigsrevisionen de personlige kompetencer hgjt i kompetenceprofilerne. Da der
til stadighed sker en hastig forandring i opgaverne, bliver de personlige kompetencer saer-
ligt afg@rende, idet de bestemmer, om medarbejderen er i stand til at omstille sig i takt med
opgaverne og har det ngdvendige initiativ og engagement til at patage sig nye opgaver og
udvikle sig.

For at kunne opbygge og udvikle bade faglige og personlige kompetencer er det en forud-
seetning, at der afsaettes tid til den enkeltes udvikling — bade til at deltage i selve udviklings-
aktiviteten, men ogsa til efterfglgende at kunne bearbejde og anvende det leerte. Ligeledes
er det vaesentligt, at udviklingsplaner for den enkelte medarbejder har et element af timing,
sa udviklingstiltaget passer ind i medarbejderens gvrige arbejde.

Medarbejderudviklingssamtalen munder ud i en aftale om en konkret udviklingsplan for den
enkelte medarbejder. Heri aftaler chefen og medarbejderen, hvilken udvikling der skal fin-
de sted i det kommende ar og pa lidt leengere sigt, og hvordan udvikling kan opnas (nye op-
gaver, mere ansvar, udvikling i jobbet, uddannelse m.m.). Dernzest aftaler chefen og med-
arbejderen, hvem der er ansvarlig for at fgre det aftalte ud i livet, og hvilke tidsfrister der er
for udviklingsinitiativerne. Udviklingsplanen forbliver et fortroligt dokument mellem chef og
medarbejder. Begge parter er ansvarlige for opfglgning pa udviklingsplanen i arets lgb.

Teamudviklingssamtaler (TUS)

Meget af arbejdet i Rigsrevisionen foregéar i team. For at styrke kompetenceudviklingen og
samarbejdet i sit team kan man veelge at supplere sin individuelle medarbejderudviklings-
samtale med en teamudviklingssamtale, hvis alle i teamet synes, at det er en god idé. | team-
udviklingssamtalen er der fokus pa at give hinanden feedback péa arbejdsindsats og kompe-
tencer samt en god mulighed for at evaluere og fa afstemt forventningerne til det fremtidige
samarbejde. Personalekontoret har udarbejdet et materiale, der kan understotte teamudvik-
lingssamtalen, og kommer gerne ud i kontorerne og preesenterer materialet og/eller funge-
rer som proceskonsulent i gennemfarelsen af teamudviklingssamtalen.
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Uddannelse
Alle medarbejdere og chefer er omfattet af kravet om uddannelse og udvikling.

Alle typer uddannelse, som har betydning for opgavevaretagelsen, er ligeveerdige. Uddan-
nelsen skal rette sig mod bade faglige og personlige kompetencer. Fremtidige opgaver og
karriereplaner kan ogsé give anledning til uddannelse.

Uddannelse rummer forskellige laeringsprocesser, som er beskrevet nedenfor.

Ledelsesudvikling

Rigsrevisionens chefer skal vaere rustet til at klare de ledelsesmeessige udfordringer, som
arbejdet i Rigsrevisionen kraever. For til stadighed at vaere rustet til disse udfordringer er
det vigtigt, at cheferne deltager aktivt i ledelsesudviklingsaktiviteter. Rigsrevisionen afsaet-
ter de forngdne midler og tid til chefernes deltagelse i ledelsesudviklingsprogrammer. Eks-
terne kurser giver mulighed for at opbygge netvaerk med chefer fra andre institutioner. Ny-
ansatte chefer tilbydes et skraeddersyet lederudviklings- og coachingforlgb. Forlgbet streek-
ker sig over ca. Y2 ar. Derudover udpeger ledelsen sammen med den nyansatte chef en
mentor blandt de erfarne chefer. Dermed far den nye chef en sparringspartner, som pa
baggrund af sin ledelsesmaessige erfaring og kendskab til Rigsrevisionen kan give input
og rad om forskellige ledelsesmaessige problemstillinger og dilemmaer.

Cheferne opfordres generelt til at deltage i ledelsesudviklingsaktiviteter, og den enkelte chef
har mulighed for at veelge et forlgb, der passer til det aktuelle behov. Ledelsen statter ogsa
deltagelse i leengerevarende forlgb som fx "Kursus i Offentlig Ledelse” (KIOL) og "Master i
offentlig ledelse” (MPG).

Personalekontoret har som inspiration samlet de sterste udbydere af ledelsesudviklingsak-
tiviteter pa InfoNettet under "Ledelsesudvikling”.

Den vigtigste del af udviklingsarbejdet foregar gennem de daglige ledelsesopgaver. Derfor
er det centralt, at der i chefgruppen er abenhed om Igsning af vanskelige ledelsesopgaver,
og at der til stadighed er en aben dialog om forskellige ledelsestemaer.

Certificering

Formalet med certificeringsordningerne i Rigsrevisionen er at tydeliggere de kompetencer,
der kraeves for at revidere den offentlige sektor, at dokumentere den offentlige revisors vi-
den og kompetencer samt at kompetenceudvikle den offentlige revisor og skabe starre gen-
nemsigtighed med hensyn til kvaliteten af revisionsydelserne.

Rigsrevisionen har sammen med andre aktgrer inden for den offentlige revision etableret en
certificering i offentlig revision. Certificeringen bestar af et teoretisk efteruddannelsesforlgb
og en 3-arig praksisperiode. Nar begge dele er gennemfgrt, kan medarbejderne indstille sig
til certificeringspraven, hvor de skal demonstrere at kunne anvende de teoretiske og prakti-
ske faerdigheder pa hgijt niveau pa en konkret, praktisk revisionsopgave.

Afdeling A og Afdeling E har ligeledes tilrettelagt kompetenceudviklingsforlgb, der ligesom
certificering i offentlig revision bestar af teoretiske elementer og specificerede krav til prak-
sis. Forlgbene straekker sig over 4 ar.

Certificering er frivillig. Rigsrevisionen tilretteleegger et certificeringsforlgb for de nyansatte,
der gnsker det, sa de sikres, at det praktiske og teoretiske grundlag for at gennemfare cer-
tificeringspreven er til stede.

Chefen drefter gnsket om certificering med den enkelte medarbejder. Nar certificering er
aftalt, fastleegger medarbejderne sammen med Personalekontoret en plan for forlgbet af
teori og praksis.
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Kurser
Kurser kan veere interne og eksterne kurser. Den interne undervisning i Rigsrevisionen va-
retages i grundlaeggende og videregaende uddannelsesforigb.

Alle nyansatte tilmeldes automatisk en raekke obligatoriske kurser. Malet med disse kurser er
at give nyansatte en basal viden om Rigsrevisionens virksomhed, herunder vores produkter
og metoder. Samtidig giver kurserne de nyansatte en god og vigtig mulighed for at skabe
et fagligt og socialt netveerk blandt de gvrige nyansatte.

Interne videregaende uddannelsesforlgb bestar af COR og kompetenceudviklingsforlgb for
Afdeling A og Afdeling E.

Alle kursister evaluerer interne kurser, de har deltaget i, ved hjaelp af et kort evalueringsske-
ma. | medarbejderudviklingssamtalen drafter chef og medarbejder, hvilken effekt gennem-
forte kurser har haft for arbejdet.

Rigsrevisionens medarbejdere har ogsa — ud over de interne kurser — mulighed for at delta-
ge i eksterne kurser. Malet med den eksterne kursusdeltagelse er at styrke de faglige og per-
sonlige kompetencer, erfaringsudveksling med medarbejdere fra andre institutioner samt
muligheden for etablering af eksterne netvaerk.

Rigsrevisionen giver stotte til forskellige typer af videreuddannelse, fx merkonom, HD(R) og
cand.merc.aud. Rigsrevisionen har som udgangspunkt en positiv indstilling til at imgdekom-
me gnsker om en mastergrad som overbygning pa en akademisk uddannelse for chefer og
andre erfarne AC’ere.

Rigsrevisionen er imgdekommende over for statsautoriserede og registrerede revisorers @n-
sker om obligatorisk efteruddannelse og faglig opdatering. Det er den enkelte revisors an-
svar at udveelge og sammensaette uddannelsesaktiviteter, der ligger inden for rammerne
af revisorlovens krav til efteruddannelse, og som samtidig er relevant for Rigsrevisionens
opgavelgsning i bredere forstand. Kontorchefen beslutter — eventuelt i samarbejde med af-
delingschefen — om den pagaeldende uddannelsesaktivitet kan stettes af Rigsrevisionen og
indpasses i opgavelgsningen.

Hvis den enkelte statsautoriserede eller registrerede revisor gnsker at deltage i uddannel-
sesaktiviteter, som ligger uden for Rigsrevisionens opgavefelt, indgar uddannelsestiden ikke
i arbejdstiden, ligesom Rigsrevisionen ikke daekker udgiften til uddannelsen. Rigsrevisionen
vil dog i disse tilfeelde s& vidt muligt vaere imgdekommende og fleksibel i forhold til ansker

om frihed til uddannelse i arbejdstiden (fleks/ferie). Uddannelsesaktiviteten drgftes og afta-
les med kontorchefen, sa det sikres, at uddannelsen kan indpasses i opgavelgsningen.

Rokering

Rigsrevisionen betragter rokering som et vigtigt led i kompetenceudviklingen. Ved rokering
opnar medarbejderen vaerdifuld erfaring med nye arbejdsomrader, nye arbejdsformer, ny
chef, nye kolleger m.m. Rokering stiller krav til faglige kvalifikationer, samarbejdsevner,
fleksibilitet og engagement og ager forstaelsen og samarbejdet pa tvaers i Rigsrevisionen.

