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Notat om Ansættelsesprocedure

Generelt

Vi ønsker professionelle og gode ansættelsesforløb. Vi vil tiltrække flest mulige kvalificerede og motiverede ansøgere og dermed sikre et bredt fundament for udvælgelsen. 

Vi er en udviklende arbejdsplads, der er åben over for nye ideer og nye måder at løse opgaverne på. Er en stilling ledig, vurderes derfor ud fra en helhedsbetragtning, om der skal ske omlægninger i strukturen eller i organiseringen af arbejdet. Vi analyserer desuden den ledige stilling for at klarlægge indholdet i stillingen samt de personlige og faglige krav til ansøgeren.
Ansættelseskompetence
Det fremgår af bilaget ’kompetenceplan for ansættelse’ hvem der har ansættelseskompetencen for den pågældende stilling.  Ansvaret for hele ansættelsesproceduren følger beslutningskompetencen/ansættelseskompetencen.
Krav til de ansatte

Vores holdninger og værdier indebærer også, at der bliver stillet krav til de ansatte i kommunen. Ved ansættelse skal der ske en klar og direkte udmelding af disse krav i forbindelse med introduktionen af nye medarbejdere.

Inddragelse af medarbejdere

Medarbejderne på den pågældende arbejdsplads skal inddrages så tidligt som muligt - dvs. fra stillingen bliver ledig. Medarbejderne fra den pågældende arbejdsplads deltager således aktivt i hele processen ved ansættelse af nye kolleger. Derved fås et så godt beslutningsgrundlag som muligt og dermed optimale muligheder for at få ansat en person, som kan bidrage til udviklingen af den pågældende stilling og Ishøj Kommune i det hele taget. 
Tillidsrepræsentanten på området skal ligeledes holdes bedst muligt orienteret omkring forestående ansættelser på deres område (jf. MED-aftalen).
Ansættelsesudvalg og samtaler

Medarbejdernes deltagelse i et ansættelsesforløb sker igennem repræsentation i et ansættelsesudvalg.

Lederen har ansvaret for, at ansættelsesudvalget består af repræsentanter for ledelsen og for medarbejderne. 

Ansættelsesudvalget består af mindst én medarbejderrepræsentant, og medarbejderne udpeger selv deres repræsentanter til ansættelsesudvalget. 
Udvalgets sammensætning skal afspejle arbejdspladsen og samtidig virke fremmende for ligestilling, herunder religion, handicap og etnisk baggrund.
I forbindelse med ansættelsessamtaler skal de personalepolitiske værdier kommunikeres, så ansøgeren har det bedst mulige udgangspunkt for en beslutning om at forpligte sig til et arbejdsfællesskab i Ishøj Kommune.

Ledelsen træffer beslutning om ansættelse efter indstilling fra ansættelsesudvalget.

Der må ikke afgives tilsagn om lønnens størrelse. Lønnen forhandles med de forhandlingsberettigede organisationer.

Stillingsopslag

Besættelse af alle stillinger skal som udgangspunkt ske ved eksternt stillingsopslag. I Ishøj Kommune bruger vi e-rekrutteringssystemet HR-ON (tidligere kendt som HR-skyen). 
Forud for ansættelse skal der have været dialog med medarbejderne / tillidsrepræsentanten.

I særlige tilfælde kan der gives dispensation for eksternt stillingsopslag. Dette forudsætter, at der er enighed mellem lederen og tillidsrepræsentanten. 

Stillingsopslagets indhold

Ved brug af HR-ON bliver man guidet igennem oprettelsen af et stillingsopslag, så de relevante informationer kommer med.
Stillingsopslag bliver publiceret på jobnet.dk og Ishøj Kommunes hjemmeside ishoj.dk. Såfremt det enkelte center/driftssted ønsker at indrykke annonce på andre hjemmesider/jobdatabaser, sociale medier, fagblade eller aviser, kan dette også ske via HR-ON. Såfremt der er udgifter forbundet med dette, afholdes udgiften af det pågældende center/driftssted. Priserne på de enkelte typer af annoncer fremgår af HR-ON.
Ansøgningsfristen er mindst 14 dage fra første offentliggørelse.

