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§ 1. Hvem er omfattet af aftalen

Sk 1

Aftalen omfatter alle ansatte inden for Sundhedskartellets forhandlingsomride, som er an-
sat

1. i KL’ forhandlingsomrade,

2. pi selvejende institutioner mv., som Kebenhavns Kommune har indgéet driftsover-
enskomst med, og som er omfattet af kommunale overenskomster.

Bemeaerkning:

KL’s forhandlingsomride er alle kommuner, alle kommunale fellesskaber 1 hen-
hold til den Kommunale Styrelseslovs § 60, trafikselskaber, alle selvstyrehavne og
alle selvejende dag- og degninstitutioner for bern og unge og selvejende instituti-
oner for voksne, som kommunen har indgiet driftsaftale med, og hvor lan- og
ansettelsesvilkirene er omfattet af Kommunernes Lonningsnevas tilsyn.

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

« skabe grundlag for forbedring og udvikling af de ansattes trivsel og sundhed pa ar-
bejdspladsen

« styrke grundlaget for kommunernes forebyggelses- og fastholdelsesindsats

» skabe grundlag for at nedbringe sygefravaret.

Bemaerkning:

Parterne er enige om, at denne aftale ikke mndrer ved arbejdsmiljolovens princip
om, at arbejdsgiveren har hovedansvaret m.h.t. at serge for, at arbejdsforholdene
er sikkerheds- og sundhedsmassigt fuldt forsvarlige. Aftalen #ndrer heller ikke
ved det ansvat, atbejdsmiljploven tillegger arbejdsledere og ansatte med hensyn
il at deltage i samarbejdet om sikkerhed og sundhed og medvirke til, at arbejds-
forholdene er sikkerheds- og sundhedsmassigt fuldr forsvarlige inden for ved-
kommendes arbejdsomride. Endelig endrer aftalen ikke ved Arbejdstilsynets
kompetence pi omridet.

§ 3. Trivselsmalinger

Stk 1.

Kommunen er fra 2008 forpligtet til, mindst hvert tredje 4r, at foretage malinger af med-
arbejdernes tilfredshed og trivsel, herunder det psykiske arbejdsmilje. Malingerne kan ske 1
tlknytning til den lovpligtige arbejdspladsvurdering (APV).

Stk 2.

Kommunens overste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg aftaler retningslinjer
for indhold og opfelgning pa mélingerne, jf. stk. 1. Sifremt arbejdsmiljearbejdet ikke vare-
tages 1 det gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg forudsattes det, at indsat-
sen koordineres med kommunens everste arbejdsmiljeudvalg.
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§ 4. Sundhedsfremmeordning

Stk 1.

Der skal i kommunens sverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg aftales ret-
ningslinjer vedterende sundhed. Remingslinjerne skal have dl formal at fremme en fore-
byggende indsats i forhold til medarbejdernes sundhed og arbejdsmilje. Retningslinjerne
skal indeholde konkrete sundhedsfremmeinitiativer.

Bemaerkning:
Det overste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg beslutter, i hvilket om-
fang retningslinjerne skal udfyldes lokalt (fx 1 forhold tl sektor/institution).

Sundhedsfremmeindsatsen kan fx indeholde tilbud om massage, fysioterapi, kiro-
praktor, motion, rygestopkurser, kostvejledning, psykologhjelp, helbredsvurde-
ring, zoneterapi.

Stk 2.
Sundhedsfremmeinitativernes effekt og anvendelse kan droftes og evalueres i medindfly-
delses- og samarbejdssystemet.

Bemzerkning:
Droftelserne kan fx finde sted i forbindelse med droftelser af APV, trivselsmalin-
ger eller sygefravaersstatistikker.

§ 5. Pligt til redegarelse om sammenhang mellem ressourcer og arbejds-
mangde

I tilknytning til kommunens budgetbehandling skal ledelsen — i det everste medindflydel-
sesorgan — redegore for budgettets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold, herun-
der eventuelle konsekvenser i forhold til sammenhangen mellem ressourcer og arbejds-
meangde.

