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Social & SundhedsSkolen, Herning overgik til at vaere en selvejende institution under staten
den 1. januar 2007. | den forbindelse blev alle aftaler og kutymer opsagt. Samarbejdsudvalget
(SU) har brugt anledningen til at drgfte, nyteenke og revidere den overordnede lgn og persona-
lepolitik ud fra de indsatsomrader, som en statslig personalepolitik skal indeholde.

SU har i 2007 haft nedsat en arbejdsgruppe, der har arbejdet med retningslinjer i forhold til
den overordnede lgn — og personalepolitik, og som har dannet udgangspunkt for bl.a. afsnittet
om det hele menneske. Det har veeret en givende proces, hvor der har veeret gode diskussio-
ner og lgbende drgftelser i SU. Dette har bl.a. givet mulighed for:

- at fa diskuteret en raekke politikker, der har vundet haevd gennem arene

- at fa tilfgjet politikker pa omrader, hvor skolen endnu ikke havde gjort sig klar, hvad
man bgr mene

- at sikre, at savel bestyrelse som medarbejdere er bekendt med, hvilke rettigheder og
pligter, der fglger med en anseettelse pa Social & SundhedsSkolen, Herning

Social & SundhedsSkolen, Hernings vaesentligste ressource er medarbejdere, og i dette lys kan
lgn - og personalepolitikken forstds som en hensigtserkleering i forhold til den méade, hvorpa
skolen forvalter sin veesentligste ressource.

Lon- og personalepolitikken er godkendt i SU den 20. august 2008, og fremlagt for bestyrelsen
den 15. september 2008

Social & SundhedsSkolen, Herning
September 2008

Britta Raaballe
Direktor
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1 Indledning

Udgangspunktet for denne lgn- og personalepolitik er en antagelse om, at medarbejdere og
ledere i det daglige gar deres bedste for, i samarbejde at skabe et godt uddannelsessted for
elever og kursister samt en god arbejdsplads for alle ansatte, hvor gensidig dialog er det bed-
ste udgangspunkt for samarbejdet. Skolen saetter desuden pris pa mangfoldighed, forskellig-
hed, og at udvikling er positiv og ngdvendig. Ligeledes er udgangspunktet antagelsen om, at
alle - medarbejdere og ledere — gnsker at tage del i arbejdet med og veere ansvarlig for at vir-
keliggere personalepolitikken for i feellesskab at skabe en god arbejdsplads.

Skolens mission, vision, idégrundlag og veerdier samt strategier og handleplaner er fundamen-
tet for arbejdet og samarbejdet pa skolen, og det forventes, at alle accepterer og bidrager til
deres efterlevelse.

Arbejdet med lgn- og personalepolitikken har taget afseet i statens personalepolitik. Personale-
politikken er derfor opbygget efter skolens behov for dialog, udvikling, fleksibilitet og neerveer i
hverdagen samtidig med, at skolens veerdier er forsggt gjort tydelige i politikken.

Statens personalepolitik har fokus pa tre indsatsomrader:
e Ledelse
o Kompetenceudvikling
e Den hele medarbejder
Lon- og personalepolitikken er opbygget efter samme temaer.

Personalepolitikken kan fglges op af en eller flere retningslinjer, som drgftes i SU, og som er
bilag til len- og personalepolitikken i form af Organisationshandbogen.

Formalet med lgn- og personalepolitikken:
e At veere et redskab til lgbende information og dialog om retningslinjer pa skolen

e At give den enkelte medarbejder mulighed for selv at orientere sig om gaeldende poli-
tikker og retningslinjer.
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2 Social & SundhedsSkolens mission, vision, idé- og
veerdigrundlag

2.1 Formal og mission

Saocial & SundhedsSkolen, Herning har til formal at uddanne og efteruddanne personale inden
for det social- og sundhedsmaessige samt paedagogiske omrade, efter geeldende love og be-
kendtggrelser samt at sikre en uddannelseskvalitet, der tager hgjde for den fremtidige udvik-
ling i samfundet.

2.2 Vision
Social & SundhedsSkolen, Herning
giver stof til eftertanke hver dag
- skaber leererig hverdag for dem,
der er med til at skabe hverdag for andre.

2.3 Idégrundlag

Social & SundhedsSkolen, Herning er et uddannelsessted for mennesker, der vil arbejde med
menneskers hverdagsliv.

- Hverdagen er grundlaget for hele vores tilveerelse

- Den, der er aktiv, udvikler sig

- Den, der er i dialog, skaber viden

- At arbejde teet pa andre mennesker fordrer nservaer

2.4 Veerdigrundlag

Hvad er vigtigt for eleverne i forhold til skolen?
o Et fagligt og personligt inspirerende uddannelsesmiljg
e Sammenheaeng i uddannelsesforlgbet
e Udvikling af faglig identitet
Hvad er vigtigt for praktikvejlederne?
e Godt kendskab til uddannelsernes indhold og vejlederrollen
e Godt samarbejde mellem skole og praksis
Hvad er vigtigt for anseettende myndigheder?
o Eleverne uddannes til funktioner frem for til institutioner
e Eleverne uddannes til at bruge sig selv som det vigtigste redskab i arbejdet med men-
nesker
e Godt samarbejde omkring visioner og langsigtet planleegning i forhold til borgernes be-
hov
e Uddannelsen af fremtidens medarbejdere skal matche tidens krav
e Gode uddannelsesmuligheder for praktikvejledere og praktikansvarlige
Hvad er vigtigt for medarbejdere?
e Godt samarbejde skole og praksis
e Godt fagligt og personligt inspirerende miljg
o Alle parter er medansvarlige for uddannelserne og for profilering af dem
e Udviklingsorienteret organisationsstruktur, herunder vedligeholdelse og udvikling af
medarbejderes kvalifikationer
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2.5 Skolens opgave

Social & SundhedsSkolen, Herning har som sin centrale opgave at skabe forpligtende sociale
leeringsfeellesskaber og formidling af kundskaber samt skabe fysiske og organisatoriske ram-
mer, som kan understgtte elevernes og kursisternes leering — under hensyntagen til den enkel-
tes forudseetninger.

