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Indledning

Gennemfarelsen af arbejdsmiljgloven i 70’erne blev et brud med den gam-
meldags made at teenke arbejdsmiljo p4, idet arbejdsmiljgloven ikke taler
om skader mv., men hviler pa det sakaldt udvidede sundhedsbegreb, hvor
man arbejder med sikkerhed og sundhed.

Dette haefte, som er den 6. reviderede udgave, er HK/Kommunals vejled-
ning, til brug for HK-afdelinger, tillids- og sikkerhedsrepraesentanter, nar
man skal vejlede og/eller hadndtere sager om fysisk- og psykisk arbejds-
milj@.

| denne udgave er der meget nyt.Her kan bla. naevnes saerlige forpligtelser
overfor medarbejdere med hgj anciennitet og den nye aftale fra OK 08
"Aftale om trivsel og sundhed pa arbejdspladsen”.

Det kan oplyses, at det er planen af haeftet vil blive revideret en gang arligt.

HK/Kommunal
September 2009

o/l Lplobs_

i'..//
Claus Gahrn / Niels Jakobsen
Neestformand Arbejdsmiljskonsulent



Arbejdsmiljgloven

§1

Arbejdsmiljgloven hviler pa det udvidede sundhedsbegreb, idet det af § 1
fremgar:

“ved loven tilstreebes at skabe et sikkert og sundt arbejdsmilje, der til
enhver tid er i overensstemmelse med den tekniske og sociale ud-
vikling i samfundet”.

Der er tale om to sammenhaengende faktorer:

Sikkerhed - det vil sige, at man ikke kommer til skade ved en eller anden
form for begivenhed eller ulykke.

Inden for HK/Kommunals medlemsomréade er der relativt f& direkte skader
og ulykker. Dette skyldes arbejdets karakter, samt at man de fleste steder er
rigtigt gode til at forebygge skader og ulykker.

Sundhed - det vil sige, at man ikke skal blive syg eller nedslidt pa grund af
forhold og &rsager i sit arbejde.

Med gennemfarelsen af denne lov gar man endeligt op med "retten til at
nedslide” sine ansatte.

Arbejdsgiveren er ansvarlig for og skal samarbejde med sine ansatte om, at
arbejdsmiljget er sikkert og sundt.

Med ledelsesretten folger ogsa et arbejdsgiveransvar.



§15

”Arbejdsgiveren skal sgrge for, at arbejdsforholdene sikkerheds- og
sundhedsmaessigt er fuldt forsvarlige”.

Der henvises her seerligt til:

Kapitel 5...om arbejdets udforelse
Kapitel 6...om indretning af arbejdsstedet
Kapitel 7...om tekniske hjaelpemidler mv.
Kapitel 8. ..om stoffer og materialer

Det slés hér fast, at man i loven grundleeggende fastleegger et princip om,
at forholdene skal veere fuldt forsvarlige.

Det betyder i praksis, at man ikke skal kunne komme til skade eller blive
syg som falge af forhold og arsager i arbejdet.

Bliver man syg af sit arbejde - det geelder bade fysisk og psykisk - har for-
holdene ikke veeret fuldt forsvarlige.

Arsager til sygdom vurderes af en leege, og dokumenteres ved en leegeerk-
laering.



§16

”Arbejdsgiveren skal sgrge for, at der fores et effektivt tilsyn med, at
arbejdet udfores sikkerheds- og sundhedsmaessigt forsvarligt”.

Det understreges hér, at man i loven taler om et effektivt tilsyn.

| kommuner er arbejdsgiveren jo kommunalbestyrelsen, og i det daglige er
det borgmesteren og kommunaldirektaren.

De har ansvaret og ma foranledige, at der udarbejdes instrukser til ledere
pa alle niveauer - som har direkte personaleledelse — om, hvordan og med
hvilke midler de p& arbejdsgivers vegne ferer et dagligt effektivt tilsyn,
séledes at der ikke forekommer ulykker, skader eller sygdom forarsaget af
forhold og arsager i arbejdet.

Omkring stress og udbreendthed er det vigtigt, at lederen er i daglig kontakt
med og har en dialog med de enkelte ansatte, om der er overensstem-
melse mellem arbejdsmaessige krav og den pagaeldendes ressourcer.

Safremt, der er ubalance, og belastningerne er for store, mé& der omgéaende
gribes ind, og arbejdet organiseres saledes, at der i forhold til padgaeldende
er balance.



§17

”Arbejdsgiveren skal gore de ansatte bekendt med de ulykkes- og syg-
domsfarer, der eventuelt er forboundet med deres arbejde”.

Her kan for eksempel naevnes vold og stress.

”Arbejdsgiveren skal endvidere sgrge for, at de ansatte far nadvendig
opleering og instruktion i at udfgre arbejdet pa en farefri made”.

Det vil sige, at man skal have en opleering og instruktion, der ger, at man
kan undga ulykker (for eksempel vold) og udfare arbejdet uden at blive
stresset, depressiv eller udbraendt.

Arbejder man steder, hvor der er store arbejdsbelastninger, skal man veere
uddannet i at kunne udfere arbejdet pa en sddan made, at man ikke bliver
syg af det. Det vil sige, at man skal kunne vurdere, at der er balance i
forholdet mellem egne ressourcer og de opgaver, man er stillet over for at
skulle lgse.

Arbejder med steder, hvor vold kan forekomme, skal man veere uddannet
i at forebygge, at sddanne situationer opstér, handtere konkrete begiven-
heder samt falge op herpa.



§ 38

”Arbejdet skal planlaegges, tilretteleegges og udfares saledes, at det
sikkerheds- og sund- hedsmaessigt er fuldt forsvarligt”.

Bestemmelsen understreger, at arbejdsmiljgmaessige hensyn skal til-
godeses ikke blot under arbejdet, men allerede pa dét tidspunkt, hvor
arbejdet planleegges og tilrettelaegges.

Nér en ny afdeling etableres, nér nogle nye arbejdsopgaver igangsaettes,
eller der sker eendringer i igangvaerende arbejdsopgaver, skal der, allerede
forinden arbejdet igangseettes, sikres, at der er den forngdne arbejdskraft
ressource (antal ansatte + de ngdvendige kompetencer), til at de kan ud-
fore arbejdet fuldt forsvarligt.

Ifelge VL dom af 1/10 2007 sag B-1028-06 blev en arbejdsgiver idemt at
betale en erstatning pa
kr. 228,853,28 idet man fandt arbejdsgiveren erstatningsansvarlig efter § 38.

Det fremgar bland andet af dommen:

"at der ikke mellem parterne var drgftet, og der ikke fra sagsegtes side var
givet anvisninger pa, hvorledes der skulle forholdes.....".

“Under disse omstaendigheder havde arbejdet ... ikke veaeret planlagt
og tilrettelagt, sa det kunne udferes sikkerhedsmeessigt fuldt fors-
varligt, ligesom der ikke var truffet effektive foranstaltninger til at fore-

bygge.”

”Da der ikke var udvist egen skyld fra sagsgogers side, fandt retten, at
sagsggte have padraget sig erstatningsansvar over for sagsager”.

| forbindelse med kommunalreformen er der sket meget store aendringer i
det kommunale landskab, og mange nye arbejdspladser er etableret, og
der er sket store eendringer i bestdende forvaltninger og afdelinger.

Hér har arbejdsgiveren veeret forpligtet til, allerede pa det tidspunkt hvor
man planlagde de nye forhold, at der har veeret det forngdne antal ansatte



med de rette kompetencer til at kunne udfere det padgaeldende arbejde pa
et tilfredsstillende kvalitets niveau, uden at de bliver syge af arbejdet.

Har arbejdsgiveren ikke dét, har man ikke levet op til sit arbejdsgiveransvar
efter blandt andet denne paragraf.

Bekendtggrelse om arbejdets udforelse
§4

”Arbejdet skal i alle led planlaegges og tilrettelaegges saledes, at det
kan udfores sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarligt (...).
Endvidere skal det sikres, at de samlede pavirkninger i arbejdsmiljget
pa kort eller lang sigt ikke forringer de ansattes sikkerhed eller sund-
hed ”.

§7

”Arbejdet skal i alle led udferes sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt
forsvarligt ud fra bade en enkeltvis og samlet vurdering af de fysiske,
ergonomiske og psykosociale forhold i arbejdsmiljoet, som pa kort
eller lang sigt kan have indvirkning pa den fysiske og psykiske sund-
hed”.

Som det fremgar klart og tydeligt, stilles der betydelige krav til arbejdsgiv-
eren omkring savel planlaegningen som udferelsen af arbejdet.

Forholdene skal veere fuldt forsvarlige - (det vil sige, at man ikke bliver
syg af arbejdet ) — og dette geelder omkring det totale arbejdsmiljo:

. De fysiske forhold
. De ergonomiske forhold
. De psykosociale forhold



§9a

"Ved arbejdets udforelse skal det sikres, at arbejdet ikke medfarer
risiko for fysisk eller psykiske helbredsforringelse som fglge af mobn-
ing herunder seksuel chikane ”.

Arbejdsgiveren har i samarbejde med sine ansatte pligt til, at treeffe de
fornadne foranstaltninger til at undg& mobning og seksuel chikane.

Dette kan for eksempel ske ved at have en politik p& omradet, som er kendt
af alle i virksomheden, som efterleves og om nagdvendigt opfalges med
sanktioner.

Skulle mobning og/eller seksuel chikane alligevel forekomme, skal arbejds-

giver eller hans repraesentant omgaende serge for, at det stoppes, og at
der traeffes de fornagdne videre og eventuelt disciplingere foranstaltninger.

EU Direktiv 89/391 EQF

Generelle forebyggelsesprincipper:

"Tilpasning af arbejdet til mennesket, navnlig for sa vidt angar ud-
formningen af arbejdspladsen samt valg af arbejdsudstyr og arbejds-
og produktionsmetoder (...) ”.

Som det klart fremgar, skal arbejdet tilpasses det enkelte menneske. Dette

geelder for eksempel ogsa de forskellige arbejdslastninger, man kan klare igen-
nem et langt arbejdsliv, hvorfor arbejdet Igbende skal tilpasses den enkelte.
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Arbejdsgiveransvaret

Stér man over for en sag med et medlem, som er syg, og som skal afskedig-
es pa grund af sygdom, er det meget vigtigt at finde ud af, hvorvidt sygdom-
men skyldes forhold og &rsager i arbejdet, eller det skyldes andre forhold.

Der er her to centrale spargsmal, som ma besvares, inden man kan finde
ud af, om der er grundlag til at rejse et krav over for arbejdsgiveren.

1. Skyldes den situation som pagaeldende er kommet i, forhold og
arsager i arbejdet?

2. Kunne denne situation veere undgaet, safremt arbejdsgiveren
havde levet op til sin tilsynsforpligtelse efter § 16 ?

Kan man svare ja til disse to spergsmal, er der umiddelbart grundlag for at
rejse et erstatningskrav over for arbejdsgiveren, da pageeldende ikke har
levet op til sit arbejdsgiveransvar efter arbejdsmiljglovens bestemmelser.

Hvis man er syg af sit arbejde, kan det dokumenteres via en erkleering fra
egen laege og/eller en specialleege pa omradet.
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Hvad skal man tale ?
Et anseettelsesforhold stiller krav til begge parters adfeerd.

Den adfeerd, som kan veere acceptabel i det private rum, er ikke nadven-
digvis acceptabel i et tjenesteforhold.

Som ansat skal man alene tale at blive godt behandlet.
En ansat skal ikke tale chikangs eller urimelig behandling.

De efterfalgende fremstillinger indeholder alle udsagn om en arbejdsgivers
forpligtelse til at behandle de ansatte ansteendigt.

H.G. Carlsen anforer sdledes i Dansk Funktiongerret (6 udgave, 1998 ),
side 190 f, at arbejdsgiveren har pligt til i alle forhold at iagttage en pas-
sende og semmelig optraeden overfor funktiongeren.

Funktionaeren skal i enhver henseende behandles séledes, at dennes sel-
vagtelse ikke kreenkes.

Ole Hasselbalch anferer i Anseettelsesretten (2. udgave 1997) side 936 f,
at arbejdsgiveren ma behandle arbejdstageren med respekt og takt.

Ruth Nielsen anfarer i Leerebog i Arbejdsret (7. udgave, 1998), side 249, at
arbejdsgiveren og dennes repraesentanter over for personalet har pligt til at
vise passende og semmelig opfarsel.

Lars Svenning Andersen anforer i Funktionaerret (2. udgave, 1998), side
181 f, og 188 f, at arbejdsgiveren er forpligtet til at behandle funktionaeren
i overensstemmelse med de krav, man kan stille til rimelig og semmelig
behandling af medarbejdere.

Hvis en arbejdsgiver eller hans repreesentant opferer sig pa en made,

hvor man:
. Kraenker en ansats selvagtelse
. Ikke udviser den forngdne respekt og takt
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. Ikke viser passende og semmelig opfarsel
. Ikke behandler medarbejderen rimeligt og ssmmeligt

Sa er der tale om utilstedelig adfeerd og dermed misbrug af ledelses-
retten.

Misbrug af ledelsesretten er et selvsteendigt overenskomstbrud, som,
hvis det ikke kan lgses ved en lokal forhandling, skal behandles i
Arbejdsretten og kan medfore bodsansvar.

Eksempler pa, hvad man ikke skal tale:

Udskaelden

Raben efter en person

Du tykke.. tynde.. de store gre osv....
Ungdige irettesaettelser

Offentlige irettesaettelser

Haenge en person offentlig ud

Gore nar af en medarbejder
Nedsaettende og ringeagtende tale
Afslutte en uenighed med - “kan du ikke tale lugten, sa........
Tydelig forskelsbehandling

Ungdig kontrol

OoSsVv...
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Afsked pa grund af sygdom
Varighedserklaering
Det fremgar af funktioneerlovens § 5, stk. 4, at :

"Under sygdom af mere end 14 dages varighed har arbejdsgiveren ret
til — uden udgift for funktionaeren — at kraeve naermere oplysninger om
varigheden af funktionaerens sygdom”.

En varighedserkleering giver ikke arbejdsgiveren oplysninger om, hvad man
fejler, men alene om varighed.

Der er i funktionegerloven ingen bestemmelser om, at arbejdsgiveren skal ind-
hente oplysninger om varigheden forud for afskedigelsen af en lsnmodtager.

Spergsmalet om en sadan forpligtelse kan imidlertid udredes af andre
bestemmelser.

P& det offentlige omréade folger det af almindelige forvaltningsretlige sags-
behandlingsregler (herunder officialprincippet), at arbejdsgiveren er forp-
ligtet til at indhente oplysninger om varigheden af sygdommen forud for
afskedigelsen af lanmodtageren.

Dette er fastslaet ved VL dom af 28. juni 2007 samt VL dom af 6. januar 1998.

Der findes herudover en lang reekke af domme, som fastslar, og det er
séledes fast landsretspraksis for, at en arbejdsgivers afskedigelse med
henvisning til laengerevarende sygefravaer som udgangspunkt ikke er rime-
lig begrundet i hverken funktiongerens eller lsnmodtagerens forhold, hvis
arbejdsgiveren ikke pé afskedigelsestidspunktet har interesseret sig for,
hvornar funktionaeren forventeligt vil kunne genoptage arbejdet.

Har der pa afskedigelsestidspunktet ikke veeret indhentet oplysninger om,
hvornar man forventeligt kan genoptage arbejdet, er afskedigelsen ikke
rimeligt begrundet og dermed usaglig.

Undersag i avrigt, hvilke personalepolitikker og regler man har i den pageel-
dende virksomhed om:
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. Sygefraveer

. Fastholdelse

. Sundhed
Arbejdsbetinget sygdom

Jargen Rgnnow Bruun skriver i Usaglig afskedigelse — handbog side
187 at:

"Det er..... almindeligt anerkendt, at ikke ethvert fraveer pa grund af syg-
dom er saglig afskedigelsesgrund.

Seerligt hensyn mé dog tages til arbejdsbetinget fravaer. Her ma et leen-
gere sygefraveer end normalt accepteres, og omplaceringsmuligheder ma
undersgges”.