Det er Rigsrevisionens politik at give alle medarbejdere — ogsa chefer — muligheder for ro-
kering. Alle ledige stillinger, hvor der skal ske rekruttering uden for afdelingen, slas op in-
ternt, sa der er mulighed for at rokere. Alle medarbejdere, der har lyst til at prave kraefter
med nye opgaver i et andet kontor, kan drgfte mulighederne uforpligtende og i fortrolighed
med Personalekontoret. Personalekontoret kontakter den enkelte medarbejder og aftaler
den videre proces.
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For at understatte specialiseringen i Rigsrevisionen og den optimale anvendelse af perso-

naleresurserne er det Rigsrevisionens politik, at rokering som hovedregel skal ske imellem
kontorer, der varetager den type af opgaver, som medarbejderen har seerlige forudsaetnin-
ger for og erfaring i. Det skal dog samtidig understreges, at det ogsa efter specialiseringen

er muligt at rokere til nye typer af opgaver pa tvaers af afdelinger. Rokering sker efter aftale
og ud fra ledelsens vurdering af, om den pagaeldende medarbejders profil passer til den le-
dige stilling.

Rokering for at mindske risiko for afhaengighed af de reviderede virksomheder

Ud over rokering som led i kompetenceudvikling er rokering vigtig for at mindske risikoen
for athaengighed af de reviderede virksomheder. Det er vigtigt, at hindre, at medarbejdere
og chefer udvikler sa teette band til de reviderede virksomheder, at der opstar risiko for en
afhaengighed mellem revisor og den reviderede virksomhed. Rigsrevisionens medarbejde-
re og chefer méa derfor hgjst revidere de samme virksomheder i en periode pa 7 ar.

Dette omfatter alle medarbejdere og chefer, der arbejder med revision og st@rre undersg-
gelser. Chefer og medarbejdere i Afdeling E er undtaget, da de ikke udfarer revision. Lige-
ledes er cheferne for it-revisionen og lgnrevisionen undtaget, da de reviderer hele det stats-
lige omrade og derfor har begreenset kontakt til de enkelte virksomheder.

Nar en medarbejder har revideret samme virksomhed i 6 ar, drgfter medarbejderen/chefen
problematikken med sin naermeste chef og aftaler, hvad der skal ske. De aftalte sendringer
skal vaere gennemfgrt, senest nar 7-ars-graensen er naet. Der kan dispenseres herfra pa

baggrund af en konkret vurdering.

Se endvidere "Politik for rokering for at mindske risiko for afhaengighed af de reviderede
virksomheder”.

Udveksling

Rigsrevisionen har indgaet aftale med Folketinget og Ombudsmanden om en udvekslings-
ordning for AC-medarbejdere. Aftalen omfatter udlan af kortere varighed og rokering i forbin-
delse med ledige stillinger. Ledige stillinger hos Folketinget og Ombudsmanden slas op pa
InfoNettet. Hvis du er interesseret i udlan af kortere varighed, kan du kontakte Personale-
kontoret.

Udstationering

Rigsrevisionens medarbejdere har mulighed for kortere studieophold i udlandet. Et studie-
ophold er en mulighed i de tilfaelde, hvor arbejdsomradet er af seerlig interesse for bade
medarbejder og Rigsrevisionen. Udstationeringen vil typisk veere af op til en maneds varig-
hed. Under studieopholdet er medarbejderen stadig ansat i og aflennet af Rigsrevisionen.
Ud over studieophold kan deltagelse i peer review ogsa vaere en mulighed for at fa interna-
tional erfaring.

@nsker man at arbejde i udlandet, kan man benytte sig af de stillingsopslag, som Uden-
rigsministeriet har opslaet pa deres hjemmeside. Hvis stillingerne har revisionsmaessig ka-
rakter, vil Udenrigsministeriet vaere behjaelpelig med processen. Pa Personalestyrelsens
hijemmeside henvises til stillinger i EU — bl.a. Europa-Kommissionen og Europa-Parlamen-
tet. Ved en ansaettelse i en international organisation, som den danske stat deltager i eller
samarbejder med, har medarbejderen ret til orlov fra Rigsrevisionen.

Du er velkommen til at henvende dig til Personalekontoret, hvis du er interesseret i studie-
ophold eller en international stilling.
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Rekruttering

Rekruttering af nye medarbejdere indgar ligeledes som et element i Rigsrevisionens kompe-
tenceudvikling. Gennem strategisk rekruttering kan Rigsrevisionen fa tilfart faglige og per-
sonlige kompetencer, der efterspgrges i lgsning af Rigsrevisionens opgaver og strategiske
udvikling. Disse kompetencer kan efterfelgende gennem videndeling danne grundlag for
leering i Rigsrevisionen.

Orlov (i forbindelse med jobskifte)

Rigsrevisionen giver efter ansaggning og konkret aftale orlov uden Ign til medarbejdere, der
gnsker kompetenceudvikling gennem at patage sig et nyt job i en anden organisation. Be-
villing af orlov sker ud fra en samlet vurdering af medarbejderens kompetencer, ansaettel-
sestid i Rigsrevisionen samt formalet med orloven. Rigsrevisionens budgetmaessige situa-
tion ved bevilling (og eventuel forleengelse) af orloven indgar ligeledes i beslutningen. Or-
lov bevilges maksimalt for en periode pa 2 ar.

Ved anseettelse (eller som eegtefeelle til ansat) i udlandet som led i Danmarks statslige ud-
viklingssamarbejde med ulandene, ansaettelse i internationale organisationer, som Dan-
mark deltager i eller samarbejder med, samt ansaettelse i Grgnlands hjemmestyre, er der
dog en ret til orlov. | disse tilfeelde er orloven ikke tidsbegraenset.

Orlov gives for 1 ar ad gangen.
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6. Ledelsesvaerdier og ledelsesevaluering

6.1. Ledelsesvardier

God ledelse i Rigsrevisionen er en vaesentlig forudsaetning for at skabe en effektiv organi-
sation, som leverer gode ydelser for skatteborgernes penge, og for at skabe en attraktiv ar-
bejdsplads for bade medarbejdere og chefer. For at bidrage til at fremtidssikre god ledelse
i Rigsrevisionen arbejder chefgruppen kontinuerligt med relevante og aktuelle ledelseste-
maer og har fokus p& at gennemfgre de forandringer, som omgivelserne kreever.

Chefgruppen har i feellesskab formuleret de nye ledelsesvaerdier, som er struktureret i fal-
gende 5 ledelsesroller:

DEN DRIFTSSIKRENDE CHEF

Sikrer fremdrift og leverer resultater til aftalt tid og i rette kvalitet.

Saetter realistiske mal og prioriterer opgaverne i samspil med medarbejderne.
Seetter et kompetent hold.

Udviser fleksibilitet og treeffer hurtige beslutninger, nar det er ngdvendigt.
Falger op pa kvalitet, tid og resurser balanceret i forhold til produktet.

Sikrer udnyttelse af resurser og kompetencer.

Bevarer overblikket og det gode humer under pres.

Udvikler en kvalitetskultur baseret pa tillid og sparring.

DEN MOTIVERENDE CHEF

Skaber arbejdsglede, mening og raderum.

Er engageret og ger arbejdet spaendende.

Er &ben og lydhar over for kritik.

Er tilgaengelig og synlig.

Viser tillid og giver indflydelse og ansvar til de enkelte medarbejdere.
Anerkender medarbejdernes indsats.

Viser interesse for medarbejdernes trivsel.

Tager hensyn til medarbejdernes forskellighed.

Statter og udvikler medarbejderne og teamet.
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Sikrer, at Rigsrevisionen er rustet til at made fremtidens udfordringer.

e Tager ansvar for egen udvikling.

o Opsgger aktivt ny viden — internt og eksternt.

¢ Giver retning og saetter mal sammen med medarbejderne.

e Har mod og lyst til at afprgve nye metoder.

o Formidler de strategiske beslutninger og gar dem operationelle.
e Skaber et lzeringsmiljg med fokus pa videndeling og refleksion.
e Ser og udvikler medarbejdernes muligheder og talent.

DEN HELHEDSORIENTEREDE CHEF

Arbejder og traffer beslutninger ud fra et helhedsperspektiv.

e Bidrager til den strategiske udvikling af Rigsrevisionen.
e Afklarer sit ledelsesrum og den konkrete arbejdsdeling.

e Tager hensyn til helheden i beslutninger og prioriteringer og samarbejder pa
tveers.

e Anerkender og udnytter forskellighederne i chefgruppen.
e Eren del af ledelsen og er loyal over for de beslutninger, der treffes.

DEN PROFESSIONELLE REPRASENTANT

Repraesenterer Rigsrevisionen udadtil og sikrer positive relationer til eksterne
samarbejdsparter.

o Arbejder for, at Rigsrevisionen er service- og kundeorienteret.
e Forstar virksomhedernes vilkar.

o Kender overordnet virksomhedernes/Statsrevisorernes oplevelse af
Rigsrevisionens ydelser.

e Erfagligt kompetent i dialogen med virksomhederne.
e Sikrer, at mgder afvikles med musikalitet.
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6.2. Ledelsesevaluering

Hvert forar gennemfgres der en ledelsesevaluering, som omfatter alle chefer, der har per-
sonaleansvar. Formalet med ledelsesevalueringen er at give cheferne en relevant tilbage-
melding omkring deres ledelse til brug for chefernes videre kompetenceudvikling. Evalue-
ringen indeholder en kvantitativ og kvalitativ evaluering af de 5 ledelsesroller. Modellen for
ledelsesevalueringen fremgar af nedenstaende figur:

Afdelings-

Rigsrevisor -

Rigsrevisor Afdelings- Afdelings-

chef chefer

selvevaluering hefe
: ueing) (selvevaluering) (frivilligt)

Afdelings-

chefer Medarbejdere

Medarbejdere

Rigsrevisor udarbejder en selvevaluering samt evalueres af afdelingschefer og kontorche-
ferne. Besvarelserne fra kontorchefer og afdelingschefer vil vaere adskilt i afrapporteringen.

Afdelingscheferne udarbejder en selvevaluering samt evalueres af rigsrevisor, kontorche-
fer og medarbejdere i afdelingen. Besvarelserne fra kontorchefer og medarbejdere vil veere
adskilt i afrapporteringen.

Herudover kan de frit veelge at blive evalueret af 3-4 selvvalgte afdelingschefkolleger.

Kontorcheferne udarbejder en selvevaluering samt evalueres af deres afdelingschef og
deres medarbejdere. Herudover kan de frit veelge at blive evalueret af 3-5 selvvalgte kon-
torchefkolleger.

