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1. Strategi og evaluering på centralt og lokalt niveau

Centralt forankret strategi for nedbringelse af sygefravær

Rigspolitiet har på det centrale niveau fastlagt en række initiativer for perioden 2010 – 2012, der har til formål at understøtte den lokale indsats for nedbringelse af sygefravær. Der henvises til rundskrivelse af den 8. juni 2010 (link).

Lokale strategier for nedbringelse af sygefraværet 

Politikredsene og Rigspolitiet skal som en del af deres lokale sygefraværspolitikker formulere en strategi for nedbringelse af sygefraværet gennem både forebyggende trivselsfremmende tiltag rettet mod det fysiske og psykiske arbejdsmiljø og opfølgende tiltag i forhold til de sygemeldte. Det skal sikres, at alle ledere og medarbejdere gøres bekendt med den lokale politik, og der skal ske en årlig evaluering af resultaterne af den lokale strategi i både Samarbejdsudvalg og Sikkerhedsudvalg. 

Det anbefales, at valget af forebyggende tiltag bl.a. sker på baggrund af den viden om det fysiske og psykiske arbejdsmiljø, der indsamles gennem APV, jobtilfredshedsundersøgelser og helbredsundersøgelser i relation til skifteholdstjeneste. En forebyggende indsats på lokalt niveau kan f.eks. indeholde initiativer i relation til anvendelse af kollegastøtteordningen, brug af andre trivselsordninger, styrkelse af personalelederkompetencer, styrkelse af balancen mellem arbejdsliv og privatliv, forebyggelse og håndtering af stress, sundhedsfremme, arbejdets organisering, arbejdspladsindretning, anvendelse af en eventuel sygefraværskonsulent m.v. 
2. Roller og ansvarsfordeling
Politikredsene og Rigspolitiet skal i deres lokale trivsels- og sygefraværspolitikker forholde sig til rolle- og ansvarsfordelingen i forhold til forebyggelse og opfølgning af sygefravær, således at det tydeliggøres, hvilket ansvar følgende har: nærmeste leder, øverste ledelse, kollegerne, den sygemeldte, den lokale personaleafdeling.

Det anbefales, at nærmeste leder som udgangspunkt er ansvarlig for at afholde alle former for samtaler om trivsel og sygefravær og for at holde løbende kontakt til langtidssyge medarbejdere. Begrundelsen for denne anbefaling er, at det er en naturlig del af personalelederens rolle at drage omsorg for medarbejdere, der rammes af sygdom, og at nærmeste leders kendskab til både medarbejderen og afdelingen giver det bedste udgangspunkt for at iværksætte tiltag, der kan muliggøre, at medarbejderen kan genoptage arbejdet. Samtidig kan der dog være særlige situationer, hvor en medarbejder eller dennes nærmeste leder foretrækker, at ansvaret for samtalerne overdrages til en anden leder. Endelig anbefales det, at den lokale personaleafdeling er ansvarlig for at sikre, at lederne holdes orienteret om omfanget af deres medarbejderes sygdom, og for at give lederne besked, når der, i henhold til retningslinjerne i den lokale trivsels- og sygefraværspolitik, skal afholdes samtaler.

3. Samtaler i forbindelse med trivselsproblematikker og sygdom
Uformelle trivsels-/omsorgssamtaler

Nærmeste leder kan til enhver tid tage initiativ til at afholde en uformel samtale med en medarbejder, hvis lederen vurderer, at medarbejderen viser tegn på at mistrives. Lederen skal altid imødekomme en medarbejders ønske om en samtale. Politikredsene og Rigspolitiet kan i deres lokale trivsels- og sygefraværspolitikker fastlægge yderligere retningslinjer for uformelle trivsels-/omsorgssamtaler.
Sygemelding

Som udgangspunkt skal sygemelding ske telefonisk til nærmeste leder på første sygedag. Politikredsene og Rigspolitiet skal i deres lokale trivsels- og sygefraværspolitikker fastlægge nærmere retningslinjer for procedurerne i forbindelse med sygemelding og raskmelding, herunder procedurer for de situationer, hvor det pga. f.eks. skifteholdstjeneste ikke er muligt at sygemelde sig til nærmeste leder.
Samtaler ved korttidssygefravær

Der skal systematisk gennemføres samtaler, når en medarbejder har haft et bestemt antal sygedage eller sygeperioder indenfor en afgrænset periode. Politikredsene og Rigspolitiet skal i deres lokale trivsels- og sygefraværspolitikker fastlægge præcise retningslinjer for, på hvilke tidspunkter der afholdes samtaler ved gentaget korttidssygefravær. Medarbejderen skal altid tilbydes at medbringe en person efter eget valg til en samtale om sygefravær. Det kan f.eks. være tillidsrepræsentanten, sikkerhedsrepræsentanten eller en anden person, som medarbejderen har tillid til.
Der bør som minimum gennemføres samtaler, når der er tale om 6 fraværsperioder eller 12 sygedage indenfor de seneste 12 måneder. Formålet med systematiske samtaler er at sikre, at sygefravær, der er relateret til arbejdsmiljømæssige problemer, opdages så tidligt som muligt, så der kan iværksættes tiltag for at forbedre medarbejderens trivsel. Derudover vil klare retningslinjer for afholdelse af samtaler modvirke, at medarbejderne oplever forskelsbehandling.
Samtaler ved langtidssygefravær