Stillingsopslaget skal være enkelt og informativt. Det skal give et dækkende billede af arbejdsstedet, jobindhold og de krav der stilles til jobbet.
Vær opmærksom på, at vi ikke må diskriminere på grund af køn og alder mv., når vi slår stillinger op. Det betyder, at vi eksempelvis ikke må søge efter en køkkendame eller en ung medarbejder. 
Referencer
Der skal tages referencer fra tidligere arbejdssteder efter aftale med den pågældende ansøger. (Se notat om referencer)
Eksamensbeviser
Bemærk, at det hidtil har været gældende praksis, at nyansatte medarbejdere i Ishøj Kommune, som blev ansat på baggrund af en bestemt uddannelse, skulle fremvise det originale eksamensbevis til lederen. Inden for de seneste par år er flere uddannelsesinstitutioner imidlertid gået over til at sende uddannelses- og eksamensbeviserne digitalt til de studerendes digitale postkasse, hvilket gør det krav svært at opretholde. 

På baggrund af ovenstående er det således nu acceptabelt at fremsende digitale uddannelses- og eksamensbeviser inden for de områder, hvor man er gået væk fra at udstede originale eksamensbeviser i papirform.

Da risikoen for snyd med eksamensbeviserne formentlig ikke bliver mindre i takt med den teknologiske udvikling, skal der dog fortsat være opmærksomhed på om uddannelsespapirerne fremstår ægte.
Arbejdstilladelse
Statsborgere fra de nordiske lande kan frit opholde sig og tage arbejde i Danmark uden særskilt arbejdstilladelse. De skal blot kunne identificere sig, f.eks. ved hjælp af deres pas.

Borgere fra EU/EØS samt Schweiz kan frit opholde sig og søge/tage arbejde i andre EU-lande i op til 6 måneder, men skal søge om et opholdsdokument hos Styrelsen for International rekruttering og Integration (SIRI).
Hvis vi ansætter en tredjelandsstatsborger – dvs. statsborger i et land uden for Norden, EU/EØS samt Schweiz – skal vedkommende have en gyldig opholdstilladelse for at opholde sig lovligt i Danmark, og i nogle tilfælde en særskilt arbejdstilladelse.

Det er ansøgerens/medarbejderens eget ansvar at få en arbejdstilladelse, hvis reglerne kræver det. Men vi kan som arbejdsgiver blive idømt en stor bøde, hvis vi ansætter udenlandske statsborgere, som ikke har arbejdstilladelse. Derfor er det vigtigt, at vi som arbejdsgiver er opmærksom på dette.
Center for Ledelse og Strategi har udarbejdet et skema, hvori den ansøger, som bliver tilbudt stillingen bl.a., skal give oplysninger omkring statsborgerskab og evt. arbejdstilladelse. Skemaet kan findes på Uglen, men findes også i HR-ON, hvor det kan udfyldes elektronisk af ansøgeren via fremsendelse af et link.
En evt. opholds- og/eller arbejdstilladelse skal journaliseres på personalesagen.
Straffeattest

Hvis det er relevant i forhold til stillingen/ansættelsesområdet, skal der inden ansættelsen finder sted indhentes/fremvises straffeattest. 
Særligt gælder, at der på centre/driftssteder, hvor den ansatte har mulighed for direkte kontakt med børn under 15 år, skal indhentes en børneattest. (Se notat om straffeattester).
Meddelelse om ansættelse

Når ansættelsesmyndigheden – efter indhentelse af referencer - har godkendt en ansøger til stillingen, skal vedkommende have besked herom. Centret/driftsstedet meddeler herefter de øvrige ansøgere, at stillingen er besat med en anden ansøger. 
Herefter skal ansøgeren oprettes i kommunens Løn- og Personalesystem med brug af ”Decentral Ansættelse” i Opus RI. Vejledning i brugen af Decentral Ansættelse findes på Lønportalen på Uglen, og her findes også andre hjælpeværktøjer til ansættelse af nye medarbejdere. Hvis medarbejderen skal have særlige IT-adgange (f.eks. til CURA eller Opus RI), skal dette oprettes særskilt via ikonet ”IT Service” der ligger på skrivebordet.
Lønteamet sender et ansættelsesbrev til medarbejderen, når vedkommende er oprettet. Hvis der er behov for det, f.eks. fordi ansøgeren skal nå at opsige en anden stilling, kan der evt. i forlængelse af at vedkommende tilbydes ansættelse, sendes en bekræftelse på ansættelse til ansøgeren. 
Afslag