Bemaerkning:

Der gores opmerksom pa, at i henhold til Rammeaftale om medindflydelse og
medbestemmelse § 8, stk. 3 nr. 1 skal der aftales retningslinjer for proceduren for
droftelse af budgettets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold.

Der gores endvidere opmarksom pé, at i medfer af § 7, stk. 2 i Rammeaftale om
medindflydelse og medbestemmelse og § 16, stk. 4 i Aftale om tillidsreprasentan-
ter, samarbejde og samarbejdsudvalg skal informationen “gives pa et sa tidligt
tidspunkt, pa en sidan made og i en sidan form, at det giver gode muligheder for
en grundig droftelse, si medarbejdernes/medarbejderreprasentanternes syns-
punkrer og forslag kan indgi i grundlaget for ledelsens og/eller kommunalbesty-
relsens beslutninger.

§ 6. Sygefravarsstatistik pa institutionsniveau

Stk 1.

Institutionsledelsen skal drligt fremlzgge en institutionsbaseret sygefravarsstatistk for det
lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samarbejdsudvalg, og hvis et sa-
dant ikke findes, for de ansatte pd Instimationen.
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Bemaarkning:
Den statistik, som skal frembegges, udarbejdes forudsztningsvis af Det Felles-
kommunale LenDatakontot (FL.ID), pa baggrund af de sygetraversregistreringer,
som allerede finder sted pa de enkelte institutioner. Fremlzggelsen af de institut-
onsbasetede sygefraveersstatistikker vil forst kunne ske fra det tidspunkt, statistik-
kerne er dlgzengelige.

Stk 2.
Det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samarbejdsudvalg aftaler
retningslinjer for fremleggelsen samt opfelgning pa sygefraver 1 institutionen.

Bemasrkning:

[ droftelsen af retningslinjer kan bla. indgi opfelgning pa trivselsmalinger, if. § 3,
APV og stress mv. jf. §§ 8-10 samt indsatser vedrerende fastholdelse af sygemeld-
te medarbejdere mv.

§ 7. Sygefravaerssamtaler efter lengerevarende fravaer
Stk 1.

Medarbejdete med lengerevarende sygefraveer har ret til en sygefravaerssamtale med nar-
meste leder. Lederen tager initiativ til gennemforelsen af samtalen.

Bemaerkning:
Sygefraver af mere end 4 ugers vatighed vil normalt veere at betragte som lenge-
revarende sygefraveer. Der vil kunne afholdes sygefraverssamtaler tidligere end ef-

ter 4 uger.

I forbindelse med lengerevarende sygefravarsforlab kan der vare behov for, at
der er kontakt mellem arbejdspladsen og den sygemeldte ad flere omgange, her-
under evt, behov for mere end ¢n egentlig samtale mellem den sygemeldte og
dennes nzrmeste leder.

Stk 2.
Formalet med gennemforelse af sygefravaerssamtaler er at fi sygemeldte medarbejdere
hurtigere tilbage og fastholdt 1 job.

Stk. 3.

Safremt sygefravaeret har en sddan karakrer, at bide leder og medarbejder er enige om, at
tilbagevenden tl arbejdet pa normale vilkdr er forhindret varigt eller i en lengerevarende
periode, aftaler leder og medarbejder en handleplan for det fremadrettede forlob.

Bemaerkning:
Indholdet i handleplanerne kan bla. vare om muligheden for tilpasning af den
sygemeldtes jobfunktioner eller for omplacering.

Lederen ber sikre sig, at en handleplan, som mitte blive aftalt i forbindelse med

en samtale, er forstiet af begge samtaleparter, samt at det er klart, hvem der har

ansvar og initiativpligt. Ved udarbejdelse af handleplan henledes opmarksombhe-
den pa notatpligten, jf. offentdighedsloven.