Arbejdsbetinget sygdom indtager séledes umiddelbart en seerstilling, nar
det skal vurderes, om en opsigelse er rimelig begrundet. ..

| en dom fra Sg- og Handelsretten af 1. marts 2002 udtalte retten:
"at opsigelsens saglighed afhang af, om lgnmodtagerens sygefravaer
havde veeret arbejdsbetinget”.

| @ster Landsrets dom af 11. februar 2003 var en lgnmodtager med 18 &rs
anciennitet kommet til skade ved en arbejdsulykke. Der var problemer med
at finde en vikar ....

Det fremgar af rettens praemisser, at:

"Trods de betydelige gener for arbejdsgiveren finder retten under hensyn

til lsnmodtagerens hgje anciennitet, og at der var tale om arbejdsbetinget
sygefraveer ikke, at den opsigelse af en lenmodtager efter cirka fire maned-
ers sygefraveer var rimelig begrundet i parternes forhold”.

Det mé i almindelighed antages at veere en betingelse for, at opsigelsen er

rimelig begrundet, at arbejdsgiveren har forsggt at lgse de problemer, der
var arsagen til det arbejdsbetingede sygefravaer.
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Tilkendegivelse fra afskedigelsesnaevnet pa LO/DA omradet af 21. maj
2003.

| den pageeldende sag var en lenmodtager sygemeldt som falge af en ar-
bejdsbetinget sygdom, der havde haft en varighed pé cirka seks méaneder
pa opsigelsestidspunktet.

Opmanden udtalte, at:

"Efter bevisfarelsen er der ikke grundlag for at antage, at lsnmodtageren
ikke efter en kortere opleering ville kunne seettes i stand til at udfere an-

dre arbejdsopgaver i virksomheden, der p& afskedigelsestidspunktet
beskeaeftigede 124 medarbejdere. Henset til Isnmodtagerens sygefravaer
har veeret arbejdsbetinget samt til hans alder og anciennitet, har virk-
somheden i en situation som den foreliggende veeret forpligtet til at undlade
at afskedige lenmodtageren og i stedet overfgre ham til anden afdeling
med henblik pa opleering”.

Det pahviler sdledes arbejdsgiveren en forpligtelse til at undersege mu-
lighederne for omplacering, og denne forpligtelse pahviler arbejdsgiveren,
selv om det konkret vil bevirke, at lsnmodtageren skal opleeres til et nyt
arbejde. Det geelder seerligt, nér der er tale om en arbejdsgiver af en vis
starrelse.

Det bemaerkes, at det er lsnmodtageren, som har bevisbyrden for, at arsa-
gen til sygefraveeret er forhold, som kan tilregnes arbejdsgiveren
(arbejdsbetinget sygefraveer), og at der ikke er tale om andre konkurrer-
ende skadearsager.

Hvis der blot er mistanke om, at sygdom skyldes forhold og arsager i ar-
bejdet, bar man omgaende sage egen laege, séledes at padgaeldende
senere ved erkleering kan dokumentere arsagssammenhzaengen.

Det kan sammenfattende konkluderes, at sygefraveaer begrundet i arbejds-
giverens forhold (det vil sige arbejdsbetinget sygdom) i almindelighed vil
betyde, at arbejdsgiveren ma tale et laengere sygefraveer end i normaltil-
faeldene, og at der péhviler arbejdsgiveren en pligt til at sege at lgse pro-
blemerne forinden afskedigelsen for eksempel i form af omplacering.
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Seerlige forpligtelser overfor medarbejdere med hgj
anciennitet.

| forbindelse med arbejdsmangel, det vil for det kommunale omrade sige
besparelser og budgetnedskaeringer, vil der ofte skulle ske afskedigelser,
for at opna balance i budgettet.

Ved afskedigelser begrundet i budgetmaessige forhold péhviler det arbejds-
giveren at tage saerlige hensyn til medarbejdere med en hgj anciennitet.

Faglig voldgift

. En offentlig myndighed, forvaltning eller institution der er palagt
lgnsumsbesparelse er forvaltningsretlig forpligtet til at foretage en
konkret individuel vurdering af medarbejdernes kvalifikationer med
henblik p& at vurdere, hvem der under de givne omsteendigheder
bedst kan undveeres. Ud fra det almindelige forvaltningsretlige
proportionalitetsprincip, er den offentlige arbejdsgiver i den samlede
vurdering af medarbejdernes kvalifikationer forpligtet til ogsa at ind-
drage sociale beskyttelseshensyn til de ansatte herunder ogsé er
forpligtet til at tage anciennitetsmaessige hensyn.

Praksis fra Afskedigelsesnaevnet

Afskedigelsesnaevnet operer med den sakaldte 25 &rs regl, der defineres
som felger:

. Det pahviler en virksomhed en seerlig forpligtelse til s& vidt muligt at
undlade at afskedige medarbejdere, der har vaeret beskeeftiget i virk-
somheden i den overvejende del af deres aktive arbejdsliv og derfor
har ndet en alder, hvor det erfaringsmaessigt er vanskeligt at finde
nyt arbejde.

. Virksomheden har bevisbyrden for at godtgere, at afgerende hensyn
har gjort det pakraevet at afskedige medarbejdere med hgj ancien-
nitet og alder i stedet for medarbejdere med vaesentlig lavere anci-
ennitet og alder.

Der er ogsé undtagelser fra 25 ars reglen, idet Afskedigelsesnaevnet i sager
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har truffet afgerelser med begrundelse i 16 ars anciennitet.

| denne sag udtalte Afskedigelsesneevnet bla. falgende: "En ansaettels-
esanciennitet pa 16 ar er ikke et uvaesentligt kriterium, nar arbejdsgiveren
skal veelge at afskedige 5 medarbejdere ud af i alt 40 — 50 medarbejdere”.

Omplaceringspligt
Afskedigelsesnaevnet

En medarbejder med 17 &rs anciennitet er blevet opsagt p& grund af om-
strukturering i afdelingen. Baggrunden er manglende omsaetning og deraf
folgende arbejdsmangel.

Neaevnet udtaler ” at nér der henses til medarbejdernes anciennitet, pahviler
der virksomheden en pligt til at undersgge, hvorvidt en omplacering efter
omskoling var mulig. P& denne baggrund, og henset til, at der er ubestridt,
at pageeldende ikke tidligere har modtaget pataler for manglende kvalifika-
tioner, findes afskedigelsen usaglig.

Denne sag omhandler en medarbejder med knap 32 ars anciennitet, som
er omfattet af den seerlige afskedigelsesbeskyttelse, der tilkommer medar-
bejdere med mere end 25 ars anciennitet

P&gaeldende har haft langt sygefraveer som ubestridt er udlgst af arbejds-
betinget stress.

Der er tale om masseafskedigelse som fglge af arbejdsmangel.

Efter bevisferelsen har medarbejderen igennem mange éar veeret en stabil
og dygtig medarbejder, som pé det seneste blev sat til arbejde, som gjorde
hende stresset, hvad virksomheden pé trods af hendes gentagne hen-
vendelser herom var rigtig laenge om at forholde sig til med et tilsagn om
udarbejdelse af en handlingsplan, som imidlertid ikke kom til udferelse, idet
hun i stedet blev afskediget.

Efter oplysningerne om hendes arbejdsmaessige indsats igennem mange
ar og virksomhedens bedemmelse heraf, ma det anses for urimeligt, at
man skred til afskedigelse inden forudgdende omplacering og uddannelse.
Det kan nemlig ikke anses for godtgjort, at afgarende hensyn nadvendig-
gjorde, at hun blev afskediget
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Pa&gaeldende har derfor krav pa en godtgerelse. Manedslennen er pa ca, kr.
25.000,-. Godtgerelsen findes passende at kunne fastseettes til kr. 100.000.

De civile domstole
@L dom af 31. januar 1997

En medarbejder med 14 &rs anciennitet er opsagt grundet arbejdsmangel
0g organisationsaendringer.

Det arbejde som medarbejderen tidligere havde udfert, bliver fortsat udfert,
med fordelt pa andre/flere medarbejdere.

Andre stillinger i virksomheden er umiddelbart far og efter denne afskedi-
gelse blevet besat af medarbejdere efter en kortere oplaering, og kunne
veere bestridt af den pageeldende.

P& denne baggrund og under hensyn til den lange anciennitet, alder samt
karakter af stillingen har arbejdsgiveren haft pligt til at foretage en konkret
vurdering af, om hun kunne overflyttes til en af de ledige stillinger.
Afskedigelsen findes herefter ikke rimeligt begrundet i hverken arbejds-
givers eller den ansattes forhold.

Kabenhavns Byret 11. maj 1992

En medarbejder med 19 &rs anciennitet, hvor der er bortfald af kommunalt
tilskud.

Retten udtalte: ” Det ma herved tilleegges betydning, at sagsegers ansaet-
telsesforhold har strakt sig over en meget langvarig periode, og uden at
hendes forhold efter det oplyste har givet anledning til patale. Sagsegte
findes herefter, at have haft en saerlig pligt til at opretholde eller finde nye
arbejdsomrader, hvor sagsageren kunne beskaeftiges, hvilket m& have
veeret muligt, idet flere af medarbejderne hos sagsegte udferte sammentfal-
dende arbejde, ligesom der fandt en naturlig afgang sted.

Konklusion

Pa baggrund af praksis kan man konkludere, at afskedigelser pa grund
af besparelser og organisationsandringer mv. er der en vis omplace-
ringspligt i forhold til medarbejdere med en laengere anciennitet, der
har arbejdet uden at have faet pataler.
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En seerlig pligt bestar i forhold til de medarbejdere, der gennem tidlig-
ere omplaceringer, deltagelse i efteruddannelse mv. har vist vilje og
evne til at fungere med andet arbejde.

Personer der er kommet til skade pa arbejdspladsen

Virksomhederne skal tage hensyn til personer som er arbejdsskadede
eller syge pa grund af forhold og arsager i arbejdet.

Afskedigelsesnaevnet

En virksomhed har i den pageeldende medarbejders afskedigelsesperiode
ansat flere nye medarbejdere, og det findes ikke bevist, at sagseren ikke
kunne udfgre de opgaver, som nogle af de nyansatte blev sat til at udfere.
Virksomheden har som begrundelse for, at man valgte at afskedige sag-
saren bla. henvist til hans mindre fleksibilitet.

Denne skyldes imidlertid efter de foreliggende oplysninger skader, som er
pafert ham ved arbejde i virksomheden.

Under disse omsteendigheder findes afskedigelsen af sagseren at have
veeret urimelig.

En 53 arig har veeret ansat i 23 ar i virksomheden, og har i forbindelse med
sit arbejde padraget sig en arbejdsskade, som har medfert et varigt mén
pa 60% .

Det méa péahvile virksomheden at pavise, at helt seerlige og afgerende
hensyn begrunder, at en sddan medarbejder ber afskediges i stedet for en
medarbejder med en vaesentlig lavere alder og anciennitet.

Virksomheden er ikke fremkommet med en overbevisende forklaring p4,
hvorfor pageeldende ikke kan fortsaette i det etablerede job pa saerlige vilkar.
P& denne baggrund skal virksomheden betale den pagaeldende medar-
bejder en godtgerelse pa kr. 75.000.

De civile domstoles praksis
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Byretten

En kommunalt ansat padrager sig som felge af arbejdet ryglidelse, skade
pa en finger og luftvejslidelser.

Retten finder godtgjort at liftvejslidelsen og brud péa en finger, eller 47 dages
sygdom var arbejdsbetinget eller skyldes en arbejdsulykke, hvilket arbejds-
giveren vidste eller burde vide.

Retten fandt det imidlertid ikke godtgjort, at sygefraveeret pa grund af dérlig
ryg pa samme made var arbejdsbetinget. Alligevel udtalte retten, at den
ikke kunne udelukke en vis sammenhaeng imellem ryglidelsen og en forkert
eller uhensigtsmeessig arbejdspladsindretning.

Retten fandt ikke opsigelsen rimeligt begrundet i funktionaerens forhold og
tilkendte derfor en godtgerelse iht. funktionaerlovens § 2 b.

Som det fremgar af ovenstaende har virksomheden bevisbyrden for,

at det ikke er muligt at beskaeftige en arbejdsskadet person i virk-
somheden.
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Mobning

Der er tale om mobning, nar flere personer regelmaessigt og over leengere
tid — eller gentagne gange pa grov vis — udsaetter en eller flere personer
for kraenkende handlinger, som vedkommende opfatter som sérende eller
nedvaerdigende.

Der er med andre ord tale om, at man udseetter en eller flere personer for
psykisk vold!!

Her vil vi ikke beskrive konkrete eksempler pd mobning, men blot anfere, at
det alene er fantasien, som saetter greenser for, hvad man kan finde pa at
udseette sine medmennesker for.

Mobning kan kun forega, safremt der gives plads til det!

P& sunde arbejdspladser, hvor man har s&vel gode ledere som med-
arbejdere, vil man gjeblikkeligt f& stoppet uansket adfeerd — "det bruger vi
ikke her” - og om ngdvendigt bruge de mulige sanktioner.

Nar kolleger far plads til at udave mobning, er det givet forarsaget af det
manglende effektive tilsyn fra arbejdsgivers side (§ 16), som dermed
padrager sig et arbejdsgiveransvar.

N&r chefen er involveret i mobning, er der tale om misbrug af ledelses-
retten. Misbrug af ledelsesretten er et selvsteendigt overenskomstbrud, der
kan medfgre bodsansvar.
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Aftale om kontrolforanstaltninger.

Arbejdsgiveren kan i medfar af ledelsesretten ivaerkseaette kontrolforanstalt-
ninger.

Kontrolforanstaltninger skal veere sagligt begrundede, have et fornuftigt
formal og ma ikke veere kraenkende for medarbejderne.

Aftalen omfatter kontrolforanstaltninger som f.eks. alkoholtest, urinpraver,
overvagning via den ansattes digitale arbejdsredskaber, sikkerhedsudstyr,
anvendelse af GPS. logning af internet ved brug af pc, videoovervagning
og elektroniske ngglekort mv.

Arbejdsgiveren skal senest 6 uger forud for ivaerksaettelse af nye kon-
trolforanstaltninger informere de ansatte. Informationen skal indeholde
oplysninger om de driftsmaessige begrundelser, hvilke oplysninger der
tilvejebringes og handteringen af disse oplysninger.

Med baggrund i denne KTO aftale som er geeldende fra 2 2008,bar man
saette emnet pa dagsordenen i MED/SU med to formal:

1. Hvilke regler og praksis er der allerede for kontrolforanstaltninger ?

2. Aftale retningslinjer for hvordan man fremover indfarer nye kontrol-
foranstaltninger

Regler og praksis ma veere skriftlige og umiddelbart tilgeengelige for samt-
lige medarbejdere.

Ved tvivispargsmal kontaktes HK/afdelingen, da der ogsa er en kompliceret
lovgivning pa omradet.

23



Uddannelse pa medindflydelses- og
medbestemmelsesomradet.

Fundamentet for dagligdagen for ansatte i regioner og kommuner, er med-
bestemmelse og en god personalepolitik.

Dette sikres gennem MED/SU aftalerne.

Aftalerne har stor betydning for hverdagen og er efterhanden blevet ret
omfattende, hvorfor det er af afgerende betydning af svel ledelses- som
medarbejderrepraesentanter, er veluddannede i at bruge og efterleve
aftalerne.

Der er indgadet en omfattende uddannelsesaftale, som omhandler opbyg-
ning, indhold, organisering, krav til undervisere, finansiering og over-
ordnede paedagogiske principper.

Uddannelsen bestér af :

. - et grundmodul

. - en samarbejdsuddannelse af to dages varighed

. - et medindflydelses- og medbestemmelsesmodul ( et MIB-modul)
. - et antal opfelgningsuddannelser ( klippekort )

Arbejdet i MED bar veere veltilrettelagt, og det kan man gare ved feks. at
have et arshjul. Dvs en forud fastlagt plan for hvornar pa aret man be-
handler visse faste emner feks. budget.

Der kan ogsa vaere et fast punkt omkring uddannelse, hvilke uddannelses
behov har vi i det kommende ar jfr. Aftalen.

Der ber ogsé veere fastlagt et program for hvordan nye medlemmer af MED
introduceres til arbejdet, herunder de udannelsestilbud som skal gen-
nemgas af alle.