Afslag på ansættelse skal kommunikeres respektfuldt og med begrundelse. Der findes en skabelon til afslag i HR-ON. Ansøgere, som har været indkaldt til samtale, bør dog få en mundtlig tilbagemelding.
Bedst egnede ansøger

Vi ansætter altid den bedst egnede ansøger ud fra ansøgernes faglige og personlige kvalifikationer under hensyn til arbejdsstedets øvrige personalesammensætning, de fremtidige opgaver og økonomi.
Introduktion for nye medarbejdere

Det er vigtigt for Ishøj Kommune, at nye medarbejdere hurtigt bliver i stand til at bruge og videreudvikle deres kompetencer. Center for Ledelse og Strategi arrangerer fælles informationsmøde for alle nye fastansatte, hvor der blandt andet informeres om visioner og missioner, de overordnede værdier, personalepolitiske retningslinjer og strategier. Arbejdspladsen sørger desuden for initiativer, så nye medarbejdere sikres en grundig introduktion både til konkrete arbejdsopgaver og arbejdsstedet og til organisationen Ishøj Kommune.

Medarbejderne er den væsentligste ressource i udviklingen af kommunen. og ansættelsen af en ny medarbejder er at betragte som en vigtig begivenhed. Netop derfor er det et krav, at der altid udarbejdes og gennemføres et introduktionsprogram for nye medarbejdere. Vi har ikke råd til at forspilde den mulighed for nytænkning, dynamik og læring, som den nye medarbejder repræsenterer.

Genbesættelse af ledige stillinger

Ved genbesættelse af ledige stillinger skal det undersøges, om stillingen skal besættes på uændrede vilkår eller om der bør ske omplaceringer, ændringer i arbejdsfordelingen eller lignende, der kan få indflydelse på, hvilken stilling der skal opslås.

Notat om Kompetenceplan for ansættelse
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indstiller         S = udarbejdelse af stillingsopslag
  X = udtalelse         O = orientering
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*Medarbejderrepræsentanter deltager i ansættelsessamtalerne med 1-3 deltagere. (3 deltagere ved Kommunaldirektør/direktion. For løse vikarer deltager der ikke medarbejderrepræsentanter).

*Øvrige ledere og medarbejdere – beslutningen træffes af nærmeste leder (center/stab eller driftssted).

** Ved ansættelse af skoleledere deltager direktøren for Velfærd og Undervisning sammen med centerchefen.

***’ Øvrige ledere og lærere på skolen – der indhentes udtalelse fra skolebestyrelsen
Notat om Straffeattester

Ansøgere, der indbydes til ansættelsessamtale, skal gøres opmærksom på, at ansættelse i stillingen forudsætter, at der kan fremvises/indhentes en tilfredsstillende straffeattest, hvis det er relevant i forhold til den stilling, de har søgt. 

Nedenfor beskrives reglerne for indhentelse af straffeattester i forbindelse med ansættelse af medarbejdere i Ishøj Kommune.
Beskrivelse af de forskellige straffeattester

Oplysninger om befolkningens strafforhold findes i det centrale kriminalregister, som føres af Rigspolitiet, der også udsteder straffeattesterne. Der skelnes mellem 3 typer af straffeattester:
· Privat straffeattest § 11
 

· Offentlig straffeattest § 22

· Særlig straffeattest (børneattest) § 36 

Privat straffeattest jf. § 11 
Den private straffeattest indhentes af ansøgeren selv, og kan bl.a. indhentes digitalt på politiets hjemmeside ved brug af NEM-ID. 

Den private straffeattest indeholder alene oplysninger om overtrædelser af straffeloven og lov om euforiserende stoffer i indtil 5 år efter afgørelsesdatoen/løsladelsen.

Hvis det er relevant for stillingen, og der ikke indhentes offentlig straffeattest (se nedenfor), skal ansøgeren fremvise en privat straffeattest.

Der skal foretages en konkret vurdering i de enkelte ansættelsessituationer af, om der skal indhentes en privat straffeattest. I vurderingen bør bl.a. indgå følgende kriterier:
· stillingens art,

· indhold,

· organisatoriske og hierarkiske placering,

· og derved risikoen for misbrug af stillingen.

Offentlig straffeattest jf. § 22 
Den offentlige straffeattest indhentes af offentlige myndigheder for særlige grupper af personer.

