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§ 1 Hvem er omfattet af aftalen
RY/

Aftalen omfatter alle ansatte inden for Forhandlingsfallesskabets forhandlingsomrade,
som er ansat

1. 1 KI’s forhandlingsomrade,

2. 1virksomheder, som har bemyndiget K1. til med bindende virkning at indga overens-
komster mv., og som er omfattet af en kommunal overenskomst cller

3. pa selvejende institutioner mv., med hvilke Kobenhavns Kommune har indgaet drifts-
overenskomst, og hvor det af driftsoverenskomsten fremgar, at de kommunale over-
enskomster gzelder.

Bemaerkning:

K1’s forhandlingsomrade er alle kommuner, alle kommunale fallesskaber i hen-
hold til den Kommunale Styrelseslovs § 60, trafikselskaber, alle sclvstyrehavne og
alle selvejende dag- og degninstitutioner for born og unge og selvejende instituti-
oner for voksne, som kommunen har indgéct driftsaftale med, og hvor lon- og
anszettelsesvilkirene er omfattet af Kommunernes Lonningsnavns tilsyn.

KI. meddeler organisationerne med kopi til Forhandlingsfallesskabet, nir der
indgas serviceaftale med en virksomhed.

I forhold til ansatte i virksomheder, if. pkt. 2, er det en forudsatning for aftalens
anvendelse, at den enkelte overenskomst omfatter disse virksomheder.

Oversigt over vitksomheder, som har afgivet bemyndigelse til KL, jf. pkt. 2, fin-
des 1 KI.’s Lon og Personale, afsnit 01.30).

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

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

e styrke grundlaget for kommunernes forebyggelses- og fastholdelsesindsats

 skabe grundlag for at nedbringe sygefravaret.

Bemaerkning:

Parterne er enige om, at denne aftale ikke zndrer ved arbejdsmiljolovens princip
om, at arbejdsgiveren har hovedansvaret m.h.t. at sorge for, at arbejdsforholdene
er sikkerheds- og sundhedsmassigt fuldt forsvarlige. Aftalen 2ndrer heller ikke
ved det ansvar, arbejdsmiljoloven tillegger arbejdsledere og ansatte med hensyn
til at deltage i samarbejdet om sikkerhed og sundhed og medvirke til, at arbejds-
forholdenc er sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarlige inden for ved-
kommendes arbejdsomrade. Iindelig 2ndrer aftalen ikke ved Arbejdstilsynets
kompetence pa omradet.



05.35
0O.15
XNX/2015
side 4
§ 3 Trivselsmalinger

Stk 1

Kommunen er forpligtet til, mindst hvert tredje ar, at foretage malinger af medarbejdernes
tilfredshed og trivsel, herunder det psykiske arbejdsmiljo. Malingerne kan ske i tilknytning
til den lovpligtige arbejdspladsvurdering (APY).

Stk. 2

Kommunens overste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg aftaler retningslinjer
for indhold og opfelgning pa malingerne, jf. stk. 1. Safremt arbejdsmiljoarbejdet ikke vare-
tages 1 det overste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg forudsattes det, at indsat-
sen koordineres med kommunens overste arbejdsmiljoudvalg.

Bemarkning:

Det overste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg kan aftale at fravige § 3, stk.
2, for sa vidt angar retningslinjer for indhold og opfolgning pa malinger, sifremt der
er enighed 1 udvalget herom.

Hvis en af parterne i udvalget ikke lengere onsker at fravige bestemmelsen, genind-
trazder forpligtigelsen.

§ 4 Sundhedsfremmeordning

Stk 1

Der skal 1 kommunens overste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg aftales ret-
ningslinjer vedrorende sundhed. Retningslinjerne skal have til formal at fremme en fore-
byggende indsats i forhold til medarbejdernes sundhed og arbejdsmiljo. Retningslinjerne
skal indeholde konkrete sundhedsfremmeinitiativer.

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

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

Det overste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg kan aftale at fravige § 4,
stk. 1, safremt der er enighed i udvalget herom.

