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Vi rykker teet sammen

Personalepolitikken i Bornholms Regionskommune handler om at fremme trivslen pa arbejdspladsen. Vi an-
sker en god arbejdsplads, og vi er sammen om at skabe den. Trivsel er et faelles ansvar, som bade ledelse
og medarbejdere skal veere med til at lgfte. Kommunen skaber rammerne for god trivsel, og den enkelte
medarbejder er selv ansvarlig for — gennem dialog med sin leder — at tage ansvar for egen trivsel og ar-

bejdsgleede. Politikkerne beskriver en for én hvad medarbejdere og ledere har ret og pligt til.

| politikkerne anviser HovedMED, hvordan vi arbejder frem mod det mal. Trivslen males hvert andet ar, og
den samlede vurdering ligger i det tal, der viser vores sociale kapital. Oplever vi samlet set, at vi forbedrer
vores samarbejdsevne, vores tillid til hinanden og oplever vi retfeerdighed, ja s& har vi en hgj social kapital.
De ting fglges ad.

| denne seneste udgave af personalepolitikken er der fornyet fokus pa& sundhed, sygefraveer og psykisk ar-
bejdsmiljg. Det skal vi fremme sammen og selvom Bornholm ikke er praeget af gkonomisk veaekst, skal vi ikke
seenke ambitionerne for udviklingen af vores trivsel som medarbejdere. Og det ggar vi hver dag sammen med
hinanden. Vi arbejder med at fremme trivslen pa vores arbejdsplads, sa vi kan ga borgere, virksomheder og
andre aktgrer stolte og trygge i mgde i det daglige arbejde. Sadan bidrager personalepolitikken i Bornholms

Regionskommune til at fremme en kultur, hvor vi rykker taettere sammen pa Bornholm.
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Arbejdsmiljg

Bornholms Regionskommune gnsker at vaere en attraktiv arbejdsplads med et sikkert og sundt fysisk og
psykisk arbejdsmiljg, og varetagelse af arbejdsmiljget sker med udgangspunkt i arbejdsmiljglovgivningen og
geeldende MED-aftale.

Bornholms Regionskommune finder det vigtigt, at arbejdsmiljgpolitikken fungerer som et konstruktivt grund-
lag for den lokale arbejdsmiljgindsats overalt i regionskommunen. Regionskommunen er en helhed, hvor
hensynet til arbejdsmiljget er en del af alle aktiviteter pa linje med gkonomi, planleegning, ydelser og service
med henblik pa, at regionskommunen kan Igse sine opgaver optimalt overfor omverdenen.

Formal

HovedMED-udvalget gnsker med denne politik, at:

e Ledere, medarbejdere og MED-/arbejdsmiljgorganisationen skal samarbejde aktivt for at opna og
vedligeholde et godt fysisk og psykisk arbejdsmiljg.

e At seette fokus pa arbejdsulykker, arbejdsbetingede sygdomme og sygefraveer forarsaget af ar-
bejdsmiljget, og medvirke til forebyggende og sundhedsfremmende indsats.

Ansvar

De enkelte centre sgrger for at arbejdsmiljglovens regler og bestemmelser bliver efterlevet i det daglige sik-
kerheds- og sundhedsarbejde.

Centrene stiller de ngdvendige gkonomiske, personelle og materielle ressourcer til radighed for gennemfga-
relse af et systematisk, forebyggende arbejdsmiljgarbejde.

Ledere og medarbejdere i arbejdsmiljgorganisationen skal veere i besiddelse af relevant arbejdsmiljgviden
og/-veerktgjer.

Alle medarbejdere udviser ansvarsfglelse og agtpagivenhed samt deltager i arbejdet omkring arbejdsmiljg.

Alle ledere pa alle niveauer er opmaerksomme pa deres saerlige ansvar for, og engagerer sig aktivt i, at
fremme de ansattes sikkerhed og sundhed, bade fysisk og psykisk.
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Handlingsplan
HovedMED og CenterMED

e Trivselsmaling og APV afvikles hvert andet ar, sdledes at trivselsmaling afvikles i lige &r og APV i
ulige ar, dog sddan at APV altid skal revideres ved aendringer af arbejdsgange/processer der har be-
tydning for arbejdsmiljget.
| trivselsundersggelsen males pa den sociale kapital (samarbejdsevne, tillid og retfeerdighed), med
det formal at arbejde for et godt psykisk arbejdsmilijg med god trivsel, lavt stress, lavt fraveer og lav
personaleomsaetning. Trivselsmaling foregar elektronisk. Det enkelte center beslutter, om APV skal
gennemfgres elektronisk.

e HovedMED-udvalg og de enkelte CenterMED-udvalg gennemfarer en arlig arbejdsmiljgdraftelse,
hvor bl.a. det kommende ars samarbejde om arbejdsmiljg tilretteleegges, se mere om arbejdsmiljg-
drgftelse pa Dragenettet.

e Et arbejdsmiljgforum med deltagelse af arbejdsmiljgrepraesentanterne fra HovedMED og 1 arbejds-
miljgrepraesentant fra hvert CenterMED skal sikre viden og erfaringsudveksling om arbejdsmilja i he-
le BRKs arbejdsmiljgorganisation med henblik pa feelles inspiration og kompetenceudvikling pa ar-
bejdsmiljgomradet.

e Arbejdsmiljgkoordinator og arbejdsmiljgforum igangseetter lovpligtige arbejdsmiljgkurser og supple-
rende kurser.

CenterMED og AfdelingsMED

e MED-udvalg/arbejdsmiljggrupper er drivkraften i at fa arbejdsmiljgpolitikken til at fungere lokalt.

o MED-udvalg/arbejdsmiljggrupper kortlaegger arbejdsmiljget via arbejdspladsvurderingen (APV), og
udarbejder en prioritering samt handlingsplan til Igsning af arbejdsmiljgmaessige problemer.

e MED-udvalg/arbejdsmiljggrupper inddrages fra planlaegningens start med henblik pa at vurdere de
arbejdsmiljgmaessige konsekvenser ved indkgb, nybyggeri, ombygninger, ny teknologi, omstilling
samt ved tilretteleeggelse og udfarelse af arbejdet.

e Lgbende en dialog om arbejdsmiljget pa arbejdspladsen.

e MED-udvalg/arbejdsmiljggruppernes medlemmer gives tid og uddannelse saledes, at forudsaetnin-
gerne for at varetage opgaverne pa arbejdsmiljgomradet kan opfyldes, bl.a. ved at arbejdsmiljggrup-
pens medlemmer deltager i den lovbestemte arbejdsmiljguddannelse og tilbydes supplerende ar-
bejdsmiljguddannelse i funktionsperioden.

Ledelse

e Arbejdsmiljgarbejdet indgar som et integreret led i den daglige ledelse pa alle niveauer

e Arbejdsmiljginvesteringer indgar i centrenes budgetlaegning.

e Der samarbejdes med vore leverandgrer for at sikre, at disse leverer varer og ydelser, der ikke inde-
baerer risiko for vore medarbejderes sikkerhed og sundhed.

e Centrene kan pa frivillig basis og for egen regning gare brug af autoriseret arbejdsmiljgradgivning til
lgsning af relevante arbejdsmiljgopgaver.

Arbejdsmiljggrupper

e Arbejdsmiljggruppen skal veere opmaerksom pa og udvise interesse for arbejdet der udferes samt
vilkarene for arbejdets planleegning og udfarelse.
e Arbejdsmiljggruppen skal vaere nysgerrig og spgrge ind til trivsel og psykisk arbejdsmilja.
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Arbejdsmiljggruppen gennemfgrer runderinger og Igbende kontrol.

Arbejdsmiljggruppen undersgger om der er arbejdsmiljgforhold der har betydning for sygefraveeret.
Arbejdsmiljggruppen udarbejder, opdaterer og instruerer i arbejdspladsbrugsanvisninger i fm handte-
ring af kemikalier og seerlige materialer og kontrollerer at arbejdsprocesserne / — metoderne effektivt
sikrer de ansatte mod ungdige pavirkninger fra stoffer og materialer.

Arbejdsmiljggruppen giver en god og grundig instruktion af nye medarbejdere.
Arbejdsmiljgrepraesentanter og ledere tilbydes timekurser i at kende og handtere symptomer pa
stress.

Generelt

| sager om vold, mobning eller chikane, bgr de involverede udvise forngden diskretion for at beskytte
de involveredes veerdighed og privatliv, og ikke videregive oplysninger til parter, der ikke er involve-
ret i sagen. Uden ungdigt ophold foretages konkrete undersggelser af klage/-r og sikre at disse er
underbygget af udfarlige oplysninger for at sikre en saglig og fair behandling af de involverede.
Ansatte i BRK, der direkte eller indirekte har veeret udsat for en akut belastende psykisk pavirkning i
forbindelse med arbejdet, gives tilbud om professionel psykologhjeelp.

Medarbejdere | BRK skal, inden de begynder beskeeftigelse med natarbejde, tilbydes gratis hel-
bredskontrol og derefter med regelmaessige mellemrum pa mindre end 3 ar. Medarbejdere, der lider
af helbredsproblemer der paviseligt skyldes at de udfgrer natarbejde, skal tilbyde — nar det er muligt
— at de overfgres til dagarbejde. Omkostninger i forbindelse med helbredskontrollen afholdes af cen-
teret.

