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§ 1. Aftalens omrade

Aftalen galder for alle ansatte inden for Sundhedskartellets forhandlingsomride i
1) KL’s fothandlingsomrade,

2) selvejende dag- og/eller dogninstitutioner - dog for Kebenhavns Kommunes ved-
kommende alle selvejende institutioner m.v. - som kommunen har indgiet drfts-
overenskomst med og som er omfattet af kommunale overcnskomster og

3) narurgasselskaber og andre fxlleskommunale virksomheder.

§ 2. Aftalens formal
Denne aftale har til formal, at:

« skabe grundlag for forbedting og udvikling af de ansartes trivsel og sundhed pd ar-
bejdspladsen

» styrke grundlager for kommunetnes forebygpelses- og fastholdclsesindsats

« skabe grundlag for at nedbringe sygefravaret.

Bemeaerkning:

Parterne cr enige om, at denne aftale ikke 2endrer ved arbejdsmiljelovens ptin-
cip om, at arbejdsgiveren har hovedansvaret m.h.t. at sorge for, at arbejdsfor-
holdenc er sikkerheds- og sundhedsmassigt fuldt forsvarlige. Aftalen 2ndrer
heller ikke ved det ansvar, atbejdsmiljoloven tillegger atbejdsledere og ansatte
med hensyn til at deltage 1 samarbejdet om sikkerhed og sundhed og medvitke
til, at arbejdsforholdene er sikkerheds- og sundhedsmzssigt fuldt forsvarlige
inden for vedkommendes arbejdsomrade. Fadelig eendrer aftalen tkke ved Ar-
bejdstilsynets kompetence pa omradet.

§ 3. Trivselsmalinger

Stk 1.

Kommunen er fra 2008 forpligtet dl, mindst hvert tredje ar, at foretage malinger af
medarbejdernes tilfredshed og tdvsel, herunder det psykiske arbejdsmilje. Malingerne
kan ske i tilknytning til den lovpligtige arbejdspladsvurdering (APV). Forste miling skal
gennemfores snarest muligt, senest sammen med naste APV,

Stk 2.

Kommunens overste medindflydelscs- og medbestemmelsesudvalg aftaler retningslinjer
for indhold og opfelgning pa milingetne, jf. stk. 1. Sifremt sikkerhcdsarbejdet tkke va-
retages i det overste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg forudszertes det, at
indsatsen koordineres med kommunens overste sikkerhedsudvalg,

§ 4. Sundhedsfremmeordning

St 1.

Der skal 1 kommunens ovetste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg aftales
retningslinjer vedrorende sundhed. Retingslinjernc skal have til formél at fremme en
forebyggende indsats 1 forhold til medarbejdernes sundhed og arbejdsmilje. Retnings-
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linjerne skal indeholde konkrete sundhedsfremmeinitiativer.

Bemaerkning:
Det overste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg beslutter, 1 hvilket
omfang rerningslinjerne skal udfyldes lokalt (fx 1 forhold til sekrot/institution).

Sundhedsfremmeindsatsen kan fx indeholde tilbud om massage, fysioterapi, ki-
ropraktor, motion, rygestopkurser, kostvejledning, psykologhyzlp, helbreds-
vurdeting, zoneterapt.

Stk 2.
Sundhedsfremmeinitiativernes cffekt og anvendelse droftes og evalueres 1 medindfly-
delses- og samarbejdssystemet med passende mellemrum.

Bemaerkning:
Droftelserne kunne fx finde sted i forbindelse med droftelser af APV, triv-
sclsmilinger cller sygefravaersstatistikker.

§ 5. Pligt til redegerelse om sammenhang mellem ressourcer og ar-
bejdsmeaengde

I tilknytning il kommunens budgetbehandling skal ledelsen - 1 det overste medindfly-
delsesorgan — redegore for budgettets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold,
herunder eventuelle konsckvenser 1 forhold til ssammenhzngen mellem ressourcer og,
arbejdsmangde.