Det bemaerkes, at med indgéelse af MED- aftalen er der i kommuner og
regionerne de fornadne midler til uddannelse.
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Parterne p& det kommunale arbejdsmarked dvs. KL, Danske Regioner og
KTO har i feellesskab etableret en virksomhed som tilbyder kvalitetsuddan-
nelser indenfor MED og arbejdsmiljg mv.

Parternes Uddannelsesfeellesskab eller PUF kan kontaktes findes pé

www.puf.dk.
PUF tilbyder kommuner og regionernes falgende uddannelser:
. MED- og SU uddannelse, klippekortmoduler, temadage og PUF

Akademi
. Den lovpligtige Arbejdsmiljguddannelse

Se oversigtsbilag om "Hvem skal have hvilken uddannelse”
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Hvem skal have hvilken uddannelse

HAR DU | FORVEJEN EN SU-UDDANNELSE?

JA

Sidder du i et udvalg, der enten fungerer
som sikkerhedsudvalg eller som
beskaeftiger sig med arbejdsmiljgforhold?

Sidder du i et udvalg, der enten fungerer
som sikkerhedsudvalg eller som beskeefti-
ger sig med arhejdsmiljeforhold?

|

¥

* For ledere og medarbejdere, der varetager savel
arbejdsmiljg- som samarbejdsfunktionen gaelder
dog, at de skai have to dages klippekort i 2. og 4.
funktionsar (dvs. tillidsrepraesentanter, der
samtidig er sikkerheds-repraesentanter og
lederepraesentanter, der samtidig er arbejds-
lederrepreesentanter i sikkerhedsgruppen)

Her gaeider, at de reprassentanter, som har en

aftalt funktion i medindflydelses- og medbestem-
melsessystemet — og hvis funktion fremgar af den

lokale aftale — skal have tilbudt uddannelse i

overensstemmelse med deres funktion pa samme

made, som hvis de pageeldende sad i et
MED-udvalg med de tilsvarende opgaver

JA NEJ [ JA ; NEJ
! Vi beskaeftiger os ! Vi beskeeftiger os
alene med arbejds-, ; alene med arbejds-,
samarbejds-, og ! samarbejds-, og
personaleforhold % personaleforhold
‘ I l !
SA SKAL DU HAVE SA SKAL DU HAVE SA SKAL DU HAVE SASKALDUHAVE
* Grundmodul = Grundmodul + Overgangsmodu! + Overgangsmodul
(1 dag) {1 dag) {1 dag) {1 dag)
» Samarbejdsimodul - Samarbejdsmodul » MiB-modul « Klippekort
(2 dage) (2 dage) (2 dage) {1dag) *
» MiIB-rmodul » Klippekort + Klippekort
(2 dage) {1dag) * {1 dag) ¥
» Klippekort
(1dag)*
PERSONALEM@DER
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Kort om reglerne i Med/SU aftalen
Handheevelse af forpligtelserne

Safremt en af parterne ikke overholder sin forpligtelse til at samarbejde og
i ovrigt falge indgéede aftaler om retningslinjer mv. skal man omgaende
skriftligt meddele modparten, at man ikke finder forpligtelserne overholdt.

Dette geelder ogsa for hele "Aftale om trivsel og sundhed pé arbejdspladserne”.

Fra det tidspunkt man modtager en skriftlig henvendelse fra modparten,
skal man indenfor en maned tage skridt til at efterkomme anmodningen.

Séafremt der ikke tages skridt til at opfylde forpligtelserne indenfor fristen pa
1 méned, kan sagen oversendes til de centrale parter ( dvs. HK/Kommunal )
med anmodning om, at sagen sgges lgst ved bistand fra de centrale parter.

Hvis arbejdsgiveren ikke vil eller kan — dvs. har viljen til at kunne — er det
vigtigt, at man er aktiv og falger proceduren.

Hvis den skriftlige henvendelse ikke farer til det anskede resultat, bar der |

samarbejde med den geografiske HK/afdeling rettes en henvendelse til HK/
Kommunal for lgsning af sagen.

Retningslinjer § 8

Det centrale punkt omkring medbestemmelse — MED/SU aftalen — er der
skal aftales retningslinjer.

Retningslinjer er pa hele personaleomradet de "daglige faerdselsregler” for
hvordan man far arbejdspladsen til at fungere pa en god og gnidningslas
made.

Som eksempler pé retningslinjer vedrerende spargsmal, der bergrer arbejds-
personale- ,samarbejds-, og arbejdsmiljgforhold kan naevnes:

. Personalepolitiske principper, herunder arbejdsmilje-, ligestillings-,
familie- og seniorpolitik
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. Anseettelser, afskedigelser, sygdom, forfremmelser

. Efteruddannelsesaktiviteter for medarbejderne, herunder efteruddan-
nelsesplanlaegning

. Tryghedsforanstaltninger

Aftalte retningslinjer er bindende for begge parter, som er forpligtet til
at forsvare og anvende dem.

Alle retningslinjer skal udformes skriftligt.
Hvis aftalte retningslinjer ikke efterleves, m& man omgéende skriftlig gore

opmaerksom pa dette overfor ledelsen, og i avrigt felge reglerne om hand-
heevelse af forpligtelserne.

28



Aftale om sundhed og trivsel pa arbejds-
pladserne.

Der er tale om en ny aftale fra OK 08 dog indeholder den ogsa "Indsats
mod arbejdsbetinget stress” fra OK05.

Formal med aftalen er at skabe grundlag for forbedring og udvikling af de
ansattes trivsel og sundhed pé arbejdspladsen, styrke forebyggelses- og
fastholdelsesindsatsen og skabe grundlag for at nedbringe sygefraveeret.

Hvis aftalen bruges rigtigt er den et godt veerktgj til sikring af et godt
psykisk arbejdsmilja.

Der skal pa alle omraderne i aftalen udarbejdes retningslinjer, og det er
her vigtigt, at men er meget grundige séledes at der bliver tale om retnings-
linjer som er handterbare, enkle og som i hverdagen kan forstas og efter-
leves af alle.

Aftalerne er optrykt bagerst i dette haefte. KL pa side 49 og RLTN pa side 69.

Der er udarbejdet partsvejledninger for dele af aftalen.

Disse vejledninger kan i begreenset omfang fas i trykt form i HK/afdelingen
og downloades pa HK/Kommunals hjemmeside www.HK/kommunal.dk.

Aftalen aendrer ikke ved arbejdsmiljglovens princip om, at arbejdsgiveren
har hovedansvaret mht. at sgrge for, at arbejdsforholdene er sikkerheds- og
sundhedsmaessige fuldt forsvarlige, samt arbejdsmiljgreglerne i avrigt.

Safremt aftalen udmentes lokalt med nogle gode retningslinjer, og disse
efterleves — hvilket der er pligt til — vil det veere et godt og effektivt redskab
til at skabe en sund arbejdsplads med et godt psykisk arbejdsmilja.

Er der derimod, hajt sygefraveer, for store arbejdsbyrder, stress, mobning

og chikane mv. er der grundlag for at der foretages en vurdering af hvorvidt
man lokalt lever op til aftalen.
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Hvis det konstateres, at aftalen ikke virker — eller efterleves — ma man
omgéende tage de forngdne skridt, til at der bliver rettet op pa forholdene.

Dette ber altid forega skriftligt, og kan man mod forventning ikke opné en
god lokal dialog, og f& lgst problemerne, mé sagen oversendes til lasning
hos de centrale parter.

Trivselsmalinger

Der skal, fra 2008, mindst hvert tredje &r foretages malinger af med-
arbejdernes tilfredshed og trivsel, herunder det psykiske arbejdsmilja.

Trivselsmalingen kan ske i tilknytning til den lovpligtige APV.
Der skal i MED aftales retningslinjer for indhold og opfalgning pa malingerne.

Retningslinjerne skal veere meget klare pa hvem og ikke mindst hvordan,
altsa hvilkken metode man anvender.

Herudover skal der i forvejen veere fastlagt en procedure for hvorledes,
hvordan, hvem og hvorndr man handterer resultater af undersggelsen som
kreever tiltag for at skabe den ngdvendige tilfredshed, trivsel og et godt
psykisk arbejdsmilja.

Nyt veerktgj til trivselsmalinger

Kommunale og regionale arbejdspladser har adgang til et nyt elektronisk
vaerktgj til trivselsmaling. Det er udviklet af Danske Regioner, KL,
Personalestyrelsen, Sundhedskartellet, CFU, og KTO i feellesskab. Initiativet
er udsprunget af trepartsaftalen fra 2007.

Brugen af det nye veerkigj er frivilligt og kan tilpasses konkrete behov og
gnsker pa arbejdspladserne.

Veerktgjet er bygget op om et spargeskema med en raekke dimensioner
med fastlagte spergsmal, som kan suppleres med yderligere spargsmal,
som arbejdspladsen vil have belyst.

Det elektroniske trivselsveerktaj giver ogsa mulighed for at gennemfare en
APV-kortlaegning.
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| veerktgjet indgar blandt andet falgende emner:

Anerkendelse. Den form for belgnning, der ligger i ledelsesmaessig og kol-
legial anerkendelse af medarbejdernes indsats. At vaere anerkendt vil sige
at blive set og respekteret.

Ledelse. Arbejdets organisering, planleegning og samarbejde med naer-
meste leder.

Forudsigelighed. Information om planer, aendringer, og vigtige beslutninger.
Samarbejde og videndeling. Samarbejde mellem kolleger og videndeling
mellem personer i organisationen.

Rolleklarhed. Klarhed om mal og opgaver. Hvem traeffer beslutning om
hvad?

Retfeerdighed. Er opgaverne retfeerdigt fordelt? Bliver konflikter lgst p& en
retfeerdig méade.

Tillid. Tillid males bade mellem kolleger og mellem leder og medarbejder.
Mening i arbejdet. Forekommer arbejdet meningsfuldt, og oplever medar-
bejderen, at indsatsen ger en forskel ?

Udviklingsmuligheder. Oplever medarbejderen at have mulighed for at
anvende og udvikle evner og faerdigheder i sit arbejde ?

Indflydelse. Har medarbejderen indflydelse pé arbejdets indhold og pa
beslutninger om arbejdet ?

Kvalitet i arbejdet. Er der klare normer for kvaliteten, og gives der tilbage-
meldinger om kvaliteten i arbejdet ?

Fysiske rammer. Indeklima, arbejdsredskaber, indretning og lignende.
Balancen mellem arbejde og privatliv. Balancen mellem arbejde og
privatliv, herunder indflydelse pé egne arbejdsforhold.

Krav i arbejdet. Herunder folelsesmaessige krav, krav til arbejdstempo og
arbejdsmeengde.

Motivation og engagement. Folelse af ansvar for opgaverne og for at
hjeelpe hinanden, gere en ekstra indsats, nar det er ngdvendigt.

Trivsel og jobtilfredshed. Fremtidsudsigter i arbejdet, tilfredshed med
arbejdsmiljget og maden ens evner bliver anvendt.

Om trivselsvaerktojet
Trivselsveerktgjet er et elektronisk veerktgj, der kan bruges til at gennemfare

en spargeskemaundersegelse, bearbejde spargeskema resultater samt
udforme handlingsplaner. Samtidig indeholder veerktgjet en standardpakke
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med forslag til trivselsspargsmal samt et katalog med inspiration til andre
spergsmal inden for trivsel og psykisk arbejdsmilja.

Hver region og kommune har en brugeradministrator konto.
Brugeradministrator har adgang til at oprette et ubegraenset antal af
facilitatorer samt tildele dem rettigheder. Brugeradministratorer kan oprette
feelles spargsmaélsskabeloner, som alle facilitatorer har adgang til.

Sundhedsfremmeordning
Der skal i MED aftales retningslinjer vedrgrende sundhed.

Retningslinjerne skal have til formal at fremme en forebyggende indsats i
forhold til medarbejdernes sundhed og arbejdsmilja.

Retningslinjerne skal indeholde konkrete sundhedsfremmeinitiativer

Sundhedsfremmeinitiativernes effekt og anvendelse droftes og evalueres i
MED med passende mellemrum.

Sundhedsfremmeindsatsen kan fx indeholde:

Tilbud om massage

Fysioterapi

Kiropraktor

Motion rygestopkurser kostvejledning og digetist
Psykologhjeelp helbredsvurdering
Gratis motionstilbud pa arbejdspladsen
Frikort til motionscenter

Frikort til svemmehal med faciliteter
Sund kantine

Frugtordninger

Osv..

Der skal nu i form af retningslinjer tilbydes alle medarbejderne konkrete
sundhedsfremmeinitiativer, som skal have en effekt.

Der er ikke fastlagt graenser for hvad man kan tilbyde og hvordan man ger det.
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Det er HK/Kommunals opfattelse at der primeert bar veere tale om tilbud
som finansieres af arbejdsgiveren.

Regioner og kommuner har gkonomiske ressourcer til at etablere konk-
rete sundhedsfremmeinitiativer, idet der er forudseetningen for at kunne
indga denne aftale, og indgar i evrigt i hele det gkonomiske grundlag.

Pligt til at redegogre om sammenhang mellem
ressourcer og arbejdsmaengde

| tilknytning til budgetbehandlingen skal ledelsen, - i det averste medindfly-
delsesorgan — redegare for budgettets konsekvenser i forhold til sammen-
haengen mellem ressourcer og arbejdsmaengde.

Det skal forstds p& den made, at nér der gennemferes nedskeaeringer, skal
ledelsen redegare for:

. Hvad det betyder for bemandings situationen — eller skal der - og i
hvilket omfang - ske fyringer ?

. Hvor skal der ske serviceforringelser ?

. Hvilke service tilbud bortfalder ?

. Hvordan arbejdet — efter bestemmelsen i Arbejdsmiljglovens § 38

— kan planleegges, tilrettelaegges og udferes séledes, at det sikker-
heds- og sundhedsmaessigt er fuldt forsvarlig. Dvs. at man ikke far
stress eller bliver syg af det.

. Hvordan man efter Arbejdsmiljglovens § 16, vil sikre at der fares
et effektivt tilsyn med, at arbejdet udferes sikkerheds- og sund-
hedsmeessigt forsvarligt.

Det bemeerkes, at der fortsat i henhold til medaftalens § 8 skal der aftales
retningslinjer for proceduren for draftelse af budgettets konsekvenser for
arbejds- og personaleforhold.

Herudover skal informationen gives pé et s& tidligt tidspunkt, p& en sddan
méade og i en sédan form, at der gives gode muligheder for en grundig dref-
telse, s& medarbejdernes synspunkter og forslag kan indga i grundlaget for
ledelsens og /eller kommunalbestyrelsens / regionsradets beslutninger.
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Med indfgrelsen af denne bestemmelse ma det hindres, at der ved bud-
getlaegningen indgéar ubeskrevne blokbesparelser, som administrativt skal
udmegntes senere.

Det vil sige store besparelser og omlaegninger hvor ingen kender kon-
sekvenserne for arbejds- og personaleforholdene.

| retningslinjerne mé ferst og fremmet fastleegges en kaereplan for hvornar
og hvordan denne proces skal ske.

Der ma sikres et forlab hvor der er mulighed for spergsmal og yderligere
afklaring af konsekvenserne.

Sygefravaersstatistik pa institutionsniveau

Institutionsledelsen skal arligt fremlaegge en institutionsbaseret sygefraveers-
statistik for det lokale MED, og hvis et sddan ikke findes for de ansatte.

Det lokale MED aftaler retningslinjer for fremlseggelsen samt opfalgningen
pa sygefraveeret.

Den statistik som skal fremleegges, udarbejdes forudsaetningsvis af Det
Feelleskommunale LenDatakontor ( FLD ).

Af retningslinjerne skal fremga:

. Metode og omrade for statistikken

. Hvad og hvem ger noget s&fremt resultatet viser et for stort
sygefravaer

. Sammenhaengen med trivselsmalingen

. APV og stress mv.

. Fastholdelse af sygemeldte medarbejdere

Sundhedsfremmeordningerne
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Sygefraveerssamtaler efter laengerevarende fraveer

Det er nu aftalt at medarbejderne har ret til en sygefravaerssamtale med
naermeste leder, efter laengerevarende sygefraveer. Et sygefraveer af mere
end 4 ugers varighed vil normalt vaere at betragte som leengerevarende
fraveer.