Det er forudsat, at kommunerne i tde er opmarksomme pi ansatte, der pi grund
af syedom og/eller midlertidig nedsxttelse af arbejdsevnen er udstedningstruede.
Kommunen undersoger de eksisterende muligheder for justering af anszttelsesbe-
tingelserne samt for at fastholde pé ordinere vilkér fx via endret arbejdstlrette-
leggelse, omplacering eller omskoling til andet arbejde, jf. ogsd Aftale om Socialt
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Kapitel § 2, stk. 2.

Stk 4,

Kommunens sverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg aftaler retningslinjer
om sygefraverssamtaler.

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

Det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samarbejdsudvalg aftaler
retningslinjer for udarbejdelse af handlingsplaner, hvis der konstateres problemer i at-
bejdspladsvurderingen (APV). Handlingsplaner draftes 1 atbejdsmiljoudvalget/ MED-
udvalget.

Bemaerkning:

Insttutionetne har i henhold til arbejdsmiljelovgivaingen pligt til at udarbejde ar-
bejdspladsvurderinger (APV) samt til at felge op pé resultaterne af disse. I for-
bindelse med udarbejdelse af en handlingsplan 1 ulknytning til arbejdspladsens
APV dl lesning af specifikke arbejdsmiljpproblemer, skal handlingsplanen 1 hen-
hold dl arbejdsmiljslovgivningen indeholde konkrete anvisninger pa, hvordan
problemet skal loses, ligesom det tydeligt skal fremgs, hvordan og hvornar der
skal folges op p4 planen. Det gzlder bide i forhold til det fysiske og det psykiske
arbejdsmilje.

I henhold til arbejdsmiljelovgivningen skal kommunens arbejdsmiljeorganisation
inddrages i plankegningen, tilrettelcggelsen og gennemforelsen af samt opfelg-
ning pd APV’en. Sifremt arbejdsmiljoarbejdet ikke varetages af ct MED-udvalg
forudszttes, at indsatsen koordineres med arbejdsmiljsorganisationen.

§ 9. Indsats mod arbejdsbetinget stress

Der skal i medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samarbejdssystemet aftales
retningslinjer for arbejdspladsens samlede indsats for at identificere, forebygge og handtere
problemer i tlknytning til arbejdsbetinget stress, jf. vedlagte protokollat om indsats mod
arbejdsbetinget stress (bilag 1). Sifremt arbejdsmiljearbejdet ikke varetages af et MED-
udvalg, forudsettes at indsatsen koordineres med arbejdsmiljeorganisationen.

§ 10. Indsats mod vold, mobning og chikane

Stk. 1.

Der skal i medindflydelses- og medbestemmelsessystemet eller samarbejdssystemet aftales
retningslinjer for arbejdspladsens samlede indsats for at identificere, forebygge og handtere
problemer i tilknytning til forekomsten af vold, mobning og chikane i tilknytning til udfe-
relsen af arbejdet, jf. vedlagte protokollat om indsats mod vold, mobning og chikane pa
arbejdspladsen (bilag 2). Forpligtigelsen omfatter ogsi vold, mobning og chikane fra 3.
person. | de kommuner, hvor der ikke er indgéet en MED-aftale, eller hvor arbejdsmilje-
arbejdet ikke varetages af et MED-udvalg, forudsattes indsatsen koordineret med ar-
bejdsmiljsorganisationen.

Stk 2.
Erder ikke senest den 1. april 2010 opnéet enighed om retningslinjerne skal ledelsen ensi-

digt fastlegge retningslinjer pa omridet.
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Bemaerkning:

Af EU-aftalen om vold og chikane fremgir det, at “Enterprises need to have 2
clear statement outlining, that harassment and violence will not be tolerated.” Di-
rekte oversat betyder det: ”Virksomheder ma have en tydelig erklaring, som angi-
vet, at chikane og vold ikke tolereres.”

§ 11. Handhavelse af forpligtelserne vedr. aftaler om retningslinjer

Stk. 1.