Der skal afholdes en lovpligtig samtale med den sygemeldte indenfor maksimalt 4 ugers løbende sygemelding, og den sygemeldtes hjemkommune skal i forbindelse med ansøgning om refusion orienteres om, at samtalen er afholdt. Medarbejderen skal altid tilbydes at medbringe en person efter eget valg til en samtale om sygefravær. Det kan f.eks. være tillidsrepræsentanten, sikkerhedsrepræsentanten eller en anden person, som medarbejderen har tillid til. Politikredsene og Rigspolitiet skal i deres lokale trivsels- og sygefraværspolitikker fastlægge retningslinjer for, hvordan kontakten med den langtidssygemeldte varetages før og efter den lovpligtige samtale.

Det anbefales, at nærmeste leder kontakter medarbejderen telefonisk eller skriftligt allerede efter ca. 1 uges sygdom. Formålet med den tidlige kontakt er at vise omsorg for medarbejderen. Ved længerevarende sygdom anbefales det, at nærmeste leder jævnligt har telefonisk eller personlig kontakt med den sygemeldte medarbejder, således at det sikres, at der sker en opfølgning på den lovpligtige samtale. 
Dokumentation for afholdelse af samtaler

Der skal udarbejdes et referat på baggrund af samtaler om både korttids- og langtidssygefravær. Derimod er der ikke et krav om referatet ved uformelle trivselssamtaler. I referatet noteres eventuelle aftaler, der under samtalen er indgået om f.eks. fastholdelsestiltag eller tidspunkt for yderligere opfølgning. Formålet med referatet er at understøtte, at de aftaler, der er indgået med den sygemeldte, ikke bliver glemt i forbindelse med eksempelvis lederskifte eller omstruktureringer. Den sygemeldte medarbejder skal godkende og underskrive referatet. Referatet gemmes på personalesagen. I de tilfælde, hvor der udarbejdes en mulighedserklæring eller en fastholdelsesplan i forbindelse med samtalen, skal disse dokumenter ligeledes gemmes på personalesagen. Politikredsene og Rigspolitiet kan fastlægge yderligere retningslinjer for dokumentation i forbindelse med samtaler om sygefravær, herunder lokale retningslinjer for referatets form og indhold.

4. Afklaring af fastholdelsesmulighederne
Anvendelse af fastholdelsesplan

I de situationer, hvor det ikke forventes, at medarbejderen kan vende tilbage inden for 8 uger, skal lederen overveje, om det vil være relevant at tilbyde, at der udarbejdes en fastholdelsesplan i forbindelse med den lovpligtige samtale, der afholdes indenfor 4 uger efter sygemeldingen. Hvis det på dette tidspunkt er uklart, hvilke begrænsninger sygdommen medfører, kan der i stedet under samtalen indgås aftale om, at der udarbejdes en fastholdelsesplan på et senere tidspunkt. Lederen bør som udgangspunkt altid imødekomme et ønske fra den sygemeldte medarbejder om udarbejdelse af en fastholdelsesplan. 

Baggrunden for disse anbefalinger er, at der gennem anvendelse af en fastholdelsesplan sendes et signal om, at lederen er interesseret i, at medarbejderen skal bevare tilknytningen til arbejdspladsen i sygdomsperioden og i at iværksætte de foranstaltninger, der måtte være nødvendige for, at medarbejderen kan vende tilbage til arbejdet.
Anvendelse af mulighedserklæring

Mulighedserklæringen anvendes i de situationer, hvor der i dialogen mellem leder og medarbejder er usikkerhed om, hvilke arbejdsfunktioner medarbejderen kan varetage, fordi det ikke er åbenlyst, hvilke begrænsninger sygdommen medfører, eller hvilken varighed sygdommen forventes at have, og dermed hvilke skånehensyn, der er relevante at overveje. Mulighedserklæringen kan anvendes både i forbindelse med gentaget korttidssygefravær og ved langtidssygefravær. Det bør altid overvejes, om det er relevant at udarbejde en mulighedserklæring i forbindelse med den lovpligtige samtale, der afholdes indenfor 4 uger efter sygemeldingen. 