Alle informeres om relevante arbejdsmiljgforhold og motiveres til at deltage i det forebyggende ar-
bejdsmiljgarbejde.

Denne politik geelder fra 1. oktober 2015 og erstatter den tidligere feelles arbejdsmiljgpolitik.

Godkendt i HovedMED-udvalget den 17. september 2015
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Fastholdelse

Aldersfordelingen i BRK betyder, at et stigende antal medarbejdere vil forlade arbejdsmarkedet i de kom-
mende ar. Fastholdelsespolitikken skal vaere med til at sikre viden i BRK for at vi bedst muligt kan understat-
te de ansatte i at udfgre vores kerneopgaver i forhold til borgere og samarbejdsparter, men ogséa vaere med
til at holde medarbejderne laengst muligt pa arbejdsmarkedet.

BRK seaetter fokus pa det hele menneske med de vaerdier, som de ansatte prioriterer bade i arbejds- og pri-
vatlivet og ikke blot pa, hvad der motiverer dem i arbejdet.

Formal

BRK saetter fokus pa fastholdelse af ansatte for at sikre, at vi hele tiden har den viden, erfaring og kontinui-
tet, der skal til for at imgdekomme fremtidens udfordringer i forhold til rekruttering og fastholdelse. Vilkar for
fastholdelse skal understatte det gode arbejdsliv, og derfor laegger vi veegt pa, at alle oplever lydhgrhed over
for deres gnsker og behov.

Fastholdelsespolitikken bestar af flere elementer

e Handtering arbejdskraftmangel
Fokus pa veerdien af den enkeltes indsats pa sin lokale arbejdsplads og i tveergdende sammenhaen-
ge samt respekt for faglig stolthed

e Generationsskifte/seniorer
Fokus pa& muligheder som kan veere med til at fastholde zeldre medarbejdere og understgtte deres
fortsatte udvikling, personligt og fagligt pa lige fod med alle andre ansatte

e Orlov
Orlov til fx uddannelse eller frihed med familien kan vaere med til at skabe den attraktive arbejds-
plads og skabe udvikling og medarbejdertilfredshed.

Ansvar

Fastholdelse generelt

Leder skal kende sine medarbejdere og fokusere pa hvad der motiverer den enkelte. Brug trivselsmaling,
omseaetningsstatistik og fratreedelsessamtalen mv., hvis arbejdspladsen har udfordringer i forhold til fasthol-
delse.

Generationsskifte seniorstillinger

Leder har ansvar for at generationsskifte sker pa en hensigtsmaessig méade uden tab af kompetencer og vi-
den i organisationen, og derfor - i det omfang det er muligt pa arbejdspladsen - imgdekommes seniorers gn-
ske om sammenhaeng mellem arbejdsliv og overgang til seniorliv ved at understgtte muligheder, fx gennem
fleksibel arbejdstilrettelaeggelse eller gnske om feerre timer. Seniormedarbejderen har medansvar for at vide-
refagre sin viden til arbejdspladsen.

BRK understgtter, at der indgas en fastholdelsesordning for seniorer. Fastholdelsesordningen er ikke en ge-
nerel rettighed for alle medarbejdere, idet ordningen er tilteenkt de omrader, hvor vi ser mange seniorer for-
lade arbejdsmarkedet i de kommende ar samtidig med at omradet har vanskeligt ved at rekruttere nye med-
arbejdere.

Orlov

Ved at understatte gnske om orlov giver BRK en mulighed for at den enkelte kan udvikle sig bade fagligt og
personligt, til gavn for bade arbejdsplads og den ansatte, nar denne vender tilbage til arbejdspladsen med
nye ideer og inspiration.

Ansggning om orlov imgdekommes i det omfang det er muligt for arbejdspladsen. Leder skal sikre at der er
en stilling at vende tilbage til.
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Bestemmelser om orlov og seniorordninger der findes i overenskomster, centrale aftaler og lovning er ikke
omtalt i denne politik.

Andet
Fastholdelse i forhold til det rummelige arbejdsmarked er beskrevet i politik om sociale kapitler.

Fastholdelse i forhold til sygefraveer er beskrevet i sygefravaers- og naerveerspolitikken.
Handlingsplan

Overblik over centerets/enhedens medarbejdersammenszetning kan fas via ledelsesinformationssystemer og
ledelsesveerktgjer som

e Arbejdskraftundersggelse

e Personaleomseetningsstatistik

e Oversigt over aldersfordeling

e Omrader/personalegrupper, hvor fastholdelsesordning kan afhjaelpe rekrutteringsudfordringen, defi-
neres ar for ar med afsaet i personaledata af centerchef i samarbejde med CenterMED og forelaeg-
ges chefgruppen/direktionen.

Fastholdelsesordning indgéas i dialog mellem leder og medarbejder, nar medarbejder er i malgruppen. Lan
og personale skal altid inddrages, far ordningen indgas. En fastholdelsesordning kan fx besta af lantilleg el-
ler pensionsindbetaling ved nedgang i timetal.

Fastholdelsesordning er individuel for den enkelte medarbejder, og ordningen skal ses som et alternativ til
andre ordninger. Ophgrsdato skal fremga af den individuelle aftale, ligesom aftalen skal justeres, safremt der
fra centralt hold aftales lignende ordning.

Viden om trivsel og motivation i centeret kan indhentes via
¢ MUS
e Trivselsrapporter og APV
e Fratreedelsessamtaler

Orlov
Samtidig med bevilling af orlov skal betingelser for tilbagevenden aftales. Det tilstreebes at medarbejderen
kan vende tilbage til egen, tilsvarende eller anden fagligt relevant stilling.

Fleksibel arbejdsplads
| dialog mellem leder og medarbejder overvejes hvilke muligheder der kan veere for at tilretteleegge arbejdet
fleksibelt og individuelt.

Seniorsamtale
Som en del af MUS tilbydes seniorsamtale til ansatte over 55 ar.

Denne politik geelder fra 1. marts 2016 og erstatter den tidligere feelles seniorpolitik og orlovspolitik.

Godkendt i HovedMED-udvalget den 29. februar 2016

Opdateret i HovedMED-udvalget den 20. marts 2019

Side 9 af 35



Fratreedelse

HovedMED-udvalget gnsker at fratreedelse/afskedigelse - uanset arsag - kommer til at forlgbe sé hensigts-
maessigt og veerdigt som muligt for alle parter.

Vi skal veere opmaerksomme p4, at processen omkring fratreedelser/afskedigelser har stor betydning for
BRKs omdgmme blandt medarbejderne og i omverdenen.

Formal

Vi vil opfattes som en ordentlig arbejdsplads - ogsa i forbindelse med uansggte afskedigelser. | en afskedi-
gelsesproces er det vigtigt at have fokus p& arbejdspladsens sociale kapital.

Alle medarbejdere, der fratreeder, tilbydes en fratreedelsessamtale med neermeste leder. Fratreedelsessamta-
len skal ses som veerende til gavn for begge parter.

Formalet med fratraedelsessamtalen er at sikre en feedback, som BRK kan bruge til at udvikle arbejdsplad-
sen fremadrettet. Det handler derfor om at f& medarbejderen til at forteelle om maden, hun/han har lgst sine
opgaver pa, og hvilke udfordringer hun/han har madt. Det kan hjeelpe til at sikre kontinuiteten i arbejdet og
giver idéer til udvikling af den pageeldende stilling.

Ansvar

Ledelsen har ansvaret for at overholde procedurer og for ordentligheden, mens kolleger har medansvar for
ordentligheden.

Nar der er tale om afskedigelser som fglge af budgetnedskaering, effektivisering, omstrukturering og lignen-
de skal det vurderes om afskedigelser kan klares ved anvendelse af naturlig afgang, omplacering eller an-
det.
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Handlingsplan

En fratraedelsessamtale er et tilbud, og leder skal respektere, hvis medarbejderen ikke gnsker samtalen.

Fratreedelse efter eget gnske

Spargsmal i en fratraedelsessamtale kan med fordel sendes til medarbejderen i god tid, hvorved bade leder
og medarbejder far tid til at forberede sig.

Eksempler pa spgrgsmal:
- Hvorfor har du valgt at fratreede din stilling?
- Hvad synes du om dine arbejdsopgaver?
- Hvilke kompetencer har veeret veesentlige for at lgse dine opgaver?
- Hvordan vil du vurdere ansvarsfordelingen i dine opgaver?
- Huvis du skulle zendre pa noget eller give et godt rad, hvad skulle det sa veere?
- Se mere pa lederweb.dk/guide til fratreedelsessamtaler

Fratreedelse af andre arsager

1. Ved fratreedelse som falge af budgetnedskaeringer, omstruktureringer og andre forhold, der kan tilskri-
ves arbejdspladsen tilbydes medarbejderen en fratreedelsessamtale.

Fratreedelsessamtalen kan i denne situation handle om, hvilke muligheder BRK kan tilbyde for at hjselpe
medarbejderen.

Pa Dragenettet vil det fremga, hvilke tilbud der er til radighed.
Tilbud er p.t. Tryghedspuljen, hvor der kan sgges om penge til kompetenceudvikling, der er tilbud om
individuel sparring og vejledning samt kompetencevurdering.