De almindelige samarbejds- og medindflydelsesregler om de centrale partets opgaver samt
hindtering af uoverensstemmelser gelder ogsi i forhold til bestemmelserne 1 denne aftales
§3,5tk. 2,§4,§5,§6, stk 2,§7,stk. 4,§8,0g§9, dvs. 1 forhold tl de bestemmelser,
hvor MED- eller SU-systemet er tillagt en rolle i forhold til retningslinjer.

Bemaerkning:
De almindelige regler er at finde i henholdsvis:

« Rammeaftale om medindflydelses- og medbestemmelse §§ 22 og 23.
+ Aftale om tillidsrepresentanter, samatbejde og samarbejdsudvalg § 28.

Stk. 2.

Hvis en af parterne overtrzder retningslinjer aftalt efter § 10, stk. 1, eller hvis der ikke er
opnier enighed om retningslinjet, jf. § 10, stk. 1, og ledelsen efterfolgende ikke opfylder
forpligtelsen jf. § 10, stk. 2, gzelder reglerne i Rammeaftale om medindflydelse og medbe-
stemmelse § 21 henholdsvis Aftale om tillidsreprasentanter, samarbejde og samarbejdsud-

valg § 29.

§ 12. Ikrafttraeden

Aftalen treeder i kraft 1. april 2011 og erstatter Aftale om trivsel og sundhed pa arbejds-
pladscrne mellem KL og Sundhedskartellet af 1. december 2008.

Kebenhavn, den S Necreadmer 2N

For KL

/ ; 7
/f 04 lfwj / /fr ¥ T[r’? P26
Sundhedskartellet

! jML[ Yoo { U (.Sty/ W
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Bilag 1: Protokollat om indsats mod arbejdsbetinget stress

Indledning
Dette protokollat omhandler arbejdspladsens indsats for at reducere eller minimere fore-
komst af arbejdsbetinget stress.

Stress kan potentielt pavirke ethvert arbejdssted og enhver ansat uanset storrelsen af vitk-
somheden, hvilket omride der arbejdes indenfor, eller hvilken form for ansattelsesforhold
der er tale om. I praksis vil ikke alle arbejdssteder eller alle ansatte nadvendigvis blive pi-
virket af stress.

Forebyggelse af arbejdsbetinget stress kan forbedre sikkerhed og sundhed og fore tl storre
effektivitet. Konsekvenserne heraf kan vere sivel okonomiske, arbejdsmassige som socia-
le for virksomheden, arbejdstagerne og for samfundet som helhed. Det er vigtigt at tage
hensyn til, at de ansatte er forskellige, nér man handrerer arbejdsbetinget stress.

Malswiningen med protokollatet om indsats mod arbejdsbetinget stress ef, at.

» @ge opmarksomheden og forstielsen hos arbejdsgivere, ansatte og deres repraesen-
tanter om arbejdsbetinget stress

> (ge deres opmezrksomhed mht. signaler der indikerer arbejdsbetnget stress

Formilet er at give ledelse og ansatte en ramme til at identificere, forebygge og handtere
problemer i tilknytning til arbejdsbetinget stress. Formalet cr ikke at legge skylden for
stressrclaterede problemer pi den enkelte.

Parterne er enige om, at Sundhedskartellet og KL med dette protokollat har aftaleimple-
menteret den europeiske aftale "Draft framework agreement on work-related stress” ind-
giet mellem UNICE , CEEP og ETUC den 8. oktober 2004.

Beskrivelse af stress og arbejdsbetinget stress

Stress er en tilstand som ledsages af fysiske-, psykiske-, eller sociale reaktioner eller funkd-
onssvigt, som er resultatet af den enkeltes folelse af utilstreldelighed i forhold dl at kunne
imodekomme de krav eller forventninger, der er stillet 6l ham/hende.