Udover KTO aftalen er der i Folketinget indgéet et forlig/lovgivet om syge-
fraveer.

| MED skal der aftales retningslinjer, som forener OK aftalen med det
politiske forlig/lovgivning om sygefraveer.

KTO aftalen:

. Udover retten til en samtale, slds det fast at der kan vaere behov for
mere end en samtale.

. Formalet med samtalen/erne er at fa sygemeldte medarbejdere hur-
tigt tilbage og fastholdt i job.

. Safremt bade leder og medarbejder er enige om at sygefraveeret har

en sadan karakter, at tilbagevenden til arbejdet pa normale vilkér er
forhindret varigt eller i en laengerevarende periode, aftaler med-
arbejder og leder en handleplan om det fremadrettede forlgb.

. Indholdet i handleplanerne kan bla veere om muligheden for tilpas-
ning af den sygemeldtes jobfunktioner, arbejdsmaengder eller for
omplacering til andre opgaver.

. Lederen ber sikre sig, at en handleplan, som métte blive aftalt i for-
bindelse med en samtale, er forstaet af begge parter, samt at det
er helt klart hvem der har ansvar og initiativpligt. Husk her notat-
pligten jf. offentlighedsloven.

. Det er forudsat at arbejdsgiveren i tide er opmasrksomme pé
ansatte, der p& grund af sygdom og/ eller midlertidig nedsaettelse af
arbejdsevnen er udstadningstruede. Arbejdsgiveren undersager de
eksisterende muligheder for justering af ansaettelsesbetingelserne
samt for at fastholde pé ordinzere vilkar fx via aendret arbejdstil-
retteleeggelse, omplacering eller omskoling til andet arbejde, |fr.
Ogsa Aftale om Socialt Kapitel § 2 stk. 2 .
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Retningslinjerne skal veere klare, tydelige og operationelle séledes at det
klart og tydeligt fremgar hvilke rettigheder og pligter den enkelte har i forle-
bet.

Feks. hvordan griber man sygesamtalerne an, hvem der deltager, hvilke
dokumentationer der skal foreligge og formkrav til referat af samtalerne mv.

Det er her vigtigt at der tidligt i forlgbet indhentes laegelige dokumentationer
og anbefalinger, saledes at der overfor den sygemeldte kan ydes en god
og effektiv indsats.

Forlig om sygefravaer
. Arbejdsgiveren skal senest i fierde sygeuge holde samtale med syge-

meldte medarbejdere om, hvordan og hvornér de sygemeldte kan
vende tilbage til arbejdet

. Virksomheden kan indhente en mulighedserklaering fra la&egen om
arbejdsfastholdelse.
. Jobcentrene kommer til at spille en mere aktiv rolle allerede efter 8

ugers sygdom.

Mulighedserkleering

Den 5. oktober 2009 indfares en ny leegeerkleering, en mulighedserklaering,
med fokus p& de muligheder, som den sygemeldte medarbejder har for at
udfare arbejdsopgaver pa trods af sygdommen. Mulighedserklaeringen an-
vendes som led i indsatsen for at fastholde en sygemeldt medarbejder og
for at @ge muligheden for hel eller gradvis tilbagevenden til arbejdspladsen.
Mulighedserklaeringen anvendes, hvis der i dialogen mellem lederen og
medarbejderen er usikkerhed om, hvilke arbejdsfunktioner medarbejderen
kan varetage.

Mulighedserkleeringen bestéar af to dele: Den ferste del indeholder lederens
og medarbejderens vurdering af sygdommens betydning for medarbej-
deren arbejde, og den anden del indeholder laegens vurdering.

| forste del beskrives lederen og medarbejderens vurdering af medarbejde-
rens funktionsnedsaettelse og hvilke begraensninger sygdommen medfarer
i de arbejdsfunktioner, som medarbejderen normalt udferer. Aftalte skéne-

initiativer beskrives ogsa — fx tilpasning af arbejdet, omplacering, eendrede
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arbejdsopgaver, hiemmearbejde, social statte fra kolleger eller ledelsen,
fysisk treening, osv

| den anden del giver en leege sin vurdering af lederens og medarbejderens
beskrivelse af funktionsnedseettelsen og arbejdsmuligheder mv. Laegen
tager stilling til, om de arbejdsforhold, som lederen og medarbejderen har
beskrevet i den farste del, er forsvarlige i forhold til helbredet, og om fraveer
pa grund af sygdom fra arbejdet kan tilrddes. Laegen kan anfgre sine
forslag til skaneinitiativer. Endelig giver laegen et skan over den periode,
hvor arbejdet skal tilpasses eller fraveer fra arbejdet er pakraevet.

Lederen kan forlange mulighedserkleeringen udarbejdet ved sével kort-
varigt, gentaget som langvarigt sygefraveer. Der stilles ikke krav til sygep-
eriodens leengde. Lederen skal indkalde den sygemeldte med et rimeligt
varsel — fx en uge. Medarbejderen har pligt til at deltage i samtalen, som
evt. kan holdes telefonisk, s&fremt sygdommen tillader det. Hvis medar-
bejderen ikke deltager bortfalder medarbejderens ret til sygedagpenge
fra arbejdsgiveren fra og med den dag, hvor medarbejderen skulle have
deltaget i samtalen, og til og med den dag, hvor samtalen gennemfares.
Arbejdsgiveren udbetaler dagpenge til medarbejderen, der ikke har ret til
lan under sygdom, og som i gvrigt opfylder betingelserne for at modtage
sygedagpenge, i 21 dage efter 1. fravaersdag pa grund af sygdom.

Samtalen om mulighedserkleeringen kan i henhold til lov om sygedagpenge
finde sted samtidigt med den samtale, som lederen skal indkalde til efter 4
ugers sygefraveer, jf. ovenfor.

Medarbejderen kan i samtalen lade sig bista af sin tillidsrepraesentant eller
anden bisidder.

Eksempel pa erfaringer vedrarende sygefravaerssamtaler

. Ansvaret for afholdelse af samtale med den sygemeldte skal ligge
der, hvor personaleansvaret ligger.

. Er der en konflikt og er lederen en del af konflikten, bar en anden
treede i stedet

. Det er vigtigt med stotte til — svel ledelse som tillidsrepraesentanter
- gennem Kkurser, coaching, eksempelmateriale mv.

. Sygefraveer og arbejdsmiljgforhold skal ses i sammenhaeng.
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. Det er vigtigt med ressourcetilfersel — budgetmaessige begraens-
ninger udger en vaesentlig barrierer for fastholdelse.

. Det er vigtigt, at det gverste samarbejdsorgan fastleegger en politik
og retningslinjer om fastholdelse og om en tidlig indsats ved syge-
fraveer.

. Det er vigtigt, at der etableres et samarbejde pa tveers af afdelinger,

hvor personaleansvaret ligger — "alle har et ansvar” — fx i forbindelse
med omplacering af en medarbejder.

Retningslinjer vedr. handleplaner i forbindelse med
APV’er

MED aftaler retningslinjer for udarbejdelse af handlingsplaner, hvis der
konstateres problemer i en arbejdspladsvurdering.

Ogsa her er det vigtigt at retningslinjerne er klare, tydelige og operationelle,
og at det umiddelbart fremgér hvem der ger hvad og hvornar dette gares.

Der er i henhold til arbejdsmiljglovgivningen pligt til at udarbejde arbejdsp-
ladsvurdering ( APV ) samt at felge systematisk op pé resultaterne af disse.

| forbindelse med udarbejdelse af en handlingsplan i tilknytning til arbejds-
pladsens APV til lgsning af specifikke arbejdsmiljgproblemer, skal handlings-
planen i henhold til arbejdsmiljslovgivningen indeholde konkrete anvis-
ninger p&, hvordan problemet skal lgses, ligesom det tydeligt skal fremga,
hvordan og hvornar der skal falges op pa planen.

Det geelder bade i forhold til det fysiske og psykiske arbejdsmilja.
| henhold til arbejdsmiljelovgivningen skal sikkerhedsorganisationen/MED
inddrages i planlaegningen, tilrettelseggelsen og gennemfarelsenaf samt

opfelgningen pa APV’en.

P& dette omrade findes der rigtigt mange gode inspirationskilder, vejled-
ninger og anvisninger mv.

Her kan f.eks. naevnes Arbejdstilsynet www.at.dk Branchearbejdsmiljgradet

38



for offentlig kontor og administration www.Barfoka.dk og Det nationale
Forskningscenter for Arbejdsmiljg www.arbejdsmiljoforskning.dk .

Indsats mod arbejdsbetinget stress

Der skal i MED aftales retningslinjer for arbejdspladsens samlede indsats
for at identificere, forebygge og héndtere problemer i tilknytning til arbejds-
betinget stress

Det bemeerkes, at denne bestemmelse ikke er ny, men blev aftalt ved OK
05, samt at man med denne aftale har aftaleimplementeret den europaeiske
aftale.

Hermed er arbejdspladsens samarbejdsorganer blevet et vigtigt fora for det
feelles arbejde med stress. MED-udvalget har nu faet det formelle ansvar
for, at der formuleres retningslinjer for stressarbejdet.

Under alle omstaendigheder kan tillids- og sikkerhedsrepraesentanter spille
en vigtig rolle i stressarbejdet. Det samme kan en APV, hvis psykisk arbejds-
miljo indarbejdes, og der saettes fokus pé ledelse og styring af APV-forlabet.

Beskrivelse af stress og arbejdsbetinget stress

Stress er en tilstand som ledsages af fysiske-, psykiske-, eller sociale reak-
tioner eller funktionssvigt, som er resultatet af den enkeltes folelse af util-
straekkelighed i forhold til at kunne imgdekomme de krav eller forventninger,
der er stillet til ham/hende.

Den enkelte er i stand til at handtere stress i kortere perioder, hvilket kan ses
som noget positivt, men har vanskeligt ved at handtere langvarigt intensivt
pres. Yderligere kan forskellige individer reagere forskelligt i sammenlignelige
situationer, og det samme individ kan reagere forskelligt i sammenlignelige
situationer pé forskellige tidspunkter i hans/hendes liv.

Stress er ikke en sygdom, men leengerevarende udsaettelse for stress kan fore
til helbredslidelser og kan resultere i reduceret effektivitet pé arbejdspladsen.
Stress, der udspringer af forhold uden for arbejdspladsen, kan lede til eendret
opfarsel og reduceret effektivitet p& arbejdspladsen. Ikke alle udtryk for stress
kan betragtes som arbejdsrelateret stress. Arbejdsbetinget stress kan forar-
sages af forskellige faktorer s& som arbejdsindhold, arbejdets organisering,
arbejdsmiljg, darlig kommunikation, osv.
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Men hvad er det egentlig der som et minimum skal udarbejdes retnings-
linjer for pa stress omradet ?

Identificering af problemer skabt af arbejdsbetinget stress
Stressfaenomener er meget komplekse. Dette protokollat indeholder derfor
ikke en udtemmende liste over potentielle stressindikatorer. For eksempel
kan hgj fraveersprocent, hyppig personaleomseetning, hyppige personale-
konflikter eller klager fra de ansatte vaere tegn, der méske indikerer et
arbejdsbetinget stressproblem.

For at klarlaegge om der er et problem mht. arbejdsbetinget stress, kan det
veere nadvendigt at analysere forskellige faktorer s& som:

* arbejdsorganisation og arbejdsprocesser (arbejdstidsfastleeggelse,
graden af selvstaendighed i arbejdet, samspillet mellem den ansattes
kvalifikationer og de krav som arbejdet stiller,
arbejdsmaengden osv.),

* arbejdsvilkar og arbejdsmilja (risiko for udseettelse for kraenkende
adfeerd, stgj, varme,farlige materialer osv.),

» kommunikation (usikkerhed med hensyn til: hvad der forventes pa
arbejdspladsen,beskasftigelsen eller forestdende forandringer osv.)

* subjektive faktorer (folelsesmeessig- og socialt pres, en fornemmelse
af utilstraekkelighed, en oplevet mangel pa stotte osv.).

Hvis der er konstateret problemer med arbejdsbetinget stress, skal der
tages skridt til at forebygge eliminere eller reducere det. Det er arbejdsgiv-
erens ansvar at ivaerksaette passende foranstaltninger. Planlezegningen af og
gennemfgrelsen af disse tiltag skal ske med deltagelse af og i samarbejde
med de ansatte og/eller deres repraesentanter

Ledelsens og medarbejdernes ansvar

Ledelsen har en retlig forpligtelse til at beskytte sikkerheden og sundheden
for alle ansatte.

Denne forpligtelse omfatter ogsa problemer som falge af arbejdsbetinget
stress i den udstreekning, dette medfarer risiko for sikkerhed og sundhed.
Alle ansatte har en generel forpligtelse til at anvende beskyttelsestiltag, der
er fastsat af ledelsen.

Handtering af problemer med arbejdsbetinget stress kan gennemfares in-
denfor arbejdspladsvurderingsprocessen, gennem separate stresspolitikker
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og/eller via seerlige tiltag, der er mélrettet identificerede stressfaktorer.

Forebyggelse, fjernelse eller reduktion af arbejdsbetinget stress
Forebyggelse, fiernelse eller reduktion af arbejdsbetinget stress kan indehol-
de forskellige tiltag. Disse tiltag kan veere kollektive, individuelle eller begge
dele. De enkelte tiltag kan gennemfares som specifikke tiltag, der er méalrettet
ovenfor identificerede stressfaktorer eller som integreret del af en stresspolitik
indeholdende sével forebyggende som handlingsorienterede tiltag.

Hvis arbejdsgiveren ikke selv r&der over den ngdvendige sagkundskab skal

arbejdsgiveren efter LBK nr. 784 § 12 indhente ekstern sagkyndig bistand med

henblik p& at sikre, at de ansattes arbejdsmiljg til stadighed er fuldt forsvarligt.

Nar retningslinjer er fastlagt og tiltag mod stress er gennemfert, bar disse

gennemgas regelmaessigt for, at vurdere om tiltagene stadig er tilstrackke-

lige og nadvendige. Herunder om tiltagene medfarer en effektiv udnyttelse
af ressourcerne.

Sédanne tiltag kan for eksempel omfatte:

- Ledelses- og kommunikationstiltag, som eksempelvis: Afklaring af virk-
somhedens mél og rollen for den enkelte ansatte. Sikring af tilstraekkelig
ledelsesstotte for den enkelte og for teams. Sikre sammenhaeng mellem
ansvar og kontrol over arbejdet, forbedring af arbejdsorganiseringen og
arbejdsprocesserne, arbejdsbetingelser og arbejdsmilja.

- Efteruddannelse af ledelse og ansatte med henblik p& at @ge opmaerk-
somheden og forstéelsen af stress, dets mulige &rsager og hvordan man
handterer stress, og/eller hvordan man handterer aendringer.

Der har mellem parterne veaeret gennemfart en del projekter om stress
handtering og forebyggelse af stress mv., og der kan her bla. henvises til
www.personaleweb.dk/stresshaandbogen og
www.lederweb.dk/stresshaandbogen

Indsats mod vold, mobning og chikane

Der skal i MED aftales retningslinjer for arbejdspladsens samlede indsats
for at identificere, forebygge og handtere problemer i tilknytning til forekom-
sten af vold, mobning og chikane i tilknytning til udferelsen af arbejdet.

Retningslinjerne skal veere udarbejdet senest den 1. april 2010.
Med denne aftale har man implementeret aftalen péd EU-niveau mellem
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europaeiske arbejdsgivere og arbejdstagerorganisationer som fastslar, ”
Virksomheder mé have en tydelig erkleering, som angiver, at vold, mobning
og chikane ikke tolereres ".

Endvidere bar hele arbejdet med de nye retningslinjer hvile p&, at der i or-
ganisationen er nul tollerence overfor personer som udgver vold, mobning
og chikane, hvorfor nul tolerance begrebet mé dreftes grundigt igennem
inden man gér i gang med at udarbejde retningslinjerne.

Man ber i MED drafte og afklare hvad betyder nul tollerence for os ? .

Det betyder i praksis, at handlinger af denne art, vil fa konsekvenser for
udevere af vold, mobning og chikane.

Hvad er formalet ?

Pligten til at beskytte medarbejderne mod vold, mobning og chikane pa
arbejdspladsen er defineret i arbejdsmiljglovgivningen.