Skolen vil bidrage til, at sdvel unge som voksne elever gennemfgrer en uddannelse og kvalifi-
ceres til videre uddannelse samt bidrage til, at der udvikles nye uddannelser for social- og
sundhedsomradet og det paedagogiske omréade.

Skolens hensigt er at stgtte og styrke elevernes og kursisternes forudseaetninger for at leere og
at uddanne sig samt til at kunne bidrage til og tage del i samt kvalificere arbejdspraksis inden
for social- og sundhedsomradet samt det paedagogiske omrade.

2.6 Skolens peedagogiske grundlag

Pa de grundleeggende social- og sundhedsuddannelser uddannes nogle af de faggrupper, som
pa neermeste hold tager del i andre menneskers liv.

Medarbejdere, der har en teet, kontinuerlig, eventuel daglig kontakt med bgrn, borgere, bruge-
re og patienter, arbejder i et komplekst, sammenhangende og foranderligt felt, hvor svarene
ikke er givet pa forhand, og rutinen ikke reekker. De kan ikke ngjes med en kundskabsbase,
der udelukkende er bygget op af 'stof’ fra de traditionelle grunddiscipliner eller fag. De kan
ikke ngjes med kun at erhverve teoretisk indsigt eller at leere sig nogle procedurer for, hvordan
tingene kan ggres.

Hvis mennesker, der er afhsengig af andre, skal opleve at blive set, hgrt, forstaet og hjulpet
som de unikke mennesker, de er, ma de fagpersoner, de mgder, veere i stand til at udfolde en
anderledes og supplerende faglighed og arbejdsmaessig praksis. En faglighed og praksis, der
gar pa tvaers af traditionelle fagskel og praksisomrader, og som betoner vigtigheden af at kun-
ne fornemme og udforske konkrete situationer i en lokal og tidslig kontekst.

Teori, i betydningen lgsrevne abstraktioner og kategoriseringer af mennesker, skal nedtones til
fordel for teori i betydningen: Stgrre indsigt i og forstaelse for, at tingene i en kompleks ver-
den heenger sammen, og at nyttig viden om mennesker, deres unikke liv og om de vanskelig-
heder, de maske har i forhold til at leve et for dem meningsfyldt liv, langt hen af vejen skal
skabes lokalt og i situationen.

Praksis i betydningen ude-fra-praksis, hvor fagpersoner i relation til andre er tilbgjelige til at
placere sig selv i en position som dem, der ved bedst, skal nedtones til fordel for praksis i be-
tydningen inde-fra-praksis, hvor fagpersoner i relation til andre mere inviterer til samarbejde,
dialog og udforskning af, hvad der giver mening i andres liv

Disse grundholdninger afspejler sig i skolens pesedagogik pa forskellig made:
= Skolen skal paedagogisk indrette sig pa de elever, som den er til for

-frem for at sgge at tilpasse eleverne til skolen, skal skolen organisere en bred vifte af lee-
ringsmiljger, der kan inkludere alle elever i al deres forskellighed
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= Alting skal forstds i en sammenhaeng
Personer, der er under uddannelse, bevaeger sig imellem flere livs- og erfaringssammen

haenge, som alle rummer leeringspotentialer og leeringsrum. Skolens laeringsrum skal spille
sammen med og inddrage laeringsrum fra arbejdsliv og hverdagsliv.

= Den paedagogiske planleegning bgr forega baglaens. Tre centrale spgrgsmal er le-
de-

trad i skolens paedagogiske planlaegning:

- Hvad skal elever og de faerdiguddannede lave?

- Hvad skal de kunne?

« Hvordan skal de leere det, de skal kunne?

< Der skal veere en balance mellem ude-fra-paedagogik og inde-fra-psedagogik
Traditionel laererstyret formidling af fagligt stof nedtones til fordel for dbne og fleksible lee-
ringssammenhaenge, hvor eleverne inviteres til selv at arbejde.

= Anerkendelse er et baerende princip pa skolen

Forandring formodes kun at kunne forega indefra. Ny viden kan kun virke i forhold til viden,
der var pa forhand. Det nye ma med andre ord knytte an til og rare ved det, der var der far.

2.7 Skolens logo

Skolens logo forestiller Fugl Phoenix, som er symbolet for yin, den kvindelige energi. Hun giver
lykke, fred og keerlighed. Tarerne, som fuglen Phoenix faelder, har helbredende virkning.

Ifglge sagnet byggede fuglen en rede af kviste og blade, som breaender i solens varme lys og
tager Phoenix med sig i flammerne. Men fra asken dukker et nyt lille kim op, som hurtigt styr-
kes af sollyset og vokser sig til en ny Fugl Phoenix.

