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Anklagemyndighedens overordnede HR-politik

Indledning og formal

Anklagemyndighedens overordnede HR-politik har som sit primere formal at sikre,
at HR bade lokalt og centralt til enhver tid understatter anklagemyndighedens lgsning
af kerneopgaverne og udviklingen af anklagemyndigheden pa kort og lang sigt.

Med dette formal for gje formidler HR-politikken anklagemyndighedens veerdier og
kultur og seetter den overordnede kurs for HR-understattelsen. Det er vigtigt, at HR-
politikken via delpolitikker og lokal udmentning kan omsettes umiddelbart til
konkrete handlinger og tiltag pa en enkel og forstaelig made.

Anklagemyndigheden er bade opgave- og personalemassigt tet forbundet med
politiet og andre myndigheder pa Justitsministeriets omrade, og det indebarer, at HR-
politikken ogsa skal understgtte samarbejdet pa tveers med andre myndigheder. | den
forbindelse er der for alle med ledelsesopgaver i anklagemyndigheden et serligt
ansvar for pa tveers af organisationen at sikre sammenhangskraft bade internt mellem
de forskellige dele af anklagemyndigheden og mellem anklagemyndigheden og
politiet. Heri ligger desuden, at Rigsadvokaten ved varetagelsen af sine opgaver skal
sikre den ngdvendige koordination med Rigspolitiet, statsadvokaterne og
politidirektgrerne, ligesom politidirektarerne lokalt har ansvaret for at koordinere de
opgaver, der varetages af henholdsvis politiet og anklagemyndigheden, herunder ved
inddragelse af stabssgjlen.

HR-politikken gelder for alle ansatte i anklagemyndigheden uanset deres
uddannelsesmassige baggrund og opgaver.

Anklagemyndighedens barende veardier

For at anklagemyndigheden kan lgse sine opgaver og leve op til samfundets hgje
forventninger, er det afggrende, at organisationen har en sterk kultur med feelles
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veerdier som saglighed, objektivitet og ansvarlighed i centrum. Det skal blandt andet
veere med til at sikre, at alle borgere, som anklagemyndigheden kommer i kontakt
med — uanset om de er sigtet, tiltalt, offer eller vidne — bliver behandlet ordentligt og
anstaendigt.

Integritet, faglighed og kvalitetsfokus er derfor nogle af de vigtigste
kernekompetencer for ansatte i anklagemyndigheden.

Kerneopgaven - Straffesagen i centrum
Anklagemyndighedens kerneopgave er i samarbejde med politiet at strafforfelge
lovovertraedelser og i den forbindelse at sta som garant for borgernes retssikkerhed.

Heri ligger en seerlig forpligtelse til objektivitet i vurderingen af, om en borger skal
stilles til strafansvar for sine handlinger, ligesom der ogsa er en forpligtelse til at
sikre, at sagerne bliver behandlet med den ngdvendige hurtighed.
Anklagemyndigheden skal dermed lgbende varetage bade hensynet til at behandle
sagerne med en meget hgj kvalitet og hensynet til effektivitet. Det er derfor
vaesentligt, at HR-initiativer understetter, at der prioriteres og opnas resultater i den
rette balance mellem kvalitet og effektivitet inden for de gkonomiske rammer, der er
til radighed.

Det betyder, at HR-initiativer altid skal teenkes igennem med et perspektiv set ud fra,
hvordan anklagemyndigheden bedst lgser kerneopgaven. Med andre ord skal det i
hvert enkelt tilfelde overvejes, hvilken vardi og virkning et HR-initiativ har for
organisationen, og HR-initiativer skal kun gennemfares, nar de tilfarer merveerdi til
lgsning af kerneopgaven.

Dygtige og engagerede medarbejdere

For at anklagemyndigheden kan lgse sin kerneopgave, skal medarbejderne veere
dygtige, engagerede, robuste og besidde en hgj grad af integritet. Ved rekruttering er
det vigtigt at sikre, at alle funktioner beseettes med personer med de rigtige
kompetencer. Her tenkes pa savel rekruttering til anklagerrollen som til andre
stillinger og andre funktioner, der eventuelt kraever en anden uddannelsesmassig
baggrund eller en seerlig erfaringsprofil.

Kompetenceudvikling skal tage udgangspunkt i anklagemyndighedens nuveerende og
fremtidige behov, og anklagemyndigheden arbejder i den forbindelse med
kompetenceudvikling, der tager udgangspunkt i den enkeltes styrker og bedste
egenskaber, samtidig med at den enkeltes udviklingspotentialer bliver udfordret. P4
den made er kompetenceudvikling ogsa et middel til at tiltreekke, fastholde og udvikle
medarbejderne. Kompetenceudviklingen skal veere bredt orienteret, fordi ikke alle
skal kunne det samme. Kompetenceudvikling er meget andet end kurser, og med



henblik pa ogsa at styrke fellesskabet pa tveers af embederne, fagligheden og
netvaerkstanken arbejdes der i anklagemyndigheden malrettet med bl.a. rokering,
praktikophold, og PU (personaleudvekslingsophold), ligesom  f.eks.
undervisningsopgaver og andre opgaveskift anvendes som midler til
kompetenceudvikling af den enkelte. Det kreaever i sagens natur fleksibilitet bade hos
den enkelte medarbejder og hos organisationen.