For at sikre opbakning til ledelsesevalueringen er det vigtigt, at de evaluerede chefer giver
en tilbagemelding til alle respondentgrupper om resultatet af ledelsesevalueringen og om,
hvilke udviklingsmal cheferne vil arbejde videre med pa baggrund af resultatet. Resultatet
af ledelsesevalueringen draftes ligeledes med chefernes nsermeste leder i forarets chef-
samtale.

6.3. Chefsamtaler

Der afholdes 2 chefsamtaler om aret, hvor alle chefer har en udviklingssamtale med sin
nzermeste leder om foraret og om efteraret.

| forarets chefsamtale er der fokus pa chefens egen udvikling. Her draftes chefens styrker,
udfordringer og personlige udviklingsmal. Samtidig evalueres de ledelsesopgaver, der blev
draftet i efterarets chefsamtale, og opgaver, som er gennemfart i medarbejderudviklings-
samtalerne og i arbejdsplanleegningen ved arets start. Resultatet af ledelsesevalueringen

eller opfelgning pa forrige evaluering draftes ligeledes i forarets chefsamtale.

| efterarets chefsamtale er der fokus pa kontorets/afdelingens trivsel og udviklingsbehov.
Her dreftes de ledelsesopgaver, som chefen skal Igse i det kommende ar for at fa produk-
tionsplanlaegning, resurser, kompetencer og trivsel i kontoret til at forenes. Resultatet af
kontorets/afdelingens trivselsundersagelse eller opfalgning pa handlingsplanen drgftes li-
geledes i efterarets chefsamtale.

21



22

ARBEJDS- OG FAMILIELIV

7. Arbejds- og familieliv

Rigsrevisionen gnsker at veere en attraktiv arbejdsplads, der tilbyder gode udviklingsmulig-
heder bade fagligt og personligt. Som led i dette tilbyder Rigsrevisionen bl.a. fleksibel ar-
bejdstid, sa den enkelte medarbejder far gode muligheder for at skabe sammenhaeng mel-
lem arbejds- og familieliv. Rigsrevisionens ledelse er ansvarlig for, at resurser og arbejds-
opgaver fordeles sa realistisk som muligt. Det er politikken, at det daglige arbejde skal kun-
ne lgses inden for normal arbejdstid. | spidsbelastningssituationer kan der dog forekomme
over- og merarbejde. Alt over- og merarbejde afspadseres efterfglgende, og der udbetales
som grundprincip ikke merarbejdsbetaling.

Forvaltningen af Rigsrevisionens politik for arbejds- og familieliv er baseret pa gensidig tillid.
Tillid mellem ledelse og medarbejder, sa der udvises forstaelse og fleksibilitet begge veje
samt tillid og sammenhold mellem kolleger, nar det er nadvendigt at tage over for en kollega.

Medarbejderen har et medansvar for at udmente politikken i det daglige, fx ved at gare op-
meaerksom pa forhold, som opleves som hindrende for at fa familie- og arbejdsliv til at heen-
ge sammen, fx ved at modarbejde en kultur, hvor lange arbejdsdage og overarbejde er en
veerdi i sig selv.

7.1. Familievenlig arbejdsplads

For at understgtte intentionen om at veere en familievenlig arbejdsplads ber alle i det daglige
arbejde tage hensyn til medarbejderens familie- og fritidsliv, fx:

e Mader aftales, sa der tages hensyn til barnefamiliers mulighed for at aflevere/hente min-
dre bgrn.

e Der kan aftales hjemmearbejde i relation til konkrete opgaver eller i forbindelse med
barns sygdom.

¢ Ved kontorernes planlaegning af ferie bar medarbejdere med skoles@gende bgrn have
mulighed for at laegge deres ferie i skoleferierne.

e Ferie mv. planleegges i god tid.

e Ved tilbagevenden efter barselsorlov tager chefen initiativ til en samtale om den sendre-
de familiesituation i forhold til arbejdet.

| forbindelse med livets vanskelige situationer som skilsmisse, alvorlig sygdom i familien mv.
gnsker Rigsrevisionen at statte medarbejderen ved at udvise forstaelse for medarbejderens
situation og eventuelt hjaelpe med foranstaltninger, som medarbejderen har udtrykt gnske
om. | det daglige arbejde handteres en medarbejders vanskelige situationer ved, at savel
chef som kolleger udviser forstaelse og fleksibilitet. Chefen bgr afklare, om medarbejderen
gnsker at drgfte situationen, og om der er behov for szerlige initiativer. Der kan eventuelt
indgas seerlige aftaler med chefen om frihed i sddanne tilfeelde.
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7.2. Flekstid og tidsregistrering

Som familievenlig arbejdsplads har Rigsrevisionen indfart flekstid. Det betyder, at den en-
kelte medarbejder inden for rammerne af ordningen selv kan tilrettelaegge sin arbejdstid.
Det er chefens ansvar Igbende at vurdere rimeligheden af den enkelte medarbejders fleks-
saldo samt kontorets fleksoverskud som helhed. Chefen skal sikre, at fleksovertimer afspad-
seres, sa flekssaldoen kommer ned pa ca. 20 timer. Afspadsering skal ske, nar det er mest
hensigtsmaessigt i forhold til kontorets arbejdsopgaver, fx i sommerperioden.

7.3. Orlov

Rigsrevisionen er fleksibel og imgdekommende over for gnsker om tilretteleeggelse af bar-
selsorlov, s& medarbejderne far gode muligheder for at forene arbejdsliv og familieliv.

Inden barselsorloven dragfter chefen og medarbejderen gnsker og muligheder efter orloven.
Hvis der ikke er aftalt andet, fortsaetter medarbejderen i kontoret efter orloven, men gnsker
om at benytte lejligheden til at rokere vil normalt blive imgdekommet, hvis det er muligt.

Inden barselsorloven orienterer Personalekontoret om mulighederne for tilretteleeggelse af
orloven i overensstemmelse med barselsaftalen samt hgrer om eventuelle gnsker om roke-
ring.

Rigsrevisionen er ligeledes positivt indstillet over for gnsker om foreeldre- og uddannelses-
orlov, orlov til pasning af alvorligt syge bern, plejeorlov mv.

| forbindelse med barsels- og foreeldreorlov samt gvrige orlovsformer naevnt ovenfor er det
muligt at bibeholde adgang til Rigsrevisionens netveerk, hvis det gnskes for at holde sig ori-
enteret om, hvad der sker i Rigsrevisionen. Naermere information og retningslinjer vedrg-
rende adgang til netveerket under orlov: se ABC’en pa InfoNettet.

Meddelelse/ansggning om orlov sendes til Personalekontoret via chefen.

Orlov er ikke en hindring for medarbejderens karriere i Rigsrevisionen.

7.4. Nedsat arbejdstid

Rigsrevisionen ser positivt pA medarbejderes ansggninger om nedsaettelse af arbejdstiden.
Rigsrevisionen sgger at imgdekomme ansggninger bedst muligt, s& medarbejderen sene-
re kan komme pa fuld tid, hvis det gnskes. Ansggning om aendring af arbejdstid sendes til
Personalekontoret via chefen.

Nedsat tid er ikke en hindring for medarbejderens karriere i Rigsrevisionen.

7.5. Hjemmearbejde

Rigsrevisionens arbejde er baseret pa et samarbejde med kolleger i Rigsrevisionen og pa

revisionsbesgg mv. Derfor skal medarbejderne som udgangspunkt vaere til stede i Rigsre-
visionen.

Rigsrevisionen gnsker dog ogsa at bruge hjiemmearbejde fleksibelt som én af flere mulig-

heder for at sikre balancen mellem arbejdsliv og familieliv — til glaede for bade Rigsrevisio-
nen og medarbejderne. Individuelle opgaver, som kraever ro og fordybelse, kan undertiden
med fordel Igses hjemme. For medarbejdere med fx syge bgrn kan det ogsa veere en mu-

lighed at Igse nogle opgaver hjemmefra.

Rigsrevisionen har etableret en lane pc-ordning.
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Hjemmearbejde aftales mellem chef og medarbejder, s& man sikrer sig enighed om, hvilke
opgaver der skal Igses, og sa det sikres, at medarbejderen ikke feler sig presset til at arbej-
de under sygdom m.m.

Hjemmearbejde kan efter aftale med chefen enten forega med fleksuret taendt eller skrives
pa fleksregnskabet og indgar dermed i den almindelige arbejdstid. Hvis fleksuret er teendt,
forventes det, at man kan komme i kontakt med medarbejderen pr. e-mail.

7.6. Barns 1. og 2. sygedag og omsorgsdage

Rigsrevisionens ledelse stgtter medarbejdernes ret til at holde fri pa barns 1. og 2. sygedag
og retten til at afholde aftalte omsorgsdage.

Ved behov for yderligere frihed i forbindelse med et barns sygdom aftales dette med chefen
— fx afholdelse af ferie-, fleks- og omsorgsdage mv. Hiemmearbejde kan ogsa vaere en mu-
lighed. Det er Rigsrevisionens politik at vaere sé& fleksibel som muligt i disse situationer.
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8. Arbejdsmilja

Et godt fysisk og psykisk arbejdsmiljg er en forudsaetning for en effektiv og attraktiv arbejds-
plads. Rigsrevisionen laegger vaegt pa, at arbejdet kan udfgres under sikre og sunde vilkar.
Den enkelte medarbejder har mulighed for at fa indrettet en arbejdsplads, der sikrer, at ar-
bejdet ikke pavirker den fysiske sundhed, og medarbejderne tilbydes arbejdsvilkar, der er
engagerende og udviklende.

Arbejdsmiljgudvalget og den daglige leder af sikkerhedsarbejdet (chefen for It- og Gkono-
mikontoret) er kontaktpersoner i spgrgsmal om arbejdsmiljg og drafter jeevnligt eventuelle
problemer og nye tiltag.

Rigsrevisionen gennemfarer hvert ar en elektronisk trivselsundersggelse af det psykiske
arbejdsmiljg samt mindst hvert 3. ar en undersggelse af det fysiske arbejdsmilja.