P& social- og sundhedsuddannelsen, den paedagogiske assistentuddannelse og gvrige aktivite-

ter tilstraeber skolen at give elever/kursister lyst til at leere og arbejde inden for et omrade,
som giver mening, og som styrker den enkeltes oplevelse af eget vaerd og selvtillid.

v

|
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3 Organisationen Social & SundhedsSkolen, Herning

Bestyrelsen
Direktar
Serviceleder
(Rengaring og
bygninger)
@konomi og Souschef
administionschef R Uddannelseschef L
Social- og
IT / Ressourcestyring FVU / Studievejledning Sundhedshjeelper- Konsulent
uddannelsen
Social- og
can Persopale F@R uddannelse Sundhedsassistent- Efteruddannelse
Zkonomi
uddannelsen
Elev / kursist Peedagogisk L e ;
administration Assistentuddannelse ElL L S T
Lon og personalepolitik for 8

Social & SundhedsSkolen, Herning / September 2008



Social& SundhedsSkolen
>
o
3.1 Bestyrelsen

Social & SundhedsSkolen, Herning er organiseret med en bestyrelse, som er skolens gverste
ledelse. Bestyrelsen bestar af repreesentanter udpeget blandt kommuner, regionen, arbejdsgi-
vere/arbejdstagere samt elevrepraesentanter og medarbejderrepraesentanter. Det er bestyrel-
sens opgave, under ansvar over for Undervisningsministeriet, at veere ansvarlig for skolens
gkonomi, for fastleeggelse af institutionens overordnede formal/visioner og for de politikker og
strategier, der besluttes for at realisere de overordnede mal for institutionen.

Vedteegterne for bestyrelsen, bestyrelsens sammensasetning, mgder, dagsordener og referater
kan ses p& skolens hjemmeside.*

Lokale uddannelsesudvalg

Skolen har nedsat lokale uddannelsesudvalg i forhold til social- og sundhedsuddannelserne og
den paedagogiske assistentuddannelse samt i forhold til ArbejdsMarkedsUddannelser (AMU) pa
det peedagogiske og social- og sundhedsomradet. Uddannelsesudvalgene refererer til det fagli-
ge udvalg og kan radgive bestyrelsen og skolen i sager om uddannelserne og udbud. Uddan-
nelsesudvalgenes sammensaetning, dagsordner og referater kan ses pa skolens hjemmeside.

3.2 Social & SundhedsSkolens interne organisation

Organisationsplan
[TV 4 !
LUy
. grund. | {
Bestyrelse il AMU
Direkter
Ledelsen Souschef
Kerneomrade: Kerneomrade: Kerneomrade: Kerneomrade: Kerneomrade:
Service Administration Fer-uddannelse Grund-uddannelse Efter-uddannelse
Peedagogisk Soclal- og
S T Grundforiab d ! Rekv.
HETVICE-
lader m. studie- kurser
kor\'u)etenceGmrm"mhab PA HJ AMU
Kursus
Grundforlab m. opkvalificering
FtnEione GVU Konsulent
Eor- ELEV/ m. udvidet eV bistand
plejning upD. vejledning
INFO Bro- Praktik-
bygning ASS vejleder-
Rengaring e Rk kursus
Intro
For- forlab Temadage
Bygninger forlob
- Koordination Bibliotek T Stvejledning Planlzegning Udvikling Réd og udvalg

! Se http://www.sosuherning.dk/Forside/Om-skolen/Organisering/Bestyrelse.aspx
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Skoleledelse

Den daglige ledelse varetages af 1 direktgr, 2 uddannelseschefer, hvoraf den ene er souschef,
1 uddannelseschef for efteruddannelse og udvikling og 1 gkonomi- og administrationschef. jf.
ovenstdende interne organisationsdiagram. Lederne udggr et ledelsesteam.

Direktgren er overordnet ansvarlig for skolens drift, udvikling og samarbejdsrelationer. Den
centrale opgave bestar i overordnet at lede skolen savel uddannelsesmeessigt, peedagogisk,
administrativt, personalemaessigt samt gkonomisk under ansvar over for bestyrelsen, herunder
at holde bestyrelsen informeret om skolens drift samt effektuere bestyrelsens beslutninger i
organisationen.

@vrige chefer har ansvarsomrader i forhold til personale, gkonomi, drift, opgavelgsning og
planleegning af processer inden for den enkeltes kerneomrade samt at samarbejde savel udad-
til som indadetil i forhold hertil. Den enkelte chefs ansvarsomrader fremgar af "Social & Sund-
hedsSkolens organisationsstruktur” samt stillingsbeskrivelser, som findes pa skolens intranet i
Organisationshandbogen.

Ledelsesteamets centrale opgave bestar desuden i udadtil at profilere skolen og uddannelserne
og indadtil at skabe forudsaetninger for, at skolens vision, strategier, politikker og psedagogi-
ske linje kan implementeres, herunder forsvarligt at forvalte skolens ressourcer savel organi-
satorisk som drifts- og personalemaessigt.

Team-organisering

Skolens opgavevaretagelse er overordnet inddelt i kerneomraderne: Ledelse, undervisning,
administration og service.

Inden for de forskellige kerneomrader sker opgavevaretagelsen i mindre opgaveteam, hvor 3-8
undervisere/administrative eller servicemedarbejdere samarbejder om opgaven/funktionen.
Ved at organisere sig i team kan de samlede kompetencer i teamet supplere hinanden, ligesom
teamet kan dele viden og erfaring. Samarbejdet i team skal ligeledes fremme lysten til og mu-
lighederne for at eksperimentere med nye tiltag i forhold til opgaver og metoder og dermed
veere med til at udvikle organisationen og dens opgavevaretagelse.

Kerneomraderne understgttes desuden af tvaergdende funktioner som IT, bibliotek, studievej-
ledning, planleegning, udvikling, koordinering, rad og udvalg, som bidrager til at skabe sam-
menhaeng i og overblik over skolens opgaver.

Alle kerneomrader har egne fokuspunkter, kerneopgaver og kernekompetencer.
Kerneomraderne for undervisning - far — grund — og efteruddannelse er forskellige og inden for
hvert omrade, er der opgaver, der skal seettes saerlig fokus pa for at understgtte elevers og
kursisters laering. De kompetencer, som underviserne skal besidde, er sdledes afheaengige af,
hvilket kerneomrade med saerligt fokuspunkt, underviserne primaert arbejder indenfor.