Formaélet med de nye krav til indsatsen mod vold, mobning og chikane er:

. Jge opmaerksomheden og viden blandt arbejdsgivere, med-
arbejdere og deres repraesentanter om vold, mobning og chikane
pa arbejdspladsen.

. Give arbejdsgiverne, medarbejdere og deres repraesentanter pé alle
niveauer retningslinjer for, hvordan de identificerer, forebygger og hand-
terer problemer med vold mobning og chikane péa arbejdspladsen.

Falger

At blive udsat for vold eller mobbet og chikaneret kan skade helbredet
bade psykisk og fysisk.

Reaktionerne er individuelle og kan antage mange forskellige former.
De psykiske falgevirkninger kan veere depression, angst, nervgsitet og
reduceret selvaerd.

De fysiske reaktioner kan eksempelvis veere sgvnlgshed og impotens.

Skadevirkningerne kan vaere bade alvorlige og langvarige. Mobning,
chikane, vold og trusler om vold kan péfere ofrene langvarig stress, post-
traumatisk stress, kroniske psykiske lidelser, langtidsfraveer og kan resultere

42



i, at de mister deres job. Ogsé kolleger som er vidner til vold og voldstrusler
kan reagere steerkt pa oplevelsen.

Om vold, mobning og chikane

. Vold, mobning og chikane er udtryk for uacceptabel adfaerd fra en
eller flere personer og kan have mange forskellige former, hvoraf
nogle er lettere at udpege end andre.

. Vold, mobning og chikane finder sted, nér en eller flere medarbej-
dere eller ledere gentagne gange og bevist udsaettes for kreenkelser,
trusler og/eller ydmygelser i arbejdsrelaterede sammenhaenge.

. Vold, herunder fysisk og psykisk vold, finder sted, nér en eller flere me-
darbejdere eller ledere angribes i arbejdsrelaterede sammenhaenge.
. Vold, mobning og chikane kan udgves af en eller flere personer med

det forméal eller den virkning at kreenke medarbejders veerdighed,
hvilket pavirker vedkommendes helbred og/eller skaber et darligt
arbejdsmilja.

Udformning af retningslinjerne

Det er vigtigt at veere opmaerksom pa, at problemerne kar forskellig karak-
ter alt efter, hvem der udaver volden, mobningen eller chikanen

Ved droftelse og fastleeggelse af retningslinjerne bar der vaere fokus pé:

. Indholdet af retningslinjerne
. Roller og ansvar i indsatsen
. Opfelgning pa retningslinjerne

Retningslinjerne skal beskrive den samlede indsats for identifikation, fore-
byggelse og handtering af vold, mobning og chikane pa arbejdspladsen.

Det konkrete indhold i retningslinjerne kan med fordel opsplittes i to.
Et afsnit om mobning og chikane og et afsnit om vold og trusler om vold.

Mobning og chikane
Forslag til initiativer, der kan identificere problemet:
. Maling af omfanget og karakteren af mobning og chikane.

Méalingerne kan indga i APV-kortlaegningen.
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. Systematisk registrering af episoder

. Labende draftelse af mobning og chikane eks. ved MUS-samtaler,
MED-udvalg- og pa personalemader.

. Opmeerksomhed i dagligdagen blandt ledelse og medarbejdere.

Det kan blandt andet veere en god idé at udarbejde retningslinjer for:

. Hvor tit og hvordan mélinger skal gennemfgres, hvem skal have
oplysningerne, og hvordan felges der op pé resultaterne.

. Hvordan episoderne registreres

. Hvordan draftelser om mobning og chikane inddrages i MUS-
samtaler, personale- og MED-mgder.

. At kleede ledere og medarbejdere pé til at identificere mobning og
chikane.

Forslag til initiativer, der kan forebygge mobning og chikane:

. Klare veerdier og holdninger til mobning og chikane.

. Klare retningslinjer for, hvordan man skal forholde sig i tilfeelde af
mobning og chikane

. Viden og uddannelse indenfor mobning og chikane

. Labende information og dialog om mobning og chikane.

Det kan blandt andet veere en god idé at udarbejde retningslinjer for:

. Hvordan det sikres, at alle medarbejdere kender arbejdspladsens
veerdier og holdninger omkring mobning og chikane.

. Hvordan ledere og medarbejdere skal forholde sig i tilfeelde af mob-
ning og chikane

. Principper for behandling af klager og evt. tilbud om bistand i form af
radgivning, meegling og stette.

. Hvordan arbejdspladsen informerer om indsatsen og retnings-
linjerne omkring mobning og chikane.

. Nadvendig viden og uddannelse til at kunne forebygge og handtere

mobning og chikane.

Forslag til initiativer til handtering af konkrete tilfeelde af mobning og chikane:

. Procedurer, redskaber og metoder til hdndtering af mobning og
chikane.

. Hijeelp til arbejdspladsen, eksempelvis ekstern bistand til konflikt-
handtering

. Hjeelp til skadelidte eksempelvis ekstern bistand til krisehjeelp.
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. Tilbud om statte, herunder hjeelp til at vende tilbage til medarbej-
dere, som har veeret udsat for mobning og chikane.

Det kan blandt andet veere en god idé at udarbejde retningslinjer for:

. Hvordan arbejdspladsen héndterer konkrete tilfaelde af mobning og
chikane.

. Inddragelse af de involverede i en sag om mobning og chikane.

. Hvordan s@ges lgsninger i sager om mobning og chikane

. Retningslinjer for eventuel brug af ekstern bistand til konflikthandte-
ring og krisehjeelp

. Retningslinjer for rehabilitering af medarbejdere, som har veeret ud-
sat for mobning og chikane

. Hvilke sanktioner skal geelde ved mobning og chikane

Vold og trusler om vold
Forslag til initiativer, der kan identificere vold og trusler om vold:

. Maling af omfanget og karakteren af vold og trusler om vold.
Méalingerne kan indga i en APV-kortlaegning.

. Systematisk registrering af episoder.

. Vurdering af i hvilken udstraskning voldsrisikoen er til stede pa de
enkelte arbejdspladser.

. Lebende droftelse af vold og trusler om vold pé personalemader og
i MED.

. Opmeerksomhed i dagligdagen blandt medarbejdere og ledelse pa

vold og trusler om vold

Det kan blandt andet veere en god idé at udarbejde retningslinjer for:

. Hvor tit og hvordan skal mélinger gennemfares, hvem skal have
oplysningerne, og hvordan falger der op p& dem.

. Hvordan registreres eventuelle episoder

. Hvordan foretages der risikovurdering, og hvor tit skal den gentages
for at vurdere om foranstaltningerne er effektive

. Hvordan draftes vold og trusler ved mader med personalet og |
MED.

. At kleede ledere og medarbejdere pé til at identificere vold og trusler
om vold.

Forslag til initiativer, der kan forebygge vold og trusler om vold:
. Tilrettelaeggelsen af arbejdet.
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. Arbejdspladsens fysiske indretning, herunder alarmer og
videoovervagning.

Opleering og instruktion, seerligt for nye medarbejdere.

Viden om og uddannelse indenfor vold og trusler om vold.
Information og dialog om vold og trusler om vold.

Klare retningslinjer for, hvordan man forholder sig i tilfeelde af vold og
trusler om vold.

Det kan blandt andet veere en god idé at udarbejde retningslinjer for:

. Sikring af nadvendig uddannelse af ledere, sikkerhedsrepraesen-
tanter, tillidsrepreesentanter og andre ngglepersoner i eksempelvis
samtaleteknik, konfliktforebyggelse, konfliktlasning og psykisk krise-

hjeelp.

. Er der behov for seerlig ekspertise ti forebyggelse eller seerlige res-
sourcepersoner.

. Er der procedurer og arbejdsgange, som medvirker til en @get risiko

for vold og trusler om vold. Herunder ventetid, opbevarer medarbej-
dere kontantbelab eller medicin, er kommunikationsformerne uhen-
sigtsmeessige

. Er der behov for at aendre arbejdsgange eller arbejdspladsens
fysiske indretning som en del af indsatsen mod vold og trusler om
vold, og hvordan informeres om dette.

. Instruktion og opleering i at udfere arbejdet pa en farefri méde.

En generel forbedring af det psykiske arbejdsmiljg og trivslen kan ogsa
reducere vold og trusler om vold. Se blandt andet pa:
. Arbejdstid og arbejdstempo

. Beslutningskrav. Kreever arbejdet, at medarbejderen tager hurtige og
komplicerede beslutninger

. Leeringskrav. Hvilken viden og feerdigheder kraever
arbejdsopgaverne

. Er der klare beskrivelser af roller og opgaver

. Er der forudsigelighed i arbejdet, tryghed pé arbejdspladsen.
Eksempelvis nar der sker omorganiseringer.

Voldspakken

| BAR Finans/Offentlig Kontor & Administration er der i 2009 produceret en
"Voldspakke”.
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Voldspakken bestar af:

Vejledning om vold og voldsforebyggelse — for kontorer i det
offentlige

Vejledning om vold og kriseberedskab — for kontorer i det offentlige
Dialogspil

DVD med 8 film hvor man kan leere at lgse konflikter mv.

Voldspakken er af arbejdsgiverne udsendt til kommuner og regioner, og
HK/Kommunal har udsendt materialet til HK/afdelingerne.

Hvis der skal anskaffes yderligere eksemplarer af voldspakken kan den
kabes i www.arbejdsmiljobutikken.dk varenummer 222021 for kr. 150.
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Aftale om

trivsel og sundhed
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Aftale om trivsel og sundhed pa arbejdspladserne
KL
Kommunale Tjenestemaend og Overenskomstansatte

§ 1. Aftalens omrade

Aftalen geelder for alle ansatte inden for KTO's forhandlingsomrade i

1) KL's forhandlingsomréade,

2) selvejende dag- og/eller degninstitutioner - dog for Kebenhavns Kom-
munes vedkommende alle selvejende institutioner m.v. - som kommu-
nen har indgéet driftsoverenskomst med og som er omfattet af kommu-
nale overenskomster og

3) naturgasselskaber og andre faelleskommunale virksomheder.

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

. skabe grundlag for forbedring og udvikling af de ansattes trivsel og
sundhed pa arbejdspladsen

. styrke grundlaget for kommunernes forebyggelses- og fastholdels-
esindsats

. skabe grundlag for at nedbringe sygefraveeret.

Bemeerkning:

Parterne er enige om, at denne aftale ikke eendrer ved arbejdsmiljglovens
princip om, at arbejdsgiveren har hovedansvaret m.h.t. at serge for, at arbejds-
forholdene er sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarlige. Aftalen aen-
drer heller ikke ved det ansvar, arbejdsmiljgloven tilleegger arbejdsledere og
ansatte med hensyn til at deltage i samarbejdet om sikkerhed og sundhed
0g medvirke til, at arbejdsforholdene er sikkerheds- og sundhedsmeaessigt
fuldt forsvarlige inden for vedkommendes arbejdsomrade. Endelig eendrer
aftalen ikke ved Arbejdstilsynets kompetence pa omradet.

§ 3. Trivselsmalinger

Stk. 1.

Kommunen er fra 2008 forpligtet til, mindst hvert tredje ar, at foretage
malinger af medarbejdernes tilfredshed og trivsel, herunder det psykiske
arbejdsmilja. Méalingerne kan ske i tilknytning til den lovpligtige arbejds-
pladsvurdering (APV). Farste maling skal gennemfares snarest muligt,
senest sammen med naeste APV.
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Stk. 2.

Kommunens gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg aftaler
retningslinjer for indhold og opfelgning pa malingerne, f. stk. 1. Safremt
sikkerhedsarbejdet ikke varetages i det averste medindflydelses- og med-
bestemmelsesudvalg forudseettes det, at indsatsen koordineres med kom-
munens gverste sikkerhedsudvalg.

§ 4. Sundhedsfremmeordning

Stk. 1.

Der skal i kommunens gverste medindflydelses- og medbestemmelsesud-
valg aftales retningslinjer vedrgrende sundhed. Retningslinjerne skal have
til formal at fremme en forebyggende indsats i forhold til medarbejdernes
sundhed og arbejdsmiljg. Retningslinjerne skal indeholde konkrete sund-
hedsfremmeinitiativer.

Bemeerkning:

Det gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg beslutter, i hvilket
omfang retningslinjerne skal udfyldes lokalt (fx i forhold til sektor/institution).
Sundhedsfremmeindsatsen kan fx indeholde tilbud om massage, fysioterapi,
Kiropraktor, motion, rygestopkurser, kostvejledning, psykologhjeelp, helbreds-
vurdering, zoneterapi.

Stk. 2.
Sundhedsfremmeinitiativernes effekt og anvendelse dreftes og evalueres i
medindflydelses- og samarbejdssystemet med passende mellemrum.

Bemeerkning:
Droftelserne kunne fx finde sted i forbindelse med droftelser af APV,
trivselsmalinger eller sygefraveersstatistikker.

§ 5. Pligt til redegorelse om sammenhang mellem ressourcer og
arbejdsmaengde

| tilknytning til kommmunens budgetbehandling skal ledelsen — i det gverste
medindflydelsesorgan — redegere for budgettets konsekvenser for arbejds-
og personaleforhold, herunder eventuelle konsekvenser i forhold til sam-
menhaengen mellem ressourcer og arbejdsmaengde.
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Bemeerkning:

Der gares opmeerksom pa, at i henhold til Rammeaftale om medindflydelse
0g medbestemmelse § 8, stk. 3 nr. 1 skal der aftales retningslinjer for proce-
duren for dreftelse af budgettets konsekvenser for arbejds- og personale-
forhold.

Der gares endvidere opmaerksom pa, at i medfar af § 7, stk. 2 i Ramme-
aftale om medindflydelse og medbesternmelse og § 16, stk. 4 i Aftale om
tillidsrepreesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg skal informationen
"gives pa et sa tidligt tidspunkt, pa en sadan made og i en sadan form, at
det giver gode muligheder for en grundig droftelse, s& medarbejdernes/
medarbejderrepreesentanternes synspunkter og forslag kan indga i grund-
laget for ledelsens og/eller kommunalbestyrelsens beslutninger.

§ 6. Sygefravaersstatistik pa institutionsniveau

Stk. 1.

Institutionsledelsen skal arligt fremlaegge en institutionsbaseret syge-
fraveersstatistik for det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesud-
valg eller samarbejdsudvalg, og hvis et s&dant ikke findes, for de ansatte
pa institutionen.

Bemeerkning:

Den statistik, som skal fremleegges, udarbejdes forudsaetningsvis af Det
Feelleskommunale LanDatakontor (FLD), pa baggrund af de sygefraveers-
registreringer, som allerede finder sted pa de enkelte institutioner. Fremlaeg-
gelsen af de institutionsbaserede sygefravaersstatistikker vil ferst kunne ske
fra det tidspunkt, statistikkerne er tilgaengelige.

Stk. 2.

Det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samarbejds-
udvalg aftaler retningslinjer for fremlaeggelsen samt opfalgning pé syge-
fraveer i institutionen.

Bemeerkning:

| draftelsen af retningslinjer kan bl.a. indga opfalgning pa trivselsmalinger, jf.
§ 3, APV og stress mv. jf. §§ 8-10 samt indsatser vedrarende fastholdelse af
sygemeldte medarbejdere mv.
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§ 7. Sygefraveerssamtaler efter leengerevarende fravaer

Stk. 1.

Medarbejdere med laengerevarende sygefraveer har ret til en syge-
fraveerssamtale med naermeste leder. Lederen tager initiativ til gennem-
farelsen af samtalen.

Bemeerkning:

Sygefravaer af mere end 4 ugers varighed vil normalt veere at betragte som
leengerevarende sygefraveer. Der vil kunne atholdes sygefraveerssamtaler
tidligere end efter 4 uger.

| forbindelse med leengerevarende sygefraveersforlob kan der vaere behov
for, at der er kontakt mellem arbejdspladsen og den sygemeldte ad flere om-
gange, herunder evt. behov for mere end én egentlig samtale mellem den
sygemeldte og dennes naermeste leder.

Stk. 2.
Formalet med gennemfarelse af sygefravaerssamtaler er at f& sygemeldte
medarbejdere hurtigere tilbage og fastholdt i job.

Stk. 3.

Safremt sygefraveeret har en séddan karakter, at bade leder og medarbejder
er enige om, at tilbagevenden til arbejdet p& normale vilkar er forhindret
varigt eller i en leengerevarende periode, aftaler leder og medarbejder en
handleplan for det fremadrettede forlgb.