Fordelen ved at bruge mulighedserklæringen i de situationer, hvor der er tvivl om, hvilke begrænsninger sygdommen medfører, er, at den giver anledning til, at leder og medarbejder i fællesskab afdækker fastholdelsesmulighederne med hjælp fra den sygemeldtes læge. Dermed tilskyndes leder og medarbejder til at tænke i muligheder frem for begrænsninger og at overveje f.eks. delvis sygemelding, omplacering, arbejdsstedets indretning, behovet for særlig støtte m.v.
Inddragelse af Rigspolitiets personalelæge

Der kan indhentes rådgivning hos personalelægen i relation til spørgsmål vedr. forebyggelse af sygefravær og håndtering af sygdom. Spørgsmålene kan handle om fysisk og psykisk arbejdsmiljø samt andre sundhedsfaglige problemstillinger. Både ledere og medarbejdere kan henvende sig til personalelægen.
Lederen bør, via den lokale personaleafdeling, inddrage personalelægen i følgende situationer:

 

· Hvis der efter udarbejdelse af mulighedserklæring stadig er tvivl om, i hvilket omfang en medarbejders helbredstilstand har indflydelse på den generelle arbejdsevne. Det kan f.eks. være relevant at inddrage personalelægen ved ansøgning om fritagelse for skiftetjeneste med nattevagter eller i forbindelse med anden arbejdsmæssig omplacering.

· Hvis der er tvivl om, hvorvidt en medarbejders helbredstilstand har indflydelse på den arbejdsmæssige sikkerhed.  Her tænkes specielt på de helbredsmæssige krav, der stilles til ansatte, som deltager i indsatstjeneste.
· I vanskelige sygesager, hvor andet er forsøgt, og sagen synes fastlåst. 
I relation til tjenestemandsansatte skal personalelægen altid inddrages ved ansøgning om nedchargering af helbredsmæssige grunde og i situationer, hvor det skal afklares, om der skal indstilles til afsked af helbredsmæssige grunde. 

Fastholdelsesredskaber

I forbindelse med samtaler om sygefravær skal lederen overveje, om det er relevant at iværksætte et eller flere af de følgende tiltag for herigennem at fastholde medarbejderen på arbejdspladsen:

Fastholdelsesredskaber der kan anvendes efter aftale med den sygemeldtes jobcenter:

· Delvis sygemelding/raskmelding

· § 56 aftale ved kronisk sygdom
· Fleksjob

· Mentorordning med tilskud fra jobcentret
· Tilskud til hjælpemidler, arbejdspladsindretning og personlig assistance
Fastholdelsesredskaber i politiet:

· Ændring af arbejdsopgaverne

· Ændring i arbejdspladsindretningen
· Nye arbejdsredskaber

· Kompetenceudvikling
· Deltid

· Delvist hjemmearbejde

· Omplacering

· Midlertidig nedsat tjenestetid

· Midlertidig anden tjeneste

· Nedchargering

· Mentorordning / særlig støtte fra kollega eller leder
· Psykologsamtaler
Politikredsene og Rigspolitiet kan i deres lokale trivsels- og sygefraværspolitikker supplere med yderligere fastholdelsesredskaber og / eller formulere særlige lokale retningslinjer i relation til fremgangsmåden ved anvendelse af de forskellige ordninger. Hvis den sygemeldte medarbejder er ansat som jurist med Justitsministeriet som ansættelsesområde, henledes opmærksomheden på, at Justitsministeriet skal inddrages i forbindelse med langtidssygefravær og iværksættelse af fastholdelsestiltag.

Tilbagevenden til arbejdet efter langtidssygemelding

Politikredsene og Rigspolitiet skal i deres lokale trivsels- og sygefraværspolitikker fastlægge retningslinjer for, hvordan der sikres en god tilbagevenden til arbejdet efter langvarig sygdom. Det anbefales, at der efter tilbagevenden afholdes opfølgningssamtaler med fokus på medarbejderens trivsel og eventuelle behov for særlig støtte. Det anbefales endvidere, at eventuelle fastholdelsesaftaler, der vedrører en ændring i arbejdsopgaver eller lignende, kommunikeres til de kolleger, der berøres.

Afsked pga. sygdom

I politiet vil vi som udgangspunkt gøre en aktiv indsats for at fastholde sygemeldte medarbejdere på arbejdspladsen. I visse tilfælde vil det være muligt at omplacere medarbejderen for derved at kunne fastholde denne på arbejdspladsen. I forbindelse med en markant ændring af arbejdsopgaverne eller den organisatoriske placering skal det imidlertid overvejes, både hvorvidt arbejdspladsens krav til den samlede opgaveløsning kan imødekommes og hvorvidt medarbejderen på længere sigt vil være tilfreds med den nye funktion. En beslutning om uansøgt afsked skal baseres på en vurdering af, hvorvidt omfanget og karakteren af medarbejderens sygefravær betyder, at medarbejderen ikke længere er i stand til at bestride sit job og en vurdering af, hvorvidt der er relevante muligheder for omplacering, der kan imødekomme både arbejdspladsens og medarbejderens behov.

5. Yderligere retningslinjer af administrativ karakter
Der er i tilknytning til denne kundgørelse udarbejdet en vejledning om sygefravær, der kan findes på POLNET (link). Vejledningen er udformet som et elektronisk opslagsværk, der løbende vil blive opdateret og videreudviklet. Vejledningen indeholder bl.a. en nærmere beskrivelse af de forskellige fastholdelsesredskaber og af de administrative forretningsgange i relation til sygdom.
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