Derudover kan fratreedelsessamtalen indeholde de samme spgrgsmal som ved ansggt fratreedelse.
2. Ved fratreedelse grundet medarbejderens forhold tiloydes en fratreedelsessamtale. Leder skal veere op-
maerksom pa eventuelle tiltag, der kan veere med til at sikrer en ordentlig fratreedelse, herunder vejled-

ning og bistand.

Denne politik geelder fra 1. oktober 2015 og erstatter den tidligere feelles fratreedelsespolitik samt lokale per-
sonalepolitikker om fratraedelse.

Godkendt i HovedMED-udvalget den 17. september 2015
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Kompetenceudvikling

Kompetenceudvikling skal sikre de ngdvendige kompetencer hos de ansatte, for at vi bedst muligt kan un-
derstatte og udfare kerneopgaven i forhold til borgere og samarbejdsparter og derigennem skabe gode vilkar
for udvikling, anerkendelse og god ledelse.

Formal

BRK gnsker ansatte med kompetencer, der matcher nuvaerende og fremtidige krav, og som er indstillet pa
lgbende at udvikle sig fagligt, personligt og socialt. Forudsaetningen for at kunne indfri disse krav er, at den
ansatte lgbende far mulighed for at udvikle sig i sit arbejdsliv.

Ansvar

Ledere og MED-udvalg skal sikre en strategisk forankret og systematisk kompetenceudvikling for alle.

Fokus pa kompetenceudvikling nas bl.a. gennem opstilling af udviklingsmal for den enkelte ansatte eller for
grupper af ansatte i dialog mellem medarbejdere og ledelse. Alle ansatte skal have en plan for deres kompe-
tenceudvikling, der udarbejdes i forbindelse med den arlige MUS.

Kompetenceudvikling handler om personlig og faglig udvikling med udgangspunkt i den enkeltes kompeten-
cer og ressourcer.

Ledelsen skal sikre rammer og betingelser for kompetenceudviklingen, og det er en gensidig forpligtelse, at
medarbejderudviklingssamtalerne og planlagte kompetenceudviklingsaktiviteter gennemfares, jf. Aftale om
kompetenceudvikling.

CenterMED og AfdelingsMED skal med afszet i arbejdspladsens mal og behov for kompetenceudvikling:

o drgfte de overordnede mal for kompetenceudviklingsindsatsen pa arbejdspladsen
e drafte sammenhaengen mellem arbejdspladsens mal/strategier og kompetenceudvikling
o drgfte hvordan arbejdet med kompetenceudvikling evalueres

Handlingsplan

Til at understgtte centrenes arbejde med den strategiske kompetenceudvikling findes bl.a. ledelsesveerktajer
og ledelsesinformationssystemer som

e arbejdskraftundersggelse

e personaleomsaetningsstatistik

e statistik over aldersfordeling

Synliggerelse af tvaergdende udviklingsaktiviteter sker gennem orientering af HovedMED. Eksempler pa
tvaergadende udviklingsaktiviteter er Leder i BRK, andre lederuddannelser, praktikvejlederuddannelser.

HovedMED drgfter en gang om aret kompetenceudviklingspolitikken og skal regelmaessigt evaluere anven-
delsen af MUS.

Denne politik geelder fra 1. januar 2016 og erstatter tidligere feelles kompetenceudviklingspolitik samt lokale
personalepolitikker om kompetenceudvikling.

Godkendt i HovedMED-udvalget den 9. december 2015
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Ligestilling

Alle ansatte i Bornholms Regionskommune skal opfattes som ligeveerdige og gives lige muligheder, og vi be-
tragter det som en styrke for arbejdspladsen, at medarbejdergruppen afspejler mangfoldighed.

Der skal veere plads til forskelligheder for at tilfgre arbejdspladsen mangfoldighed. Vi gnsker, at mangfoldig-
heden er repraesenteret p& de enkelte arbejdspladser og stillingsniveauer, hvorfor vi opfordrer alle til at s@ge
anseettelse i regionskommunen.

Formal

Det overordnede formal med ligestillingspolitikken er at saette fokus pa at skabe lige muligheder for alle uan-
set, ka@n, alder, race, handicap, religion, politisk anskuelse, seksuel orientering, social eller national op-
rindelse.

Ligestilling mellem kvinder og maend indebaerer, at alle medarbejdere bliver behandlet lige. Kvinder og
maend skal med andre ord have lige muligheder for anseettelse, uddannelse, avancement og lige lgn for lige
arbejde.

Etnisk ligestilling handler farst og fremmest om at give de etniske mindretal lige arbejdsvilkar og mulighed for
anseettelse og uddannelse i regionskommunen.

Nedsat funktionsevne ma ikke i sig selv vaere en barriere for at fa et job. Det er derfor vaesentligt at se pa
muligheder for konkret at tilpasse og udforme arbejdspladsen og -lokaler, sa de gares tilgeengelige for en
ansat med nedsat funktionsevne.

Ansvar

Det er ledelsens ansvar, at de enkelte centre/afdelinger/team til enhver tid er opmeerksomme pa ligebehand-
ling, og det er den enkelte medarbejders pligt at gare ledelsen opmaerksom pé forhold, der er i strid med li-
gestilling.
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Handlingsplan

Bornholms Regionskommune gnsker ligelig fordeling pa maend og kvinder generelt, arbejder for ligestilling
og indarbejder ligestilling i al planlaegning og forvaltning.

Alle ansatte i Bornholms Regionskommune skal opfattes som ligeveerdige og gives lige muligheder i anseaet-
telse og udviklingsmuligheder, hvilket betyder:

o at alle ikke behandles ens, men
o atalle far de samme muligheder, med
o respekt for deres forskellige udgangspunkter, f.eks. kvalifikationer, vaerdier etc.

CenterMED/AfdelingsMED drgfter ligestillingspolitikken en gang om aret, herunder eventuelle tiltag til at ar-
bejde frem mod ligestilling pd omrader, hvor der ses en skeaev fordeling pd maend og kvinder.

CenterMED/AfdelingsMED orienteres en gang om aret om den seneste opgarelse over etniske nggletal, dvs.
antal ansatte med ikke-vestlig baggrund ansat i BRK.

| CenterMED/AfdelingsMED fremleegges en gang om aret Ignstatistikker fordelt pa kan.
Data gennemgas af hensyn til viden om forskelle og eventuelle indsatsomrader kan aftales.

Denne politik geelder fra 1. januar 2016 og erstatter den tidligere feelles ligestillingspolitik samt eventuelle lo-
kale ligestillingspolitikker.

Godkendt i HovedMED-udvalget den 9. december 2015
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Lan

| Bornholms Regionskommune udarbejdes Ignpolitikker lokalt i de enkelte centre, sé Ignmidlerne anvendes
til at understgtte og anerkende den enkelte medarbejders kompetencer i udviklingen af kerneopgaverne
samt de lokalt udarbejdede mal og strategier i centeret. Lgnpolitikken skal veere et incitament til udvikling og
medvirke til vidensdeling for at optimere kvaliteten i opgavelgsningen.

Lanpolitikken skal understatte den enkelte medarbejders interesse for at samarbejde pa tveers savel inden-
for eget center som med andre centre og fremme helhedstanken i BRK.

Det er vigtigt, at centrene anvender lgnmidlerne malrettet, og at det er muligt at give gode begrundelser for
de lgntilleeg, der aftales i lanforhandlingerne.

Formal

| BRK arbejder man for:

e Malrettet anvendelse af lokallgn

¢ At den enkelte medarbejder faler sig forpligtet overfor centerets og regionskommunens mal og stra-
tegier

e At medarbejdere pa samme overenskomst med sammenlignelige funktioner og kvalifikationer som
udgangspunkt kan opna samme Ignniveau

e Atlgn anvendes som ledelsesredskab, der understgtter mal og strategier

e At mal og strategier fremstar tydeligt for medarbejderne

Ansvar

En klar Ignpolitik er et godt redskab i den lokale dialog om lgn. Den skal medvirke til at synligggre sammen-
haengen mellem mal og anvendelse af lokallgn.

Forud for de lokale lgnforhandlinger skal det sgges tydeliggjort, hvilke lanmidler der er til radighed.

Handlingsplan

En lokal lgnpolitik kan bl.a. indeholde fglgende emner:

e Formal med lgnpolitikken og den lokale Ilzndannelse

e Sammenhaeng til arbejdspladsens gvrige politikker

e Hvordan formidler vi resultatet af lsnforhandlinger og begrundelser?

e Til brug ved de lokale forhandlinger kan hentes lgnstatistikker her:
Kommunernes og Regionernes Lgndatakontor (KRL)

e Arets gang i forhold til Ilgnforhandlinger i centeret

Denne politik geelder fra 1.juli 2015 og erstatter den tidligere feelles lgnpolitik.

Godkendt i HovedMED-udvalget den 19. juni 2015
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Misbrug

| Bornholms Regionskommune vil vi have attraktive arbejdspladser med et godt arbejdsmiljg for alle, med fo-
kus pa trivsel, effektivitet og kvalitet i opgaveudfgrelsen. Holdningen er, at alkohol, rusmidler, medicin og an-
det misbrug ikke hgrer sammen med arbejde i regionskommunen.