Bemeerkning:

Indholdet i handleplanerne kan bl.a. vaere om muligheden for tilpasning af
den sygemeldtes jobfunktioner eller for omplacering.

Lederen ber sikre sig, at en handleplan, som matte blive aftalt i forbindelse
med en samtale, er forstéet af begge samtaleparter, samt at det er klart,
hvem der har ansvar og initiativpligt. Ved udarbejdelse af handleplan hen-
ledes opmaerksomheden pa notatpligten, jf. offentlighedsloven.

Det er forudsat, at kommunerne i tide er opmeaerksomme pa ansatte, der
pa grund af sygdom og/eller midlertidig nedsaettelse af arbejdsevnen er
udstadningstruede. Kommunen undersager de eksisterende muligheder
for justering af ansaettelsesbetingelserne samt for at fastholde pé& ordingere
vilkar fx via aendret arbejdstilrettelaeggelse, omplacering eller omskoling til
andet arbejde, jf. ogsa Aftale om Socialt Kapitel § 2, stk. 2.
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Stk. 4.
Kommunens gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg aftaler
retningslinjer om sygefraveerssamtaler.

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

Det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samarbejds-
udvalg aftaler retningslinjer for udarbejdelse af handlingsplaner, hvis der
konstateres problemer i arbejdspladsvurderingen (APV). Handlingsplaner
droftes i sikkerhedsudvalget/MED-udvalget.

Bemeerkning:

Institutionerne har i henhold til arbejdsmiljalovgivningen pligt til at udarbejde
arbejdspladsvurderinger (APV) samt til at falge op pa resultaterne af disse. |
forbindelse med udarbejdelse af en handlingsplan i tilknytning til arbejds-
pladsens APV til lasning af specifikke arbejdsmiljeproblemer, skal handlings-
planen i henhold til arbejdsmilj@lovgivningen indeholde konkrete anvisninger
pa, hvordan problemet skal lases, ligesom det tydeligt skal fremga, hvordan
og hvornar der skal falges op pa planen. Det geelder bade i forhold til det
fysiske og det psykiske arbejdsmilja.

I henhold til arbejdsmilj@lovgivningen skal kommunens sikkerhedsorgani-
sation inddrages i planleegningen, tilretteleeggelsen og gennemiarelsen af
samt opfalgning pa APV’en. Séfremt sikkerhedsarbejdet ikke varetages af et
MED-udvalg forudseettes, at indsatsen koordineres med sikkerhedsorgani-
sationen.

§ 9. Indsats mod arbejdsbetinget stress

Der skal i medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samarbejds-
systemet aftales retningslinjer for arbejdspladsens samlede indsats for at
identificere, forebygge og handtere problemer i tilknytning til arbejds-
betinget stress, jf. vedlagte protokollat om indsats mod arbejdsbetinget
stress (bilag 1). Safremt sikkerhedsarbejdet ikke varetages af et MED-ud-
valg, forudseettes at indsatsen koordineres med sikkerhedsorganisationen.

Bemeerkning:

Bestemmelsen er ikke ny, men blev aftalt ved O.05, jf. § 8, stk. 4 i Ram-
meatftale om medindflydelse og medbestemmelse og § 17, stk. 3 i Aftale om
tillidsrepreesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg.
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§ 10. Indsats mod vold, mobning og chikane

Stk. 1.

Der skal i medindflydelses- og medbestemmelsessystemet eller samar-
bejdssystemet aftales retningslinjer for arbejdspladsens samlede indsats
for at identificere, forebygge og handtere problemer i tilknytning til forekom-
sten af vold, mobning og chikane i tilkknytning til udferelsen af arbejdet, |f.
vedlagte protokollat om indsats mod vold, mobning og chikane pé& arbejds-
pladsen (bilag 2). Forpligtigelsen omfatter ogsa vold, mobning og chikane
fra 3. person. | de kommuner, hvor der ikke er indgdet en MED-aftale, eller
hvor sikkerhedsarbejdet ikke varetages af et MED-udvalg, forudseettes ind-
satsen koordineret med sikkerhedsorganisationen.

Stk. 2.
Hvis der ikke senest den 1. april 2010 er opnéet enighed om retningslin-
jerne skal ledelsen ensidigt fastlaegge retningslinjer pa omrédet.

Bemeerkning:

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

§ 11. Handhaevelse af forpligtelserne vedr. aftaler om retningslinjer

Stk. 1.

De almindelige samarbejds- og medindflydelsesregler om de centrale
parters opgaver samt handtering af uoverensstemmelser geelder ogsa i
forhold til bestemmmelserne i denne aftales § 3, stk. 2,§ 4,8 5,§ 6, stk. 2, §
7, stk. 4, § 8, 09 § 9, dvs. i forhold til de bestemmelser, hvor MED- eller SU-
systemet er tillagt en rolle i forhold til retningslinjer.

Bemeerkning:

De almindelige regler er at finde i henholdsvis:

. Rammeatftale om medindflydelses- og medbestemmelse §§ 22 og
23.

. Aftale om tillidsrepreesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg §
28.

Stk. 2.
Hvis en af parterne overtraeder retningslinjer aftalt efter § 10, stk. 1, eller
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hvis der ikke er opnéet enighed om retningslinjer, jf. § 10, stk. 1, og ledelsen
efterfelgende ikke opfylder forpligtelsen jf. § 10, stk. 2, geelder reglerne i
Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse § 21 henholdsvis
Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg § 29.

§ 12. Ikrafttraeden
Aftalen traeder i kraft 1. april 2008.

Bemeerkning

Parterne er enige om at anbefale at retningslinjer aftales hurtigst muligt, idet
parterne ogsa er opmaerksomme pa at medindflydelses- og medbestem-
melsessystemet og samarbejdssystemet i kommunerne far en reekke nye
opgaver, som forudseaetter den nedvendige tid at implementere.

Kabenhavn,

For
KL

For
Kommunale Tjenestemeend og Overenskomstansatte
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KL KOMMUNALE TJENESTEMAND OG
OVERENSKOMSTANSATTE

Bilag 1: Protokollat om indsats mod arbejdsbetinget
stress

Indledning
Dette protokollat omhandler arbejdspladsens indsats for at reducere eller
minimere forekomst af arbejdsbetinget stress.

Stress kan potentielt pavirke ethvert arbejdssted og enhver ansat uanset
starrelsen af virksomheden, hvilket omrade der arbejdes indenfor, eller
hvilken form for ansaettelsesforhold der er tale om. | praksis vil ikke alle
arbejdssteder eller alle ansatte ngdvendigvis blive pavirket af stress.

Forebyggelse af arbejdsbetinget stress kan forbedre sikkerhed og sundhed
og fere til starre effektivitet. Konsekvenserne heraf kan veere sével gkono-
miske, arbejdsmaessige som sociale for virksomheden, arbejdstagerne og
for samfundet som helhed. Det er vigtigt at tage hensyn til, at de ansatte er
forskellige, ndr man handterer arbejdsbetinget stress.

Malsaetningen med protokollatet om indsats mod arbejdsbetinget stress er,

at:

> @ge opmeerksomheden og forstéelsen hos arbejdsgivere, ansatte
og deres repraesentanter om arbejdsbetinget stress

> @Jge deres opmaerksomhed mht. signaler der indikerer arbejds-
betinget stress

Formalet er at give ledelse og ansatte en ramme til at identificere, forebyg-
ge og handtere problemer i tilknytning til arbejdsbetinget stress. Formalet er
ikke at laegge skylden for stressrelaterede problemer pa den enkelte.

Parterne er enige om, at KL og KTO med dette protokollat har aftaleimple-
menteret den europaeiske aftale "Draft framework agreement on work-rela-
ted stress” indgéet 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 reak-
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tioner eller funktionssvigt, som er resultatet af den enkeltes falelse af util-
straekkelighed i forhold til at kunne img@dekomme de krav eller forventninger,
der er stillet til ham/hende.

Den enkelte er i stand til at h&ndtere stress i kortere perioder, hvilket kan
ses som noget positivt, men har vanskeligt ved at handtere langvarigt
intensivt pres. Yderligere kan forskellige individer reagere forskelligt i sam-
menlignelige situationer, og det samme individ kan reagere forskelligt i
sammenlignelige situationer péa forskellige tidspunkter i hans/hendes liv.

Stress er ikke en sygdom, men laengerevarende udsaettelse for stress kan
fare til helbredslidelser og kan resultere i reduceret effektivitet pa arbejds-
pladsen.

Stress, der udspringer af forhold uden for arbejdspladsen, kan lede til
aendret opfarsel og reduceret effektivitet pé arbejdspladsen. Ikke alle udtryk
for stress kan betragtes som arbejdsrelateret stress. Arbejdsbetinget stress
kan forarsages af forskellige faktorer s& som arbejdsindhold, arbejdets
organisering, arbejdsmilja, darlig kommunikation, osv.

Identificering af problemer skabt af arbejdsbetinget stress
Stressfaenomener er meget komplekse. Dette protokollat indeholder derfor
ikke en udtemmende liste over potentielle stressindikatorer. For eksempel
kan hgj fraveersprocent, hyppig personaleomsaetning, hyppige personale-
konflikter eller klager fra de ansatte vaere tegn, der maske indikerer et arbe-
jdsbetinget stressproblem.

For at klarlaegge om der er et problem mht. arbejdsbetinget stress, kan det
vaere ngdvendigt at analysere forskellige faktorer s& som:

. arbejdsorganisation og arbejdsprocesser (arbejdstidsfastleeg-
gelse, graden af selvsteendighed i arbejdet, samspillet mellem den
ansattes kvalifikationer og de krav som arbejdet stiller, arbejds-
maengden 0sV.),

. arbejdsvilkar og arbejdsmilj (risiko for udseettelse for kraenkende
adfeerd, stgj, varme, farlige materialer osv.),

. kommunikation (usikkerhed med hensyn til: hvad der forventes pé
arbejdspladsen, beskeeftigelsen eller forestdende forandringer osv.)
0g
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. subjektive faktorer (folelsesmaessig- og socialt pres, en fornem-
melse af utilstraskkelighed, en oplevet mangel pa stotte osv.).

Hvis der er konstateret problemer med arbejdsbetinget stress, skal der
tages skridt til at forebygge eliminere eller reducere det. Det er arbejdsgiv-
erens ansvar at ivaerksaette passende foranstaltninger. Planlezegningen af og
gennemfgrelsen af disse tiltag skal ske med deltagelse af og i samarbejde
med de ansatte og/eller deres repraesentanter.

Ledelsens og medarbejdernes ansvar

Ledelsen har en retlig forpligtelse til at beskytte sikkerheden og sundheden
for alle ansatte. Denne forpligtelse omfatter ogsé problemer som felge af
arbejdsbetinget stress i den udstraekning, dette medfarer risiko for sik-
kerhed og sundhed. Alle ansatte har en generel forpligtelse til at anvende
beskyttelsestiltag, der er fastsat af ledelsen.

Handtering af problemer med arbejdsbetinget stress kan gennemfares in-
denfor arbejdspladsvurderingsprocessen, gennem separate stresspolitikker
og/eller via seerlige tiltag, der er mélrettet identificerede stressfaktorer.

Forebyggelse, fjernelse eller reduktion af arbejdsbetinget stress
Forebyggelse, fiernelse eller reduktion af arbejdsbetinget stress kan indehol-
de forskellige tiltag. Disse tiltag kan veere kollektive, individuelle eller begge
dele. De enkelte tiltag kan gennemfares som specifikke tiltag, der er méalrettet
ovenfor identificerede stressfaktorer eller som integreret del af en stresspolitik
indeholdende savel forebyggende som handlingsorienterede tiltag.

Hvis arbejdsgiveren ikke selv r&der over den ngdvendige sagkundskab skal
arbejdsgiveren efter LBK nr. 784 § 12 indhente ekstern sagkyndig bistand
med henblik pa at sikre, at de ansattes arbejdsmiljo til stadighed er fuldt
forsvarligt.

Nar retningslinjer er fastlagt og tiltag mod stress er gennemfert, bar disse
gennemgas regelmaessigt for, at vurdere om tiltagene stadig er tilstrackke-
lige og nadvendige. Herunder om tiltagene medfarer en effektiv udnyttelse
af ressourcerne.
Sadanne tiltag kan for eksempel omfatte:
> Ledelses- og kommunikationstiltag, som eksempelvis: Afklaring

af virksomhedens mal og rollen for den enkelte ansatte. Sikring af
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tilstraekkelig ledelsesstatte for den enkelte og for teams. Sikre sam-
menhaeng mellem ansvar og kontrol over arbejdet, forbedring af
arbejdsorganiseringen og arbejdsprocesserne, arbejdsbetingelser
og arbejdsmilja.

> Efteruddannelse af ledelse og ansatte med henblik pé at age op-
maerksomheden og forstaelsen af stress, dets mulige arsager og
hvordan man handterer stress, og/eller hvordan man handterer
aendringer.

Underskrevet Kgbenhavn den

For KL

For Kommunale Tjenestemaend og Overenskomstansatte

63



Bilag 2: Protokollat om indsats mod vold, mobning
og chikane pa arbejdspladsen

Indledning

Dette protokollat omhandler kommunernes forpligtigelser vedrgrende iden-
tifikation, handtering og forebyggelse af vold, mobning, chikane — herunder
seksuel chikane — pa arbejdspladsen.

Parterne er enige om, at KL og KTO med dette protokollat har aftaleimple-
menteret den europeaeiske aftale "Framework agreement on harassment
and violence at work” indgéet mellem ETUC/CES, CEER, BUSINESSEU-
ROPE OG UEAPME den 26. april 2007.

Gensidig respekt blandt kolleger pé alle niveauer pa arbejdspladsen er et
af de vigtigste kendetegn ved en succesfuld organisation. Derfor er vold,
mobning og chikane uacceptabelt. KL og KTO tager afstand fra alle former
for vold, mobning og chikane pé arbejdspladsen. Det er en faelles opgave
for arbejdsgivere og medarbejdere at handtere denne type problemer, som
kan have alvorlige sociale og gkonomiske konsekvenser.

Den danske lovgivning' definerer arbejdsgiverens pligt til at beskytte
medarbejderne mod vold, mobning og chikane pé& arbejdspladsen.

Forskellige former for vold, mobning og chikane kan péavirke arbejdsplad-

sen. De kan:

. veere af fysisk, psykisk og/eller seksuel karakter

. veere enkeltstédende tilfeelde eller mere systematiske handlingsmenstre
. forekomme blandt kolleger, mellem overordnede og underordnede

medarbejdere eller udaves af tredjeparter, sésom klienter, borgere,
patienter, elever, osv.

. variere fra mindre tilfaelde af kreenkende adfeerd til mere alvorlige
handlinger, herunder lovovertraedelser der kraever indgreb fra offent-
lige myndigheder.

" Mest relevant er arbejdsmiljoloven og bekendtgerelse om arbejdets udferelse med tilherende vejledninger fra
Arbejdstilsynet.
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Vold, mobning og chikane kan potentielt set bergre alle arbejdspladser og
alle medarbejdere, uanset virksomhedens starrelse, aktivitetsomrade eller
anseettelsesform. Visse grupper og sektorer kan dog have en hgjere risiko
end andre. | praksis er det ikke alle arbejdspladser og alle medarbejdere,

der bergres af problemet.

Formal

Formalet med denne aftale er at:

. @ge opmeaerksomhed og viden blandt arbejdsgivere, medarbejdere
og deres repraesentanter om vold, mobning og chikane pa arbejds-
pladsen.

. give arbejdsgivere, medarbejdere og deres repraesentanter pa alle

niveauer nogle retningslinjer, med henblik pa at identificere, fore-
bygge og handtere problemer med vold, mobning og chikane pa
arbejdspladsen.

Beskrivelse

Vold, mobning og chikane er udtryk for uacceptabel opfersel fra en eller
flere personer og kan antage mange forskellige former, hvoraf nogle er let-
tere at udpege end andre. Arbejdsmiljetiltag kan forebygge samt pavirke
den vold, mobning og chikane, folk udsaettes for.

Vold, mobning og chikane? finder sted, nar en eller flere medarbejdere eller
ledere gentagne gange og bevidst udsaettes for kraenkelser, trusler og/eller
ydmygelser i arbejdsrelaterede sammenhaenge.