Den enkelte er i stand dl at hindtere stress 1 kortere perioder, hvilket kan ses som noget
positivt, men har vanskeligt ved at hindtere langvarigt intensivt pres. Ydetligere kan for-
skellige individer reagere forskelligt i sammenlignelige situationer, og det samme individ
kan reagere forskelligt i sammenlignelige situationer p forskellige tidspunkter i
hans/hendes liv.

Stress er ikke en sygdom, men lzngerevarende udsettelse for stress kan fore tl helbredsli-
delser og kan resultere i reduceret effektivitet pa arbejdspladsen.

Stress, der udspringer af forhold uden for arbejdspladsen, kan lede til @ndret opfersel og
reduceret effektivitet pi arbejdspladsen. Tkke alle udtryk for stress kan betragtes som ar-
bejdsrelateret stress. Arbejdsbetinget stress kan forarsages af forskellige faktorer si som
arbejdsindhold, arbejdets organisering, arbejdsmilje, darlig kommunikation, osv.
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Identificering af problemer skabt af arbejdsbetinget stress
Stressfznomener er meget komplekse. Dette protokollat indeholder derfor ikke en ud-
tommende liste over potentelle stressindikatorer. For eksempel kan haj fraversprocent,
hyppig personaleomsatning, hyppige personalekonflikter eller klager fra de ansatte vare
tegn, der méske indikerer et arbejdsbetinget stress-problem.

For at klarlegge om der er et problem mht. arbejdsbetinget stress, kan det vare nedven-
digt at analysere forskellige faktorer si som:

¢ arbejdsorganisation og arbejdsprocesser (arbejdstidsfastleggelse, graden af selvstzn-
dighed i arbejdet, samspillet mellem den ansattes kvalifikationer og de krav som arbej-
det stiller, arbejdsmangden osv.),

e arbejdsvilkir og arbejdsmiljo (tisiko for udszttelse for krenkende adfzerd, stej, varme,
farlige materialer osv.),

® kommunikation (usikkerhed med hensyn til: hvad der forventes pa arbejdspladsen, be-
skefdgelsen eller forestiende forandringer osv.) og

e subjektive faktorer (folelsesmassig- og socialt pres, en fornemmelse af utilstrekkelig-
hed, en oplevet mangel pé statte osv.).

Hvis der er konstateret problemer med atbejdsbetinget stress, skal der tages skridt til at fo-
rebygge eliminere eller reducere det. Det er arbejdsgiverens ansvar at iverksztte passende
foranstaltninger. Planlegningen af og gennemfarelsen af disse tiltag skal ske med deltagel-
se af og 1 samarbejde med de ansatte og/eller deres tepresentanter.

Ledelsens og medarbejdernes ansvar

Ledelsen har en retlig forpligtelse til at beskytte sikkerheden og sundheden for alle ansatte.
Denne forpligtelse omfatter ogsi problemer som folge af arbejds-betinget stress i den ud-
strekning, dette medforer risiko for sikkerhed og sundhed. Alle ansatte har en generel for-
pligtelse til at anvende beskyttelsestiltag, der er fastsat af ledelsen.

Handtering af problemer med arbejdsbetinget stress kan gennemfores indenfor arbejds-
pladsvurderingsprocessen, gennem separate stresspolitikker og/eller via sxrlige tiltag, der
er mélrettet identificerede stressfaktorer.

Forebyggelse, fjernelse eller reduktion af arbejdsbetinget stress

Forebyggelse, fjcrnelse eller redukton af arbejdsbetinget stress kan indeholde forskellige
tiltag. Disse tiltag kan vaere kollektive, individuelle eller begge dele. De enkelte tltag kan
gennemfores som specifikke tiltag, der er milrettet ovenfor identificerede stressfaktorer el-
ler som integreret del af en stresspolitk indeholdende savel forebyggende som handlings-
otienterede tiltag.