Bemezerkning:

Der gores opmatksom pi, at1 henhold til Rammeaftale om medindflydelsc og
medbestemmclse § 8, stk. 3 nr. 1 skal der aftales retningslinjer for proceduren
for dreftelse af budgettets konsekvenser for arbejds- og personalctorhold.

Der gores endvidere opmarksom pa, at 1 medfor af § 7, stl. 21 Rammeaftale
om medindflydelse og medbestemmelse og § 16, stk. 4 1 Aftale om tillidsrepre-
sentantet, samatbejde og samarbejdsudvalg skal informationen “gives pa ct si
tidligt tdspunkt, pa en sidan made ogi en sidan form, at det giver gode mu-
ligheder for en grundig dreftelsc, sa medarbejder-
nes/medarbejderreprasentanternes synspunkter og forslag kan indgi 1 grund-
laget for ledelsens og/eller kommunalbestyrelsens beslutninger.

§ 6. Sygefravaersstatistik pa institutionsniveau

RY7

Institutionsledelsen skal atligt fremlagge en institutionsbaseret sygefravarsstatistik for
det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samatbejdsudvalg, og hvis
et sidant ikke findes, for de ansatte pa institutionen.

Bemaerkning:

Den statistik, som skal fremlagges, udatrbejdes forudsatningsvis af Det Falles-
kommunalc LenDatakontor (FLD), pid baggrund af de sygefravarsregistrerin-
get, som allerede finder sted pa de enkelte mstitutioner. Fremlaggelsen af de
institutionsbaserede sygefraversstatistikker vil forst kunne ske fra det tids-
punkr, statistikkerne er tlgzngelige.
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Stk 2.

Det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samarbejdsudvalg aftaler
retningslinjer for fremlzggelsen samt opfelgning pa sygefravar i institutionen.

Bemaerkning:

I droftelsen af retningslinjer kan bla. indga opfelgning pa trvselsmalinger, jf. §
3, APV og stress mv. jf. §§ 8-10 samr indsatser vedrarende fastholdelse af sy-
gemeldte medarbejdere mv.

§ 7. Sygefraveerssamtaler efter l2ngerevarende fravaer

Stk 1.
Medarbejdere med lengetevarende sygeftaver hat ret til en sygefravarssamtale med
nzrmeste leder. Lederen taget initatiy til gennemforelsen af samrtalen.

Bemeaerkning:

Sygefravaer af mere cnd 4 ugers varighed vil normalt vaere at betragte som len-
gerevarende sygefraveer. Der vil kunne afholdes sygefravarssamraler tidligere
end efter 4 uger.

I forbindelse med lengerevarende sygefravaersforlob kan der vare behov for,
at der er kontakt mellem arbejdspladsen og den sygemecldte ad flere omgange,
herunder evt. behov for mere end én egentlig samtale mellem den sygemeldte
og denne nermeste leder.

Stk 2

Formailet med gennemforclse af sygefravarssamtaler er at fa sygemeldte medarbejdere
hurtgere tilbage og fastholdr1 job.

Stk 3.

Safremt sygefraveret har en sidan karakter, at bade leder og medarbejder cr enige om,
at tilbagevenden tl arbejdet pa normale vilkar er forhindret varigt eller i en lengereva-
rende periode, aftaler leder og medarbejder en handleplan for det fremadrettede fotlob.

Bemeerkning:
Indholdet i handleplanerne kan bla. vere om muligheden for tilpasning af den
sygemeldtes jobfunktioner cller for omplacering.

Lederen bor sikre sig, at en handleplan, som matte blive aftalt 1 forbindelse
med en samtale, et forstiet af begge samtaleparter, samt at det er klart, hvem
der har ansvar og initativpligt. Ved udarbejdelse af handleplan henledes op-
marksomheden pé notatpligten, jf. offentighedsloven.