Vold, herunder fysisk og psykisk vold, finder sted, nér en eller flere medar-
bejdere eller ledere angribes i arbejdsrelaterede sammenhaenge.

Vold, mobning og chikane kan udaves af en eller flere personer med det
formal eller den virkning at kraenke en ansats veerdighed, hvilket pavirker
vedkommendes helbred og/eller skaber et dérligt arbejdsmilje.

Forebyggelse, identifikation og handtering af problemer med chikane og vold
Forpligtelserne i forhold til indsatsen mod vold, mobning og chikane er
beskrevet i § 10 i Aftale om trivsel og sundhed pé arbejdspladserne.

2 Det engelske begreb "harassment”, pa dansk ="chikane”, er ikke defineret som begreb i dansk arbejds-
miljglovgivning, men indgar dels under begrebet "mobning”, og dels under begrebet "psykisk vold”.
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Udover at medvirke til at fastleegge retningslinjer pd omrédet, har kommu-
nens gverste medindflydelsesudvalg til opgave, at revidere og overvage

de vedtagne retningslinjer med henblik pa at sikre, at de er effektive bade i
forhold til at forebygge problemer og til at handtere sagerne, nar de opstar.

Hvis kommunen allerede har en politik og procedurer som lever op til
kravene i dette protokollat, kan kommunen, pa baggrund af en droftelse i
de gverste medindflydelsesudvalg, beslutte at lade denne veere geeldende
ift. protokollatet.

At @ge opmeaerksomheden om vold, mobning og chikane samt at uddanne
ledere og medarbejdere om det, kan reducere risikoen for vold, mobning
og chikane pé arbejdspladsen.

En passende procedure for handtering af konkrete sager?® skal bygge pa
folgende grundlaeggende principper:

1. Det er i alle parters interesse at skride frem med forngden diskretion
for at beskytte alle involveredes vaerdighed og privatliv.
2. Der ma ikke videregives oplysninger om den pagaeldende sag til

parter, der ikke er involveret i sagen.

Klager skal undersages konkret og behandles uden ungdigt ophold.
Alle de involverede parter har ret til en saglig og fair behandling.
Klager bar veere underbygget af udfaerlige oplysninger.

Falske anklager tolereres ikke og kan medfare disciplingere tiltag.
Om ngdvendigt ekstern bistand

N Ok W

Kommunen tager passende skridt overfor den forulempende part.

Kommunen tilbyder skadelidte den ngdvendige stette og om ngdvendigt
hjeelp til at vende tilbage til arbejdet.

Voldgift og handhaevelse af forpligtigelser

Handhasvelsen 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.

8 Behandling af enkeltsager for s& vidt angar disciplinaersager og evt. erstatning mv. vil fortsat veere et an-
liggende for den forhandlingsberettigede organisation.
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Kagbenhavn den

For KL

For Kommunale Tjenestemaend og Overenskomstansatte
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Aftale om

trivsel og sundhed
pa arbejdspladsen

Regionernes Lonnings- og Takstnaevn
Kommunale Tjenestemand og Overenskomstansatte
Sundhedskartellet
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§ 1. Aftalens anvendelsesomrade
Stk.1.
Aftalen geelder for personale i regional tjeneste

Stk. 2.

Aftalen geelder endvidere for personale ved selvejende institutioner, med
hvilke regioner indgar driftsaftaler med henblik pa opfyldelsen af dem i lov-
givningen palagte forpligtel-ser.

Hvis der pa institutionen er aftalt andet overenskomst-/aftalegrundlag
fortsaetter dette dog i stedet for, medmindre der indgés anden aftale mel-
lem Regionernes Lannings- og Takstnaevn og den forhandlingsberettigede
organisation.

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

. skabe grundlag for forbedring og udvikling af de ansattes trivsel og
sundhed pa arbejdspladsen

. styrke grundlaget for regionernes forebyggelses- og fastholdelses-
indsats
. skabe grundlag for at nedbringe sygefraveeret

Bemeerkninger:

Parterne er enige om, at denne aftale ikke eendrer ved arbejdsmiljalovens
princip om, at arbejdsgiveren har hovedansvaret m.h.t. at serge for, at ar-
bejdsforholdene er sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarlige.
Aftalen eendrer heller ikke ved det ansvar, arbejdsmiljgloven tilleegger arbejds-
ledere og ansatte med hensyn til at deltage i samarbejdet om sikkerhed og
sundhed og medvirke til, at arbejdsforholdene er sikkerheds- og sundheds-
meessigt fuldt forsvarlige inden for vedkommendes arbejdsomréde. Endelig
eendrer aftalen ikke ved Arbejdstilsynets kompetence pa omradet.

§ 3. Trivselsmalinger

Stk. 1.

Regionen er fra 2008 forpligtet til, mindst hvert tredje ar, at foretage
malinger af medar-bejdernes tilfredshed og trivsel, herunder det psykiske
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arbejdsmilja. Mélingerne kan ske i tilknytning til den lovpligtige arbejds-
pladsvurdering (APV). Farste méling skal gennemfares snarest muligt,
senest sammen med naeste APV.

Bemeerkninger:
Safremt naeste APV allerede er igangsat/planlagt i 2008, sages trivselsma-
lingen gennemfart snarest muligt herefter, dog senest den 1. april 2009.

Stk. 2.
Regionens gverste medindflydelsesudvalg aftaler retningslinjer for indhold
og opfelgning p& malingerne, jf. stk. 1.

§ 4. Indflydelse pa egne opgaver

Stk. 1.

Indflydelse pa egne arbejdsforhold, herunder arbejdstidstilrettelaeggelse,
planlaegning og udferelse af arbejdsopgaverne samt sammenhaeng mellem
krav og ressourcer, er temaer, der bar laagges veegt pa, sé vidt det er muligt.

Bemeerkninger:

Dette kan eksempelvis ske ved at inddrage medarbejdergruppen og/eller
den enkelte medarbejder i tilretteleeggelsen af henholdsvis medarbejder-
gruppens og den enkeltes arbejdsopgaver under hensyntagen til arbejds-
pladsens sam-lede opgaveportefalje og drift.

Stk. 2.

Med henblik p& at styrke grundlaget for balance mellem arbejdsliv og
familieliv, bar ledelsen s& vidt muligt tilgodese medarbejderens individuelle
forhold og @nsker ved planleegningen af arbejdstid.

§ 5. Natarbejde

Stk. 1.

Ved arbejdstidsplanleegningen bar ledelsen under iagttagelse af arbejds-
miljghensyn i videst mulig omfang s@ge at mindske forekomsten af nat-
arbejde.

Bemeerkninger:

Ved arbejdstidsplanizegningen pa dagndaekkede arbejdspladser henvises
der til inspiration til de eksempler pa konkrete arbejdsmiljghensyn, der
fremgar af bilag 2 til rammeaftale om decentrale arbejdstidsaftaler.
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Stk. 2.
Der kan lokalt ivaerksaettes foranstaltninger med henblik pé at afhjeelpe
gener i forbindelse med natarbejde.

Bemeerkninger:
F.eks. tiltag vedr. kostvejledning, hvile mv.

§ 6. Sundhedsfremmeordning

Stk. 1.

Der skal i regionens gverste medindflydelses- og medbestemmelsesud-
valg aftales retningslinjer vedrgrende sundhed. Retningslinjerne skal have
til formal at fremme en forebyggende indsats i forhold til medarbejdernes
sundhed og arbejdsmilja. Retningslinjerne skal indeholde konkrete sund-
hedsfremmeinitiativer.

Bemeerkninger:

Det gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg beslutter, i hvilket
omfang retningslinjerne skal udfyldes lokalt (fx i forhold til sektor/

institution).

Sundhedsfremmeindsatsen kan fx indeholde tilbud om massage, fysioterapi,
Kiropraktor, motion, rygestopkurser, kostvejledning, psykologhjeelp,
helbredsvurdering, zoneterapi.

Stk. 2.
Sundhedsfremmeinitiativernes effekt og anvendelse dreftes og evalueres i
medindflydelses- og samarbejdssystemet med passende mellemrum.

Bemeerkninger:
Droftelserne kunne fx finde sted i forbindelse med droftelser af APV,
trivselsmalinger eller sygefraveersstatistikker.

§ 7. Pligt til redegorelse om sammenhang mellem ressourcer og
arbejdsmaengde

| tilknytning til regionens budgetforhandlinger skal ledelsen — i det averste
medindfly-delsesorgan — redegare for budgettets konsekvenser for arbejds-
og personaleforhold, herunder eventuelle konsekvenser i forhold til sam-
menhaengen mellem ressourcer og arbejdsmaengde.
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Bemeerkninger:

Der gares opmeerksom pa, at i henhold til § 8, stk. 3 nr. 1| Rammeaftale om
medindflydelse og medbestemmelse skal der aftales retningslinjer for pro-
ceduren for droftelse af budgettets konsekvenser for arbejds- og personale-
forhold.

Der gares endvidere opmaerksom pa, at i medfar af § 7, stk. 2 i MED-ram-
meaftalen og § 16, stk. 4 i Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og
samarbejdsudvalg skal informationen gives pa et sa tidligt tidspunkt, pa en
sadan made og i en sédan form, at det giver gode muligheder for en grun-
dig dreftelse, sa& medarbejdernes/medarbejderrepraesentanternes syns-
punkter og forslag kan indga i grundlaget for ledelsens og/eller regions-
ra-dets beslutninger.

§ 8. Sygefravaersstatistik pa institutionsniveau

Stk. 1.

Institutionsledelsen skal arligt fremlaegge en institutionsbaseret syge-
fraveersstatistik for det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesud-
valg eller samarbejdsudvalg, og hvis et sédant ikke findes, for de ansatte
pa institutionen.

Bemeerkninger:

Den statistik, som skal fremleegges, udarbejdes forudsaetningsvis af Det
Feel-leskommunale LenDatakontor (FLD), pa baggrund af de sygefravaers-
registreringer, som allerede finder sted pa de enkelte institutioner. Fremlaeg-
gelsen af de institutionsbaserede sygefravaersstatistikker vil ferst kunne ske
fra det tidspunkt, statistikkerne er tilgaengelige.

Stk. 2.

Det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samarbejds-
udvalg aftaler retningslinjer for fremlaeggelsen samt opfalgning pé syge-
fraveer i institutionen.

Bemeerkninger:

| draftelsen af retningslinjer kan bl.a. indga opfalgning pa trivselsmalinger, jf.
§ 3, APV og stress mv. jf. §§ 10-12 samt indsatser vedrarende fastholdelse af
sygemeldte medarbejdere mv.
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§ 9. Sygefraveerssamtaler efter leengerevarende fravaer

Stk. 1.

Medarbejdere med laengerevarende sygefraveer har ret til en syge-
fraveerssamtale med naermeste leder. Lederen tager initiativ til gennem-
farelsen af samtalen.

Bemeerkninger:

Sygefraveer af mere end 4 ugers varighed vil normalt veere at betragte som
leengerevarende sygefraveer. Der vil kunne atholdes sygefravaerssamtaler tid-
ligere end efter 4 uger.

| forbindelse med leengerevarende sygefraveersforlob kan der vaere behov
for, at der er kontakt mellem arbejdspladsen og den sygemeldte ad flere
omgan-ge, herunder evt. behov for mere end én egentlig samtale mellem
den syge-meldte og dennes neermeste leder.

Stk. 2.
Formalet med gennemfarelse af sygefraveerssamtaler er at f& sygemeldte
medarbejdere hurtigere tilbage og fastholdt i job.

Stk. 3.

Safremt sygefraveeret har en séddan karakter, at bade leder og medarbejder
er enige om, at tilbagevenden til arbejdet p& normale vilkar er forhindret
varigt eller i en leengerevarende periode, aftaler leder og medarbejder en
handleplan for det fremadrettede forlgb.

Bemeerkninger:
Indholdet i handleplanerne kan bl.a. vaere om muligheden for tilpasning af
den sygemeldtes jobfunktioner eller for omplacering.

Lederen ber sikre sig, at en handleplan, som matte blive aftalt i forbindelse
med en samtale, er forstéet af begge samtaleparter, samt at det er klart,
hvem der har ansvar og initiativpligt. Ved udarbejdelsen af handleplan hen-
ledes opmaerksomheden pa notatpligten, jf. offentlighedsloven.

Det er forudsat, at regionerne i tide er opmaerksomme pa ansatte, der pa
grund af sygdom og/eller midlertidig nedseettelse af arbejdsevnen er ud-
stadningstruede. Regionen undersager de eksisterende muligheder for
justering af ansaettelsesbetingelserne samt for at fastholde pa ordineere
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vilkar fx via eendret arbejdstilrettelaeggelse, omplacering eller omskoling til
andet arbej-de jf. ogséa Aftale om Socialt Kapitel § 2, stk. 2.

Stk. 4.
Regionens gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg aftaler
retningslinjer om sygefravaerssamtaler.

§ 10. Retningslinjer vedr. handlingsplaner i forbindelse med apv’er

Det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samarbejds-
udvalg aftaler retningslinjer for udarbejdelse af handlingsplaner, hvis der
konstateres problemer i APV’en. Handlingsplaner draftes i sikkerhedsudval-
get/MED-udvalget.

Bemeerkninger:

Institutionerne har i henhold til arbejdsmiljalovgivningen pligt til at udarbejde
arbejdspladsvurderinger (APV) samt til at falge op pa resultaterne af disse. |
forbindelse med udarbejdelse af en handlingsplan i tilknytning til arbejds-
pladsens APV til lasning af specifikke arbejdsmiljgproblemer, skal handlings-
planen i henhold til arbejdsmilj@lovgivningen indeholde konkrete anvisninger
pa, hvordan problemet skal lases, ligesom det tydeligt skal fremga, hvordan
og hvornar, der skal falges op pa planen. Det gaelder bade i forhold til det
fysiske og det psykiske arbejdsmilja.

I henhold til arbejdsmiljelovgivningen skal regionens sikkerhedsorganisa-
tion inddrages i planleegningen, tilretteleeggelsen og gennemiarelsen af
samt op-falgning pa APV’en. Safremt sikkerhedsarbejdet ikke varetages af et
MED-udvalg, forudseettes at indsatsen koordineres med sikkerhedsorgani-
sationen.

§ 11. Indsats mod arbejdsbetinget stress

Der skal i medindflydelses- eller samarbejdssystemet aftales retningslin-

jer for arbejds-pladsens samlede indsats for at identificere, forebygge

og handtere problemer i tilknytning til arbejdsbetinget stress, jf. vedlagte
protokollat om indsats mod arbejdsbetinget stress (bilag 1). S&fremt sik-
kerhedsarbejdet ikke varetages af et MED-udvalg, forudseettes at indsatsen
koordineres med sikkerhedsorganisationen.

Bemeerkninger:
Bestemmelsen er ikke ny, men blev aftalt ved OK-05, jf. § 8, stk. 4| Ramme-
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aftale om medindflydelse og medbestermmelse og 17, stk. 3 i Aftale om
tillidsrepreesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg.

§ 12. Indsats mod vold og chikane

Stk. 1.

Der skal i medindflydelses- og medbestemmelsessystemet eller samar-
bejdssystemet aftales retningslinjer for arbejdspladsens samlede indsats
for at identificere, forebygge og handtere problemer i tilknytning til forekom-
sten af vold, mobning og chikane i tilkknytning til udferelsen af arbejdet, |f.
vedlagte protokollat om indsats mod vold, mobning og chikane pé& arbejds-
pladsen (bilag 2). Forpligtelsen omfatter ogsa vold, mobning og chikane
fra 3. person. Hvor sikkerhedsarbejdet ikke varetages af et MED-udvalg,
forudseet-tes indsatsen koordineret med sikkerhedsorganisationen.

Stk. 2.
Hvis der ikke senest den 1. april 2010 er opnéet enighed om retningslin-
jerne skal ledelsen ensidigt fastlaegge retningslinjer pa omrédet.

Bemeerkninger:

Af den europeeiske aftale om vold og chikane fremgaér det, at "Enterprises
need to have a clear statement outlining, that harassment and violence will
not be tolerated.” Direkte oversat betyder det: "Virksomheder ma have en
tydelig erkleering, som angiver at chikane og vold ikke tolereres.”