De enkelte medarbejders ansvarsomrader fremgar af stillingsbeskrivelser, som findes pa sko-
lens intranet i Organisationshandbogen.

3.3 Organisationens kultur

Social & SundhedsSkolen er en arbejdsplads og et uddannelsessted for mange mennesker. Det
ligger i skolens vision at "ville noget med andre mennesker”. Skolen gnsker at repraesentere
respekten for den enkelte og lysten til feellesskabet.

Lon og personalepolitik for 10
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Social- & SundhedsSkolen har en tradition for at vaere en engageret arbejdsplads — engageret i
forhold i samfundet og mennesker omkring os og engageret i uddannelse af personale inden
for det paedagogiske og det social- og sundhedsfaglige omrade.

Skolen anser det for vigtigt, at der til stadighed arbejdes pa at skabe overensstemmelse mel-
lem ansvaret for egne opgaver og ansvaret for det samlede feelles arbejde.

Abenhed pé& skolen betyder, at man i forst reekke altid henvender sig til den eller de personer,
der har med det pagaeldende arbejde at ggre.

Social&a SundhedsSkolen

Som hovedregel ser vi forskellighed som en styrke for organisationen. Malet for organisationen
er naturligvis at bringe synspunkter og ressourcer, hvor forskellige de end kan veere i ud-
gangspunktet, til at kunne arbejde sammen om de konkrete arbejdsopgaver, som hverdagen
seetter pa dagsordenen.

Selvom forskellighed altsa anses for en ressource, er der ogsa pa skolen som arbejdsplads
brug for en vis korpsand, en loyalitet overfor kollegaerne og arbejdspladsen. Dette indebaerer
bl.a., at man som ansat veerner om skolens omdgmme i den offentlige mening, og at man ind-
adtil i tale og handling respekterer de beslutninger, som er truffet i rdd, udvalg, kollegiale fora
og af overordnede.
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4  Ledelse ved Social & SundhedsSkolen, Herning

God ledelse pa alle niveauer er en vaesentlig forudsaetning for, at Social & SundhedsSkolen kan
gennemfgre de vedtagne strategier og sikre, at skolen er et attraktivt uddannelsessted og ar-
bejdsplads. God ledelse gar en forskel og kreever et godt og dbent med- og modspil fra med-
arbejderne.

Det er ledelsens opgave at efterleve og skabe forudsaetninger for, at skolens mission, vision,
veerdigrundlag, strategier, politikker og psedagogiske linje kan implementeres, herunder for-
svarligt at forvalte skolens ressourcer savel organisatorisk som drifts- og personalemaessigt.
Ligeledes er det ledelsens opgave at efterleve de politisk vedtagne love og bekendtggrelser
samt de uddannelsespolitiske mal, der er for erhvervsuddannelsesomradet.

Ledelsen varetager den overordnede tilretteleeggelse af skolens opgaver med opgaven i cen-
trum og med blik for sammenhaenge.

4.1 Ledelsesgrundlag

Ledelse pa Social & SundhedsSkolen, Herning omfatter savel strategisk ledelse, opgaveledelse,
personaleledelse som ressourceledelse. Medarbejdere og andre kan have tillid til, at ledelsens
ser opgaverne i en helhed, ligesom ledelsen har en forventning til, at den enkelte medarbejder
lgser sine opgaver fleksibelt, ansvarsfuldt og i forhold til feellesskabet.

Skolens ledelse skal vaere kendetegnet ved: Abenhed, overblik, tillid til uddelegeret ansvar,
medinddragelse i og hgring ved beslutninger, opmaerksomhed i forhold til forskellighed, ram-
mer og forventninger i forhold til opgavelgsning, resultat- og udviklingsorienteret samt fleksi-
bel.
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Ledelse udgves ud fra 4 overordnede hensyn:
Kontinuerlig pejling — blik for udviklingsmuligheder og nytsenkning - "hvor skal vi be-
vaege os hen”

Balanceret hensyn — blik for den enkelte og helheden, for effektivitet og kvalitet, for di-
alog og handlekraft, for miljg og forbrug m.m.

Koordineret omtanke — blik for processer og sammenhaenge, “noget gar forud for an-
det”, der skal vaere sammenhaeng i tingene

e Rettidig tilkendegivelse — blik for rummelighed og for at veere naervaerende, at blive set,
hert og forstdet. Dialog om hvorfor ting er, som de er, kommunikation med den rette

person, til rette tid, pa rette sted, pa rette made

Lon og personalepolitik for
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5 Kompetence som ressource
Ledernes og medarbejdernes kompetencer er den vigtigste ressource for Social & Sundheds-
Skolen. Forudseetningen for, at skolen bade nu og i fremtiden kan leve op til de krav og for-
ventninger, der er til skolen, er, at skolen til stadighed kompetenceudvikler sine medarbejdere

og ledere. Derfor er kompetenceudvikling en integreret del af skolens hverdag og medteenkes i
arbejdstilretteleeggelsen og udviklingsopgaver.

Kompetenceudviklingen skal sikre, at alle medarbejdere er kvalificerede og kompetente til pro-
fessionelt at udfgre savel nuvaerende som kommende opgaver inden for skolens virkefelt med
ledelse, undervisning, administration og service. Kompetenceudvikling sikrer ligeledes, at lede-
re og medarbejdere kan mestre forandringer.

Kompetenceudvikling anvendes endvidere til at understgtte et feelles laerings- og udviklingsmil-
jg, som skaber grundlag for tiltreekning og fastholdelse af kompetente medarbejdere.