Formal
HovedMED-udvalget gnsker med denne politik, at:

o seette fokus pa lederes og kollegers ansvar for at reagere, hvis en ansat viser tegn pa misbrugspro-
blemer

o tage hdnd om misbrugsproblemer hos ansatte ved tidlig indsats

o tilbyde hjeelp til ansatte, der har et misbrug, der pavirker hans/hendes arbejde

Ledelsen kan beslutte, om der kan serveres alkohol ved seerlige lejligheder, fx jubileeum, receptioner, firma-
arrangementer.

Ansvar

MED-udvalgets opgave er at veere medvirkende til at skabe en kultur pa arbejdspladsen, der er aktivt med-
virkende til at hjeelpe kollegaer med misbrugsproblemer.

Alle ansatte har et medmenneskeligt, kollegialt og arbejdsmaessigt ansvar for at vaere opmaerksomme pa og
agere, hvis en kollega er pa vej ud i et misbrugsproblem.

En ansat med et misbrugsproblem skal trygt kunne henvende sig til sin leder, som skal sikre, at der pa et sa
tidligt tidspunkt som muligt tilbydes en hensigtsmeessig hjselp.

Enhver henvendelse om eller sag om misbrugsproblematikker vil blive behandlet fortroligt, dog geelder for
autoriserede sundhedspersoner, at Embedsleegen skal kontaktes.
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Handlingsplan

BRK vil aktivt statte og hjaelpe ansatte med sagkyndig rddgivning og bistand, efter en individuel vurdering fo-
retaget af neermeste leder og i forhold til den konkrete situation, hvis et misbrug indvirker pa den ansattes
adfeerd og arbejdsindsats.

Hvis adfaerden giver anledning til tvivl om pavirkning

Hvis en medarbejder er synligt pavirket i sin adfaerd, vil han/hun umiddelbart blive sendt hjem. Medarbejder
indkaldes snarest efter til en samtale med naermeste leder, om hvilken hjeelp der kan saettes i vaerk for at
undgé gentagelser.

Hvis det mistaenkes, at en ansat er pavirket, skal dennes leder kontaktes straks.

Ved konkret begrundet mistanke om, at en medarbejder eller leder er pavirket i arbejdstiden, kan leder be-
slutte, at der skal foretages test pa skadestuen pa Bornholms Hospital.

Leder igangseetter relevante tiltag i samrad med @konomi og Personale, Lgn og personale.
Tilbud om hjeelp

e Huvis en ansat har erkendt et misbrugsproblem, er arbejdspladsen - efter konkret vurdering foretaget
af neermeste leder - indstillet p& at indga en kontrakt om gennemfarelse af et behandlingsforlgb.
Hvis den ansatte bryder kontrakten ma han/hun forvente, at det far ansaettelsesretlige konsekvenser.

e P& Dragenettet findes information, bl.a. om brug af alkoholtest og kontrakt i forbindelse med behand-
lingstilbud. @konomi og Personale, Lan og personale, radgiver om dette.

¢ Under behandlingsforlgb kan regionskommunen give tjenestefrihed med lgn i neermere aftalt perio-
den. Periodens leengde fastsaettes i forbindelse med indgaelse af aftale om behandlingsforlgb.

e Misbrugsteamet pa Bornholm har tilbud til borgere pa Bornholm. Se under "Stof og Alkohol” pa
brk.dk, herunder ogsa hvortil den farste kontakt rettes.

Denne politik geelder fra 1. juli 2015 og erstatter den tidligere faelles politik om alkohol og rusmidler samt alle
lokale personalepolitikker om alkohol og rusmidler.

Godkendt i HovedMED-udvalget den 19. juni 2015

Administrativt opdateret 21. marts 2019, afsnit i handleplanen vedr. tilbud.
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Kraenkende handlinger, herunder mobning og seksuel

chikane

Drilleri og sjov pa arbejdspladsen er én ting — kraenkende handlinger er noget helt andet. Det er godt at have
det sjovt med hinanden pa arbejdspladsen — det er ofte tegn p4, at der er et godt psykisk arbejdsmilja.

Kreenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane er derimod alvorlige trusler mod de ansattes
trivsel, og skal forebygges ved at hele arbejdspladsen - isaer ledelsen - tydeligt viser, at kreenkende handlin-
ger, herunder mobning og seksuel chikane er uacceptabelt.

Denne politik omhandler kreenkende handlinger i arbejdet, herunder mobning og seksuel chikane, mellem
ansatte og mellem ansatte og deres ledere. Kraeenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane,
der udgves af klienter, beboere, pargrende, brugere, elever, passagerer eller lignende, betragtes som vold i
forbindelse med arbejdets udfgrelse og er deekket af personalepolitik: Vold og trusler om vold.

Kraenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane defineres saledes:

Der er tale om kreenkende handlinger, nar en eller flere personer groft eller flere gange udsaetter andre per-
soner for adfeerd, som af disse personer opfattes som nedveerdigende.

Kraenkende handlinger er en samlet betegnelse for mobning, seksuel chikane og andre mader, som kraen-
kelser kan forekomme pa i arbejdet.

Der kan bade veere tale om aktive handlinger og om at undlade at handle. Kreenkende handlinger i relation til
arbejdet kan fx omfatte:

¢ Tilbageholdelse af ngdvendig information

e Sarende bemaerkninger

e Usaglig fratagelse eller reduktion af ansvar og arbejdsopgaver

e Bagtalelse eller udelukkelse fra det sociale og faglige feellesskab

e Angreb mod eller kritik af ansattes privatliv

e At blive rébt ad eller latterliggjort

o Fysiske overgreb eller trusler herom

¢ Fjendtlighed eller tavshed som svar pa spgrgsmal eller forsgg pa samtale

e Nedvurdering af ansattes job, deres arbejdsindsats eller deres kompetence

e Kraenkende telefonsamtaler

e Kraenkende skriftige meddelelser, SMS, billeder og videoer, herunder pa sociale
e medier

o Ubehagelige drillerier

e Nedvurdering, fx pa grund af alder, kgn, kansidentitet, seksuel orientering, etnicitet
o eller religigs overbevisning

e Udnyttelse i jobbet, fx til private aerinder for andre.

Det er uden betydning, om handlingerne er udtryk for ubeteenksomhed eller et decideret gnske om at kraen-
ke. Det er personens oplevelse af de kraeenkende handlinger, der er central.

Det er mobning, nar en eller flere personer regelmaessigt og over langere tid - eller gentagne gange pa grov
vis - udsaetter en eller flere andre personer for kraenkende handlinger, som vedkommende opfatter som sa-
rende eller nedveerdigende. De kraenkende handlinger bliver dog ferst til mobning, nar de personer, som de
rettes mod, ikke er i stand til at forsvare sig effektivt imod dem.

Sexchikane er en seerlig form for mobning, hvor en eller flere personer udseetter en eller flere andre personer
for ugnskede handlinger af seksuel karakter, som vedkommende opfatter som kraenkende.

Kreenkende handlinger af seksuel karakter er al form for ugnsket seksuel opmaerksomhed og kan fx veere:
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Ugnskede bergringer

Ugnskede verbale opfordringer til seksuelt samkvem
Sjofle vittigheder og kommentarer

Uvedkommende forespgrgsler om seksuelle emner
Visning af pornografisk materiale.

Formal

Formalet med denne politik er at forebygge kraeenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane og
dermed skabe en kultur p& arbejdspladsen med trivsel og arbejdsgleede i fokus.

Det skal veere tydeligt, at BRK som organisation bakker op om den ansatte og at den ansatte ikke star alene.

Vi gnsker arbejdspladser, hvor alle bliver behandlet med respekt og hvor vi alle omgéas hinanden péa en veer-
dig made.

Ansvar

Den enkelte arbejdsplads skal udvikle en organisationskultur med normer og veerdier, som aktivt modvirker
kreenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane. Det kraever, at der overordnet i BRK og pa al-
le arbejdspladser er klare og synlige veerdier og holdninger, som formidles bade i politikken og i praktisk
handling. Ledelsen har en seerlig forpligtelse til at sikre et godt psykisk arbejdsmilja.

Alle ansatte skal ifglge arbejdsmiljgloven falge de regler, der geelder for det arbejde, de skal gennemfare. De
skal deltage i samarbejdet om sikkerhed og sundhed, herunder ogsa falge og leve op til BRKs personalepoli-
tikker.

Handlingsplan

Principper for handling

BRK og arbejdspladsen har pligt til at reagere, hvis en ansat bliver udsat for kreenkende handlinger, her-
under mobning og seksuel chikane.

Alle har ansvar for at gribe ind, hvis kreenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane finder
sted, eller hvis konflikter gar over greensen for acceptabel adfaerd. Som vidne kan du henvende dig til
den kollega, som udseettes for kreenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane og | kan
herefter henvende jer til neermeste leder, arbejdsmiljgrepraesentanten (AMR) eller du kan henvende dig
direkte til arbejdsmiljggruppen, som sa har ansvar for at undersgge sagen.

Den, der fgler sig kraenket, anbefales sa vidt muligt selv at gare opmaerksom pa, at han/hun oplever at
blive udsat for kreenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane. Den kreenkede kan hen-
vende sig til neermeste leder, AMR eller direkte til arbejdsmiljggruppen.