Den offentlige straffeattest oplyser om alle kriminelle forhold, herunder også overtrædelse af anden lovgivning (bl.a. færdselsloven), der har medført betinget eller ubetinget straffastsættelse eller frakendelse af rettigheder m.v. Oplysninger i straffeattesten til offentlig brug fremgår af attesten i indtil 10 år.

I forbindelse med ansættelse i kommunen skal der indhentes den offentlige straffeattest for:

· Personer, der søger ansættelse ved dagtilbud, døgntilbud og rådgivningstilbud for børn og unge (f.eks. daginstitutioner, SFO’er, dagplejen mv.),

· Personer, der søger ansættelse ved dagtilbud eller botilbud for voksne,

· Personer, der søger ansættelse i folkeskolen, og som led i ansættelsen har direkte kontakt med elever, 

· Personer, der skal være beskæftiget med udstedelse af pas og kørekort.

Særlig straffeattest (børneattest) jf. § 36 
Den særlige straffeattest - også kaldet ”børneattesten”- indeholder oplysninger om, hvorvidt den pågældende har begået seksuelle krænkelser mod børn under 15 år. Der er ingen tidsbegrænsning på disse oplysninger.
Børneattesten skal indhentes for alle arbejdsområder, hvor medarbejderne har mulighed for direkte kontakt til børn under 15 år.

Dette indebærer, at der også skal indhentes børneattest på medarbejdere, hvis arbejdsfunktion ikke i sig selv indebærer direkte kontakt med børn, men hvor personen på trods heraf færdes fast blandt børn, og derved har mulighed for at komme i direkte kontakt med børn under 15 år. 
Særligt om indhentelse af straffeattester på husstand

Ved ansættelse, hvor borgerne kommer i medarbejderens hjem – pt. primært dagplejere – skal der indhentes både børneattest og offentlig straffeattest for hele husstanden (personer over 15 år). 

Særligt for dagplejen gælder, at der ved nyansættelser ikke længere kun skal indhentes børneattest på selve dagplejeren, men at der tillige (inden ansættelse) skal indhentes børneattester på dagplejerens ægtefælle/samlever, hjemmeboende børn samt evt. logerende. 

Derudover skal der indhentes børneattester på ægtefæller/samlevere, børn (over 15) og andre, der tilflytter en dagplejers bopæl.
Indhentelse af straffeattester og administration

For at få de relevante oplysninger skal der således på nogle ansættelsesområder indhentes både en offentlig straffeattest og en særlig straffeattest for at være ”dækket ind”.

Spørgsmål om hvilke(n) straffeattest(er), der skal indhentes kan rettes til HR-konsulenterne i Center for Ledelse og Strategi.

Den offentlige straffeattest og børneattesten kan indhentes digitalt med medarbejdersignatur (Nem-ID Erhverv) på politiets hjemmeside www.politi.dk.

For såvel offentlig straffeattest og særlig straffeattest gælder det, at man skal have samtykke fra ansøgeren til at indhente disse attester, men når man indhenter attesten digitalt bliver der automatisk indhentet samtykke fra ansøgeren 
Det er lederen af centret eller driftsstedet, der forestår indhentning af offentlig straffeattest og særlig straffeattest.

Særligt om ansatte under 18 år.

Hvis der ansættes personer under 18 år, skal samtykke til indhentelse af offentlig straffeattest og børneattest underskrives af forældre/værge.

Fælles bestemmelser ved indhentelse af straffeattester

Ved anmodning om straffeattesterne, skal ansøgeren samtidig orienteres om, at der er tale om en generel bestemmelse for de nævnte personalekategorier, og at dette ikke retter sig mod den enkelte ansøger. Endvidere at beslutningen om, hvem der skal ansættes træffes ud fra en helhedsvurdering og, at straffeattesten indgår i denne vurdering.

Hvis det er relevant for den pågældende stilling, skal der indhentes straffeattester på alle ansatte uanset om det er fastansatte, vikarer eller medarbejdere ansat under begrebet det rummelige arbejdsmarked m.fl.

I tilfælde hvor en vikar, der er ophørt, genansættes, kan – tidligere af kommunen – rekvireret straffeattest forevises under den forudsætning, at der ikke er gået mere end 3 måneder fra udstedelsen. I modsat fald skal der rekvireres en ny straffeattest. Se dog undtagelse herfra nedenfor.

Der skal ikke indhentes straffeattest på:

· Medarbejdere der skifter job inden for kommunen 

· Timelønnede vikarer på skoleområdet, hvor ”slippet” i ansættelsen er sommerferien

· Folkeskoleelever i erhvervspraktik.