P& skolen arbejdes der for, at den enkelte samt grupper af medarbejdere stgttes i savel den
faglige som den personlige kompetenceudvikling, set i forhold til skolens vision, veerdigrundlag
samt opgaver og inden for skolens gkonomiske formaen.

Medarbejderudviklingssamtale i sdvel grupper som individuelt indgar som en del af medarbej-
derens udviklingsmuligheder.

5.1 "Uden et mal kan man ikke ramme plet ”

En forudsaetning for kompetenceudvikling er viden om medarbejdernes kompetencer samt
strategier for skolens fremtidige opgaver og indsatsomrader.

Afdeekning at medarbejdernes kompetenceprofil sker ved hjeelp af skolens "RAM:PLET model”.

RAM-PLET model
® Social & SundhedsSkolen, Harning
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Kompetenceudvikling kan ske gennem:

e Kurser samt efter - videreuddannelse uden for arbejdspladsen, som relaterer til skolens
opgave

e Intern leering ”pa arbejdspladsen”, f.eks. deltagelse i videnskabende skoleudviklings-
projekter, temadage

¢ Uformel leering i hverdagen, f.eks. via vejledning af kollegaer, ”sidemandsoplaering”

e Laering pa tilknyttede praktiksteder for elever

Skolens ledelse kan udforme minimumskrav til den enkelte medarbejders kompetenceniveau i
forhold til opgavelgsning. Fx som minimum krav om at alle undervisere skal gennemfare en
paedagogisk uddannelse med pabegyndelse inden for 2 ar efter ansaettelsen, hvis denne ikke
er erhvervet inden anseettelse.

Mal og indsatsomraderne for kompetenceudviklingen fremleaegges hvert ar af skolens ledelse og
prioriteringen drgftes i SU og bestyrelsen orienteres.

5.2 Medarbejderudviklingssamtale

Formalet med medarbejderudviklingssamtaler er at skabe et forum pa tveers af ledelses- og
medarbejderniveau, hvor medarbejderens forventninger, kompetencer, gnsker og udvikling
drgftes i lyset af, hvad der er skolens opgave og udviklingsperspektiv, og hvor der ggres status
over den forgangne periode og laves aftaler for den kommende periode.

Medarbejderudviklingssamtale (MUS) giver den enkelte medarbejder mulighed for at reflektere
over egen aktuelle og fremtidige arbejdssituation og samarbejdsforhold set i lyset af, hvad der
er skolens opgave nu og i fremtiden.

Det tilstraebes, at der afholdes MUS med alle medarbejdere hvert ar.

5.3 Teamudviklingssamtale

Formalet med teamudviklingssamtaler er at skabe et samtaleforum pa tveers af de enkelte
medarbejdere i en gruppe og pa tveers af ledelses- og medarbejderniveau, der understatter
den daglige videndeling om centrale emner, hvor gruppers forventninger, kompetencer, gnsker
og udvikling drgftes i lyset af, hvad der er skolens opgave og udviklingsperspektiv, og hvor der
gares status over den forgangne periode og laves aftaler for den kommende periode.

Teamudyviklingssamtaler (GRUS) giver grupper af medarbejdere mulighed for at reflektere over
gruppens aktuelle og fremtidige arbejdssituation og samarbejdsforhold set i lyset af, hvad der
er skolens opgave nu og i fremtiden. Ud fra skolens samlede behov for opgavelgsning fokuse-
res pa opgaver til, ressourcer i og udvikling af det enkelte team.

Alle team har krav pa en teamudviklingssamtale.

Samtalen skal ogsa indga i den enkelte medarbejders og ledelsens overvejelser om udvikling
for den enkelte.

Det tilstreebes, at der afholdes GRUS med alle team hvert ar.
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6 Den hele medarbejder
Baggrunden for dette afsnit er antagelsen om, at nar der er balance mellem medarbejderens
arbejdsliv og gvrige liv, vil medarbejderen trives og veere engageret og motiveret i det daglige

arbejde og i samarbejdet med ledelse og kolleger til gavn for skolen og for medarbejderen
selv.

6.1 Rekruttering, anseettelse og afskedigelse af personale

6.1.1 Rekruttering og anseettelse

Ved rekruttering af nye medarbejdere ansasettes den ansgger, som skgnnes at veere den bedst
kvalificerede til at Igse opgaven herunder, at ansggerens faglige kompetencer supplerer sko-
lens behov og profil sdvel udadtil som indadtil, og som kan bidrage til skolens videre udvikling.
Udover de faglige, paedagogiske kvalifikationer lzegges der ogsa veegt pa de personlige og
holdningsmaessige kompetencer som samarbejdsevne, engagement, udviklingsmalrettethed,
fleksibilitet, ansvarlighed, stabilitet, humor og en positiv og dben indstilling. @konomiske hen-
syn inddrages ligeledes.

Pa Social & Sundhedsskolen har alle lige muligheder i forhold til anseettelsesvilkar, videreud-
dannelse og lgn uden hensyn til hudfarve, religion, seksualitet, alder eller kan.

6.1.2 Modtagelse af nye medarbejdere

For at sikre at nye medarbejdere og ledere far en god start pa deres anseettelse pa skolen,
tilbydes alle en saerlig introduktion, hvor der orienteres om skolens opgave, mal og visioner,
skolen som arbejdsplads samt medarbejdernes arbejdsomrader. Derudover tilbydes i introduk-
tionsperioden, hvis muligt, at den nye medarbejder guides af en erfaren medarbejder i kom-
mende arbejdsomrade.