8.1. Fysisk arbejdsmiljo

Rigsrevisionen har fastlagt, hvad der som udgangspunkt harer til en standardarbejdsplads
(mgbler, belysning og diverse hjeelpemidler). For medarbejdere med seerlige behov vil Rigs-
revisionen i dialog med medarbejderen tilpasse arbejdspladsen og om ngdvendigt anskaf-
fe yderligere mgbler eller hjeelpemidler.

Pa Arbejdsmiljgudvalgets hjemmeside pa InfoNettet er samlet en raekke anbefalinger ved-
rerende det fysiske arbejdsmiljg, seerligt vedragrende indretning af arbejdspladsen og an-
vendelse af it-udstyret.

Rigsrevisionens medarbejdere har mulighed for at fa besag af en ergoterapeut, som kan vej-
lede i at bruge de eksisterende fysiske rammer bedst muligt og f& indarbejdet nogle gode
vaner, der kan kompensere for de fysiske udfordringer og belastninger, som arbejdet giver.

Der er rygeforbud i alle Rigsrevisionens lokaler, dvs. kontorer, gange, mgderum og andre
feelleslokaler. Der méa saledes ikke ryges indendgrs i Rigsrevisionens lokaler. Eventuel ryg-
ning udendgars ma ikke veere til gene for andre.

Rigsrevisionen tilbyder rygestopkurser med bistand fra en professionel rygestopkonsulent.
Herunder deekkes udgifter til diverse rygeafveenningshjeelpemidler i indtil 3 maneder. Inte-
resserede kan kontakte Personalekontoret.

Rigsrevisionen forventer, at den enkelte medarbejder patager sig et medansvar for sit eget
fysiske arbejdsmiljg. Det betyder, at rad og vejledning om indstilling af arbejdsplads og lys
folges, at den enkelte sgrger for, at eget kontor ryddes, sa der jaevnligt kan foretages en
grundig renggring, at medarbejdere, der arbejder med maskiner, falger de sikkerhedsfor-
skrifter, der geelder for anvendelsen af maskinerne, og at den enkelte sa tidligt som muligt
gor opmaerksom pa eventuelle problemer.
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Rigsrevisionen tilbyder fysiurgisk massage til medarbejderne. Massagen er taenkt som hjzelp
til forebyggelse af gener i nakke, skuldre, arme, ryg mv., men skal naturligvis suppleres af
anden fysisk traening. Massagen erstatter ikke egentlig skadebehandling hos en fysiotera-
peut. Massagetiden kan indregnes i arbejdstiden.

Rigsrevisionen har sammen med @konomistyrelsen etableret et fithesscenter i stueetagen
i Landgreven. Centret kan frit benyttes af alle medarbejdere.

Rigsrevisionen giver gennem Rigsrevisionens Personaleforening stgtte til, at medarbejdere
kan dyrke diverse sportslige aktiviteter sammen med kolleger — fx fodbold, Igb mv., s& med-
arbejderne far gode muligheder for fysisk traening.

8.2. Psykisk arbejdsmilje

Medarbejdere i Rigsrevisionen skal opleve, at de har meningsfyldte og udviklende arbejds-
opgaver samt et tilfredsstillende og passende rdderum og ansvar i det daglige arbejde. Med-
arbejderne skal fgle, at deres resurser og kompetencer bruges bedst muligt, og de skal
gennem en klar formidling af mal og strategi — for Rigsrevisionen og for det enkelte kontor
— kunne se, hvordan deres arbejdsindsats bidrager til Rigsrevisionens samlede opgave-
lgsning. Chefer og medarbejdere har ansvar for gennem arbejdstilrettelaeggelse og den
daglige kontakt samt i forbindelse med de arlige udviklingssamtaler at sikre et godt psykisk
arbejdsmiljg. Det er en del af ledelsesopgaven at sikre, at medarbejdernes indsats aner-
kendes.

Opgaver og resurser skal fordeles realistisk, s& produkterne kan leveres, uden at medarbej-
derne i laengere perioder foler sig stressede. Ledelsen har ansvar for en realistisk planlaeg-
ning, og medarbejderne har ansvar for at ggre opmaerksom péa urimelige forhold. Ledelsen
har ansvaret for at sikre, at krav og forventninger til opgavelgsningen formidles klart og tyde-
ligt. Desuden skal ledelsen sikre den ngdvendige information og instruktion om opgaverne.

Arbejdsklimaet skal vaere praeget af en udstrakt grad af samarbejde og en god omgangstone,
jf. Rigsrevisionens veerdigrundlag. Samarbejdet skal pa og mellem alle niveauer i organisa-
tionen veere praeget af venlighed og respekt for hinandens arbejde. Alle har et feelles og per-
sonligt ansvar for, at dette lykkes. (Se endvidere afsnit 2.3 om samarbejde).

Det psykiske arbejdsmiljg skal draftes i kontorerne mindst én gang arligt, jf. Sikkerhedsud-
valgets handlingsplan, 2000/2001. Dette kan ske i forbindelse med gennemfgrelse af triv-
selsundersggelsen hvert 2. ar og opfaglgning pa kontorets handlingsplan.

Chefen har et ansvar for at afdaekke og handle pa viden om darligt psykisk arbejdsmilja.
Medarbejderne ma samtidig gere chefen opmaerksom pa, hvis de oplever problemer med
arbejdsmiljget, da chefen ikke altid har tilstreekkelige muligheder for selv at skaffe sig den
ngdvendige information og viden. Hvis en medarbejder ikke ansker at konfrontere chefen
med et problem, fx fordi det drejer sig om en konflikt mellem chefen og medarbejderen,
kan man henvende sig til afdelingschefen, personalechefen eller sin tillidsrepraesentant.
Det er dog i praksis vanskeligt at Igse et problem, hvis ikke medarbejderen ansker at st&
ved sin kritik i den videre bearbejdelse.

Cheferne skal veere bevidste om deres rolle som kulturbzerere i organisationen og om vig-
tigheden af at skabe sammenhold i organisationen.
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Et mobbefrit arbejdsmiljg

Alle medarbejdere i Rigsrevisionen har pligt til at bidrage til et godt psykisk arbejdsmiljg,
der er praeget af gensidig respekt og opmaerksomhed pa hinandens trivsel, sa grobunden
for mobning ikke er til stede. Cheferne har et saerligt ansvar for at fungere som rollemodel-
ler og sikre et trygt arbejdsmiljg, hvor alle medarbejdere trives.

Konflikter og uenigheder opstar Igbende, og det er et feelles ansvar at bidrage konstruktivt
til at lase problemerne, sa de ikke eskalerer og udvikler sig til mobning. Alle har ret til at sige
fra over for ugnskede drillerier eller en upassende omgangstone, ogsa selv om det ikke op-
fattes som et problem fra afsenderens side. Hvis man er vidne til situationer/handlinger, som
man selv opfatter som negative eller kreenkende, har man ligeledes et ansvar for at reagere.

| Rigsrevisionen er mobning uacceptabelt og uforeneligt med et godt arbejdsmilja. Rigsrevi-
sionen har ifglge arbejdsmiljgloven pligt til at sikre, at mobning ikke finder sted pa arbejds-
pladsen. Klager om mobning tages alvorligt, og mobning betragtes som et organisatorisk
problem, der skal handteres hurtigst muligt.

| Rigsrevisionen definerer vi mobning pa fglgende méade:

"Det er mobning, nar man gentagne gange over en laengere periode bliver udsat for ubeha-
gelig eller nedveerdigende behandling, som det er sveert at forsvare sig imod”.

Mobning kan fx vaere handlinger, der er rettet mod personens arbejde eller personen selv,
eller kan komme til udtryk ved en udelukkelse fra det sociale feellesskab. De fleste tilfeelde
af mobning udspringer af ulgste konflikter, som ikke er blevet handteret i tide.

Hvordan handteres mobning?

Alle har et personligt ansvar for at gere opmaerksom pa problemer i det psykiske arbejdsmil-
jo, sé det bliver muligt at arbejde med en Igsning. Alle har ligeledes pligt til aktivt at tage af-
stand fra ethvert tillgb til mobning, uanset om man selv oplever det, eller man overveerer, at
andre blive udsat for negative handlinger. Det er vigtigt at reagere sa tidligt som muligt og
helst lige efter en konkret episode. Sager om mobning lgses sa vidt muligt sa teet pa kilden
som muligt.

Hvis man oplever at vaere udsat for negative handlinger, kan man ggre modparten opmeerk-
som pa, at man fagler sig forulempet. Hvis man synes, at det er for overvaeldende at give
modparten feedback pa hans/hendes adfaerd, kan man snakke med sin tillidsrepreesentant
eller en kollega, som man har tillid til, og fa input til en Igsning. Man kan ogsa fa uformel og
fortrolig sparring i Personaleenheden, som har kompetence inden for coaching og konflikt-
handtering.

Hvis man er vidne til negative handlinger, kan man spgrge den forulempede, hvordan han/
hun oplevede situationen, og sperge, om vedkommende har brug for hjeelp til at sige fra over
for kreenkeren, eller om man i faellesskab skal gare opmaerksom pa seerlige problemstillinger
i det psykiske arbejdsmiljg, fx pa et kontormade.

Bliver problemet ikke lgst, bgr den forulempedes naermeste chef inddrages. Chefen tager en
dialog med de involverede medarbejdere og eventuelle vidner. Chefen og medarbejderne
kan veelge at inddrage personalechefen i Igsningen af konflikten, hvis der er behov for det.

Mobning kan foregé pé alle niveauer af organisationen, men det er ekstra belastende, hvis
det er chefen, der har en negativ adfaerd. Her opleves negative handlinger som en magtde-
monstration og udtryk for manglende opbakning fra chefen. Hvis en medarbejder oplever at
blive udsat for kreenkende adfeerd fra sin chef, opfordres medarbejderen til i farste omgang
at forklare chefen, hvordan man oplever hans/hendes adfaerd. Det er ekstra sarbart og sveert
at sige fra over for sin chef. Derfor kan det veere en god idé at drefte situationen med sin til-
lidsrepraesentant eller en kollega, som man har tillid til, og fa input og hjeelp til at handtere

situationen, eller fa uformel og fortrolig sparring i Personaleenheden. Hvis den kraenkende
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adfeerd ikke stopper, bar medarbejderen kontakte sin tillidsrepraesentant, sin afdelingschef
eller personalechefen, som inddrages i en Igsning af problemet.