Det er forudsat at kommunerne 1 tde er opmarrksomme pa ansatte, det pa
grund af sygdom og/eller midlertidig nedsatrelse af arbejdsevnen er udsted-
ningstruede. Kommunen undersoger de cksisterende muligheder for justering
af ansztrelsesbetingelserne samt for at fastholde pa ordinzre vilkar fx via znd-
ret atbejdstilretteleggelse, omplacering eller omskoling til andet arbejde, jf. og-
sa Aftale om Socialt Kapitel § 2, stk. 2.
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Stk 4.

Kommunens overste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg afraler retningshinjer
om sygefraverssamtaler.

§ 8. Retningslinjer vedr. handlingsplaner i forbindelse med APV’er

Det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg cller samarbejdsudvalg aftaler
retningslinjer for udarbejdelse af handlingsplaner, hvis der konstateres problemer 1 ar-
bejdspladsvurderingen (APV). Handlingsplaner droftes 1 sikkethedsudvalget/ MED-
udvalget.

Bemeaerkning:

Institutionerne har i henhold 6l arbejdsmiljplovgivningen pligt til at udarbejde
arbejdspladsvurderinger (APV) samt dl at folge op pa resultaterne af disse. 1
forbindclse med udarbejdelse af en handlingsplan 1 tilknytning til arbejdsplad-
sens APV il lesning af specifikke arbejdsmiljoproblemer, skal handlingsplanen
i henhold tl arbejdsmiljolovgivningen indeholde konkrete anvisninger pa,
hvordan problemet skal loses, ligesom det tydeligt skal fremga, hvordan og
hvornar der skal folges op pa planen. Det gzelder bade i forhold til det fysiske
og det psykiske arbejdsmiljo.

I henhold tl arbejdsmiljolovgivningen skal kommunens sikkerhedsorganisation
inddrages 1 planlegningen, tilretteleggelsen og gennemforelsen af samt opfolg-
ning pa APV’en. Sifremt sikkerhedsarbejdet tkke varetages af et MED-udvalg
forudsattes at indsatsen koordineres med sikkerhedsotganisationen.

§ 9. Indsats mod arbejdsbetinget stress

Der skal i medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samarbejdssystemet aftales
retningslinjert for arbejdspladsens samlede indsats for at identificete, forebygge og hind-
tere problemer i filknytning tl arbejdsbetinger stress, jf. vedlagte protokollat om mndsats
mod arbejdsbetinget stress (bilag 1). Safremt sikkethedsarbejdet ikke varctages af et
MED-udvalg, forudsattes at indsatsen koordineres med sikkerhedsorganisationen.

Bemaerkning:

Bestemmelsen er ikke ny, men blev aftalt ved .05, jf. § 8, stk. 4 1 Rammeaftale
om medindflydelse og medbestemmelse og § 17, stk. 3 1 Aftale om allidstepra-
sentantet, samarbejde og samarbejdsudvalg.

§ 10. Indsats mod vold, mobning og chikane
Sk, 1.

Der skal 1 medindflydelses- og medbestemmelsessystemet eller samarbejdssystemet af-
tales retningslinjer for arbejdspladsens samlede indsats for at identificere, forebygge og
hindtere problemer 1 tlknytning dl forekomsten af vold, mobning og chikane 1 tilknyt-
ning til udforelsen af atbejdet, jf. vedlagte protokollat om indsats mod vold, mobning
og chikane pi atbejdspladsen (bilag 2). Forpligtigelsen omfatter ogsa vold, mobning og
chikane fra 3. person. I de kommuner, hvor der ikke er indgiet en MIiD-aftale, cller
hvor sikkerhedsarbejdet ikke varetages af et MED-udvalg, forudsattes indsatscn koor-
dineret med sikkerhedsorganisationen.



(08.35
Q.08
xx/ 2008
Side 7

Stk 2.

Hrvis der ikke scnest den 1. aprl 2010 er opnaet enighed om remingslinjerne skal ledel-
sen ensidigt fastlzgge retningslinjer pa omradet.