6.1.3 Fratraedelse og afskedigelse

Fratreedelse er en naturlig del af ethvert anseettelsesforhold. Ved ansggt afsked fglges lovreg-
ler, overenskomster og geeldende opsigelsesvarsel.

Skolens gnsker at undga uansggt afsked. Det tilstraebes at forudse og undga forhold, savel
institutionelle som ansattes, som kan medfgre uansggt afsked. Det gaelder savel forhold af
strukturelle, gkonomiske som arbejdsmaessige og disciplineere arsager.

Ved gkonomiske/budgetmaessige eller strukturelle arsager inddrager ledelsen SU og bestyrel-
sen, sa snart ledelsen bliver bekendt med ngdvendigheden af at reducere antallet af medar-
bejdere. Ledelsen fremleegger en plan for personalereduktionen til hgring i SU. Handlingspla-
nen foreleegges skolens bestyrelse til godkendelse. Alle medarbejdere orienteres om hand-
lingsplanen.

Det er ledelsen, som beslutter, hvilken medarbejder eller medarbejdere, som skal opsiges.
Den enkelte medarbejder og tillidsrepraesentanten orienteres sa hurtigt som muligt savel
mundtligt som skriftligt i henhold til geeldende regler.

Inden problemer af arbejdsmaessig eller disciplinaer karakter har ndet et omfang, som kan
medfgre opsigelse, skal der have veeret samtaler med medarbejderen, hvor begrundelse og
konsekvenser klarggres for medarbejderen. Medarbejderen skal have haft mulighed for at ind-
drage sin TR eller anden bisidder. Samtalerne skal have til formal, at medarbejderen har mu-
lighed for at rette op pa det, der giver problemer.
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6.2 Arbejdsmiljg
Social & SundhedsSkolen er en arbejdsplads, hvor der gensidigt, ledelse og medarbejdere

imellem, forsgges at skabe en balance mellem trivsel og engagement samt kvalitet og effekti-
vitet.

Der er i det daglige opmeaerksomhed rettet imod forebyggelse, og at alle ansatte ved skolen
arbejder under forhold, som stgtter op om den enkeltes sundhed, trivsel og velveaere — fysisk
eller psykisk.

Arbejdet med arbejdsmiljg er en gensidig forpligtigelse mellem medarbejdere og ledelse.

Hensigten med skolens arbejdsmiljapolitik er "at understatte sikkerhed, sundhed og trivsel pa
arbejdspladsen”, og dens sigte er "at styrke den lokale arbejdsmiljgindsats”. En aktiv ar-
bejdsmiljgindsats skal bidrage til en sikker, sund og udviklende arbejdsplads til gavn for ar-
bejdspladsen og de ansatte.

Alle medarbejdere har en funktion pa skolen, som ikke kan undveeres. Hver enkelt medarbej-
ders indsats indebeerer, at savel dele som helheden pa skolen kan fungere. Alle har et ansvar
for at bidrage til dannelse af et godt arbejdsmiljg, hvor der er respekt for og hensyntagen til
forskellighed og andres arbejde og roller. Alle medarbejdere skal vaere opmaeerksomme pa, at
personligggrelse at konflikter ikke er hensigtsmaessigt for arbejdsmiljget.

Med den lokale arbejdsmiljgpolitik vil Social & SundhedsSkolen sikre, at intensionerne i de
overordnede love og regler pa omradet fastholdes, og at de udmgntes konkret pa undervis-
ningsinstitutionen Social & SundhedsSkolen, Herning.

6.3 Sundhed

Social & SundhedsSkolen, Herning gnsker at synliggagre den ”sunde livsstil”. Skolen lsegger
veegt pa at arbejde med sundhed i et forebyggelsesperspektiv, og det tilstreebes, at det er en
integreret og aktiv del af skolens hverdag.

Initiativer til at fremme fysisk, psykisk og social trivsel og sundhed stgttes, og der leegges
veegt pa bl.a. sund og erneaeringsrigtigt mad, beveegelse og motion og et rggfrit miljg.

6.3.1 Rygepolitik

Skolen er rggfri og rygning ma kun finde sted pa de udendgrsomrader, som er anvist til ryg-
ning. Skolen vil fremme den sunde livsstil ved at forsgge at tilbyde rygestop-kurser til de med-
arbejdere, der gnsker det.

6.3.2 Alkohol- og misbrugspolitik

Alkohol og arbejde er ikke forenelige, sa derfor ma der ikke drikkes alkohol i arbejdstiden. Ved
elevafslutninger og andre festlige lejligheder kan der dispenseres.

Ved eventuelle misbrugsproblemer stgtter ledelsen den ansatte under behandlingsforlgbet med
at fastholde tilknytningen til arbejdspladsen med henblik pa at vende tilbage til jobbet.

6.3.3 Konflikter pa arbejdspladsen

Vi handterer konflikter ved dialog, forhandling og konfrontation. Alle tilstreeber en lgsning pa
konflikten, og konfliktlgsningen tager afseset i skolens veerdigrundlag. Vi arbejder aktivt for at
skabe en kultur for direkte kommunikation mellem konfliktparterne samt dbenhed og konflikt-
lgsning til gavn for medarbejderne og arbejdspladsen.
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6.4 Det rummelige arbejdsliv
Social & SundhedsSkolen seetter pris pa mangfoldighed og forskellighed og vil sa vidt muligt

skabe plads til medarbejdere, som ikke fuldt ud kan opfylde de krav, der stilles pa en arbejds-
plads.

Skolen er derfor en arbejdsplads, som udviser social ansvarlighed i forhold til at fastholde og
rekruttere medarbejdere med nedsat arbejdsevne i job pa saerlige vilkar, f.eks. flexjob, skane-
job samt i revalidering. Det tilstraebes at opfylde statens krav om 3,5% af medarbejdere i seer-
lige jobs.