Vurdering af straffeattester

Ved vurderingen af straffeattester forekommer der 3 situationer:

1. Straffeattesten er tilfredsstillende – medarbejderen ansættes.

2. Straffeattesten indeholder forhold, der vil/kan påvirke bedømmelsen af den pågældende ansøgers egnethed til stillingen – ansøgeren inviteres til samtale med centerchefen eller lederen af driftsstedet, hvor ansøgeren får mulighed for at kommentere de forhold der er årsag til mødet – ansøgeren skal på mødet gøres opmærksom på, at samtalen betragtes som en partshøring jf. forvaltningslovens § 19. 

3. Straffeattesten er ikke tilfredsstillende – der træffes afgørelse om afslag på ansøgning om ansættelse.

Straffeattesterne, samt evt. notater omkring vurderingen af disse, skal journaliseres på personalesagen. For så vidt angår den private straffeattest, som ansøgeren selv indhenter og fremviser, skal der tages en kopi af denne, eller det skal noteres på personalesagen, at den er fremvist.  

Notat om Referencer

Inden der træffes endelig beslutning om ansættelse, skal der som udgangspunkt altid indhentes referencer. Det gælder også, når ansøgeren i forvejen er ansat indenfor kommunen. 

Da Ishøj Kommune er én samlet ansættelsesmyndighed, vil en ansøger, der kommer direkte fra en anden ansættelse i kommunen som udgangspunkt ikke have prøvetid, og kan have op til 6 måneders opsigelsesvarsel. Det er derfor yderst vigtigt, at det sikres, at vedkommende ansøger er den rigtige til stillingen.

Som udgangspunkt bør der indhentes reference hos den arbejdsgiver, som ansøgeren senest har været ansat ved. Efter omstændighederne bør der også indhentes referencer ved tidligere ansættelsessteder.
Referencer indhentes som et af de sidste led i ansættelsesprocessen og som udgangspunkt

for den ansøger, som ønskes ansat. Det kan dog i enkelte tilfælde være relevant at indhente referencer på flere ansøgere.
Samtykke fra ansøgeren

Det er frivilligt, om en ansøger ønsker at opgive reference. Der må derfor kun tages reference, hvis ansøgeren har givet udtrykkeligt samtykke – og da kun ved den/de konkrete person(er), som ansøgeren har angivet.

Ønsker en ansøger ikke, at der indhentes referencer - eller referencer fra bestemte personer, som du skønner vigtige - må det overvejes, om det øvrige vurderingsgrundlag er tilstrækkeligt solidt.

Ansøgerens samtykke til reference skal kunne dokumenteres, og opfylde databeskyttelsesforordningens krav til et samtykke (altså at det skal være frivilligt, specifikt, udtrykkeligt og informeret). 
Center for Ledelse og Strategi har udarbejdet et skema, hvori ansøgeren bl.a. kan give samtykke til indhentelse af referencer. Skemaet ligger på Uglen, men findes også i HR-ON, hvor den ansøger, som bliver tilbudt stillingen, kan tilgå det via et fremsendt link.

Notatpligt

Generelt gælder, at der er notatpligt efter offentlighedslovens § 13, hvis der modtages mundtlige oplysninger vedrørende en afgørelsessags faktiske grundlag.
Når der indhentes reference, skal der derfor udarbejdes et notat om hovedpunkterne.

Ansøgeren vil have ret til aktindsigt i notatet.
Negativ reference - partshøring

Hvis der i referencerne er fremkommet afgørende oplysninger af negativ art – så der

fremkommer tvivl eller man ikke længere ønsker at ansætte en ansøger, som man ellers

var interesseret i – skal ansøgeren partshøres, inden beslutningen træffes. Det følger af forvaltningslovens høringsregler.
Ansøgeren skal altså først forelægges indholdet af den indhentede reference og have

mulighed for at udtale sig om sin version af historien, inden der træffes en endelig beslutning om ikke at ansætte den pågældende. Partshøring kan ske telefonisk. Der er notatpligt på oplysningerne fra ansøgeren.
Hvis der gives afslag på ansættelsen, skal afslaget begrundes, jf. forvaltningslovens § 24.

Tavshedspligt

Når der afgives referencer, er det vigtigt at være opmærksom på, om der er tale om tavshedsbelagte oplysninger. 