Hvis arbejdsmiliggruppen ikke rader over den viden og kunnen, der er ngdvendig for at forebygge og
handtere kreenkende handlinger, skal der indhentes den forngdne eksterne bistand.

Handlemuligheder

o

For at forebygge konflikter er det vigtigt at der er pa den enkelte arbejdsplads er en dialog mellem ansat-
te og ledelse om hvordan man omgas hinanden pa arbejdet, og hvordan man undgar at nogle oplever
sig kreenkede. Dette kan fx gares ved at aftale spilleregler for det gode kollegaskab, hvori det fremgar
hvordan man har en respektfuld kommunikation og omgangstone pa arbejdspladsen. Det skal endvidere
gares klart hvilken adfeerd der gnskes og hvilken adfeerd der er uacceptabel.
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Det er vigtigt at lederen pa den enkelte arbejdsplads falger op pa om de forebyggende tiltag har den til-
sigtede effekt.

Hvis der er opstaet en konflikt p& arbejdspladsen er det vigtigt at nedtrappe konflikten, for herigennem at
forebygge at dette udvikler sig til deciderede kraenkende handlinger. Konflikthandteringen kan fx ske ved
at leder holder individuelle samtaler med parterne hver for sig og derefter eventuelt sammen.

Veer opmaerksom pa et eventuelt behov for maegling mellem parterne. Faser i konfliktlgsning kan besta
af: 1. Parterne ggr rede for deres syn pa konflikten. 2. De feelles problemer identificeres.

3. Succeskriterier for maeglingen afklares. 4. Der arbejdes pa at finde lgsninger. 5. Der forhandles om
lzsninger. 6. Der indgas aftaler.

Tag det altid alvorligt, hvis en ansat faler sig darligt behandlet og veelger at forteelle om det, uanset om
det er sket pa arbejdspladsen, i de sociale medier eller lignende.

Hvis kraeenkende handlinger finder sted i asymmetriske magtforhold, fx nar leder kreenker medarbejder:
Den der kraenkes kontakter sin TR eller AMR, som vurderer om han/hun skal tage en samtale med lede-
ren eller foreleegge sagen for leders leder.

Udvis diskretion bade over for den kreenkede og de formodede kraenker. Drag ikke forhastede slutninger.
Gor det klart, at kreenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane er en uacceptabel ad-
feerd, som ma ophgre med det samme.

Inddrag alle parter - herunder eventuelle vidner. Det er vigtigt at foretage en upartisk undersggelse. Alle
involverede ma fgle, at deres version af historien bliver hart og taget alvorligt. Det er kun naturligt, at der
er forskellige opfattelser af en sag eller en konflikt. Veer forberedt p&, at kreenkende handlinger, herunder
mobning og seksuel chikane kan virke steerkt nedbrydende, og at ofre kan have en forstyrret og unormal
adfeerd.

Fa parterne - herunder eventuelle vidner - til at beskrive det faktiske haendelsesforlgb i stedet for at frem-
fare beskyldninger og harde vurderinger af den anden parts personlige egenskaber og opfarsel.

Sgg lgsninger - det afggrende er ikke at fa haevn eller udnaevne syndebukke. Kreenkelsessager bar der-
for i udgangspunktet mgdes med en ikke-straffende holdning, sa der ikke skabes nye ofre. Det er dog
ngdvendigt at mgde kreenkerne med klare sanktioner, hvis problemerne fortsaetter, eller hvis den kraen-
kende handlings karakter er meget grov.

Sgg enkle og praktiske lgsninger. Gode Igsninger er bedre end absolutte sandheder om konflikten og
dens arsag.

Den der bliver kreenket skal reagere hurtigt og stole pa det han/hun oplever eller maerker og kan fx skrive
samtlige haendelser ned, passe pa evt. dokumentation, tale med en kollega, overvej om eller hvordan en
mail fra en kreenker skal besvares.

Hvis kraenkelsen foregar pa mail skal det afklares med leder, hvordan det besvares.

Det er vigtigt, at ofrene har nogen, der kan lytte og tage oplevelserne alvorligt. | nogle tilfaelde kan det
ogsa veere ngdvendigt offensivt at imgdega rygter om ofrene, fx gennem information til deres kolleger.
Hvis ofrene har veeret sygemeldte, er det vigtigt at have fokus pa deres rehabilitering og det kan vaere
nadvendigt med en langsom og skansom tilbagekomst til arbejdspladsen.

Tag hand om den ansatte, som uretmaessigt anklages for at kraenke. Ogséa de kan have brug for en seer-
lig indsats for at genetablere forholdet til kollegerne. Der kan fx veere behov for offensivt at imgdega ryg-
ter om kreenkelser.

Tag hand om eventuelle vidner, som kunne veere belastede af situationen.

Ekstern bistand i form af psykolog, coach eller supervisor er en mulighed efter en individuel vurdering.
Det kan vaere bade den kreenkede, den, som kraenker og eventuelle vidner som kan tilbydes mulighed
for dette.

Gar det til en feelles sag pa arbejdspladsen, hvis der forekommer kraenkelser, men undlad at bringe den
konkrete sag i fokus.

Konsekvenser for dem der kreenker: Som led i undersggelse vil man blive indkaldt til en samtale med le-
deren. Hvis det vurderes, at der er tale om kreenkende adfzerd vil det selvfglgelig blive patalt, at kraen-
kende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane er uacceptabel adfserd, som ma ophgre med
det samme. Lederens reaktionsmuligheder omfatter saedvanlige disciplinaere tiltag.
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o Kraenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane indgar som en del af APVen.

o Veer opmaerksom pa behovet for uddannelse af ledelsen og AMRer i at handtere kraenkende handlinger,
herunder mobning og seksuel chikane

Denne politik geelder fra 1. januar 2016 og erstatter den tidligere feelles politik om mobning og chikane.

Godkendt i HovedMED-udvalget den 9. december 2015

Administrativt opdateret den 8. januar 2020 som fglge af ny bekendtggrelse om arbejdets udfgrelse.
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Rekruttering og anseettelse

HovedMED gnsker med politik for rekruttering og anseettelse at saette fokus pa tiltreekning af fagligt og per-
sonligt kompetente ansatte, ligesom det ogsa er vigtigt med fastholdelse af nuveerende ansatte gennem fort-
sat udvikling af vores arbejdspladser.

HovedMED gnsker at BRK brandes som en attraktiv arbejdsplads, hvor medarbejderne optraeder som am-
bassadgrer og er med til at forteelle de gode historier om BRK og egen arbejdsplads, og saledes er med til at
tiltreekke og fastholde bade nuveerende og kommende kolleger.

Formal

Vi vil tiltreekke fagligt og personligt kompetente ansatte, der kan lgfte de opgaver og ydelser, som vi skal le-
vere bade nu og i fremtiden.

Vi gnsker, at anseette den kandidat, der giver det bedste match i den ledige stilling, ogsd med sigte pa ar-
bejdsstedets gvrige personalesammensaetning, fremtidige opgaver og gkonomi.

Vi ser gerne, at ansatte er mobile og ser muligheder i at rokere internt, hvorved BRK kan fastholde viden og
kompetencer.

Vi tager vores sociale ansvar alvorligt og er positivt indstillet over for muligheden for anszettelse pa seerlige
vilkar.

Ansvar

o Rekruttering og anseettelse
Lederen har ansvar for at rekrutteringsprocessen forlgber efter "bogen”.
Brug den administrative rekrutteringsguide som huskeliste vedr. stillingsopslag, nedseettelse af an-
seettelsesudvalg, herunder inddragelse af tillidsrepraesentant, ansaettelseskompetence, deltidsansat-
tes adgang til hgjere timetal, ligebehandlingsloven, interview, fortrolighed, referencer og meget me-
re.

e Introduktion
Lederen har ansvar for at nye medarbejdere bliver introduceret til regionskommunen mal og visioner,
bliver introduceret til centerets opgaver samt far introduktion til arbejdspladsen. Introduktion tilpasses
afhaengig af om den nyansatte kommer fra andet center eller er helt ny i BRK. | forbindelse med in-
troduktion til arbejdspladsen skal leder pase, at medarbejderen far oplaering og instruktion i forhold til
de konkrete arbejdsopgaver (alt fra veerktgj/systemer, (personale)politikker, relevante love og regler
pa omradet, til brug af hjeelpemidler og personlige veernemidler)

Handlingsplan

e Rekruttering og anseettelse fglger af administrativ guide, herunder ogsa nedseettelse af anszettel-
sesudvalg

o De 12 forteellinger om BRK, Taet sammen, bruges i stillingsopslaget, med link og/eller citat fra rele-
vant forteelling. Derudover linkes til sider som fx naestestopbornholm.dk

e Introduktion til BRK og centeret, herunder mal og visioner

¢ Introduktion til konkrete arbejdsopgaver og praktiske oplysninger pa arbejdspladsen

e Opleering og instruktion i arbejdsopgaver, herunder ogsa eventuel inddragelse af arbejdsmiljgreprae-
sentanten

Side 22 af 35


http://dragenettet/faellesomraade/Personale/Ansaettelseogrekruttering/Rekruttering/Rekrutteringsguide.pdf
https://www.brk.dk/stillinger/Sider/Tæt-Sammen.aspx

Denne politik geelder fra 1. juli 2015 og erstatter den tidligere feelles politik om anseettelse og introduktion
samt lokale politikker om ansaettelse og rekruttering.