6.4.1 Syge- fraveerspolitik

Skolen arbejder p& at veaere en attraktiv arbejdsplads, hvor medarbejderen gnsker at komme
pa arbejde og arbejder malrettet med at nedbringe sygefravaeret, der skyldes arsager som
skolen har indflydelse pa.

Ved sygdom arbejder skolen i samarbejde med den sygemeldte pa at holde tilknytningen til
arbejdspladsen og dermed fastholde vedkommende i jobbet. Ledelsen er i dialog med den sy-
gemeldte om sygdommen og fraveeret.

Medarbejdere i sveere livssituationer fastholdes sa vidt muligt i arbejdet med relevante opga-
ver for savel skolen som for medarbejderen.

Der arbejdes for, at medarbejderen, der p& grund af sygdom ikke lsengere fuldt ud kan vare-
tage sit job, kan fortseette ansaettelsen pa skolen evt. pa aendrede lgn - og ansaettelsesvilkar.

Formalet med syge/fraveerspolitik:

- At understgtte en forebyggende indsats i forbindelse med sygdom og andet fraveer
under hensyntagen til medarbejderens situation

= At ivaerksaette en hurtig og aktiv indsats, s& medarbejderen ikke mister sin tilknytning til
arbejdspladsen og kollegaerne

- At fastholde medarbejderen og skabe et socialt engageret, sundt og fornuftigt
arbejdsmiljg, hvor trivsel er i hgjssedet

= At tilbyde en ensartet men ogsa individuel behandling af syge/fravaersramte
medarbejdere

6.4.2 Seniorpolitik

Seniorpolitikken skal medvirke til at skabe gode arbejdsforhold for medarbejdere gennem hele
arbejdslivet og bidrage til, at skolen anvender sine medarbejderressourcer optimalt.

Seniorpolitikken skal ligeledes bidrage til at fastholde relevant viden og erfaringer pa skolen og
give senior medarbejdere reelle valgmuligheder, sa de selv kan veere med til at traeffe beslut-
ning om deres arbejdsforhold, hvad enten de gnsker at ophgre, at arbejde i faerre timer, at fa
andre arbejdsfunktioner, hvis muligt. Aftalen er individuel og konkret med udgangspunkt i sko-
lens seedvanlige opgaver.

Hvis en medarbejder i forbindelse med en senioraftale gnsker at ga ned i timetal, skal dette sa
vidt muligt imgdekommes.

6.5 Familie og arbejdsliv

Medarbejderne pa Social & SundhedsSkolen har inden for givne rammer og oveenskomstmaes-
sige bestemmelser mulighed for at fa indflydelse pa arbejdets tilrettelaeggelse savel pa kort
som pa langt sigt, sa der sikres fleksibilitet og balance mellem arbejdsliv og det gvrige liv.
Medarbejderne har mulighed for fleksible arbejdstider inden for aftalte rammer.
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6.5.1 Tjenestefrihed / orlov
Medarbejderen har mulighed for at f orlov uden lgn i kortere eller leengere tid under hensyn-

tagen til skolens behov. Orlov uden lgn kan efter konkret vurdering gives til videreudvikling
eller samveer med familien, samt hvis medarbejderen har personlige behov for orlov.

Orlov uden lgn til en afsluttende modul/opgave pa efter- og videreuddannelse kan efter aftale
med ledelsen veere en del af en kompetenceudviklingsplan.

Endvidere gives der mulighed for orlov uden lgn jf. lovgivningen og i henhold til overenskom-
sten.

Tjenestefrined med Ign kan gives efter retningslinjer, som er fastsat af skolen og drgftet i SU.

6.5.2 Arbejdstidstilretteleeggelse

De enkelte medarbejdergrupper har mulighed for at drgfte og fa indflydelse pa arbejdstilrette-
leeggelsen i eget omrade under hensyntagen til skolens helhed. Der er til stadighed fokus pa,
at arbejdsindsatsen er tilrettelagt mest hensigtsmaessigt.

Medarbejdere, der har specielle behov for bestemte arbejdstider eller arbejdsopgaver, evt. i en
periode, har, under hensyntagen til skolens behov, mulighed for at drgfte og evt. aftale be-
stemte arbejdstider eller opgaver.

Dette kan tilrettelaegges over kortere eller laengere tid saledes, at der igen kan skabes balance
mellem arbejdsliv og det gvrige liv.

6.5.3 Ferietilretteleeggelse

Ferieafholdelse pa skolen er en balance. P4 den ene side hensynet til den enkeltes gnsker og
familieliv og pa den anden side hensynet til skolens opgaver. Det tilstraebes, at begge forhold
sa vidt muligt tilgodeses.

Ferieplanlaegningen falger sa vidt muligt planlzegningen af elevernes tilstedeveerelse pa skolen
og de opgaver, som er i forbindelse hermed. Der er dels skoleplanlagte ferieuger, som er fast-
lagte efter elevernes ferieafvikling og dels gvrig ferie samt 6. ferieuge, som kan tilrettelsegges
fortrinsvis individuelt.

| gvrigt folger medarbejdernes ferietilretteleeggelse ferieloven og statens aftaler for ferietilret-
teleeggelse.
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7 Informations — og IT politik

Den enkelte medarbejder og grupper af medarbejdere skal have mulighed for at fa adgang til

de informationer, som er ngdvendige for at varetage arbejdet. Maengden af informationer skal
malrettes, vedligeholdes og begreenses, s& den enkelte ikke bliver overbelastet med ungdven-
dige informationer men samtidig ikke skal bruge ungdvendig tid pa at lede efter informationer.