Bemeaerkning:

Af EU-aftalen om vold og chikane fremgir der, at "Enterprises need to have a
clear statement outlining, that harassment and violence will not be tolerated.”
Dirckte oversat betyder det: "Virksomheder ma have en tydelig erklenng, som
angiver at chikane og vold 1kke tolereres.”

§ 11. Handhavelse af forpligtelserne vedr. aftaler om retningslinjer
Stk 1.

De almindelige samarbejds- og medindflydelsesregler om de centrale parters opgaver
samt handtening af voverensstemmelser gelder ogsa 1 forhold al bestemmelserne 1 den-
ne aftales § 3,stk. 2,§4,§5,§6,stk. 2,§ 7, stk 4, § 8, 0og § 9, dvs. 1 forhold tl de be-
stemmelser, hvor MIZD- eller SU-systemet er tillagt en rolle 1 forhold al retningslinjer.

Bemazrkning:
De almindelige regler er at finde 1 henholdsvis:

« Rammeaftale om medindflydelses- og medbestemmelse §§ 22 og 23

« Aftale om ullidsreprasentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg § 28.

Stk 2.

Hvis en af parterne overtreder retningslinjer aftalt efter § 10, stk 1, cller hvis der ikke
cr opnict enighed om retningslinjer, )f. § 10, stk. 1, og ledelsen efterfelgende ikke op-
fylder forpligtelsen jf. § 10, stk. 2, gxlder reglerne i Rammeaftale om medindflydelse og
medbestemmelse § 21 henholdsvis Aftale om tillidsreprasentanter, samarbejde og sam-
arbejdsudvalg § 29.

§ 12. Ikrafttraaden
Aftalen treder 1 kraft 1. apnl 2008,

Bemasrkning

Parterne er enige om at anbefale at retningslinjer aftales hurtigst muligt, idet
parterne ogsa er opmarksomme pa at medindflydelses- og medbestemmelses-
systemet og samarbejdssystemet 1 kommunerne far en rekke nye opgaver, som
forudszuer den npdvendige td at implementere.

-
/
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Bilag 1: Protokollat om indsats mod arbejdsbetinget stress

Indledning

Dette protokollat omhandler arbejdspladsens indsats for at reducere eller minimere fo-
rekomst af arbejdsheninget stress.

Stress kan potentielr pavirke ethvert arbejdssted og enhver ansat uanset storrelsen af
vitksomheden, hvilket omrade der arbejdes indenfor, cller hvilken form for ansattelses-
forhold der et tale om. I praksis vil ikke alle arbejdssteder eller alle ansatte nodvendigvis
blive pavitket af stress.

Forebyggelse af arbejdsbetnget stress kan forbedre sikkerhed og sundhed og forc til
storre cffektvitet. Konsekvenserne heraf kan vare savel okonomiske, arbejdsmassige
som soclale for virksomheden, arbejdstageme og for samfundet som helhed. Det er
vigtigt at tage hensyn til, at de ansatee er forskellige, nar man hindterer arbejdsbetinget
stress.

Malsatningen med protokollatet om indsats mod arbegdsbetinges stress ev, at:

»  Oge opmarksomheden og forsticlsen hos arbejdsgivere, ansatte og deres repra-
sentanter om arbejdsbetinget stress

»  Oge detes opmarksomhed mht. signaler der indikeret athejdsbetinget stress

Formalet er at give ledelse og ansatte en ramme til at identificere, forebygge og handtere
problemer 1 tilknytning ul arbejdsbetunget stress, Formalet er 1kke at legge skylden for
stressrelaterede problemer pa den enkelte.

Parterne er enige om, at Sundhedskartellet og KL med dette protokollat har aftaleim-

plementeret den europziske aftale "Draft framework agreement on work-related stress”
indgaet mellem UNICE | CLLEP og ITTUC den 8. oktober 2004.

Beskrivelse af stress og arbejdsbetinget stress

Stress er en tilsrand som ledsages af fysiske-, psykiske-, eller sociale reaktioner eller
funktionssvigt, som er resultatet af den enkeltes folelse af udlstrakkelighed 1 forhold tl
at kunne impdekomme de krav eller forventninger, der er stillet 1l ham/hende.