Det er altid vigtigt, at man reflekterer over egen adfeerd pé sin arbejdsplads, men i saerde-
leshed i forbindelse med sager om mobning. Dette gaelder bade den, der oplever mobning,

den, der mobber, og de vidner, som overvaerer negative handlinger i arbejdsmiljget. | nogle
tilfeelde er de implicerede parters opfattelse af, hvad der er sket, sa langt fra hinanden, at det
ikke er muligt at finde en feelles Igsning gennem almindelige konflikthandteringsmetoder og
meegling mellem parterne. | disse tilfeelde gennemfgres en faktaundersggelse, der har til for-
mal at undersgge pastanden om mobning, sa der kan udarbejdes konklusioner og Igsninger.

Opfalgning og bearbejdning efter en konkret sag om mobning

Det er vigtigt at falge op med den nadvendige hjaelp, hvis en medarbejder har veeret udsat
for mobning. Selv om mobningen er ophgrt, kan den mobbede stadig have behov for hjaelp
til at handtere problemet. Det er vigtigt, at den mobbede har nogen, der kan lytte og tage op-
levelserne alvorligt. Hvis den mobbede har veeret sygemeldt, kan det veere ngdvendigt med
en langsom og skansom tilbagekomst til arbejdspladsen — eventuelt med en form for social
statte og jeevnlige opfalgningssamtaler.

Det er ogsa vigtigt, at der tages hdnd om dem, der fgler sig mobbet, selv om det i en fakta-
analyse er vurderet, at der ikke er tale om mobning. Nogle mennesker kan fgle sig udsat
for andres kraenkende handlinger, uden at der ngdvendigvis er nogen, som bevidst og med
vilje er ude pé at genere vedkommende.

Det er ligeledes vigtigt at tage hand om medarbejdere, som har en negativ adfaerd, eller som
fejlagtigt beskyldes for at mobbe. De kan have brug for en seerlig indsats for at genetablere
forholdet til kollegerne. Der kan fx vaere behov for offensivt at imadega rygter om mobning.

Opfelgning i forhold til de naevnte personer kan ske i form af samtaler med en psykolog, Per-
sonaleenheden eller tillidsrepraesentanten suppleret med opfelgningssamtaler med den nzer-
meste chef. Det er vigtigt, at chefen har fokus pa medarbejdernes trivsel og treeffer de ngd-
vendige foranstaltninger, for at medarbejderne igen kan trives. | nogle tilfeelde kan det ogsa
vaere ngdvendigt offensivt at imgdega rygter om den, der har fglt sig mobbet, fx gennem in-
formation til kollegerne.

Teamudviklingssamtaler (TUS) kan bruges i opfalgningsfasen til at fastieegge rammerne for
det fremadrettede samarbejde mellem parterne. Det er dog vigtigt, at TUS ferst bruges, nar
mobningen er stoppet, da det ellers vil vaere vanskeligt for parterne at indga konstruktive,
fremadrettede aftaler.

Sanktioner og klagemuligheder

Hvis en person fortseetter sin negative adfeerd, efter at en faelles lgsning er aftalt, kan det fore
til patale og/eller advarsel, jf. afsnit 13.3, og i yderste konsekvens afskedigelse. Se i gvrigt
kap. 13 om sanktioner og afskedigelse.

Hvis en af parterne oplever, at problemet ikke er Igst tilfredsstillende, kan han/hun klage til
personalechefen, som vurderer, hvordan sagen bedst kan Igses for den enkelte og for kon-
toret.

Evaluering

Det er vigtigt, at mobning er et emne, der kan tales abent om, og at der forebyggende og Ig-
bende er fokus pa at sikre et godt psykisk arbejdsmiljg. Personaleenheden anbefaler, at kon-
torerne tager emnet op i forbindelse med, at de drafter resultatet af trivselsundersggelsen.
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9. Politik for alkohol mv.

Det er Rigsrevisionens holdning, at et troveerdigt, serigst og effektivt arbejde i Rigsrevisio-
nen ikke harmonerer med alkohol og andre rusmidler. Rigsrevisionen har tillid til, at den
enkelte er i stand til at vurdere, p& hvilke tidspunkter og i hvilket omfang nydelsen af alko-
hol er acceptabelt, fx i forbindelse med festlige/sociale arrangementer. Receptioner mv.,
hvor der serveres alkohol, skal holdes om eftermiddagen.

Rigsrevisionen gnsker at fastholde dygtige og veluddannede medarbejdere, fordi de besid-
der veerdifuld kunnen og erfaring. Rigsrevisionen vil derfor yde alle medarbejdere, hvis ar-
bejde pavirkes af et for stort alkoholforbrug eller andre rusmidler, hjeelp til at bekaempe pro-
blemet.

9.1. Hjeelp til behandling af misbrug

Rigsrevisionen tilbyder hjeelp med at arrangere behandlingsophold, eventuelt gkonomisk
statte til behandlingsopholdet, tjenestefri med lgn til behandlingsopholdet og tjenestefri og
gkonomisk stette til eventuel efterbehandling.

Medarbejdere, der selv har erkendt et misbrugsproblem, kan altid henvende sig til persona-
lechefen med henblik pa at fa hjaelp. Endvidere anbefales det, at medarbejderen henvender
sig til PSYKON (www.psykon.dk), som kan tilbyde kvalificeret radgivning om behandlings-

muligheder mv. Henvendelsen er gratis og anonym, dvs. at Rigsrevisionen ikke far besked
om, hvem der har henvendt sig.

Erfaringsmaessigt er det dog ofte sadan, at en misbruger ikke umiddelbart selv vil erkende
problemet. For at kunne hjaelpe i sddanne tilfaelde er det nadvendigt, at problemet opdages
og bearbejdes. Det betyder, at chefen ma vaere opmeerksom pé, om en eventuel aendring i
en medarbejders arbejdsindsats eller sygefraveer skyldes misbrugsproblemer. Chefen skal
ved mistanke om misbrug snarest tage initiativ til en samtale med medarbejderen.

Medarbejdere, der har kendskab til en kollegas misbrugsproblemer, faler ofte, at det er il-
loyalt at ggre chefen opmaerksom pé problemet, men det er vigtigt at overveje, om ikke
kollegaen er bedst tjent med af fa hjeelp til at komme ud af misbruget i tide.

Enhver henvendelse til chefen/personalechefen behandles fortroligt, men skal give anled-
ning til, at der tages hand om misbrugsproblemet. Bade chefer og kolleger kan hos perso-
nalechefen og hos PSYKON fa bistand til at handtere problemet.

Medarbejdere, der fuldfgrer en behandling og kommer ud af deres misbrug, er sikret fort-
sat ansaettelse pa usendrede vilkar, ligesom en afsluttet og succesfuld behandling ikke vil
bergre et naturligt karriereforlgb. Medarbejderen vil blive tilbudt rokering, hvis samarbejds-
forholdet til den nuveaerende chef eller nuvaerende kolleger er gdelagt som felge af misbrugs-
problemet.
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Ved genoptagelsen af arbejdet efter gennemfart behandling skal chefen og personaleche-
fen afholde en samtale med medarbejderen, sa det sikres, at det ikke er forhold pa arbejds-
pladsen eller i arbejdsvilkarene, der forarsager problemer.

Hvis behandlingen ikke gennemfares, eller der pa ny opstar et misbrugsproblem, kan det
fa konsekvenser for ansaettelsesforholdet.
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10. Ligestilling

Rigsrevisionen har ligestilling i rekruttering af medarbejdere for sa vidt angér alder, kan,
handicap, race, religion og etnisk tilhgrsforhold. Rigsrevisionen vil blandt lige kvalificerede
ansggere veelge, sa ligestilling tilgodeses. Rigsrevisionen anvender ikke positiv sserbehand-
ling. Rigsrevisionen gnsker at sikre, at alle medarbejdere har lige muligheder i forbindelse
med fx tildeling af tillaeg og udnaevnelser.

| det daglige arbejde har alle i Rigsrevisionen et ansvar for, at ligestilling for den enkelte op-
leves som reel. Alle har ligeledes et ansvar for at sikre, at ingen i Rigsrevisionen udsaettes
for diskrimination i deres daglige arbejde. Rigsrevisionen tolererer ikke diskrimination, og
overtraedelse heraf kan fgre til ophgr af anseettelsen. (Om chikane henvises til kap. 8).

Rigsrevisionens ledelse er opmeerksom pa de barrierer, der er for ligestilling pa en reekke
omrader. For at bearbejde disse barrierer ma den enkelte chef og medarbejder drafte hold-
ninger til arbejdslivet og arbejdskulturen og patage sig et ansvar for, at ligestillingsaspektet
inddrages i alle relevante sammenheenge.

Ligestilling indgar som et af flere aspekter ved tildeling af tillaeg, udnaevnelser, rekruttering
mv.

Personalekontoret analyserer og falger arligt udviklingen i tildeling af tilleeg mv., personale-
sammensaetning, brug af efteruddannelse etc.
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11. Lgnpolitik

Rigsrevisionens Ignpolitik skal understgtte Rigsrevisionens mission og visioner og veere i
overensstemmelse med veerdigrundlaget og personalepolitikken som helhed.

Mission og visioner understattes ved, at lanpolitikken sammen med andre ledelsesredska-
ber medvirker til, at Rigsrevisionen har kvalificerede medarbejdere, der leverer de resulta-

ter, som pa baggrund af mal og strategi prioriteres af ledelsen. Lanpolitikkens overensstem-
melse med personalepolitikken og veerdigrundlaget sikres ved, at kravene til medarbejder-
ne er konsistente, ensartede og fastsat med udgangspunkt i, at alle efterlever vaerdigrund-
laget.