Medarbejderne i anklagemyndigheden bliver madt med klare krav og forventninger
til deres arbejde, og den enkelte medarbejder vil blive oplyst om, hvilke krav og
forventninger vedkommende kan have til sin leder og til anklagemyndigheden som
organisation.

Et godt arbejdsmiljg, hvor medarbejderne trives i det daglige, er det bedste
udgangspunkt for en velfungerende organisation, der kan tiltreekke og fastholde de
dygtigste medarbejdere. | anklagemyndigheden er det gode arbejdsmiljg et falles
ansvar for ledelsen og medarbejderne, og vi arbejder for, at medarbejderne er glade
for og engagerede i deres arbejde, og at de vaerner om deres kollegers trivsel.

Tydelige og fleksible karriereveje og incitamentsstrukturer

I anklagemyndigheden vil vi have tydelige og fleksible karriereveje, og det skal vare
attraktivt at ggre karriere i anklagemyndigheden, hvad enten man taler om en
lederkarriere eller om en karriere med et mere entydigt fokus pa de faglige opgaver.
Det vil sige, at vi leegger afgarende vaegt pa at have en raekke forskellige karriereveje.

Samtidig er det vigtigt at have incitamentsstrukturer, der er med til at understgtte de
forskellige karriereveje. Det er i den forbindelse anklagemyndighedens malsatning at
have en fleksibel lokal lgndannelse knyttet op pa krav og forventninger til den
enkelte. Dette skal ske ud fra klare og gennemsigtige rammer, der kommunikeres
tydeligt i organisationen. Hver enkelt medarbejder skal kende rammerne for sin
Igndannelse og kunne forsta baggrunden for sit aktuelle lgnniveau.

De incitamentsstrukturer, der skal understgtte de forskellige karriereveje, omfatter
udover lgn omrader som opgavetildeling, faglig og personlig kompetenceudvikling
samt rokering og praktik i kortere eller lengere tid.

For at anklagemyndigheden kan lgse sin kerneopgave, er det naturligvis ngdvendigt,
at medarbejderne er fleksible og imgdekommende overfor organisationens krav. Nar
opgavelgsningen tillader det, vil medarbejderne i anklagemyndigheden naturligvis pa
samme made blive mgdt med fleksibilitet overfor personlige behov, gnsker og
praferencer, herunder i forhold til arbejdstider, opgavefordeling, orlov, rokering og
praktik, kompetenceudvikling og seniorordninger.



Det tilstreebes samtidig, at anklagemyndigheden til enhver tid har ngdvendige og
tidssvarende arbejdsredskaber til radighed, bl.a. i form af moderne IT-veerktgjer og
videnssystemer.

Professionel ledelse

Da anklagemyndighedens kerneopgave er sa taet knyttet til det omkringvaerende
samfund, stilles der pa alle anklagemyndighedens ledelsesniveauer et szrligt krav til
lederne om at sikre, at kerneopgaverne bliver Igst ud fra et helhedssyn og med fokus
pa tveerfaglig virksomhed i det daglige. Det er ogsa en del af baggrunden for, at
politiet og anklagemyndigheden har et felles ledelsesgrundlag, der medvirker til
sammenhangskraft pa tveers i anklagemyndigheden og politiet og dermed kan
understgtte sammenhangen i hele straffesagskeaden.

Anklagemyndighedens ledere er sammen med medarbejderne ansvarlige for, at
kerneopgaven lgses med kvalitet, effektivitet og professionalisme. Lederne skal
samtidig have et serligt fokus pad organisationens resultater, herunder ved at
fastholde, engagere og udvikle medarbejderne.

Lederne skal i den forbindelse pa en visionzr og resultatorienteret made serge for at
kommunikere klart om verdier, mal og resultater samt drage omsorg for at aftale og
falge op pa, hvilke krav og forventninger der er til hver enkelt medarbejder. Det er en
del af kulturen, at ledelsen skal inddrage og motivere medarbejderne og anerkende
den gode indsats samt handtere bade den gode og den mindre gode indsats, herunder
ved lgbende feed-back og opfelgning. Ledelsen er ogsd ansvarlig for, at
medarbejderne har de ngdvendige rammer og redskaber til at kunne udfylde deres
funktion og udvikle sig optimalt.

Ledelsesopgaven er vigtig og betragtes i anklagemyndigheden som en faglig
disciplin, der lgbende udvikles. Anklagemyndighedens ledere udvikles gennem
malrettet feed-back fra deres leder, gennem jeevnlige ledelsesevalueringer og via
relevant videreuddannelse, rokering mv. Samtidig har lederne et feelles ansvar for at
skabe rammerne for et godt ledelsesmiljg, hvor lederne pa tvers af enheder og
afdelinger drgfter tiltag og indsatser og samtidig sikrer abenhed og gennemsigtighed
omkring beslutningsgange.