§ 13. Handhaevelse af forpligtelserne vedr. aftaler om retningslinjer
Stk. 1.

De almindelige samarbejds- og medindflydelsesregler om de centrale
parters opgaver samt handtering af uoverensstemmelser geelder ogsa i
forhold til bestemmelserne i den-ne aftales § 3, stk. 2,§ 6, § 7, § 8, stk. 2,
§9, stk. 4,§ 10 0g § 11, dvs. i forhold til de bestemmelser, hvor MED- eller
SU-systemet er tillagt en rolle i forhold til retningslinjer.

Bemeerkninger:
De almindelige regler er at finde i henholdsvis:

* Rammeatftale om medindflydelses- og medbestemmelse §§ 22 og 23

* Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg § 28.

79



Stk. 2.

Hvis en af parterne overtraeder retningslinjer aftalt efter § 12, stk. 1, eller
hvis der ikke er opnéet enighed om retningslinjer, jf. § 12, stk. 1, og ledelsen
efterfolgende ikke opfylder forpligtelsen, jf. § 12, stk. 2, geelder reglerne i
rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse § 21 henholdsvis
aftale om tillidsrepreesentanter, samarbejde og sam-arbejdsudvalg § 29.

§ 14. Ikrafttraeden
Aftalen traeder i kraft 1. april 2008.

Bemeerkninger:

Parterne er enige om at anbefale at retningslinjer aftales hurtigst muligt, idet
parterne ogsa er opmaerksomme pa at medindflydelses- og medbestem-
melsessystemet og samarbejdssystemet i regionerne far en reekke nye
opga-ver, som forudseetter den nadvendige tid at implementere.

Kgbenhavn, den 20-06-2008

For Regionernes Lannings- og Takstnaevn
Signe Friberg Nielsen
/ Ole Lund Jensen

For Kommunale Tjenestemaend og Overenskomstansatte Anders
B. Christensen
/ Jergen Holst

Kabenhavn, den 18. september 2008

For Regionernes Lannings- og Takstnaevn
Signe Friberg Nielsen
/ Ole Lund Jensen

For Sundhedskartellet

Connie Kruckow
/ Helle Varming
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Bilag 1: Protokollat om indsats mod arbejdsbetinget
stress

Indledning
Dette protokollat omhandler arbejdspladsens indsats for at reducere eller
minimere forekomst af arbejdsbetinget stress.

Stress kan potentielt pavirke ethvert arbejdssted og enhver ansat uanset
starrelsen af virksomheden, hvilket omrade der arbejdes indenfor, eller
hvilken form for anseettelses-forhold der er tale om. | praksis vil ikke alle
arbejdssteder eller alle ansatte ngdvendigvis blive pavirket af stress.

Forebyggelse af arbejdsbetinget stress kan forbedre sikkerhed og sundhed
og fere til starre effektivitet. Konsekvenserne heraf kan veere sével gkono-
miske, arbejdsmaessige som sociale for virksomheden, arbejdstagerne og
for samfundet som helhed. Det er vigtigt at tage hensyn til, at de ansatte er
forskellige, ndr man handterer arbejdsbetinget stress.

Méalseetningen med protokollatet om indsats mod arbejdsbetinget stress er, at:

> @ge opmeerksomheden og forstéelsen hos arbejdsgivere, ansatte
og deres repraesentanter om arbejdsbetinget stress

> @Jge deres opmaerksomhed mht. signaler der indikerer arbejds-
betinget stress

Formalet er at give ledelse og ansatte en ramme til at identificere, forebyg-
ge og handte-re problemer i tilknytning til arbejdsbetinget stress. Formalet
er ikke at leegge skylden for stressrelaterede problemer pa den enkelte.

Parterne er enige om, at RLTN og KTO med dette protokollat har aftaleim-
plementeret den europaeiske aftale "Draft framework agreement on work-re-
lated stress” indgéaet 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 reak-
tioner eller funktionssvigt, som er resultatet af den enkeltes folelse af util-
straekkelighed i forhold til at kunne imgdekomme de krav eller forventninger,
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der er stillet til ham/hende.

Den enkelte er i stand til at h&ndtere stress i kortere perioder, hvilket kan
ses som noget positivt, men har vanskeligt ved at handtere langvarigt
intensivt pres. Yderligere kan forskellige individer reagere forskelligt i sam-
menlignelige situationer, og det samme individ kan reagere forskelligt i
sammenlignelige situationer péa forskellige tidspunkter i hans/hendes liv.

Stress er ikke en sygdom, men laengerevarende udsaettelse for stress kan
fore til helbredslidelser og kan resultere i reduceret effektivitet pa arbejds-
pladsen.

Stress, der udspringer af forhold uden for arbejdspladsen, kan lede til
aendret opfarsel og reduceret effektivitet pa arbejdspladsen. Ikke alle udtryk
for stress kan betragtes som arbejdsrelateret stress. Arbejdsbetinget stress
kan forarsages af forskellige faktorer s& som arbejdsindhold, arbejdets
organisering, arbejdsmiljg, darlig kommunikation, osv.

Identificering af problemer skabt af arbejdsbetinget stress
Stressfaenomener er meget komplekse. Dette protokollat indeholder derfor
ikke en udtemmende liste over potentielle stressindikatorer. For eksempel
kan hgj fraveersprocent, hyppig personaleomsaetning, hyppige personale-
konflikter eller klager fra de ansatte vae-re tegn, der méske indikerer et
arbejdsbetinget stressproblem.

For at klarlaegge om der er et problem mht. arbejdsbetinget stress, kan det
vaere nadvendigt at analysere forskellige faktorer s& som:

. arbejdsorganisation og arbejdsprocesser (arbejdstidsfastleeg-
gelse, graden af selvsteendighed i arbejdet, samspillet mellem den
ansattes kvalifikationer og de krav som arbejdet stiller, arbejds-
maengden 0sV.),

. arbejdsvilkar og arbejdsmilj (risiko for udseettelse for kraenkende
adfeerd, stgj, varme, farlige materialer osv.),

. kommunikation (usikkerhed med hensyn til: hvad der forventes pé
ar-bejdspladsen, beskaeftigelsen eller forestdende forandringer osv.)

09
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. subjektive faktorer (folelsesmaessig- og socialt pres, en fornem-
melse af utilstraskkelighed, en oplevet mangel pa stotte osv.).

Hvis der er konstateret problemer med arbejdsbetinget stress, skal der
tages skridt til at forebygge eliminere eller reducere det. Det er arbejdsgiv-
erens ansvar at ivaerksaette passende foranstaltninger. Planlezegningen af og
gennemfgrelsen af disse tiltag skal ske med deltagelse af og i samarbejde
med de ansatte og/eller deres repraesentanter.

Ledelsens og medarbejdernes ansvar

Ledelsen har en retlig forpligtelse til at beskytte sikkerheden og sundheden
for alle an-satte. Denne forpligtelse omfatter ogsa problemer som falge

af arbejdsbetinget stress i den udstraekning, dette medfarer risiko for sik-
kerhed og sundhed. Alle ansatte har en generel forpligtelse til at anvende
beskyttelsestiltag, der er fastsat af ledelsen.

Handtering af problemer med arbejdsbetinget stress kan gennemfares in-
denfor arbejdspladsvurderingsprocessen, gennem separate stresspolitikker
og/eller via seerlige tiltag, der er mélrettet identificerede stressfaktorer.

Forebyggelse, fijernelse eller reduktion af arbejdsbetinget stress
Forebyggelse, fiernelse eller reduktion af arbejdsbetinget stress kan indehol-
de forskellige tiltag. Disse tiltag kan veere kollektive, individuelle eller begge
dele. De enkelte tiltag kan gennemfares som specifikke tiltag, der er mélrettet
ovenfor identificerede stressfaktorer eller som integreret del af en stresspolitik
indeholdende sével forebyggende som handlingsorienterede tiltag.

Hvis arbejdsgiveren ikke selv r&der over den ngdvendige sagkundskab skal
arbejdsgiveren efter LBK nr. 784 § 12 indhente ekstern sagkyndig bistand
med henblik pa at sikre, at de ansattes arbejdsmiljo til stadighed er fuldt
forsvarligt.

N&r retningslinjer er fastlagt og tiltag mod stress er gennemfert, bar disse
gennemgas regelmaessigt for, at vurdere om tiltagene stadig er tilstreekke-
lige og nadvendige. Herunder om tiltagene medfarer en effektiv udnyttelse
af ressourcerne.
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Sédanne tiltag kan for eksempel omfatte:

Ledelses- og kommunikationstiltag, som eksempelvis: Afklaring af virk-
somhedens maél og rollen for den enkelte ansatte. Sikring af tilstraekkelig
ledelsesstgtte for den enkelte og for teams. Sikre sammenhaeng mellem
ansvar og kontrol over arbejdet, forbedring af arbejdsorganiseringen og
arbejdsprocesserne, arbejdsbetingelser og arbejdsmilja.

Efteruddannelse af ledelse og ansatte med henblik p& at age opmaerk-
somheden og forstaelsen af stress, dets mulige arsager og hvordan man
handterer stress, og/eller hvordan man handterer eendringer.

Underskrevet Kgbenhavn den 20-06-2008

For Regionernes Lannings - og Takstnasvn
Signe Friberg Nielsen
/ Ole Lund Jensen

For Kommunale Tjenestemaend og Overenskomstansatte
Anders B. Christensen
/ Jergen Holst

Underskrevet Kabenhavn den 18. september 2008

For Regionernes Lannings - og Takstnasvn
Signe Friberg Nielsen
/ Ole Lund Jensen

For Sundhedskartellet
Connie Kruckow
/ Helle Varming
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Bilag 2. Protokollat om indsats mod vold, mobning
og chikane pa arbejdspladsen

1. Indledning

Dette protokollat omhandler regionernes forpligtelser vedrarende identifika-
tion, handtering og forebyggelse af vold, mobning og chikane — herunder
seksuel chikane - p& arbejdspladsen.

Parterne er enige om, at RLTN og KTO med dette protokollat har aftaleim-
plementeret den europaeiske aftale "Framework agreement on harassment
and violence at work” indgéet mellem ETUC/CES, CEER, BUSINESSEU-
ROPE OG UEAPME den 26. april 2007.

Gensidig respekt blandt kolleger pé alle niveauer pa arbejdspladsen er et
af de vigtigste kendetegn ved en succesfuld organisation. Derfor er vold,
mobning og chikane uaccep-tabelt. RLTN og KTO tager afstand fra alle
former for vold, mobning og chikane péa ar-bejdspladsen. Det er en faelles
opgave for arbejdsgivere og medarbejdere at handtere denne type
problemer, som kan have alvorlige sociale og gkonomiske konsekvenser.

Den danske lovgivning' definerer arbejdsgiverens pligt til at beskytte med-
arbejderne mod vold, mobning og chikane pa arbejdspladsen.

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

De kan:

. veere af fysisk, psykisk og/eller seksuel karakter,

. veere enkeltstdende ftilfeelde eller mere systematiske handlingsmanstre,
. forekomme blandt kolleger, mellem overordnede og underordnede,

medarbejde-re eller udeves af tredjeparter, sdsom klienter, borgere,
patienter, elever, osv.,

" Mest relevant er arbejdsmiljsloven og bekendtgerelse om arbejdets udferelse med tilhgrende vejledninger fra
Arbejdstilsynet
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. variere fra mindre tilfeelde af kraenkende adfeerd til mere alvorlige
handlinger, herunder lovovertraedelser, der kraever indgreb fra offent-
lige myndigheder.

Vold, mobning og chikane kan potentielt set bergre alle arbejdspladser og
alle medarbejdere, uanset virksomhedens starrelse, aktivitetsomrade eller
anseettelsesform. Visse grupper og sektorer kan dog have en hajere risiko
end andre. | praksis er det ikke alle arbejdspladser og alle medarbejdere,

der bergres af problemet.

2. Formal
Forméalet med denne aftale er at:

. @ge opmaerksomhed og viden blandt arbejdsgivere, medarbejdere
og deres repraesentanter om vold, mobning og chikane pa arbejds-
pladsen.

. Give arbejdsgivere, medarbejdere og deres reprassentanter pa alle

niveauer nogle retningslinjer, med henblik pa at identificere, fore-
bygge og handtere problemer med vold, mobning og chikane pa
arbejdspladsen.

3. Beskrivelse

Vold, mobning og chikane er udtryk for uacceptabel opfarsel fra en eller
flere personer og kan antage mange forskellige former, hvoraf nogle er let-
tere at udpege end andre. Arbejdsmiljgtiltag kan forebygge samt pavirke
den vold, mobning og chikane, folk udsaettes for.

Vold, mobning og chikane? finder sted, nar en eller flere medarbejdere eller
ledere gen-tagne gange og bevidst udseettes for kraenkelser, trusler og/eller
ydmygelser i arbejdsrelaterede sammenhaenge.

Vold, herunder fysisk og psykisk vold, finder sted, nér en eller flere medar-
bejdere eller ledere angribes i arbejdsrelaterede sammenhaenge.

2 Det engelske begreb "harassment”, pa dansk ="chikane”, er ikke defineret som begreb i dansk arbejdsmilje-
lovgivning, men indgér dels under begrebet "mobning”, og dels under begrebet "psykisk vold”.
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Vold, mobning og chikane kan udaves af en eller flere personer med det
formal eller den virkning at kraenke en ansats veerdighed, hvilket pavirker
vedkommendes helbred og/eller skaber et dérligt arbejdsmilje.

4. Forebyggelse, identifikation og handtering af problemer med
chikane og vold

Forpligtelserne i forhold til indsatsen mod vold, mobning og chikane er
beskrevet i Af-tale om trivsel og sundhed pa arbejdspladserne.

Udover at medbvirke til at fastlaegge retningslinjer pd omréadet, har regionens
overste medindflydelsesudvalg til opgave at revidere og overvage de ved-
tagne retningslinjer med henblik pé at sikre, at de er effektive bade i forhold
til at forebygge problemer og til at handtere sagerne, nar de opstéar.

Hvis regionen allerede har en politik og procedurer, som lever op til kravene
i dette protokollat, kan regionen pa baggrund af en droftelse i de overste
medindflydelsesudvalg, beslutte at lade denne veere geeldende i forhold til
protokollatet.

At @ge opmeaerksomheden om vold, mobning og chikane samt at uddanne
ledere og medarbejdere om det, kan reducere risikoen for vold, mobning
og chikane péa arbejds-pladsen.

En passende procedure for handtering af konkrete sager?® skal bygge pa
folgende grund-lseggende principper:

1. Det er i alle parters interesse at skride frem med fornaden diskre-

tion for at beskytte alle involveredes veerdighed og privatliv.
2. Der mé ikke videregives oplysninger om den pagaeldende sag til
parter, der ikke er involveret i sagen.

. Klager skal undersages konkret og behandles uden unadigt ophold.
. Alle de involverede parter har ret til en saglig og fair behandling.
. Klager ber vaere underbygget af udfarlige oplysninger.
. Falske anklager tolereres ikke og kan medfare disciplineere tiltag.
. Om ngdvendigt ekstern bistand.

~NOoO Ok W

Regionen tager passende skridt overfor den forulempende part.

3 Behandling af enkeltsager for sa vidt angér disciplinaersager og evt. erstatning mv. vil fortsat veere et anlig-
gende for den forhandlingsberettigede organisation.
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Regionen tilbyder skadelidte den ngdvendige stotte og om ngdvendigt
hjeelp til at vende tilbage til arbejdet.

5. Voldgift og handhaevelse af forpligtelser

Handhaevelsen af forpligtelserne i forhold til indsatsen mod vold, mobning og
chikane er beskrevet i § 13, stk. 2 i Aftale om trivsel og sundhed pa arbejds-
pladserne.

Kgbenhavn den 20-06-2008

For Regionernes Lannings- og Takstnaevn
Signe Friberg Nielsen
/ Ole Lund Jensen

For Kommunale Tjenestemaend og Overenskomstansatte
Anders B. Christensen
/ Jergen Holst

Kabenhavn den 18. september 2008

For Regionernes Lannings- og Takstnaevn
Signe Friberg Nielsen
/ Ole Lund Jensen

For Sundhedskartellet

Connie Kruckow
/ Helle Varming
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www.hkkommunal.dk/psykiskarbejdsmilja
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