Godkendt i HovedMED-udvalget den 19. juni 2015.

Opdateret i HovedMED den 31. januar 2019.
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Rygning - ragfri arbejdstid

Forebyggelse og sundhedsfremme er af kommunalbestyrelsen udpeget som et tvaergdende tema. Det bety-
der, at de politiske udvalg, administrationen og kommunens centre og enheder har pligt til at indteenke fore-
byggelse og sundhed i den daglige drift.

Bornholms Regionskommune er en ragfri arbejdsplads og medarbejderne mé ikke ryge i arbejdstiden.

Arbejdstiden regnes fra man mgder til man gar hjem. Det er ikke muligt at gare brug af afspadsering eller
flekse ud for at ryge.

Medarbejdere, der har overenskomstmaessigt selvbetalte pauser kan ryge i disse pauser, forudsat at de ikke
ryger i arbejdstgj/uniform fra Bornholms Regionskommune og rygning skal forega uden for matriklen.

E-cigaretter er omfattet af rygepolitikken pa linje med almindelige cigaretter, da det har samme signalveerdi.

BRK har ansvar for, at de ansatte kan feerdes i et sikkert og sundt arbejdsmiljg, derfor forventer vi, at hand-
veerkere, konsulenter, geester og andre, der har gerinder hos regionskommunen, fglger vores rygepolitik.

For borgere og brugere er det besluttet, at der i fx sociale veeresteder, botilbud og tilbud pa beskeeftigelses-
omradet, hvor bestemmelserne i rygepolitikken er en uoverstigelig barriere for at benytte det kommunale til-
bud, kan aftales muligheder for rygning udendgrs.

Rammer for rygning udenfor normal arbejdstid kan aftales, nar der er tale om aktiviteter, der straekker sig
over flere dage, fx lejrskole, koloni, personaledage og lignende.

Borgere, der ryger i eget hjem skal fglge anvisningerne, som fremgar af arbejdspladsvurderingen (APV). Det
er ikke tilladt for borgerne at ryge i hjemmet i det tidsrum, hvor kommunens medarbejdere opholder sig i bo-
ligen.

Ledelsen pé den enkelte arbejdsplads har ansvaret for, at alle geeldende regler overholdes. En overtreedelse
af rygeforbuddet sanktioneres efter de almindelige anseettelsesretlige regler.

Rygepolitikken traeder i kraft 1. april 2015.
HovedMED-udvalget har tilpasset rygepolitikken den 21. august 2015.

Opdateret i HovedMED 31. januar 2019
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Handlingsplan

e Brugere og borgere
Direktionen har bemyndiget den direkte ledelse af de enkelte tilbud fx sociale veeresteder, botilbud
og tiloud pa beskaeftigelsesomradet til at finde individuelle l@sninger for brugere, hvor bestemmel-
serne i rygepolitikken er en uoverstigelig barriere for at benytte det kommunale tilbud.
De individuelle lgsninger skal veere p& en sadan made, at de ikke er til gene for medarbejdere og @v-
rige brugere. Lgsningerne skal veere tidsbegraensede med det sundhedsfremmende sigte at hjselpe
borgeren til at kunne efterleve rygepolitikken pa leengere sigt.

Oversigt over aftalte lasningsmuligheder for vaeresteder m.fl. skal kunne ses samlet p& Dragenettet.

e Aktiviteter over flere dage
CenterMED/AfdelingsMED kan aftale, hvordan arbejdstiden tilretteleegges, nér der er tale om aktivi-
teter, der streekker sig over flere dage, fx lejrskole, koloni, personaledage og lignende, sa det bliver
muligt for rygerne at ryge.
Aftalerne skal veere pa plads, fgr aktiviteten finder sted, sd alle ved hvad der geelder. Det skal vaere
organiseret pa en sddan made, at det ikke er synligt for borgere/bgrn at der ryges, og det ma ikke
veere i den definerede arbejdstid.
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Sociale kapitler / rummelighed

Bornholms Regionskommune tager sit sociale ansvar som arbejdsgiver alvorligt og er derfor positivt indstillet
over for mulighederne for at indga aftaler om job pa seerlige vilkar m.v. BRK gnsker at vaere rummelig, ogsa i
krisetider.

Rummeligheden omfatter bade medarbejdere hvis arbejdsevne er forringet af helbredsmaessige eller sociale
arsager, og ansggere der har vanskeligt ved at komme ind pa arbejdsmarkedet pa almindelige vilkar.

[o]
Mal
Bornholms Regionskommune har et mal om, at 14 % af alle ansatte, er ansat pa seerlige vilkar.

Ansvar

Malsaetningen om 14 % ansatte pa szerlige vilkar skal ses pa tveers af BRK, og i tallet indgar elever, da dette
sammen med jobs pa seerlige vilkar er udtryk for vores rummelighed.

HovedMED skal en gang om aret generelt og overordnet drgfte det sociale kapitel/BRKs rummelighed med
henblik pa bl.a. at fremme fzelles forstaelse for og holdning til beskeeftigelse pa seerlige vilkar.

Handlingsplan

HovedMED drgfter en gang om aret opggrelse over antal ansatte pa szerlige vilkar og ser pa den centervise
fordeling.

CenterMED skal en gang om aret drafte det sociale kapitel.

Denne drgftelse skal suppleres med forpligtelsen til at orientere CenterMED om, hvilke og hvor mange eks-
traordinaere jobfunktioner, der er oprettet i centeret. Dette overblik er iszer vigtigt for at skabe forstaelse for
funktionerne, nar regionskommunen/centeret tilpasser gkonomisk og effektiviserer.

Det enkelte center er forpligtet til aktivt at vurdere de muligheder, der til enhver tid matte foreligge til beskaef-
tigelse pa seerlige vilkar.

Denne politik geelder fra 1. december 2015 og erstatter den tidligere feelles politik om sociale kapitler.

Godkendt i HovedMED-udvalget den 17. september 2015
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Stress

Bornholms Regionskommune gnsker at vaere en attraktiv arbejdsplads, hvor man kan forvente balance mel-
lem arbejdsliv og privatliv. Et godt psykisk arbejdsmiljg er afgarende for trivslen pa arbejdspladsen. Ansatte
der trives bliver ikke sa let ramt af skadelig stress.

Alle centre arbejder serigst med identifikation, forebyggelse og handtering af stress for at gge trivslen pa ar-
bejdspladsen.

Stress er en naturlig reaktion som alle oplever, nar der sker forandringer og udfordringer i livet, i arbejdet s&-
vel som i privatlivet.

Stress er ikke i sig selv en sygdom, men vedvarende stress eller voldsomme stressbelastninger kan fare til
savel fysisk som psykisk sygdom. Om det gar sa galt, afhaenger iseer af, hvor stor belastningen er, og hvor
leenge den varer.

Der kan skelnes mellem flere former for arbejdsbetinget stress:

Den kortvarige stress kan vaere en hensigtsmaessig reaktion, som bl.a. giver ekstra energi til at handtere ud-
fordringer og krav i arbejdet. Far man mulighed for at restituere sig, vil man relativt hurtigt komme sig oven
pa en kortere periode med stress.

Dog kan kortvarige, men voldsomme pavirkninger i forbindelse med traumatiske oplevelser ved ulykker, vold
eller trusler give leengerevarende, sundhedsskadelige stressreaktioner.

Den langvarige og intense stress kan fa alvorlige konsekvenser for den enkeltes helbred, livskvalitet og ar-
bejdspraestationer.

| det fglgende vil den skadelige stress blive omtalt som ’arbejdsbetinget stress’.
o
Formal

Formalet med en faelles stresspolitik er at sge opmaerksomheden og forstaelsen, hos savel ledelsen som
medarbejderne, om arbejdsbetinget stress med henblik p& at skabe trivsel og reducere sygefraveeret.

Arbejdspladsen skal have fokus pa, hvordan man kan aendre eller reducere faktorer i arbejdslivet, der erfa-
ringsmaessigt kan medvirke til arbejdsbetinget stress.

Det er vigtigt for bade arbejdsplads og ansatte at finde ud af, hvordan man hjeelper den stressramte og und-
gar sygemeldinger, ekstra pres pa kollegerne og risiko for, at den ansatte ikke kommer tilbage pa arbejde.

Ansvar

Arbejdsbetinget stress skal identificeres, forebygges og handteres. Det er alle medarbejderes ansvar - i
samarbejde med ledelsen - at sgrge for, at indsatsen i hverdagen om forebyggelse af arbejdsbetinget stress
tages alvorligt.

Ledelse

Ledelsen, bade centralt og lokalt, har generelt et seerligt ansvar for at drafte og sikre arbejdsvilkar, gensidige
forventninger og prioriteringer og falge op pa APV og trivselsmalinger med henblik pa at forebygge arbejds-
betinget stress.