Den enkelte er 1 stand ul at handtere stress 1 kortere pedoder, hvilket kan scs som noget
positrvt, men har vanskeligt ved at handtere langvangt mtensivt pres. Yderligere kan
forskellige individer reagere forskelligt 1 sammenlignelige situationer, og det samme 1n-
divid kan reagere forskelligt 1 sammenlignelige situationer pa forskellige tidspunkter i
hans/hendes liv.

Stress er tkke en sygdom, men lengerevarende udszttelse for stress kan fore il hel-
bredslidelser og kan resultere 1 reduceret effeknvitet pa arbejdspladsen.




08.35
0.08
xx/ 2008
Side 10

Stress, der udspringer af forhold uden for arbejdspladsen, kan lede til wndret opfersel
og reduceret effektivitet pi arbejdspladsen. Tkke alle udtryk for stress kan betragtes som
arbejdstelaterer stress. Arbejdsbetinger stress kan forarsages af forskellige faktorer sa
som arbejdsindhold, atbejdets organisering, arbejdsmiljo, didig kommunikation, osv.

Identificering af problemer skabt af arbejdsbetinget stress

Stressfanomener er meget komplekse. Dette protokollat indeholder derfor ikke en ud-
temmendc liste over potentielle stressindikatorer. For eksempel kan hoj fravaersprocent,
hyppig personaleomsaning, hyppige personalekonflikter eller klager fra de ansatte vare
tegn, der maske indikerer ct atbejdsbetinget stress-problem.

For at klarlzgge om der er et problem mht. arbejdsbetinget stress, kan det vere nod-
vendigt at analysere forskellige faktorer si som:

¢ arbejdsorganisation og arbejdsprocesser (arbejdstidsfastleggelse, graden af selvsten-
dighed i arbejdet, samspillet mellem den ansattes kvalifikatdoner og de krav som ar-
bejder stiller, arbejdsmangden osv.),

o arbejdsvilkir og arbejdsmiljo (risiko for udsattelse for krenkende adferd, stej, var-
me, farlige matenaler osv.),

e kommunikation (usikkerhed med hensyn dl: hvad der forventes pa arbejdspladsen,
beskafagelsen eller forestaende forandringer osv.) og

» subjektive faktorer (folelsesmeassig- og sodalt pres, en fornemmelse af unlstrekke-
lighed, cn oplevet mangel pa stotte osv.).

Hvis der er konstateret problemer med atbejdsbetinget stress, skal der tages skridt til at
fotebygge climinere eller reducere det. Det er arbejdsgiverens ansvar at iverksatte pas-
sende foranstaltninger. Planlegningen af og gennemforelsen af disse tiltag skal ske med
dcltagelse af og i samarbejde med de ansatte og/eller deres reprasentanter.

Ledelsens og medarbejdernes ansvar

Ledelsen har cn retlig forpligtelse il at beskytte sikkerheden og sundheden for alle an-
satte. Denne forpligtelse omfatter ogsa problemer som folge af arbejds-betinget stress i
den udsurzkning, dette medferer nsiko for sikkerhed og sundhed. Alle ansatte har en
generel forpligtelse d] at anvende beskyttelsestiltag, der er fastsat af ledelsen.

Héndtering af problemer med arbejdsbetinget stress kan gennemfores indenfor ar-
bejdspladsvurderingsptocessen, gennem separate stresspolitikker og/eller via szrlige til-
tag, der er malrettet identificerede stressfaktorer.

Forebyggelse, fjetnelse eller reduktion af arbejdsbetinget stress

Forebyggelse, fiemnelse eller reduktion af arbejdsbennget stress kan indcholde torskelli-
ge tiltag. Disse tiltag kan vaere kollektive, individuelle eller begge dele. De enkelte tiltag

10
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kan gennemfores som specifikke tiltag, der er malrerret ovenfor identificerede stressfak-
torer eller som integreret del af en stresspolitik indeholdende savel forebyggende som
handlingsorienterede tiltag,

Hyvis arbejdsgiveren ikke selv rader over den nedvendige sagkundskab skal arbejdsgive-
ren efter LBK nr. 784 § 12 indhente ckstern sagkyndig bistand med henblik pa at sikre,
at dc ansattes arbejdsmiljo til stadighed er fuldt forsvarhgr.