Hvis en af parterne 1 Hovedudvalget ikke lengere onsker at fravige bestemmel-
sen, genindtrader forpligtigelsen.

Stk. 2
Sundhedsfremmeinitiativernes effekt og anvendelse kan droftes og evalueres i medindfly-
delses- og samarbcjdssystemet.

Bemaerkning:
Droftelserne kan fx finde sted i forbindelse med droftelser af APV, trivselsmalin-
ger cller sygefravarsstatistikker.
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§ 5 Pligt til redegorelse om sammenhang mellem ressourcer og arbejds-
mangde

I tilknytning til kommunens budgetbchandling skal ledelsen — i det overste medindflydel-
sesorgan — redegore for budgettets konsckvenser for arbejds- og personaleforhold, herun-
der eventuelle konsckvenser i forhold til sammenhangen mellem ressourcer og arbejds-
mangde.

Bemaerkning:

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

Der gores endvidere opmarksom pa, at i medfor af § 7, stk. 2 i Rammeaftale om
medindflydelse og medbestemmelse og § 16, stk. 4 1 Aftale om tllidsreprasentan-
ter, samarbejde og samarbejdsudvalg sﬁa] informationen “gives pa et sa tidligt
tidspunkt, pa en sadan made og i en sidan form, at det giver gode muligheder for
en grundig droftelse, sa medarbejdernes/medarbejderreprasentanternes syns-
punkter og forslag kan indga i grundlaget for ledelsens og/cller kommunalbesty-
relsens beslutninger”.

§ 6 Sygefravarsstatistik pa institutionsniveau

Stk. 1

Institutionsledelsen skal arligt fremlegge en institutionsbaseret sygefravarsstatistik for det
lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg cller samarbejdsudvalg, og hvis et sa-
dant ikke findes, for de ansatte pa institutionen.

Bemaerkning:

Den statistik, som skal fremlaegges, udarbejdes forudsatningsvis af Kommuner-
nes og Regionernes Londatakontor (KR1), pi baggrund af de sygefravarsregistre-
ringer, som allerede finder sted pa de enkelte institutioner. Iremleggelsen af de
mstitutionsbaserede sygefravarsstatistikker vil forst kunne ske fra det tidspunkt,
statistikkerne er tilgzengelige.

Sik. 2
Det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samarbejdsudvalg aftaler
retningslinjer for fremlaggelsen samt opfolgning pa sygefravzr 1 institutionen.

Bemaerkning:

I droftelsen af retningslinjer kan bl.a. indga opfolgning pa trivselsmalinger, jf. § 3,
APV og stress mv. jf. §§ 8-10 samt indsatser vedrorende fastholdelse af sygemeld-
te medarbejdere my.

Medmindre andet fremgar af den lokale MED-aftale eller beslutning i det overste
medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg kan det lokale medindflydelses- 0g
medbestemmelsesudvalg eller samarbejdsudvalg aftale at fravige bestemmelsen,
safremt der er enighed 1 udvalget herom.

Hvis en af parterne i det lokale medindflydelses og medbestemmelsesudvalg eller
samarbejdsudvalg ikke langere onsker at fravige bestemmelsen, genindtrader
forpligtigelsen.
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§ 7 Sygefravaerssamtaler efter laengerevarende fravaer

Stk 1

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

Stk. 2

Bemeerkning:

Sygefravar af mere end 4 ugers varighed vil normalt vare at betragte som lange-
revarende sygefravaer. Der vil kunne afholdes sygefravarssamtaler tdligere end ef-
ter 4 uger.

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

Formalet med gennemforelse af sygefravarssamtaler er at fa sygemeldte medarbejdere
hurtigere tilbage og fastholdt i job.

Stk. 3

Safremt sygefravacret har en sadan karakter, at bade leder og medarbejder er enige om, at
tilbagevenden til arbejdet pa normale vilkar er forhindret varigt eller i en lengerevarende
periode, aftaler leder og medatbejder en handleplan for det fremadrettede forlob.