Informationer gives via dialog, savel "face to face”, pr. mail, via personaleintra, i dueslag og
pa opslagstavler o.l. Alle dagsordner og referater fra formelle mgder er tilgeengelige og findes i
arkiv/dokumenter pa personaleintra.

Uanset hvilken dialogform der anvendes, er det vigtigt, at der er fokus p&, hvordan informatio-
nen afsendes og modtages. Skriftlig kommunikation er en sveer ting, og det kan veere hen-
sigtsmeessigt, hvis en skriftlig dialog falges op af en mundtlig dialog med de personer, som er
involveret.

For at dialogen og informationer kan gennemfgres pa en effektiv made, skal alle medarbejdere
dagligt tjekke egen e-mail. For underviseres vedkommende er elevintra ogsa et dagligt ar-
bejdsredskab. E-mail er skolens e-mail, hvilket betyder, at den enkelte medarbejder skal veere
indstillet pa, at der via e-mail orienteres om, hvis vedkommende er fravaerende i en periode,
samt at der ved ophgr af arbejdsforhold sker en inddragelse af e-mailen. Al officiel kommuni-
kation via e-mail, f.eks. om elever og andre skolemaessige forhold, skal handteres via skolens
administration (lov om offentlighed i forvaltningen).

Skolens hjemmeside er et vigtigt informations- og arbejdsredskab i forhold til skolens opgaver.

P& personalemgder og andre mgder er det den mundtlige dialog, som er i fokus. Her anvendes
der forskellige kommunikations rum alt efter hensigten med dialogen.
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8 Lanpolitik

Formalet med lgnpolitikken er at fastlaegge og synligggre de forhold, som Social & Sundheds-
Skolen leegger veegt pa ved indgaelse af Ignaftalerne mellem skolen og skolens medarbejde-
re/de forhandlingsberettigede organisationer.

Udgangspunktet for lgnpolitikken p& Social & SundhedsSkolen er at understgtte skolens missi-
on, vision, idé— og veerdigrundlag samt til at understgtte en attraktiv, moderne og udviklings-
orienteret arbejdsplads samt en skole, der tilpasser og udbyder uddannelsesmaessige aktivite-
ter af hgj kvalitet. Lgnpolitikken skal ligeledes skabe sammenhaeng mellem lgn, kompetence
og arbejdsopgaver.

Lagnpolitikken er en del af personalepolitikken og skal bidrage til at ggre det muligt at rekrutte-
re, udvikle og fastholde dygtige og engagerede medarbejdere.

Der skal veere en hgj grad af abenhed og gennemskuelighed i forhold til den lokale lgndannelse
og begrundelse, som indebeerer, at:
- der er sammenhang mellem principper for anvendelse af lokal lgndannelse og tillaeg
- ny lgn opleves sa retfeerdigt som muligt, og at myter om, hvem der far tilleeg og hvor-
for, modvirkes
- ny lgn understgtter en samarbejdskultur, hvor alle medarbejdere lgfter i flok og aner-
kendes som ligeveerdige partnere.

Lokal Igndannelse skal afspejle ansvar og kompetence, kvalifikationer og funktioner — og der
skal veere sammenhaang mellem lgn, indsats og resultater. Lokal lgndannelse skal veere i over-
ensstemmelse med skolens gkonomiske forudseetninger.

Kun funktioner og kvalifikationer, der har betydning for arbejdspladen, vil kunne honoreres.

Lendannelse sker pa grundlag af de centrale aftaler/overenskomster og decentrale aftaler ind-
gaet mellem staten eller skolen og den faglige organisation eller dennes repreesentanter.
Lgnnen er sammensat af falgende dele:

e Grundlgn/basislgn

e Funktionstilleeg

o Kvalifikationstillaeg

e Engangstilleeg

¢ Resultatlgn
Grundlgn/basislgn

- fastseettes pa baggrund af centrale offentlige overenskomster. Grundlgnnen honorerer, at
den enkelte medarbejder i almindelighed udfylder sit job i henhold til stillings- og funktionsbe-
skrivelse og udvikler sig i jobbet.

Til grundlgnnen hgrer de tilleeg, som i kraft af overenskomsten er sikret.
Funktionstilleeg

- ydes som midlertidigt tilleeg og knytter sig til en seerlig funktion, som medarbejderen udfgrer
i en bestemt stilling (pensionsgivende). Funktionstilleeg gives for opgaver, der indeholder ko-
ordinerende og andre opgaver med et seerligt ansvar, som er uddelegeret af ledelsen.

Kvalifikationstilleeg
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- ydes som hovedregel som et varigt tilleeg pa baggrund af medarbejderens erhvervede, rele-
vante faglige eller personlige kvalifikationer og kompetencer, som ligger ud over grunduddan-
nelsen mv. (pensionsgivende).

Social&a SundhedsSkolen

Engangstillaeg
- kan udbetales til medarbejdere, som har ydet en seerlig indsats i lgbet af aret.

Resultatlgn

- kan/skal aftales i.h.t. Undervisningsministeriets retningslinier og gives for en seerlig opgave-
lgsning,hvor opgavelgsningen opfylder aftalte succeskriterier og aftalt tidsplan. Aftale skal vee-
re indgaet, far opgaven igangseettes. Aftalen kan gaelde en enkelt eller flere medarbejdere.
Resultatlon kan veere et alternativ til en timeakkord

Der finder lgnforhandling med de faglige organisationer/tillidsrepreesentanter sted én gang
arligt. Herudover kan der forhandles tilleeg i forbindelse med nyansaettelser, stillingsskift og
vaesentlige aendringer i stillingsindholdet.

Der er udarbejdet overordnet Ignprofil for alle medarbejdergrupper pa skolen.
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