Ivis arbejdsgiveren ikke selv rdder over den nedvendige sagkundskab skal arbejdsgiveren
efter LBK nr. 784 § 12 indhente ekstern sagkyndig bistand med henblik pa at sikre, at de
ansattes arbejdsmilje tl stadighed er fuldt forsvarligt.
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Nér retningslinjer er fastlagt og tiltag mod stress er gennemfort, ber disse gennemgas re-
gelmeassigt for, at vurdere om tiltagene stadig er tlstrakkelige og nodvendige. Herunder
om tiltagene medferer en effekdv udnyttelse af ressourcerne.

Sédanne tiltag kan for eksempel omfatte:

] Ledelses- og kommunikationstiltag, som eksempelvis: Afklaring af virksomhedens
mal og rollen for den enkelte ansatte. Sikring af tilstriekkelig ledelsesstotte for den
enkelte og for teams. Sikre sammenhzng mellem ansvar og kontrol over arbejdet,
forbedring af arbejdsorganiseringen og arbejdsprocesserne, arbejdsbetingelser og at-
bejdsmilje.

o Efteruddannelse af ledelse og ansatte med henblik pi at ege opmzrksomheden og

forsticlsen af stress, dets mulige drsager og hvordan man hindterer stress, og/eller
hvordan man handterer &ndringer.

Keobenhavn, den 1. december 2008
For K1,
Mads Lebech / Johnny Kristensen

For Sundhedskartellet
Connie Kruckow / Helle Varming
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Bilag 2: Protokollat om indsats mod vold, mobning og chikane pa arbejds-
pladsen
Indledning

Dette protokollat omhandler kommunernes forpligtigelser vedrorende identifikation,
hindtering og forebyggelse af vold, mobning, chikane — herunder seksuel chikane — pi
arbejdspladsen.

Parterne er enige om, at SHK og KL de kommunale arbejdsgiverparter med dette proto-
kollat har aftaleimplementeret den europaiske aftale ” Framework agreement on haras-
sment and violence at work” indgiet mellem ETUC/CES, CEEP, BUSINESSEUROPE
OG UEAPME den 26. april 2007.

Gensidig respekt blandt kolleger pd alle niveauer pi arbejdspladsen er et af de vigtigste
kendetegn ved en succesfuld organisation. Derfor er vold, mobning og chikane uaccepta-
belt. KL og Sundhedskartellet tager afstand fra alle former for vold, mobning og chikane
pa arbejdspladsen. Det er en fzlles opgave for arbejdsgivere og medarbejdere at hindtere
denne type problemer, som kan have alvorlige sociale og skonomiske konsckvenser.

Den danske lovgivning! definerer arbejdsgiverens pligt til at beskytte medarbejderne mod
vold, mobning og chikane pi arbejdspladsen.

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

| e veare af fysisk, psykisk og/eller seksuel karakter
| o vzre enkeltstiende tilfelde eller mere systematiske handlingsmenstre
| o forekomme blandt kolleger, mellem overordnede og underordnede medarbejdere eller
‘ udeves af tredjeparter, sisom klientet, borgere, patienter, elever, osv.
e variere fra mindre flfalde af krenkende adfzrd dl mere alvorlige handlinger, herunder
lovovertredelser der krever indgreb fra offentlige myndigheder.

Vold, mobning og chikane kan potentielt set berare alle arbejdspladser og alle medarbejde-
re, uanset virksomhedens storrelse, aktivitetsomrade eller ansettelsesform. Visse grupper
og sektorer kan dog have en hejere risiko end andre. 1 praksis er det ikke alle arbejdsplad-
ser og alle medarbejdere, der berores af problemet.

Formal:
Formalet med denne aftale er at:

* oge opmarksomhed og viden blandt arbejdsgivere, medarbejdere og deres reprasentan-
ter om vold, mobning og chikane pi arbejdspladsen.

e give arthejdsgivere, medarbejdere og deres reprasentanter pé alle niveauer nogle ret-
ningslinjer, med henblik p at idendificere, forebygge og hindtere problemer med vold,
mobning og chikane pé arbejdspladsen.