Nir retningslinjer er fastlagt og tiltag mod stress er gennemfort, bor disse gennemgis
regelmessigt fot, at vurdere om tiltagenc stadig er tilstrakkelige og nedvendige. Herun-
der om tltagene medforer en effektiv udnyttelse af ressourcerne.

Sidanne tiltag kan for eksempcl omfatte:

»  Ledelses- og kommunikationstiltag, som eksempelvis: Afklaring af virksomhedens
mil og tollen for den enkelte ansatre, Sikdng af dlstrekkelig ledelsesstotte for den
enkelte og for teams. Sikre sammenhzxng mellem ansvar og kontrol over arbejdet,
fotbedring af atbejdsorganiseringen og arbejdsprocessernc, arbejdsbetingelser og
arbejdsmiljo.

»  FEfteruddannelse af ledelse og ansatte med henblik pa at sge opmarksomheden og
forstaelsen af stress, dets mulige arsager og hvordan man hindterer stress,
og/eller hvordan man handterer endringer.

Underskrevet Kobenhavn den \ /12— ©%

For KL, P 5,_; A !/ 7 | j
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Bilag 2: Protokollat om indsats mod vold, mobning og chikane pa ar-
bejdspladsen
Indledning

Dette protokollat omhandler kommunernes forpligtigelser vedrerende identfikation,
handrering og forebyggelse af vold, mobning, chikane — herunder scksuel chikane — pa
arbejdspladsen.

Parterne er enige om, at SHK og KL de kommunale arbejdsgiverparter med dette pro-
tokollat har aftaleimplementetet den europaiske afrale ” Framework agreement on ha-
rassment and violence at work™ indgiet mellem ETUC/CES, CIULLP,
BUSINESSEUROPE OG UEAPME den 26. april 2007,

Gensidig respekt blandt kolleger pé alle niveaucr pa arbejdspladsen er et at de vigtigste
kendetegn ved en succesfuld organisation. Derfor cr vold, mobning og chikane uaccep-
tabelt. KL og Sundhedskartellet tager afstand fra alle former for vold, mobning og chi-
kane pa arbejdspladsen. Det er en falles opgave for arbejdsgivere og medarbejdere at
hindrere denne type problemer, som kan have alvorlige sociale og okonomiske konse-
kvenser.

Den danske lovgivning] definerer arbejdsgiverens pligt al at beskvtte medarbejdeme
mod vold, mobning og chikane pa arbe)dspladsen.

Forskellige former for vold, mobning og chikane kan pavirke arbejdspladsen. De kan:

o veere af fysisk, psykisk og/eller seksuel karakter

» vare enkeltstdende tilfalde eller mere systematiske handlingsmeonstre

» forekomme blandt kolleger, mellem overordnede og underordnede medarbejdere cl-
ler udoves af wedjeparter, sasom klienter, borgere, patenter, elever, osv.

e variere fra mindre tlfzlde af krenkende adfaerd til mere alvorlige handlinger, herun-
der lovovertradelser der kraver indgreb fra offendige myndigheder.

Vold, mobning og chikane kan potentielt set beropre alle arbejdspladser og alle medar-
bejdere, nanset vitksomhedens storrelse, aktivitetsomrade eller ansatrelsesform. Visse
grupper og scktorer kan dog have en hejere fistko end andre. I praksts er det ikke alle
arbejdspladser og alle medarbejdere, der berores af problemet.

Formal:

Formalet med denne aftale er at:

! Mest relevant er arbejdsmiljeloven og bekendtgerelse om arbejdets udfarelse med tilherende vejledninger fra Arbejdstilsynet.
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* oge opmatksomhed og viden blandt arbejdsgivere, medarbeydere og deres reprasen-
tanter om vold, mobning og chikane péa arbejdspladsen.

