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Ansvarlig: Direktgr for HR

Godkendt af: Direktgrkredsen Dato: 28.10.2025

1. Introduktion

DSB’s personalepolitik skal understgtte vores formal om "Plads til alle pd rejsen mod det baeredyg-
tige". Politikken skal fremme diversitet og inklusion, sikre klare retningslinjer for ensartet behand-
ling af alle medarbejdere og understgtte en 8ben og respektfuld kommunikationskultur.

Personalepolitikken suppleres af andre selvstaendige politikker og retningslinjer, som yderligere un-
derstgtter vores engagement i at skabe en inkluderende og mangfoldig arbejdsplads og fremme
lige muligheder for alle medarbejdere.

2. Formal

DSB's personalepolitik skal understgtte DSB's strategi og vaerdier og har til formal at sikre ens ret-
ningslinjer for ansatte i DSB. Som selvstaendig offentlig virksomhed har vi en seerlig forpligtelse til
at veere praeget af ordentlighed og @benhed.

3. Vores ambition og mal

Medarbejdernes engagement og indsats i dagligdagen er en af grundstenene i DSB’s arbejde med
at levere en palidelig togdrift og sammenhaengende kollektiv transport til danskerne. Derfor skal
vores personalepolitik understgtte Igftet og malsaetningen om, at DSB skal vaere en attraktiv ar-
bejdsplads.

I DSB tror vi pa, at vi far den bedste arbejdsplads, nar vi er faelles om at tage ansvar. Og vi tror
o . o o - - - -
pa, at vi kan opna dette gennem fokus pa respekt, anerkendelse, inspiration og muligheder.

Respekt - for din person, sikkerhed og faglighed

DSB er en arbejdsplads, hvor vi mgder hinanden med respekt, tillid og 8benhed. Vi opnar gensidig
respekt, ndr vi viser godt kollegaskab, udgver kompetent ledelse, yder god service og leverer god
kvalitet i Igsningen af vores opgaver.

Anerkendelse - vardseetter resultater og god adfaerd

DSB er en arbejdsplads, hvor vi har en anerkendende tilgang til hinanden. Anerkendelse er at vaere
zerlige over for hinanden og give hinanden anerkendende, konstruktiv og respektfuld feedback pa
Igsning af arbejdsopgaver. Vi laegger vaegt pa loyalitet over for hinanden, virksomheden og opga-
ven.

Inspiration - kollegaer og ledelse, der lytter, giver plads og udfordrer

DSB er en arbejdsplads, hvor der er plads til at udvikle sig individuelt og sammen, og hvor ledelse
handler om at delegere, anerkende og vise vej. Vi vil arbejde i et feellesskab og efter en fzelles
linje. Vi gnsker, at alle tydeligt siger til og fra, og at alle lytter og tager ved lzere.

Muligheder - for dem, der kan og vil ggre en forskel

DSB er en arbejdsplads, hvor vi teenker nye tanker og bidrager til DSB’s fortsatte udvikling. Vi vil
udvikle vores virksomhed og vores praksis, s& vi ogsa vil kunne Igse morgendagens opgaver.
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4. Sadan indfrier vi vores ambition og/eller nar vores mal

HR er ansvarlig for at disponere og tilrettelaegge aktiviteter der stgtter op om personalepolitikken,
herunder overvagning af mal. Ledere pa alle niveauer i DSB er ansvarlige for til enhver tid at opret-
holde personalepolitikken og alle medarbejdere der arbejder i DSB, er ansvarlig for at handle i hen-
hold til vaerdierne og retningslinjerne i politikken.

Vi efterlever vores ambition og mal ved fglgende indsatser:

Gennem rekruttering og fastholdelse

Vi gnsker, at DSB skal veere en attraktiv arbejdsplads, der kan fastholde og tiltreekke dygtige,
kompetente og engagerede medarbejdere, der kan veere med til at sikre, at vi kan indfri vores
strategiske lgfter. DSB skal veere kendt for at veere en moderne og ambitigs virksomhed, hvor
mange forskellige medarbejdergrupper arbejder sammen og pa tvaers for at sikre de Igsninger, der
skaber hgjest vaerdi. Vi gnsker en arbejdsplads praeget af mangfoldighed, hvor forskelligheder tri-
ves og medvirker til at skabe bedre kvalitet i opgavelgsningen og resultaterne.

Vi tror p&, at god ledelse, godt samarbejde og gensidig respekt er afggrende for, at vi kan fast-
holde medarbejdere, der kan og vil veere med til at udvikle vores arbejdsplads i en positiv retning.