Lenpolitikken understatter kompetenceudviklingen ved, at det sikres, at det er udvikling af
de kompetencer, som Rigsrevisionen forventer vil skabe resultater, der belgnnes.

Lenpolitikken geelder for alle i Rigsrevisionen ekskl. chefer.

Ved alle aftaler om lgn, herunder forfremmelse, skal ligestillingsaspektet inddrages i over-
vejelserne. (Der henvises i gvrigt til kap. 10 om ligestilling).

11.1. Politik for forfremmelser

Udnaevnelser er et vigtigt ledelsesredskab, som medvirker til at sikre, at Rigsrevisionen har
en kvalificeret medarbejderstab, der leverer resultater af hgj kvalitet, s Rigsrevisionen kan
efterleve sin strategi og na sine mal.

Formalet med en politik for forffremmelser er at synligggre for medarbejderne, hvilke kriterier
ledelsen laegger til grund for deres prioritering i forbindelse med udnaevnelser.

Muligheden for at blive indstillet til forfremmelse dreftes i efterarets medarbejderudviklings-
samtale, hvor chef og medarbejder vurderer medarbejderens kompetencer og resultater og
afstemmer de gensidige forventninger i forhold til en indstilling til forfremmelse.

Medarbejdere, der indstilles til forfremmelse, skal have de faglige og personlige kompeten-
cer, som fremgar af Rigsrevisionens kompetenceprofil for personlige kompetencer og afde-
lingens faglige kompetenceprofil, pa et hgjt niveau.

Herudover er der en raekke objektive og subjektive kriterier, som medarbejderen skal leve
op til for at blive indstillet til forfremmelse.
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12. Sygdom

Rigsrevisionen tilstreeber at begraense sygefraveer mest muligt af hensyn til den bedste re-
surseudnyttelse. | Rigsrevisionen er der brug for alle medarbejdere, da opgaverne er plan-
lagt ud fra en forventning om fuld bemanding. | forbindelse med sygefravaer er der et natur-
ligt hensyn til den syge, men sygefraveer er ogsa en belastning for organisationen og de kol-
leger, der ma overtage arbejdsopgaverne.

En medarbejder, der bliver syg, skal give besked til Rigsrevisionen inden arbejdstids begyn-
delse (Se ogsa ABC’en pa InfoNettet under "Sygdom”).

Det er vigtigt, at medarbejderen i Igbet af 1. sygedag s@rger for at give besked til chefen
og/eller kollegerne, hvis der er opgaver, mader, kurser o.l., som medarbejderen skulle ha-
ve deltaget i, og som bliver pavirket af fraveeret. Desuden er det vigtigt at give chefen og/el-
ler kollegerne besked om, om medarbejderen forventer, at sygefraveeret er af kortere eller
lzengere varighed. Dels undgar man ungdig bekymring hos chefen og kollegerne, dels giver
det chefen mulighed for at prioritere de opgaver, der ikke bliver Igst, og eventuelt omforde-
le opgaverne, hvis det er ngdvendigt (Det har betydning for overvejelsen, om medarbejde-
ren kommer igen om et par dage, eller der gar laengere tid). Hvis medarbejderens forvent-
ning om sygdommens varighed ikke holder stik, skal medarbejderen sgrge for at give be-
sked om den aendrede forventning.

12.1. Samtaler om sygefraveer

Sygdom er en privat sag — men det er fraveeret ikke. Fravaeret er en faelles udfordring for
den sygemeldte, chefen, kollegerne og Rigsrevisionen. Derfor er det ogsa et faelles ansvar
at skabe en god dialog og de bedste muligheder og vilkar for, at en syg medarbejder kan

vende hurtigt tilbage til jobbet — helt eller delvist. | dialogen er det vigtigt, at der fokuseres
pa arbejdsevne frem for pa sygdom. Medarbejderen kan ligeledes til en hver tid vaelge at

inddrage sin tillidsrepraesentant i dialogen om sit sygefraveer.

Chefen skal Isbende vurdere omfanget af medarbejdernes sygefravaer. Hvis en medarbej-
der — ud over sin sygemelding — ikke har kontaktet chefen eller kollegerne efter 4 dages
fraveer, bgr chefen tage kontakt til medarbejderen, dels ud fra et omsorgshensyn, dels af
hensyn til opgavelgsningen. Det er vigtigt, at chefen giver udtryk for, at der er brug for den
enkelte medarbejder, og at medarbejderen er savnet, nar han/hun er fravaerende.

Ved et sygefravaer pa over 10 sygedage i Igbet af et ar skal chefen ved en samtale med
medarbejderen drgfte baggrunden for sygefraveeret. Mange sygedage kan udspringe af

problemer i det fysiske og/eller psykiske arbejdsmiljg i Rigsrevisionen. | det omfang syge-
fraveeret skyldes forhold i Rigsrevisionen, har bade chefen og medarbejderen et ansvar for,
at problemerne afdaekkes og lgses. Tillidsrepraesentanten eller Personalekontoret kan til

enhver tid inddrages, hvis medarbejderen gnsker det.
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Nar en medarbejder far en alvorlig sygdom, bar chefen tilbyde medarbejderen en samtale
om, hvordan den syge ansker, at Rigsrevisionen og kollegerne skal forholde sig — om der
er seerlige hensyn, der skal tages, hvordan og hvor meget kollegerne skal informeres mv.
Til stette for samtalen kan fx hentes vejledning pa InfoNettet under "Arbejdsgleede og trivsel”.

Rigsrevisionen har pligt til at indkalde en sygemeldt medarbejder til en samtale senest i 4.

sygeuge. Samtalen skal som udgangspunkt forega i Rigsrevisionen, men kan ske pr. tele-

fon. Medarbejderen er velkommen til at tage tillidsrepreesentanten eller en anden, som med-
arbejderen har tillid til, med til samtalen. Rigsrevisionen skal pa baggrund af samtalen se-
nest i 4. sygeuge rapportere fglgende til den sygemeldtes kommune:

e datoen for den afholdte samtale

¢ den sygemeldte medarbejders egen vurdering af, om sygdommen varer under eller over
8 uger

e om der er mulighed for, at den sygemeldte medarbejder kan genoptage arbejdet delvist
pa et tidspunkt i Igbet af sygeforlgbet.

Inden medarbejderen vender tilbage efter en laengerevarende sygdomsperiode, tager che-
fen initiativ til en samtale, som skal afklare, om der er behov for tilpasning eller prioritering
af arbejdsopgaver, saerlige hjeelpemidler, nedsat arbejdstid eller hjiemmearbejde i en perio-
de for at undga overbelastning af medarbejderen i den fgrste tid og dermed mindske risiko-
en for helbredsforringelse eller yderligere sygefraveer.

12.2. Lz=geerklaeringer
En lsegeerklzering kan enten veere en "mulighedserkleering” eller en friattest”.

Rigsrevisionen kan anmode en sygemeldt medarbejder om en mulighedserkleering for at
drefte, hvilke muligheder der er for, at medarbejderen eventuelt kan udfere visse opgaver
tilpasset forholdene. Chefen og Personalekontoret vil sammen vurdere, om og hvornar en
mulighedserkleering er relevant. Ved en samtale om en mulighedserklaering vil den syge-
meldte medarbejder sammen med Personalekontoret og efter dialog med chefen udfylde

felgende pa erkleeringens forste del:

e medarbejderens problem
e de begreensninger, medarbejderens problem medfgrer rent arbejdsmaessigt
o forslag til Igsninger.

Den sygemeldte medarbejder tager erklaeringen med til sin leege, der udfylder den anden
del af erklzeringen. Medarbejderen har pligt til at deltage i samtalen i Rigsrevisionen eller
pr. telefon.

Ved sygefraveer, der straekker sig ud over 14 dage (kalenderdage), kan chefen anmode
medarbejderen om en friattest, som er en erkleering fra lsegen om sygdommen og dens va-
righed. Friattesten kan benyttes i de tilfeelde, hvor det er helt udelukket, at medarbejderen
kan udfgre tilpassede arbejdsopgaver, eller hvor Rigsrevisionen af andre grunde ikke finder
det relevant at anmode om en mulighedserklaering.

Hvis en medarbejder forventer at veere syg i mere end 8 uger, kan medarbejderen anmode

om en fastholdelsesplan. Rigsrevisionen har dog ikke pligt til at udarbejde planen. Der er in-
gen krav til indholdet af en fastholdelsesplan, men den skal preecisere, hvordan og hvornar

medarbejderen kan genoptage arbejdet. Fastholdelsesplanen udarbejdes i et samarbejde

mellem medarbejderen, chefen og Personalekontoret. Medarbejderen kan ligeledes veelge
at inddrage sin tillidsrepraesentant i arbejdet med fastholdelsesplanen, hvis han/hun gnsker
det.
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12.3. Lzengerevarende sygdom

Langtidssygdom defineres som en sygefraveersperiode pa over 4 uger. Ved langtidssyg-
dom bgr chefen gennem Igbende kontakt holde sig orienteret om sygdommens forlgb, s&
medarbejderen fastholder kontakten til arbejdspladsen. Medarbejderen har ligeledes pligt
til gennem Igbende kontakt at holde chefen orienteret om sygdommens varighed.

Rigsrevisionen gnsker at fastholde medarbejderne og vil i forbindelse med langvarig og/el-
ler alvorlig sygdom yde den ngdvendige statte til, at medarbejderen kan genoptage arbejdet.
Rigsrevisionen tilstreeber en kultur, hvor sygdom og arbejde ikke udelukker hinanden. Der-
for er det vigtigt, at der gennem Igbende dialog indgas konkrete og fleksible aftaler om, hvor-
dan sygdom og arbejde kan kombineres. | aftalerne tages der hensyn til den enkeltes hel-

bredstilstand og arbejdsevne. Rigsrevisionen vil veere imgdekommende over for en midler-
tidig nedsaettelse af arbejdstiden (eventuelt med supplerende sygedagpenge), eendrede ar-
bejdsforhold og/eller arbejdsopgaver, rokering mv. Ligeledes vil Rigsrevisionen imgdekom-
me behov for indretning af arbejdspladsen med hensyn til mgbler og diverse hjselpemidler.
Jobcentret kan i nogle tilfaelde ogsa give stgtte, fx i form af hjeelpemidler og personlig assi-
stance. Se endvidere "Arbejdsglaede og trivsel” pa InfoNettet.