Den nzermeste leder spiller en seerlig rolle og har iszer indflydelse pa, hvordan den lokale arbejdsplads hand-
terer f.eks. arbejdstilretteleeggelsen, formidlingen af informationer og det psykiske arbejdsmiljg. Det er bl.a.
en ledelsesopgave:

e At have fokus pa den enkelte medarbejders arbejdspres, trivsel og eventuelle symptomer pa stress
e Atlgbende veere i dialog med den enkelte medarbejder om opgavernes maengde og kompleksitet
e Atlgbende afstemme gensidige forventninger med medarbejderne
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e At proaktivt at holde gje med arbejdsmiljg og trivsel pa arbejdspladsen

Leder og medarbejder

Det er vigtigt, at den enkelte tager ansvar for eget stressniveau ved at sige til og fra og ved at skelne mellem,
hvad man gerne vil og hvad man kan og skal ggre.

Dette kan bl.a. gagres ved at:

o Afstemme sine ambitioner med tyngden og meengden af opgaver

e Sige til og fra overfor din daglige leder i tide

e Leere sine egne stresssymptomer at kende

e Veere opmaerksom pa kollegers adfeerd og symptomer og ga i dialog om dette
e Bruge ordet stress med omtanke
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Handlingsplan

Ledere og medarbejdere har saledes et feelles ansvar for at forebygge og handtere arbejdsbetinget stress.
Stressindsatsen kan opdeles i 3 omrader, der typisk vil forega parallelt og indeholde:
Identifikation

e Veer opmaerksom pd om APV og trivselsmaling indikerer, at der skal arbejdes specifikt med stress-
handtering pa enkelte omrader

e Veer opmeaerksom pa ansatte, der eendrer adfeerd ved fx at isolere sig, reagere aggressivt, eller
mangler/mister overblik

e Veer opmaerksom pa om der er hgjt sygefraveer og om dette kan veere stressrelateret

Forebyggelse

e Teet og vedvarende dialog om forhold pa arbejdspladsen, der kan veere arsag til stress

e Feelles forstaelse og dialog om handtering af stress

o Arbejdsmiljgrepraesentanter og ledere tilbydes kurser i at kende og handtere symptomer pa stress

e Ledelsesudvikling med fokus pa et godt arbejdsmiljg

o Identifikation, forebyggelse og handtering af stress indgar jeevnligt pA MED-mgader og arbejdsmiljg-
gruppemgader

o Kilare jobbeskrivelser og dialog om disse

¢ Kollegial og ledelsesmeessig sparring i forhold til prioritering og handtering af opgaver efter behov

e Veer opmaeerksom pd i hvilkke sammenhaenge stressbegrebet bruges for ikke at udvande betydningen

Handtering

e Skab rum til at tale om stress i hverdagen og hjaelpe til en hurtigere erkendelse af begyndende
stress

o Tilbyd hjeelp ved mistanke om stress, fx ved dialog og/eller inddragelse af tillidsrepraesentant/ ar-
bejdsmiljgrepraesentant/leder

e Skab balance mellem krav og ressourcer gennem prioritering af opgaver og falg lgbende op pa dette

¢ Anvend sygefraveers- og neerveerspolitikkens bestemmelser ved sygemeldinger

Dragenettets side om Psykisk Arbejdsmiljg opdateres lgbende med kontaktpersoner og konkrete tilbud i for-
bindelse med stresshandtering.

Denne politik geelder fra 1. marts 2016 og erstatter den tidligere feelles stresspolitik.

Godkendt i HovedMED-udvalget den 29. februar 2016.
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Sundhed

o
Formal
Kommunalbestyrelsens vision om “et godt og aktivt liv for alle” gar, at vi i BRK arbejder for et godt arbejds-
miljg, trivsel og lavere sygefraveer.

Mange forhold pa arbejdspladsen pavirker den ansattes sundhed. Bade faktorer relateret til arbejdspladsen
og faktorer, som ikke har rod i forhold pa arbejdspladsen. Vilkarene i arbejdslivet har indflydelse pa den en-
keltes mulighed for at veelge en sund livsstil. Omvendt vil den enkeltes sarbarhed over for en raekke risiko-
faktorer i arbejdsmiljget veere pavirket af den enkelte medarbejders livsstil.

Mal

Sundhedsfremmeinitiativer i forbindelse med arbejdspladsen, bade i og uden for arbejdstid, skal vaere med til
at sikre et sundt og sikkert arbejdsmiljg og derved fremme naerveeret.

Ansvar

BRK tager ansvar for sundhedsfremme, og med "Aftale om trivsel og sundhed” er fokus rettet mod indsatsen
pa arbejdspladsen, som igen kan stgtte og pavirke den ansattes livsstil. Trivsel og arbejdsmiljg er fokusom-
rade i HR-strategien

Ansvar kommer til udtryk ved, at Personaleforeningen understgttes med et belgb pr. medarbejder, hvorefter
Personaleforeningen tilbyder alt fra musik til motion til foredrag, og derudover rabataftaler med diverse fir-
maer inden for omrader som Krop og sundhed, Rejser og kultur, Hiem og bolig, Biler og braendsel.

Handlingsplan

Konkrete initiativer til sundhedsfremme er bl.a.:

e Trivselsmalinger og APV hvert andet ar

e Sundheds- og trivselsrettede aktiviteter pa lokalt plan,
e Fokus pd KRAMS-faktorerne

e Aktiviteter via Personaleforeningen

e Lokalt forankrede aktiviteter og initiativer

Denne politik skal ses i sammenhang med BRKs gvrige personalepolitikker som alle understatter den enkel-
te ansattes trivsel og sundhed.

Denne politik geelder fra 1. januar 2016.
Godkendt i HovedMED-udvalget den 9. december 2015
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Sygefraveer og -neerveer

HovedMED-udvalget gnsker at arbejde med naerveer og sygefravaer pa et oplyst grundlag og med udgangs-
punkt i det der virker. Derfor tager vi udgangspunkt i de gode erfaringer i regionskommunen og vi lzerer af
andre, som har succes med et hgijt neerveer og lavt sygefraveer. Samtidig anerkender vi, at vilkarene er for-
skellige i regionskommunen, hvorfor den faelles politik er en ramme for handling.

Endelig baserer vi os pa anerkendt arbejdsmiljgforskning, der bl.a. peger pa de fglgende generelle faktorer
pa arbejdspladser med et hgjt neerveer: at medarbejderne oplever deres indsats er meningsfuld, at der er
indflydelse pa tilrettelaeggelsen af eget arbejde, og at der er en respektfuld dialog pa arbejdspladsen.

Formal

HovedMED-udvalget gnsker med denne politik, at:

e fremme en kultur med fokus pa naerveer

+ fremme fastholdelse af medarbejderne pa arbejdspladsen

o arbejde for en hurtig tilbagevenden til arbejdspladsen

¢ have fokus bade pa den sygemeldte og pa de tilbageveerende medarbejdere

e reducere sygefraveer

e saette fokus pa og leere af det der virker

e saette ensartet ramme for handteringen af sygefraveeret i hele regionskommunen
e der, sa vidt muligt, arbejdes vidensbaseret med indsatser

Ansvar

Neerveer pavirkes af mange forskellige faktorer, ogsé uden for arbejdspladsen. HovedMED-udvalget forhol-
der sig i politikken til det organisatoriske ansvar som ledere og medarbejdere kan lgfte i feellesskab.

Ledelsen har et arbejdsmiljgmaessigt og organisatorisk ansvar for trivslen pa arbejdspladsen og har derfor
initiativpligt i forhold til at sikre tiltag der kan fremme neerveeret. Medarbejderne har ogsa ansvar for at orga-
nisationen kan lgse sin kerneopgave og dermed et ansvar for at bidrage til at fremme naerveer.

Side 31 af 35



Handlingsplan

Den forebyggende indsats for nedbringelse af sygefraveeret forsteerkes med fokus pa trivsel og neerveer.

BRK har opstillet maltal for sygefraveeret, og ambitionen er, at vi samlet set holder os under landsgennem-
snittet for kommuner. De enkelte centre far differentierede maltal, opstillet pd baggrund af udfordringer og
muligheder, og maltallene skal samtidig veere realistiske og ambitigse.

Ledelsen og MED-organisationen spiller en vigtig rolle i forhold til at fremme en kultur med fokus pa neserveer
gennem det Igbende samarbejde om trivsel og arbejdsmiljg. Fokus pa nzerveaer skal veere en anerkendelse af
alle de medarbejdere, som mgder ind, hvis de kan, og som ved, at det gar en forskel pa arbejdspladsen.

En fraveersprocent som mal alene, afspejler ikke arbejdspladsens arbejde med sygefraveer/naerveer, idet der
bagom tallene kan ligge et arbejde med at fastholde sygemeldte medarbejdere pa nedsat tid eller andre ord-
ninger.

BRK fokuserer pa fastholdelse i sa stor udstreekning som muligt under hensyntagen til daglig drift og gko-
nomi. | samarbejde med fastholdelseskonsulenterne i Jobcentrets Beskaeftigelsesservice har arbejdspladsen
fokus pa de kompenserende ordninger, bade i forhold til forebyggelse og fastholdelse.

Handtering af sygefraveer sker bade pa personniveau og pa arbejdspladsniveau.