Sre. 4

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

Lederen bor sikre sig, at en handleplan, som matte blive aftalt i forbindelse med
en samtale, er forstaet af begge samtaleparter, samt at det er klart, hvem der har
ansvar og mitiativpligt. Ved udarbejdelse af handleplan henledes opmarksomhe-
den pa notatpligten, jf. offentlighedsloven.

Det er forudsat, at kommunerne i tide er opmzrksomme pa ansatte, der pa grund
af sygdom og/eller midlertidig nedszteelse af arbejdsevnen er uds todningstruede.
Kommunen undersoger de cksisterende muligheder for justering af anszttelsesbe-
tingelserne samt for at fastholde pa ordinare vilkir fx via 2ndret arbejdstilrette-
leggelse, omplacering eller omskoling til andet arbejde, jf. ogsa Aftale om Socialt
Kapitel § 2, stk. 2.

Kommunens overste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg aftaler retningslinjer
om sygefravarssamtaler.

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

Det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samarbejdsudvalg aftaler
retningslinjer for udarbejdelse af handlingsplaner, hvis der konstateres problemer i ar-
bejdspladsvurderingen (APV). Handlingsplaner droftes i arbejdsmiljoudvalget/ MIZD-
udvalget.
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Bemaerkning:
Institutionerne har i henhold til arbejdsmiljolovgivningen pligt til at udarbejde ar-
bejdspladsvurderinger (APV) samt til at folge op pa resultaterne af disse. 1 for-
bindelse med udarbejdelse af en handlingsplan i tilknytning til arbejdspladsens
APV til losning af specifikke atbejdsmiljoproblemer, skal handlingsplanen 1 hen-
hold til arbejdsmiljolovgivningen indeholde konkrete anvisninger pa, hvordan
problemet skal loses, ligesom det tydeligt skal fremga, hvordan og hvornar der
skal folges op pa planen. Det gzelder bade i forhold til det fysiske og det psykiske
arbejdsmiljo.
I henhold til arbejdsmiljolovgivningen skal kommunens arbejdsmiljoorganisation
inddrages i planlagningen, tilrettelaeggelsen og gennemforelsen af samt opfolg-
ning pa APV’en. Sifremt arbejdsmiljoarbejdet tkke varetages af et MIID-udvalg
forudsattes, at indsatsen koordineres med arbejdsmiljoorganisationen.

§ 9 Indsats mod arbejdsbetinget stress

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

§ 10 Indsats mod vold, mobning og chikane

Stk 1

Der skal 1 medindflydelses- og medbestemmelsessystemet cller samarbejdssystemet aftales
retningslinjer for arbejdspladsens samlede indsats for at identificere, forebygge og handtere
problemer i tilknytning til forckomsten af vold, mobning og chikane i tilknytning til udfo-
relsen af arbejdet, jf. vedlagte protokollat om indsats mod vold, mobning og chikane pa
arbejdspladsen (bilag 2). Forpligtigelsen omfatter ogsi vold, mobning og chikane fra 3.
person. I de kommuner, hvor der ikke er indgact en MED-aftale, cller hvor arbejdsmiljo-
arbejdet ikke varetages af et MED-udvalg, forudsattes indsatsen koordineret med ar-
bejdsmiljoorganisationen.

Stk. 2
Lir der ikke senest den 1. april 2010 opnaet enighed om retningslinjerne skal ledelsen ensi-
digt fastlegge retningslinjer pa omradet.

Bemaerkning:

Af EU-aftalen om vold og chikane fremgar det, at “Lnterprises need to have a
clear statement outlining, that harassment and violence will not be tolerated.” Di-
rekte oversat betyder det: ”Virksomheder ma have en tydelig erklaering, som angi-
ver, at chikane og vold ikke tolercres.”

§ 11. Handhaevelse af forpligtelserne vedr. aftaler om retningslinjer

Stk 1

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

De almindelige regler er at finde 1 henholdsvis:

¢ Rammeaftale om medindflydelses- og medbestemmelse §§ 22 og 23.

o Aftale om tillidsreprasentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg § 28.