Medarbejderens chef og personalechefen vil ved laengerevarende sygdom vurdere ansaet-
telsesforholdet. Vurderingen sker efter en dialog med medarbejderen. Ved vurderingen af
ansaettelsesforholdet lsegges der vaegt pa falgende forhold:

sygdomsperiodens varighed og forventede varighed
medarbejderens helbredelsesmuligheder
medarbejderens anciennitet i Rigsrevisionen
medarbejderens arbejdsindsats i Rigsrevisionen
sociale og menneskelige hensyn.

Vurdering af ovenstaende forhold vil begynde, sa snart det er klart for Rigsrevisionen, at
medarbejderens sygdom ma forventes at veere langvarig. Vurderingen vil herefter blive fore-
taget Igbende pa baggrund af laegernes prognoser og drgftelse med medarbejderen.

12.4. Omfattende sygefravaer i ovrigt

| forbindelse med omfattende sygefraveer, der ikke knytter sig til én lang sygdomsperiode,
foretager chefen i samarbejde med personalechefen en individuel vurdering af ansaettelses-
forholdet. Her lsegges der veegt pa de samme kriterier som ved leengerevarende sygdom.
Endvidere vurderes sygeperiodernes arsag, karakter og omfang, og om sygdommen med-
farer en forringet arbejdsindsats.

12.5. Afskedigelse pa grund af sygdom

| Rigsrevisionen kan der blive tale om afskedigelse enten pa grund af laengerevarende syg-
dom eller ved sygefravaer, der grundet sit omfang i @vrigt medferer, at en medarbejder ikke
Igser sine arbejdsopgaver tilfredsstillende. Chefen skal gare personalechefen opmaerksom
pa, hvis en medarbejders sygefravaer er bemaerkelsesveerdigt.
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13. Sanktioner og afskedigelse

Afskedigelse af en medarbejder (en medarbejders uansggte afsked) er aldrig en gnskelig
situation og skal sgges undgaet gennem god personaleledelse. Den gode personaleledel-
se udmentes bl.a. igennem chefens intensiverede opmaerksomhed og opfalgning over for
medarbejdere, der ikke fungerer tilfredsstillende.

Det pahviler chefer pa alle niveauer lgbende at bedemme deres medarbejdere i forhold til
de til enhver tid gaeldende krav i Rigsrevisionen. De gaeldende krav fremgar af kompeten-
ceprofilerne, som findes i materialet til brug ved medarbejderudviklingssamtaler.

Det er Rigsrevisionens politik, at chefen skal tage hand om eventuelle utilfredsstillende for-
hold sa tidligt, at medarbejderen far en fair chance for at rette op pa problemet.

Af forskellige arsager, som er naevnt nedenfor, kan det vaere ngdvendigt at foretage afske-
digelse af medarbejdere. Ledelsen og chefen skal i det enkelte tilfeelde vurdere, hvorledes
det sikres, at afskedigelsen kan ske pa den for medarbejderen mest veerdige made.

13.1. Afskedigelse i provetiden

Afskedigelse i prevetiden skal ske ud fra en samlet vurdering af medarbejderens egnethed
i forhold til Rigsrevisionens krav til den pagaeldende. Kontorchefen udarbejder en indstilling
om, hvorvidt ansaettelsesforholdet skal fortsaette, og orienterer medarbejderen om indholdet
i denne. Dette foregar ved en samtale, som er initieret af kontorchefen. Hvis der i prgvetiden
er tvivl om en medarbejders egnethed pa grund af manglende faglige og/eller personlige
kompetencer, ber anseettelsesforholdet ophgre.

Chefen skal vaere meget omhyggelig ved vurderingen af forlgbet af medarbejderens prave-
tid (bade den ordinzere og eventuelt forleengede prgvetid). P4 denne made undgas, at med-
arbejdere, hvis kompetenceprofil ikke passer i Rigsrevisionen, overgar til varig ansaettelse.
Chefen skal sikre, at medarbejderen i Igbet af prgvetiden stilles over for relevante krav og
opgaver, sa der er grundlag for en fair bedgmmelse.

Pravetiden kan i seerlige tilfaelde forlaeenges, hvis chefen ikke har haft mulighed for at bedgm-
me medarbejderen (fx hvis chefen har vaeret syg i en laengere periode). Forleengelse af prg-
vetiden skal aftales med personalechefen.

13.2. Afskedigelsesarsager

Afskedigelser kan ske, hvis de krav, herunder overholdelse af aftaler, regler og love, der stil-
les til den enkelte medarbejder, ikke honoreres. Afskedigelse sker inden for de rammer, der
er fastsat ved kollektive aftaler, funktionaerlov, tjenestemandslov mv., og kan finde sted af
felgende grunde:
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o Tilsidesaettelse af pligter, som udtrykkeligt eller efter forholdets natur pahviler medar-
bejderen i relation til ansaettelsesforholdet i Rigsrevisionen, herunder misligholdelse af
fortrolighedsregler, habilitetsregler, sikkerhedsbestemmelser og andre tjenstlige regler.

o Utilfredsstillende arbejdsindsats. Arbejdsindsatsen er maengde- og/eller kvalitetsmaes-
sig klart utilfredsstillende, uden at dette kan tilskrives tildeling af arbejdsopgaver, der er
urimelige under hensyn til den pagaeldendes erfaring og uddannelse.

o Samarbejdsvanskeligheder. Der er opstaet alvorlige samarbejdsvanskeligheder, som
i det vaesentligste skyldes den pageeldendes indstilling eller handlinger, herunder tillids-
brud mellem chef og medarbejder samt mobning og chikane.

o Sygedage. Antallet af sygedage/sygeperioder er uforeneligt med en tilfredsstillende ar-
bejdsindsats, og der er ikke udsigt til bedring af dette forhold.

e Overtraedelse af love mv. samt forhold uden for Rigsrevisionen. Der er begéet straf-
bare forhold i eller uden for Rigsrevisionen. Medarbejderen skal savel i som uden for tje-
nesten vise sig veerdig til den agtelse og tillid, som stillingen kreever. Dette vurderes kon-
kret af ledelsen i det enkelte tilfeelde.

13.3. Patale og advarsel

Det er afgegrende, at chefen Igbende falger op pd medarbejdernes arbejdsindsats og sam-
arbejde savel internt som eksternt og rettidigt giver en klar tilbagemelding til medarbejderen.

Lever en medarbejder ikke op til de faglige og personlige krav, der stilles til vedkommende,
jf. kompetenceprofilen, og/eller der er opstaet et alvorligt tillidsbrud mellem chef og medar-
bejder, skal chefen indhente medarbejderens forklaring herpa. Hvis denne ikke er tilfreds-
stillende, giver chefen en mundtlig patale. Hvis chefen vurderer, at indsatsen/samarbejdet i
seerlig alvorlig grad afviger fra Rigsrevisionens veerdier og krav, giver chefen en skriftlig ad-
varsel.

Chefen skal, nar patalen gives, ggre det klart for medarbejderen, at der er tale om en pata-
le. Selve ordet "patale” skal anvendes, sa der ikke opstar tvivl. Chefen skal endvidere note-
re sig dato for og indhold af patalen i tilfeelde af, at de patalte forhold ikke forbedres. Med-
arbejderen kvitterer for at have modtaget patalen (men ikke ngdvendigvis for enighed i ind-
holdet). Medarbejderen kan efter gnske drgfte spgrgsmalet med tillidsrepreesentanten.

Hvis medarbejderen fortsat ikke lever op til kravene eller fortsat bidrager til tillidsbrud, giver
chefen en skriftlig advarsel. Hvis skriftlig advarsel kommer pa tale, skal personalechefen
inddrages, jf. nedenfor.

En mundtlig patale og en skriftlig advarsel skal indeholde en konkret vurdering og pavisning
af de utilfredsstillende forhold. Endvidere skal chefen i patalen og advarslen give anvisnin-
ger pa, hvordan medarbejderen kan forbedre de utilfredsstillende forhold, og chefen skal
fastsaette en frist for forbedringen. Finder chefen, at der ber gives en skriftlig advarsel, fal-
ges fglgende procedure:

1. Chefen laver udkast til skriftlig advarsel. Dette drgftes med neermeste chef og personale-
chefen, inden medarbejderen far et udkast til advarsel.

2. Medarbejderen har herefter adgang til mundtlig og/eller skriftlig indsigelse over for che-
fen, dennes chef og personalechefen.

3. Hvis medarbejderen gnsker det, afholdes mgde med tillidsrepreesentanten, chefen og
eventuelt dennes chef samt personalechefen.

4. Herefter udarbejder chefen den endelige advarsel, der efter medarbejderens gnske kan
behandles efter proceduren i pkt. 2 og 3.

5. Tillidsrepreesentanten orienteres forinden om sagen, medmindre medarbejderen mod-
seetter sig dette, og medmindre det allerede er sket.

6. Medarbejderen pategner advarslen som dokumentation for at vaere gjort bekendt med
denne. Medarbejderen modtager kopi af advarslen.

7. Den skriftlige advarsel sendes til personalechefen via chefens overordnede. Medarbej-
derens eventuelle indsigelse til den endelige advarsel vedleegges.
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Ved mundtlig patale og skriftlig advarsel til en chef er proceduren i princippet den samme
som ovenfor beskrevet, dog indtraeder den neermeste overordnede chef i chefens rolle.
Hvis en chef ikke lever op til de gaeldende krav, vil det i praksis vaere ngdvendigt at be-
handle eventuelle sager individuelt. Dette skyldes, at det kan vaere vanskeligt at indhente
praecis dokumentation og opstille forbedringskrav og -frister.

Det skal bemaerkes, at "advarsel” ikke her anvendes i tienestemandslovens forstand.