DSB er en virksomhed, der fungerer dggnet rundt, aret rundt. Det giver os nogle saerlige rammer
for at skabe plads til det hele menneske. Det er en del af vores virkelighed, at vi er pa arbejde, nar
andre, ogs% vores familier, holder fri. Inden for disse rammer bliver arbejdet tilrettelagt, sa ar-
bejdsliv og privatliv i videst muligt omfang haenger sammen.

Vi laegger vaegt pa gode arbejdsforhold - bade fysiske og psykiske - og vi gnsker at tilbyde ansaet-
telsesvilkar, der svarer til markedsniveau, og som afspejler kvalifikationer og arbejdspreaestation.

Gennem viden og traening udvikler vi os selv og DSB. Vi gnsker sdledes gennem b&de udvikling og
rekruttering hele tiden at sikre, at vi har de rigtige kompetencer.

Gennem arbejdsmiljoet

I DSB har vi mange forskellige typer af arbejdsfunktioner. Alle steder geelder det, at vi gnsker et
godt fysisk og psykisk arbejdsmiljg. Et godt arbejdsmiljg med fokus pa sikkerheden ggr, at vi kan
udfgre vores arbejde med hgj kvalitet og effektivitet.

Vi gnsker at nedbringe risikoen for skader og ulykker gennem det forebyggende sikkerhedsarbejde
- blandt andet ved at gennemfgre arbejdspladsvurderinger (APV). S& kan vi organisere arbejdet pa
en made, der fremmer bade udvikling og trivsel, og som ogsd modvirker skader og sygdomme.

Vi inspirerer hinanden til et hofligt og hjeelpsomt DSB, sa her er rart at arbejde. Vi accepterer ikke
vold, trusler, mobning, chikane og sexisme, heller ikke fra vores kunder, da det er vigtigt for os at
have et trygt arbejdsklima. Vi har et falles ansvar for, at vold, trusler, mobning, chikane og se-
xisme begraenses mest muligt, og handteres resolut, nar det alligevel forekommer i DSB.

Gennem sundhedsfremmende tiltag

Sundhed er en ressource, bade for den enkelte og for vores arbejdsplads, og vi gnsker at skabe
muligheder, der ggr det lettere at vaelge en sundere made at leve pa.
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I DSB har vi rggfri arbejdstid fra januar 2026. Det betyder, at alle DSB-ansatte, ikke ma ryge i ar-
bejdstiden eller i pauser. Dette gaelder bade pa og uden for DSB’s omrader - og 0gsa, nar der bae-
res synlig DSB-uniform eller arbejdstgj. DSB er ogsa en arbejdsplads uden alkohol og rusmidler.
Alkohol og rusmidler er ikke foreneligt med vores arbejde og den kultur, som vi vil have i DSB.

Vi har tillid til, at alle ansatte overholder reglerne for alkohol, rusmidler samt rggfri arbejdstid. Et
brud pa reglerne kan fa ansaettelsesretlige konsekvenser.

Gennem arbejdsgleede og trivsel

I DSB er arbejdsglaede og trivsel noget, vi skaber sammen. Vi arbejder med arbejdsglaede og triv-
sel gennem fores arbejdsmiljgorganisation og samarbejdsudvalg, og mellem ledere, tillidsrepreae-
sentanter og medarbejdere. Vi méler Igbende pa en raekke ting, der har indflydelse p& arbejdsglee-
den (MTA), s8 vi i feellesskab kan szette ind der, hvor vi skal forbedre os.

Vi arbejder Igbende med tiltag, der har til hensigt at forbedre arbejdsgleeden og trygheden p8 ar-
bejdspladsen. Trivsel er med til at understgtte vores praestationer og vores mulighed for at udvikle
os. Trivsel er ogsa en forudsaetning for, at vi kan forebygge stress og sygdom.

Vi gnsker som ansvarlig arbejdsplads at stgtte op om de medarbejdere, der har brug for hjzelp til
at komme tilbage i en god gaenge pa jobbet.

Gennem leering og udvikling

I DSB skal vi alle veere rustet til at udfgre vores arbejdsopgaver sikkert, effektivt og med hgj kvali-
tet, bade i dag, i morgen og pa sigt. Derfor prioriterer vi en Igbende kompetenceudvikling, i forhold
til bade faglige, personlige og organisatoriske kompetencer.

Laering og udvikling er en fzaelles opgave og vi tager alle ansvar for egen lzering. Vi gnsker et lae-
ringsmiljg, der fremmer, at vi samarbejder pa tvaers, kommunikerer og deler viden med hinanden
og fremfor alt vokser med opgaverne.