Den konkrete sygefraveersopfalgning pa personniveau er beskrevet i 1-5-15-modellen samt i Vejledning i
regler vedrgrende sygefraveer. Se mere p& Sygefravaersportalen pa Dragenettet, hvor der er praktisk hjeelp
at hente med henvisning til referatskabeloner og overskuelige guides til indsatserne i bade forebyggelse og
fastholdelse.

Pa arbejdspladsniveau arbejdes med at fremme naerveeret gennem fzelles indsats og feelles forpligtelse. Her
har MED-udvalg, TRIO, arbejdsmiljggrupper et saerligt ansvar for at arbejde med trivselsmaling og APV-
handleplaner for derigennem at vurdere, om arbejdsmiljget har indflydelse pa fraveeret pa arbejdspladsen.

Pa personniveau

e 1-5-15-modellen er en udbredt metode til at falge op pa fraveer, da der er evidens for at teet kontakt
til arbejdspladsen er med til at fastholde medarbejdere, der er p& vej mod leengerevarende sygefra-
veer. Se vejledning pé Sygefraveersportalen.

o Alle ledere afholder sygefraveerssamtale jf. geeldende aftaler og lovgivning.

e Leder og medarbejder har en Igbende dialog om mulighederne for fastholdelse, eendrede arbejds-
opgaver og deltidssygemelding. Nar muligheder for fastholdelse tages op, kan Jobcentrets Beskaef-
tigelsesservice med fordel inddrages.

Hvis der ved 60 fraveersdage inden for 12 maneder ikke leengere er perspektiv for genoptagelse af
arbejdet, vil den naermeste leder foretage en konkret vurdering af den aktuelle situation.

e Ledelsesinformationen prioriteres, og der leveres aktuelle data til leder hver maned. Leder har her-
ved alle muligheder for at fglge sygefraveeret og fx se mgnstre i sygefraveeret.

e Sygefravaersportalen pa Dragenettet er malrettet ledere og medarbejdere med rad og vejledning om
handtering af sygefraveeret fra dag et.
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http://dragenettet/faellesomraade/Personale/Personalepolitikker/Sygefravr/Sygefraværs-%20og%20nærværspolitik,%20Vejledning%201-5-15.pdf

Pa arbejdspladsniveau

Den manedlige sygefraveersstatistik er tilgeengelig pa sygefraveersportalen
- pa center/arbejdspladsniveau, inkl. fordeling pa kort og langt sygefraveer

| APV-arbejdet vurderes arbejdsmiljgets indflydelse pa sygefraveer
MED-organisationen og medarbejderne inddrages lgbende i den forebyggende indsats gennem dia-
log, bl.a. i forbindelse med APV og trivselsmaling. | APVer gget fokus pa arbejdsmiljgets pavirkning

af neerveer/fraveer

Arbejdsmiljggruppen/TRIO skal have gget fokus pa det psykiske arbejdsmiljg, herunder forebyggel-
se af og handtering af jobrelateret stress

Arbejdsmiljggrupperne skal lgbende tilbydes kursus i at genkende symptomer pa arbejdsrelateret
stress og inddrage det i arbejdsmiljgarbejdet

Der seettes lgbende fokus pa arbejdspladser, der har en hgj naerveersprocent, og vi inspirerer lgben-
de hinanden og videndeler de gode historier pa tveers af regionskommunen

Godkendt i HovedMED-udvalget den 9. marts 2015
Preeciseret i HovedMED 9. december 2015
Opdateret i HovedMED 7. juni 2018
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Vold og trusler om vold

Bornholms Regionskommune gnsker med denne politik at gare det klart, at vi ikke under nogen omsteendig-
heder tolererer vold eller trusler om vold overfor kommunens ansatte, og der tages udgangspunkt i, at alle
har ret til at blive behandlet med respekt.

Arbejdsrelateret vold er aldrig et individuelt problem, det er et feelles problem for arbejdspladsen. Derfor er
det vigtigt med klare retningslinjer, sa vold kan undgas samt for at kunne statte dem, som alligevel bliver ud-
sat for vold eller trusler.

Nar der er tale om arbejdsrelateret vold, er det arbejdsfunktionen og omstaendighederne pa arbejdspladsen,
der har motiveret til vold mod den ansatte, uanset om det sker i eller uden for arbejdstiden.

Der er tale om vold og trusler om vold, nar en ansat:

o Lider fysisk overlast i form af overgreb, slag, spark og bid eller lignende
e Reagerer psykisk pa risiko for fysisk vold og trusler om vold
o Foler sig truet eller chikaneret — fysisk eller psykisk

Denne politik skal ses i sammenheeng med politik om mobning og chikane.

Formal

Formalet med politikken er at forebygge og mindske vold og trusler om vold.

Politikken skal veere med til at skabe synlighed, ensartethed og sammenhaeng i arbejdet med at forebygge
vold samt trusler om vold.

Det skal sikres, at alle ansatte har kendskab til veerktgjer til at imgdega vold og trusler, og at ansatte der ud-
seettes for vold og trusler om vold tilbydes krisehjeelp og far mulighed for at bearbejde voldelige episoder.

Det skal veere tydeligt, at BRK som organisation bakker op om den ansatte, og at den ansatte ikke star ale-
ne.

Ansvar

Det forventes, at kommunens ledere og medarbejdere i faellesskab patager sig ansvar for sikkerneden pa
arbejdspladsen, og at alle er bekendt med handlemuligheder i forbindelse med episoder med vold eller trus-
ler om vold.

Lederen har ansvaret for at:

e Arbejdspladsen forholder sig til trusselsbilledet, uanset om voldsrisikoen forekommer i eller uden for
arbejdstiden og sikrer, at det forebyggende arbejde bliver igangsat.

e Der bliver udarbejdet retningslinjer pa arbejdspladsen for, hvad man skal ggre under situationen og
hvordan man samler op, efter et overgreb.

¢ Retningslinjerne bliver kendt og indarbejdet af alle pa hele arbejdspladsen.

e Episoder registreres og bruges som erfaringsgrundlag i den malrettede indsats mod gentagelser.

Alle ansatte har ansvar for:

¢ At holde sig informeret om den vedtagne voldspolitik samt de udarbejdede retningslinjer.
e At udvise adfeerd, der stemmer overens med arbejdspladsens retningslinjer og handleplaner.
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Handlingsplan for arbejdsrelateret vold og trusler om vold i og uden
for arbejdstid

Politikken udmgntes i CenterMED under hensyn til falgende fokuspunkter:

Principper:

BRK og arbejdspladsen har pligt til at reagere, hvis en ansat bliver truet, chikaneret eller udsat for
vold uanset om det sker internt i organisationen eller eksternt, direkte eller offentligt pa sociale medi-
er eller andet.

Den, der fgler sig truet eller chikaneret eller udseaettes for vold, har selv et ansvar for at gare op-
meerksom pa dette.

Alle episoder hvor der optreeder vold eller trusler om vold indberettes som arbejdsskade via Arbejds-
skadestyrelsen og Arbejdstilsynets elektroniske anmeldesystem EASY. Der tilkendegives dermed
”’nul tolerance” i forhold til vold og trusler om vold.

Anmeldelse af arbejdsskaden kan suppleres med en politianmeldelse. Se seerskilt information om
dette her Lgn og personaleinfo. Hvornar skal vold anmeldes til politiet.

Handling

Der skal udarbejdes retningslinjer for hvordan situationer - hvor ansatte udseettes eller er i risiko for
at blive udsat for vold eller trusler om vold - skal identificeres, forebygges og handteres. Retningslin-
jerne skal veere kendt af alle medarbejdere og ledere.
Ud fra en risikovurdering skal der udarbejdes handleplan pa den enkelte arbejdsplads, som beskri-
ver hvordan ledelse og medarbejdere konkret vil arbejde med at forebygge volden, og hvem der har
ansvar for de enkelte tiltag.
Der indarbejdes en plan, som angiver hvilke handlinger der skal iveerkseettes:

o Under en voldsepisode

o Umiddelbart efter en voldsepisode

o Pa laengere sigt efter en voldsepisode
Planen skal bl.a. indeholde en vejledning i psykisk fgrstehjeelp samt en beskrivelse af, hvem der skal
kontaktes her og nu, og hvem der falger op i tiden efter voldsepisoden. Se ogsé Dragenettet, Ar-
bejdsmiljg, Kriseberedskab.
Den enkelte arbejdsplads skal aftale, hvordan de ansatte bliver bekendt med veerktgjer til at undga
at komme i situationer med vold eller trusler om vold.
Ved trusler eller chikane pa sms kan politiet inddrages, hvis der skal bruges sms til dokumentation af
trusselsbilledet

Denne politik geelder fra 1. marts 2016 og erstatter den tidligere feelles politik om vold og trusler om vold.

Godkendt i HovedMED-udvalget den 29. februar 2016.
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http://dragenettet/faellesomraade/Personale/Personalepolitikker/Vold%20og%20trusler/Løn%20og%20personaleinfo.%20Hvornår%20skal%20vold%20anmeldes%20til%20politiet.pdf
http://dragenettet/faellesomraade/Arbejdsmiljoe/Sider/Kriseberedskab.aspx
http://dragenettet/faellesomraade/Arbejdsmiljoe/Sider/Kriseberedskab.aspx