En arbejdsgiver må som udgangspunkt ikke videregive oplysninger om rent private forhold, herunder politiske, foreningsmæssige, seksuelle og strafbare forhold samt oplysninger om helbredsforhold, væsentlige sociale problemer og misbrug af nydelsesmidler. Det følger af forvaltningsloven og databeskyttelsesforordningen. Når der indhentes referencer, må der derfor som udgangspunkt heller ikke spørges til disse forhold. Dette gælder som udgangspunkt også ved afgivelse af referencer indenfor kommunen.

I tilfælde, hvor en leder er i besiddelse af fortrolige eller følsomme oplysninger om en ansøger, der vil kunne stille ansøgeren i et dårligt lys, f.eks. at vedkommende har mange sygedage, at der har været mistanke om alkoholmisbrug, vil oplysningerne som hovedregel ikke kunne videregives. Lederen vil derfor kunne henholde sig til alene at oplyse, at medarbejderen har været ansat, i hvilken stilling og med hvilken løn.
Særligt om helbredsoplysninger
En arbejdsgiver må ikke indhente eller videregive helbredsoplysninger (f.eks. oplysninger om årsag til sygefravær) i forbindelse med referencetagning. Dette gælder også selv om ansøgeren har givet samtykke til at der indhentes referencer.

Derimod kan der godt spørges til/oplyses ved referencetagning, om medarbejderen er stabil i sit fremmøde. Man kan dog ikke afgive nærmere oplysninger om årsagen til et ustabilt fremmøde, hvis det skyldes helbredsmæssige forhold.
Ved ansættelsen kan man spørge ansøgeren selv om bestemte sygdomme, der

erfaringsmæssigt kan være en hindring for, at en medarbejder kan udføre arbejdet. Man må også forhøre sig om konkrete symptomer, der i væsentlig grad kan begrænse en medarbejders mulighed for at løfte arbejdsopgaven. 
Ansøgeren har i øvrigt i forbindelse med ansættelse, en selvstændig forpligtelse til at informere om forhold, der kan forventes at få afgørende betydning for ansættelsesforholdet. Svigagtig fortielse af sygdom, der må forventes at få betydning for ansættelsesforholdet, kan efter omstændigheder indebære, at medarbejderens ansættelsesforhold kan bringes til ophør.
Afgivelse af reference

Hvis en leder afgiver reference, har lederen selv ansvaret for at vurdere, om oplysningerne

er relevante, og om der er tavshedspligt, jf. ovenfor.
Generelt er en leder ikke forpligtet til at afgive reference. Lederen har altid mulighed for

at sige, at han/ hun ikke ønsker at udtale sig, eller ikke ønsker at udtale sig om konkrete

forhold.
Er der tale om en anden arbejdsplads inden for kommunen, bør der dog afgives reference efter anmodning.
De oplysninger, som lederen afgiver, skal naturligvis være korrekte. Lederen må derfor

ikke udtale sig mere rosende end forholdene er til, for f.eks. ”at hjælpe personen på vej

videre”.
Forslag til spørgsmål

Generelt gælder, at det i forhold til ansættelser er relevant at vide, om personen er kvalificeret, stabil, ansvarsfuld, loyal og lignende.

Her er forslag til spørgsmål, som kan stilles, når der indhentes referencer.

- I hvilken periode har X været ansat?

- Hvilken stilling og hvilke opgaver havde X?

- Hvilket ansvar har X haft?

- Hvordan varetog X jobbet (styrker/svagheder, bedst til/mindre god til mv.)?

- Hvordan var X’s forhold til sine kolleger, leder og samarbejdspartnere?

- Hvordan vil du karakterisere X?

- Har X haft et stabilt fremmøde?

- Hvad er din forklaring på, at X forlod/vil forlade stillingen hos jer?

- Er der nogle specielle forhold jeg skal være opmærksom på hos X?

- Hvis du skal ansætte en ny medarbejder, ville du så ansætte X? Hvis nej, hvad er så dine begrundelser?

- Er der noget, som jeg ikke har spurgt om, som du mener, er vigtigt for at få et billede

af X?
- Hvis lederjob: Hvordan var X’s ledelsesmæssige kvalifikationer og kvaliteter?

� Paragrafnumrene i dette dokument henviser til bekendtgørelse om behandling af personoplysninger i det centrale kriminalregister, bkg. Nr. 881 af 4. juli 2014.
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