» oive atbejdsgivere, medarbejdere og deres reprasentanter pa alle niveauer nogle ret-
ningslinjer, med henblik pa at idenuficere, forebygge og handtere problemer med
vold, mobning og chikane pa arbejdspladsen.

Beskrivelse

Vold, mobning og chikane er udtryk for nacceptrabel optersel fra en eller flere personct
og kan antage mange forskellige former, hvoraf nogle er lettere at udpege end andre.
Arbejdsmiljotiltag kan forebygge samt pavirke den vold, mobning og chikane, folk ud-
settes for.

Vold, mobning og chikane” finder sted, nir en eller flere medarbejdere eller ledere gen-
tagne gange og bevidst udszttes for kraenkelser, trusler og/cller ydmygelser 1 arbejdsre-
laterede sammenhange.

Vold, herunder fysisk og psykisk vold, finder sted, nar en eller flere medarbejdere eller
ledere angribes 1 arbejdsrelaterede sammenhange.

Vold, mobning og chikane kan udoves af en eller flere personer med det formal eller
den virkning at krenke en ansats verdighed, hvilket pavirker vedkommendes helbred
og/eller skaber et darligt arbejdsmiljo.

Forebyggelse, identifikation og handtering af problemer med chikane og vold

Forpligtelserne 1 forhold ul indsatsen mod vold, mobning og chikane er beskrevet 1 § 10
1 Aftale om trivsel og sundhed pa arbejdspladserne.

Udover at medvirke tl at fastlegge retningslinjer pa omradet, har kommunens gverste
medindflydelsesudvalg til opgave, at revidere og overvage de vedtagne retningslinjer
med henblik pa at sikre, at de er effektve bade 1 forhold ul at forebygge problemer og
til at handtere sagerne, nar de opstir.

Hvis kommunen allerede har en politik og procedurer som lever op dl kravene 1 dette
protokollat, kan kommunen, pa baggrund af en droftelse 1 de overste medindflydelses-
udvalg, beslutte at lade denne veere gxldende ift. protokollatet.

At oge opmarksomhbeden om vold, mobning og chikane samt at uddanne ledere og
medarbejdere om det, kan reducere risikoen for vold, mobning og chikanc pa arbejds-

pladsen.

2 Det engelske begreb "harassment”, pd dansk ="chikane”, er ikke defineret som begreb 1 dansk arbejdsmiljolovgivning, men indgir
dels under begrebet "mobning”, og dels under begrebet "psykisk vold™.
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En passende procedure for handtering af konkrete sager” skal bygge pa folgende grund-
legeende principper:

1. Det eri alle parters interesse at skride frem med forneden diskretion for at beskytte
alle involveredes veerdighed og privatliv.

2. Der mi ikke videregives oplysninger om den pagzldende sag til parter, der ikke er

involveret 1 sagen.

Klager skal undersoges konkret og behandles uden unedigt ophold.

Alle de involverede parter har ret til en saglig og fair behandling,

Klager bor vare underbygget af udfoerlige oplysninger.

Falske anklager toleretes ikke og kan medfore disciplinere tiltag,

Om nedvendigt ekstern bistand

S kW

Kommunen tager passende skridt overfor den forulempende part.

Kommunen albyder skadelidte den npdvendige stotte og om nedvendigt hjxlp ul at
vende tilbage til arbejdet.

Voldgift og hiandh®velse af forpligtigelser

Handhavelsen af forpligtelsermne 1 forhold til indsatsen mod vold, mobning og chikane
et beskrever1 § 11, stk.. 21 Aftale om tivsel og sundhed pa arbejdspladserne.

Kebenhavn den 1\ / \Z- R
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* Behandling af enkeltsager for si vidt angdr disciplinersager og cvt. erstatning mv. vil fortsat veere et anlipgende for den forhand-
lingsberettigede organisation.
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