Sek..2,

Hvis en af parterne overtrader retningslinjer aftalt efter § 10, stk. 1, eller hvis der ikke er
opnaet enighed om retningslinjer, jf. § 10, stk. 1, og ledelsen efterfolgende ikke opfylder
forpligtelsen jf. § 10, stk. 2, galder reglerne i Rammeaftale om medindflydelse og medbe-
stemmelse § 21 henholdsvis Aftale om tillidsteprasentanter, samarbejde og samarbejdsud-
valg § 29.

§ 12. lkrafttraeden

Aftalen traeder 1 kraft 1. april 2015 og erstatter Aftalerne om trivsel og sundhed pa at-
bejdspladserne indgaet mellem K1. og henholdsvis KTO den 12. juli 2013 og Sundheds-
kartellet den 12, december 2013 .

Kabenhavn, den L{/‘J—' {<

IFor KI.

I'or Forhandlingsfzllesskabet

et 1R B A VTN |
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Bilag 1: Protokollat om indsats mod arbejdsbetinget stress

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

Stress kan potentielt pavirke cthvert arbejdssted og enhver ansat uanset storrelsen af virk-
somheden, hvilket omriade der arbejdes indenfor, eller hvilken form for anszttelsesforhold
der cr tale om. I praksis vil ikke alle arbejdssteder eller alle ansatte nodvendigvis blive pa-
virket af stress.

Forebyggelse af arbejdsbetinget stress kan forbedre sikkerhed og sundhed og fore til storre
cffektivitet. Konsckvenserne heraf kan vare sivel okonomiske, atbejdsmassige som socia-
le for virksomheden, arbejdstagerne og for samfundet som helhed. Det er vigtigt at tage
hensyn til, at de ansatte er forskellige, nar man handterer atbejdsbetinget stress.

Malsatningen med protokollater om indsats mod arbejdsbetinget stress er, at:

»  Oge opmarksomheden og forsticlsen hos arbejdsgivere, ansatte og deres reprasen-
tanter om arbejdsbetinget stress

»  Oge deres opmarksomhed mht. signaler der indikerer arbejdsbetinget stress

I'ormalet er at give ledelse og ansatte en ramme til at identificere, forebyeee og handtere

B-ectRnc g . Y88c og
problemer i tilknytning til arbejdsbetinget stress. ['ormalet er ikke at lagge skylden for
stressrelaterede problemer pa den enkelte.

Parterne er enige om, at Forhandlingsfallesskabet og KI. med dette protokollat har aftale-
implementeret den curopaiske aftale "Draft framework agreement on work-related stress"
indgict mellem UNICE , CEEP og ETUC den 8. oktober 2004,

Beskrivelse af stress og arbejdsbetinget stress

Stress er en tilstand som ledsages af fysiske-, psykiske-, eller sociale reaktioner eller funkti-
onssvigt, som er resultatet af den enkeltes folelse af utilstrackkelighed i forhold til at kunne
imodckomme 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 for-
skellige individer reagere forskelligt i sammenlignelige situationer, og det samme individ
kan reagere forskelligt 1 sammenlignelige situationer pa forskellige tidspunkter i
hans/hendes liv.

Stress er ikke en sygdom, men lengerevarende udszettelse for stress kan fore til helbredsli-
delser og kan resultere i reduceret effektivitet pa arbejdspladsen.

Stress, der udspringer af forhold uden for arbejdspladsen, kan lede til endret opforsel og
reduceret effektivitet pa arbejdspladsen. Tkke alle udtryk for stress kan betragtes som ar-
bejdsrelateret stress. Arbejdsbetinget stress kan forarsages af forskellige faktorer si som
arbejdsindhold, arbejdets organisering, arbejdsmiljo, darlig kommunikation, osv.
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Identificering af problemer skabt af arbejdsbetinget stress
Stressfanomener er meget komplekse. Dette protokollat indeholder detfor ikke en ud-
tommende liste over potentielle stressindikatorer. For cksempel kan hoj fravarsprocent,
hyppig personalcomsatning, hyppige personalekonflikeer eller klager fra de ansatte vare
tegn, der maske indikerer et arbejdsbetinget stress-problem.