! Mest relevant er arbejdsmiljeloven og bekendtgerelse om arbejdets udfrelse med tilhorende vejledninger fra Arbejdstilsynet.
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Beskrivelse

Vold, mobning og chikane er udtryk for uacceptabel opfersel fra en eller flere petsoner og
kan antage mange forskellige former, hvoraf nogle er lettere at udpege end andre. Ar-
bejdsmiljotiltag kan forebygge samt pavirke den vold, mobning og chikane, folk udsttes

for.

Vold, mobning og chikane? finder sted, nir en eller flere medarbejdere eller ledere gentag-
ne gange og bevidst udsattes for krenkelser, trusler og/eller ydmygelser i atbejdsrelaterede
sammenhxnge.

Vold, herunder fysisk og psykisk vold, finder sted, nir en cller flere medarbejdere eller le-
dere angribes i arbejdsrelaterede sammenhzenge.

Vold, mobning og chikane kan udeves af en eller flere personer med det formél eller den
virkning at krenke en ansats vardighed, hvilket pivirker vedkommendes helbred og/eller
skaber et darhigt arbejdsmilje.

Forebyggelse, identifikation og handtering af problemer med chikane og vold

Forpligtelserne i forhold til indsatsen mod vold, mobning og chikane er beskrevet1 § 101
Aftale om trivsel og sundhed p3 arbejdspladserne.

Udover at medvirke til at fastizegpe retingslinjer pd omridet, har kommunens everste
medindflydelsesudvalg til opgave, at revidere og overvige de vedtagne retningslinjer med
henblik pa at sikre, at de er effektive bide i forhold til at forebygge problemer og til at
hindtere sagerne, nir de opstir.

Hvis kommunen allerede har en politik og procedurer som lever op til kravene i dette pro-
tokollat, kan kommunen, pa baggrund af en dreftelse i de everste medindflydelsesudvalg,
beslutte at lade denne vere galdende ift. protokollatet.

At oge opmazrksomheden om vold, mobning og chikane samt at uddanne ledere og med-
arbejdere om det, kan reducere risikoen for vold, mobning og chikane p4 arbejdspladsen.

En passende procedure for hindtering af konkrete sager? skal bygge pi folgende grund-
leeggende principper:

L.

2.

~1 N B W

Det er i alle parters interesse at skride frem med forneden diskretion fot at beskyt-
te alle involveredes verdighed og privatliv.

Der ma ikke videregives oplysninger om den pgzldende sag til parter, der ikke er
involveret 1 sagen.

. Klager skal undersages konkret og behandles uden unedigt ophold.
. Alle de involverede parter har ret til en saglig og fair behandling.

. Klager bet vere underbygget af udferlige oplysninger.

. Falske anklager tolereres ikke og kan medfere disciplinzere tiltag.

. Om nedvendigt ekstern bistand

2 Det engelske begreb “harassment”, pa dansk ="chikane”, er ikke defineret som begreb i dansk arbejdsmiljelovgivning, men indglr
dels under begrehet “mobning”, og dels under begrebet "psykisk vald™.

! Behandling af enkeltsager for s4 vidt angdr disciplinzrsager og evt. erstatning mv. vil fortsat vaere et anliggende for den forhandlings-
berettigede organisation,
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Kommunen tager passende skridt overfor den forulempende part.

Kommunen tilbyder skadelidte den nedvendige stotte og om nedvendigt hjzlp til at vende
tilbage til arbejdet.

Voldgift og hindhavelse af forpligtigelser

Hindhzvelsen af forpligtelserne i forhold til indsatsen mod vold, mobning og chikane er
beskrevet i § 11, stk.. 2 i Aftale om trivsel og sundhed pa arbejdspladserne.

Kobenhavn, den 1. december 2008

For KL
Mads Lebech / Johnny Kristensen

For Sundhedskartellet
Connie Kruckow / Helle Varming