Forinden en uansggt afskedigelse begrundet i utilfredsstillende arbejdsindsats eller samar-
bejdsvanskeligheder skal der veere givet en skriftlig advarsel. | gvrige tilfaelde kan der ske
opsigelse med geeldende varsel, og i alvorlige tilfaelde er der i henhold til geeldende love og
overenskomster adgang til opsigelse uden varsel.

Hvis en skriftlig advarsel ikke far den tilsigtede virkning, meddeler chefen dette til medarbej-
deren og personalechefen, der orienterer tillidsrepraesentanten.

Herefter falges regler om uans@gt afskedigelse i henholdsvis overenskomster, funktionaer-
lov og tjenestemandslov.

Ved en uansggt afsked har arbejdsgiveren pligt til at indhente medarbejderens (og eventuelt
den faglige organisations) bemeaerkninger til afskedigelsen. Da afskedigelsen pa forhand er
dreftet med medarbejderen, betyder det, at bemaerkninger, der fremsaettes pa dette tids-
punkt, kun far betydning for sagens afggrelse, hvis bemaerkningerne bringer afggrende nyt.

13.4. Afskedigelser ved nedskaringer

Hvis der ma foretages afskedigelser, begrundet i budgetnedskeeringer og bortfald af arbejds-
opgaver i starre omfang, og tilpasning af antal medarbejdere ikke kan forega ved naturlig af-
gang, vil Rigsrevisionen benytte et kvalifikationskriterium. | forbindelse hermed udpeger le-
delsen de medarbejdere, som bedgmmes at veere mindst kvalificerede i forhold til Rigsre-
visionens malsaetning og opgaver.

For at sikre det bedst mulige beslutningsgrundlag skal der indhentes udtalelser fra den pa-
geeldendes nuvaerende og tidligere kontor- eller afdelingschef.

Medarbejdere, der gnsker at vende tilbage efter orlov, er i vurderingen ligestillet med gvri-
ge medarbejdere.

Omfanget af de her naevnte afskedigelser fastlaegges ved forhandling i Samarbejdsudval-
get. De pagaeldende personalerepraesentanter har hgringsret, inden der traeffes beslutning.
Eventuelle afskedigelser vil finde sted i overensstemmelse med gaeldende regler, som bl.a.
betyder, at centralorganisationerne har mulighed for at gare indsigelse.

13.5. Fratreedelsessamtaler

Fratreedelsessamtale afholdes med alle medarbejdere, der har opsagt deres stilling. Sam-
talen er todelt, hvor fgrste del er en samtale med rigsrevisor med deltagelse af en fra Per-
sonalekontoret. | forlaengelse heraf fortsaetter Personalekontoret samtalen med medarbej-
deren, hvor der er lejlighed til at uddybe baggrunden for fratraedelsen samt til at videregive
sine indtryk/oplevelser af Rigsrevisionen som arbejdsplads. Fratreedelsessamtalen er for-
trolig, og oplysningerne bruges udelukkende af Personalekontoret som grundlag til at for-
bedre personalepolitikken.
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14. Seniorpolitik

Seniormedarbejderne i Rigsrevisionen har en raekke kvalifikationer og erfaringer, som
Rigsrevisionen gnsker at drage nytte af s leenge som muligt. Erfarne medarbejderes vi-
den skal videregives til de yngre, mindre erfarne medarbejdere. Derudover bidrager seni-
ormedarbejderen til kontinuitet og stabilitet, bade for sa vidt angar det faglige miljg som det
sociale.

En forudsaetning er imidlertid, at Rigsrevisionens medarbejdere bevarer faglige og person-
lige kompetencer gennem hele arbejdslivet. Derfor er det ogsa et krav til seniormedarbej-
derne, at de gennem efteruddannelse og pa anden made udvikler sig savel personligt som
fagligt, er fleksible og til stadighed holder deres faglige viden ajour. Rigsrevisionen er sam-
tidig forpligtet til at sikre det fornadne grundlag for stadig kompetenceudvikling.

Rigsrevisionens seniorpolitik indeholder seniorordninger for medarbejdere fra 60 ar. Der
kan dog i seerlige tilfaelde aftales seniorordninger for medarbejdere fra 55 ar og opefter.

14.1. Planer for seniorkarriere i medarbejderudviklingssamtalen

Medarbejderudviklingssamtalen skal anvendes til i god tid at forberede og planlaeagge med-
arbejderens seniorkarriere. God kommunikation mellem chef og medarbejder (henholdsvis
kontorchef og afdelingschef) skal vaere med til at afklare og afstemme forventninger og krav
til fremtiden. For seniormedarbejdere indgar der i medarbejderudviklingssamtalen en afkla-
ring af behovet for eventuel nedtrapning i opgaver og arbejdstid i de sidste arbejdsar.

Det vil veere naturligt, at seniormedarbejderens opgaver defineres inden for omrader, hvor
medarbejderen har szerlige kvalifikationer, erfaring og netvaerk. Samtidig er det vigtigt, at
det daglige arbejde ogsa for seniormedarbejdere stadig byder pa nye udfordringer, krav,
afveksling og udvikling.

14.2. Seniorordninger for Rigsrevisionens medarbejdere

For nogle seniormedarbejdere kan det have betydning for beslutningen om at fortsaette el-
ler afslutte arbejdslivet, om det er muligt at nedseette den ugentlige arbejdstid. Rigsrevisio-
nen gnsker at vaere sa fleksibel som muligt over for zeldre medarbejdere, som gnsker en
gradvis tilbagetreekning fra arbejdslivet, inden de gar pa pension, og er derfor ogsa positivt
indstillet over for ansggninger om nedsat arbejdstid. Rigsrevisionens flekstidsordning bety-
der, at det er muligt at tilrettelaegge arbejdstiden fleksibelt i overensstemmelse med @nsker
og behov. Nedsat arbejdstid kan kombineres med fleksefterlgn eller delpension.

For medarbejdere, der er fyldt 60 ar, og som efter ansggning far nedsat arbejdstiden som
led i en seniorordning, indbetaler Rigsrevisionen pensionsbidrag svarende til beskeeftigel-
sesgraden i den hidtidige stilling. For tjenestemandsansatte betyder det, at tienesteman-
den optjener fuld pensionsalder under deltiden. Arbejdstiden skal nedsaettes med mindst 7
timer om ugen og skal udgere mindst 15 timer om ugen efter nedsaettelsen.
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Chefer (lsnramme 37 og opefter) kan ikke fa nedsat arbejdstid og samtidig forblive i chef-
stillingen. | stedet vil det vaere muligt at indga aftale om en retreetestilling, som kan kombi-
neres med nedsat tid. En retreetestilling indebeerer, at chefen efter ansagning fratraeder sin
chefstilling og tiltreeder en stilling som konsulent med lavere Ign og mindre ansvar. En for-
udsaetning for aftalen er, at det ved dreftelse mellem rigsrevisor, personalechefen og afde-
lingschefen og den pagaeldende chef er muligt at finde et passende indhold i den nye stil-
ling, sa chefens kompetencer kan bruges bedst muligt. Som led i aftalen bevarer chefen
ret til at fa pension beregnet efter den hidtidige, hgjere pensionsgivende Ign. Derudover
kan der aftales et Igntilleeg, som aftrappes med mindst % om aret og bortfalder ved udgan-
gen af den méaned, hvor medarbejderen fylder 65 ar.

Da det skal veere muligt for Rigsrevisionen at foretage nyanseettelser og generel resursetil-
pasning, har seniormedarbejderen ikke krav pa at ga tilbage til fuld tid, nar en aftale om en
seniorordning er indgaet.

For medarbejdere og chefer, der er fyldt 60 ar, er der adgang til et antal ekstra fridage:

e 60-61-arige medarbejdere/chefer kan efter aftale med deres chef/afdelingschef holde 2
ekstra fridage om aret.

e Medarbejdere/chefer, der er fyldt 62 ar, har ret til 2 ekstra fridage om aret. Derudover
kan medarbejdere/chefer efter aftale med deres chef/afdelingschef fa 2 arlige fridage
mere. | seerlige tilfaelde kan en medarbejder/chef, der er fyldt 62 ar, yderligere fa op til 8
fridage arligt efter aftale med personalechefen. Fridagene gives til medarbejdere med
fx seerligt belastende opgaver, mange rejsedage, af familiemaessige arsager, i forbin-
delse med sygdomsperioder e.l.

Seniorfridage kan ikke kombineres med udbetaling af overskydende ferie.

Seniorordninger kan indgas efter aftale med ledelsen og er ikke en ret for den enkelte med-
arbejder. Personalechefen afholder en seniorsamtale med alle medarbejdere, nar de fylder
59 ar. | samtalen drafter personalechefen med den enkelte medarbejder de forskellige mu-
ligheder for at udnytte de eksisterende seniorordninger samt mulighederne for at f& mere
frined/ferie.

14.3. Seniorbonus

Rigsrevisionen har indgéet aftale om seniorbonus med alle medarbejderorganisationer.
Aftalen indebaerer, at seniorer én gang arligt far en bonus for fortsat at vaere i beskaeftigel-
se. Du har ret til seniorbonus fra den dag, du har fedselsdag og opfylder alderskriteriet i
perioden 1. januar 2009 - 31. december 2011. HK- og TAT-medarbejdere har ret til senior-
bonus, fra de fylder 62 ar, mens det for AC-medarbejdere er fra 64 ar.

Du har ret til:

e at veksle op til den fulde seniorbonus til et ekstraordinzert pensionsbidrag
o at veksle en del af din seniorbonus til et antal seniorfridage.

Hvis du har valgt at veksle dele af din seniorbonus til fridage, skal du drefte afviklingen af
fridagene med din chef.

Se naermere om rammerne for seniorbonus i ABC’en pa InfoNettet under ”"Seniorpolitik”.
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14.4. Seniorkursus

Rigsrevisionen udbyder jaevnligt et kursus for seniormedarbejdere, der overvejer mulighe-
der og alternativer i forbindelse med afslutningen af arbejdslivet. Kurset indeholder en af-
klaring af gkonomiske og juridiske forhold samt rdd om, hvordan man bedst forbereder sig
til "den 3. alder”. Der er mulighed for at medtage en aegtefeelle pa seniorkurserne.
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