For at klarlegge om der er et problem mht. arbejdsbetinget stress, kan det vaere nodven-
digt at analyscre forskellige faktorer sa som:

® arbejdsorganisation og arbejdsprocesser (arbejdstidsfastleggelse, graden af selvstendig-
hed 1 arbejdet, samspillet mellem den ansattes kvalifikationer og de krav som arbejdet
stiller, arbejdsmangden osv.),

® arbejdsvilkar og arbejdsmiljo (risiko for udswttelse for krankende adfzrd, stoj, varme,
farlige materialer osv.),

e kommunikation (usikkerhed med hensyn til: hvad der forventes pa arbejdspladsen, be-
skaftigelsen eller forestaende forandringer osv.) og

® subjektive faktorer (folelsesmassig- og socialt pres, en fornemmelse af utilstrakke-
lighed, en oplevet mangel pa stotte osv.).

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

Ledelsens og medarbejdernes ansvar

Ledclsen har en retlig forpligtelse til at beskytte sikkerheden og sundheden for alle ansatte.
Denne forpligtelse omfatter ogsa problemer som folge af arbejdsbetinget stress i den ud-
strekning, dette medforer risiko for sikkerhed og sundhed. Alle ansatte har en gencrel for-
pligtelse til at anvende beskyttelsestiltag, der cr fastsat af ledelsen.

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

Forebyggelse, fjernelse eller reduktion af arbejdsbetinget stress

Forebyggelse, fjernelse eller reduktion af arbejdsbetinget stress kan indeholde forskellige
tiltag. Disse tiltag kan vare kollektive, individuelle eller begge dele. De enkelte tiltag kan
gennemfores som specifikke tiltag, der er malrettet ovenfor identificerede stressfaktorer cl-
ler som integreret del af en stresspolitik indeholdende savel forebyggende som handlings-
orienterede tiltag.

Hvis arbejdsgiveren ikke selv rader over den nodvendige sagkundskab skal arbejdsgiveren
efter LBK nr. 1072 § 12 indhente ckstern sagkyndig bistand med henblik pa at sikre, at de
ansattes arbejdsmiljo til stadighed er fuldt forsvarligt.
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Nar retningslinjer er fastlagt og tiltag mod stress er gennemfort, bor disse gennemgas re-
gelmaessigt for, at vurdere om tltagene stadig er tilstrekkelige og nodvendige. Herunder
om tiltagene medforer en effektiv udnyteelse af ressourcerne.

Sadanne tiltag kan for cksempel omfatte:

L

#  lLedelses- og kommunikationstiltag, som cksempelvis: Afklaring af virksomhedens
mal og rollen for den enkelte ansatte. Sikring af tilstrackkelig ledelsesstotte for den
enkelte og for teams. Sikre sammenhang mellem ansvar og kontrol over arbejdet,
forbedring af arbejdsorganiseringen og arbejdsprocesserne, arbejdsbetingelser og ar-
bejdsmiljo.

»  Lfteruddannelse af ledelse og ansatte med henblik pa at oge opmarksomheden og

forstaclsen af stress, dets mulige arsager og hvordan man handterer stress, og/eller

hvordan man handterer zendringer.

Kobenhavn, L{/ ‘/ N lS

F'or KI.

s

For I'orhandlingsfallesskabet

%xﬁ%é/m
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Bilag 2: Protokollat om indsats mod vold, mobning og chikane pa arbejds-
pladsen

Indledning

Dette protokollat omhandler kommunernes forpligtigelser vedrorende identifikation,
handtering og forebyggelse af vold, mobning, chikane — herunder scksuel chikane — pa
arbejdspladsen.

Parterne er enige om, at Forhandlingsfaellesskabet og KI. med dette protokollat har aftale-
implementeret den europaiske aftale ” Framework agreement on harassment and violence
at work” indgact mellem E'TUC/CES, CELEP, BUSINESSEUROPE OG ULEAPME den
26. april 2007.