Vi lzerer og udvikler os Igbende, og det sker ikke alene pa kurser, men ogsa nar vi Igser de daglige
arbejdsopgaver og indgdr i arbejdsmaessige sammenhaenge.

Vores medarbejderudviklingssamtaler (MUS) er omdrejningspunktet for dialogen om den enkeltes
kompetencer og trivsel. Gennem MUS aftaler leder og medarbejder en udviklingsplan baseret pa et
samlet billede af resultater, faglighed, adfeerd og potentiale.

Gennem ledelse og samarbejde

Vi gnsker, at vores arbejdsplads er praeget af god ledelse og godt samarbejde.

Alle ledere skal udgve Ledelse pd DSBsk. Det betyder, at lederen bade skal lede sig selv, lede an-
dre og lede DSB, for derigennem at skabe resultater, trivsel og udvikling. Lederne skal meste neer-
vaerende ledelse, ogsd nar det foregdr som distanceledelse.

Et godt samarbejde er kendetegnet ved, at vi har en tydelig forventningsafstemning og mgder hin-

anden med respekt, bdde fagligt og personligt. Det gaelder sdvel i hverdagen, som nar dialogen fo-
regar pa mgder i vores samarbejdsudvalg.
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Vi skal lgse opgaverne i feellesskab med fokus pa helheden, idet vi arbejdet ud fra en procesorien-
teret tilgang med klare mal, roller og ansvar. Vi skal inddrage hinanden i beslutninger og kommu-
nikere abent og forstdeligt og vaere gode til at anvende viden og budskaber pd tvaers af teams og
afdelinger og pa tveers af fagomrdder og personalegrupper.

Vi skal alle give og modtage Igbende konstruktiv feedback, og gode resultater skal anerkendes
bade individuelt og kollektivt. Vi gnsker en god kommunikation p& alle niveauer. Alle, bdde chefer,
ledere og medarbejdere, er forpligtede til at bidrage til en kommunikation, der sikrer, at alle har
den relevante information, der skal til for, at arbejdsopgaverne kan udfgres tilfredsstillende.

4.1. Pavirkninger, risici og muligheder

HR identificerer, prioriterer og initierer strategiske og tvaergdende indsatser i forhold til risici og
muligheder. I den forbindelse vil vi Igbende indsamle feedback fra medarbejdere, medarbejderre-
preesentanter og ledere for at identificere omrader, der kraever forbedring og justering.

Uden en klar personalepolitik og initiativer, der kan gge medarbejdernes trivsel og engagement,
kan der veere risiko for, at DSB ikke kan tiltreekke og fastholde medarbejdere med de rette kompe-
tencer, hvilket kan medfgre hgj medarbejderomsaetning, ggede rekrutteringsomkostninger samt
@get produktionstab. Hertil kan manglende fokus p& diversitet ligeledes pavirke DSB’s adgang til
talent samt pavirke vores finansielle performance. Vi har derfor i personalepolitikken i samspil med
gvrige politikker et stort fokus pa diversitet og inklusion, og vi har afgivet diversitetslgftet med en
malsaetning om 40% kvinder i ledelsen i 2030. Vi har hertil formuleret en seniorpolitik og en ambi-
tigs mangfoldighedsstrategi - og vi har haft en positiv udvikling p& mangfoldighed malt p3 etnicitet.

Personalepolitikken i samspil med sikkerheds- og arbejdsmiljgpolitikken understgtter desuden ar-
bejdet med sikkerhed, trivsel og arbejdsmiljg, idet bl.a. sikkerhedshaendelser, der fgrer til arbejds-
ulykker, udggr alvorlige risici.

5. Organisation, ansvar og godkendelse

Personalepolitikken omfatter alle i DSB og alle 100% ejede selskaber inklusive ledere, medar-
bejdere, vikarer og entreprengrer der arbejder i DSB.

Direktgrkredsen i DSB er overordnet ansvarlig for godkendelse af politikken.

Direktgr for HR ejer politikken.

Politikken revideres arligt.

/Endringer i personalepolitikken vil blive kommunikeret klart og tydeligt til alle medarbejdere, og
der vil blive sgrget for en effektivimplementering af nye tiltag.

6. Samspil med andre politikker og retningslinjer
DSB'’s personalepolitik har et taet samspil med flere andre centrale politikker, herunder:

e Politik for samfundsansvar
e Arbejdsmiljgpolitik

e Sikkerhedspolitik

e Fravaerspolitik
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e Mangfoldighedspolitik
e Seniorpolitik

e Compliancepolitik

e Vederlagspolitik

e Politik for tjenesterejser
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