Gensidig respekt blandt kolleger pa alle niveauer pa arbejdspladsen er et af de vigtigste
kendetegn ved en succesfuld organisation. Derfor er vold, mobning og chikane uaccepta-
belt. KI. og Forhandlingsfzllesskabet tager afstand fra alle former for vold, mobning og
chikane pa arbejdspladsen. Det er en falles opgave for arbejdsgivere og medarbejdere at
handtere denne type problemer, som kan have alvorlige sociale og okonomiske konse-
kvenser.

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

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

e vare af fysisk, psykisk og/eller seksuel karakter
vare enkeltstaende tilfaelde eller mere systematiske handlingsmenstre

e forekomme blandt kolleger, mellem overordnede og underordnede medarbejdere cller
udoves af tredjeparter, sasom klienter, borgere, patienter, elever, osv.

e variere fra mindre tilfeelde af kraenkende adfeerd til mere alvorlige handlinger, herunder
lovovertradelser der krever indgreb fra offentlige myndigheder.

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

Formal:

I'ormalet med denne aftale er at:

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

e give arbejdsgivere, medarbejdere og deres reprasentanter pa alle niveauer nogle ret-
ningslinjer, med henblik pa at identificere, forebygge og handtere problemer med vold,
mobning og chikane pa arbejdspladsen.

Mest relevant er arbejdsmiljoloven og bekendtgorelse om arbejdets udforelse med tilhorende vejledninger fra Arbejdstilsynet
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Beskrivelse

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

Vold, mobning og chikane? finder sted, nar en cller flere medarbejdere eller ledere gentag-
ne gange og bevidst udsattes for krenkelser, trusler og/cller ydmygelser i arbejdsrelaterede
sammenhange.

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

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

Forebyggelse, identifikation og hiandtering af problemer med chikane og vold

Forpligtelserne i forhold til indsatsen mod vold, mobning og chikane cr beskrevet i § 10 i
Aftale om trivsel og sundhed pa arbejdspladserne.

Udover at medvirke til at fastlegge retningslinjer pa omradet, har kommunens ovetste
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 1 dette pro-
tokollat, kan kommunen, pa baggrund af en droftelse i de overste medindflydelsesudvalg,
beslutte at lade denne vare geldende ift. protokollatet.

At oge opmarksomheden om vold, mobning og chikane samt at uddannc ledere og med-
atbejdere om det, kan reducere risikoen for vold, mobning og chikane pa arbejdspladsen.

Fn passende procedure for handtering af konkrete sager? skal bygge pa folgende grund-
leggende principper:

1. Det er 1 alle parters interesse at skride frem med fornoden diskretion for at beskyt-
te alle involveredes vardighed og privatliv.

2. Der ma ikke videregives oplysninger om den pagxldende sag til parter, der ikke er
mvolveret 1 sagen.

(']

Klager skal undersoges konkret og behandles uden unodigt ophold.
Alle de involverede parter har ret til en saglig og fair behandling.
Klager bor vaere underbygget af udforlige oplysninger.

Ialske anklager tolereres ikke og kan medfore disciplinzre tiltag.

&R i

? Det engelske begreb “harassment”, pa dansk ="chikane™, er ikke defineret som begreb i dansk arbejdsmuljolovgivning. men indgar dels
under begrebet "mobning”, og dels under begrebet “psykisk vold”.

* Behandling af cnkeltsager for i vidt angar disciplinzersager og evi. erstatning mv. vil fortsat veere ¢t anliggende for den forhandlings-
berettigede organisation,
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7. Om nodvendigt ckstern bistand

Kommunen tager passende skridt overfor den forulempende part.

Kommunen tilbyder skadelidte den nodvendige stotte og om nodvendigt hjzlp til at vende
tilbage til arbejdet.

Voldgift og hindhavelse af forpligtigelser

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

Kobenhavn, den L‘/L; ' (qw

For KI.

Bl /1

%ndlings feellesskabet i






