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Side 3

§ 1. AFTALENS ANVENDELSESOMRADE

Stk.1.
Aftalen galder for personale i regional tjeneste.

Stk. 2.

Aftalen gzlder endvidere for personale ved selvejende institutioner, med hvilke regioner
indgar driftsaftaler med henblik pa opfyldelsen af dem i lovgivningen pélagte forpligtel-
ser.

Hvis der pa institutionen er aftalt andet overenskomst-/aftalegrundlag fortsatter dette
dog i stedet for, medmindre der indgas anden aftale mellem Regionemes Lonnings- og
Takstnzevn og den forhandlingsberettigede organisation.

§ 2. AFTALENS FORMAL

Denne aftale har til formal, at understette regionernes arbejde med forebyggelses- og
tilknytningsindsatser med fokus pi medarbejdernes trivsel og sundhed pé arbejds-
pladsen og pa at nedbringe sygefravaret

BEMARKNINGER:

Parterne er enige om, at arbejdet med medarbejdernes trivsel og sundhed
er en vigtig del af det samlede arbejdsmiljearbejde.

Parterne er enige om, at denne aftale ikke cendrer ved arbejdsmiljolovens
princip om, at arbejdsgiveren skal sikre at arbejdsmiljoet er sikkerheds- og
sundhedsmeessigt fuldi forsvarligt. Aftalen cendrer heller ikke ved det ansvar,
arbejdsmiljoloven tillegger arbejdsledere og ansatte med hensyn til at del-
tage i samarbejdet om sikkerhed og sundhed og medvirke til, at arbejdsfor-
holdene er sikkerheds- og sundhedsmeessigt fuldt forsvarlige inden for ved-
kommendes arbejdsomrdde. Endelig cendrer afialen ikke ved Arbejdstilsy-
nets kompetence pd omradet.

§ 3. TRIVSELSMALINGER

Stk. 1.

Regionen er forpligtet til lebende at foretage malinger af medarbejdernes tilfredshed og
trivsel, fx ift. arbejdsglzede, faglig udvikling og samarbejde. Mélingerne kan ske i
tilknytning til den lovpligtige arbejdspladsvurdering (APV). Forholdene skal afdzek-
kes mindst hvert 3. ar.

Stk. 2.
Hovedudvalget aftaler retningslinjer for indhold og opfelgning p4 mélingerne, jf. stk. 1.

BEMAZRKNINGER:

Hovedudvalget kan afiale at fravige bestemmelsen, sdfremt der er enighed i
udvalget herom.
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Hvis en af parterne i hovedudvalget ikke lcengere onsker at fravige bestem-
melsen, genindtreder forpligtelsen.

§ 4. INDFLYDELSE PA EGNE OPGAVER

Stk. 1.

Indflydelse pa egne arbejdsforhold, herunder arbejdstidstilretteleggelse, planlagning og
udferelse af arbejdsopgaverne samt sammenhang mellem krav og ressourcer, er temaer,
der ber legges vagt pa, sa vidt det er muligt.

BEMARKNINGER:

Dette kan eksempelvis ske ved at inddrage medarbejdergruppen og/eller den
enkelte medarbejder i tilretteleggelsen af henholdsvis medarbejdergruppens
0g den enkeltes arbejdsopgaver under hensyntagen til arbejdspladsens sam-
lede opgaveportefolje og drift.

Stk. 2.

Med henblik pé at styrke grundlaget for balance mellem arbejdsliv og familieliv, bor le-
delsen sa vidt muligt tilgodese medarbejderens individuelle forhold og ensker ved plan-
laegningen af arbejdstid.

§ 5. NATARBEJIDE

Stk. 1.
Ved arbejdstidsplanleegningen ber ledelsen under iagttagelse af arbejdsmiljshensyn i vi-
dest muligt omfang sege at mindske forekomsten af natarbejde.

BEMARKNINGER:

Ved arbejdstidsplanleegningen pa dogndekkede arbejdspladser henvises der
til inspiration til de eksempler pa konkrete arbejdsmiljohensyn, der fremgar
af bilag 2 til rammeafiale om decentrale arbejdstidsafialer.

Stk. 2.
Der kan lokalt iverksettes foranstaltninger med henblik pa at athjalpe gener i forbin-
delse med natarbejde.

BEMARKNINGER:
Fx tiltag vedr. kostvejledning, hvile mv.

§ 6. SUNDHEDSFREMMEORDNING

Stk. 1.

Der skal i hovedudvalget aftales retningslinjer vedrerende sundhed. Retningslinjerne
skal have til formal at fremme en forebyggende indsats i forhold til medarbejdernes
sundhed og arbejdsmilje. Retningslinjerne udfyldes af de lokale MED-udvalg. Udfyld-
ningen skal indeholde konkrete sundhedsfremmeinitiativer.

OK-26



Side 5

BEMARKNINGER:
e Hovedudvalget kan afiale at fravige bestemmelsen, sdfremt der er enig-
hed i udvalget herom.

Hvis en af parterne i hovedudvalget ikke leengere onsker at fravige be-
stemmelsen, genindtreeder forpligtelsen.

o  Medmindre andet fremgar af den lokale MED-afiale eller beslutning i
hovedudvalget, kan det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesud-
valg eller samarbejdsudvalg aftale at fravige bestemmelsen, safremt der
er enighed i udvalget herom.

Hvis en af parterne i det lokale medindflydelses- og medbestemmelses-
udvalg eller samarbejdsudvalg ikke lwngere onsker at fravige bestem-
melsen, genindltrceder forpligtelsen.

Sundhedsfremmeindsatsen kan fx indeholde tilbud om massage, fysio-
terapi, kiropraktor, motion, rygestopkurser, kostvejledning, psykolog-
hjcelp, helbredsvurdering, zoneterapi, herunder mdlrettede forebyggen-
de tiltag.

Stk. 2.
Sundhedsfremmeinitiativernes effekt, tilgeengelighed og anvendelse kan droftes og eva-
lueres i medindflydelses- og samarbejdssystemet med passende mellemrum, fx en gang
arligt.

BEMAZRKNINGER:
Droftelserne kunne fx finde sted i forbindelse med drafielser af APV, triv-
selsmalinger eller sygefraveersstatistikker.

§ 7. PLIGT TIL REDEG@ORELSE OM SAMMENHZANG MELLEM RESSOURCER
OG ARBEJDSMZANGDE

I tilknytning til regionens budgetforhandlinger skal ledelsen — i hovedudvalget — rede-
gore for budgettets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold, herunder eventuelle
konsekvenser i forhold til ssmmenhzngen mellem ressourcer og arbejdsmangde.

BEMARKNINGER:

Der gores opmeerksom pd, at i henhold til § 8, stk. 3, nr. 1, i Rammeafiale
om medindflydelse og medbestemmelse skal der aftales retningslinjer for
proceduren for droftelse af budgettets konsekvenser for arbejds- og perso-
naleforhold.

Der gores endvidere opmeerksom pd, at i medfor af § 7, stk. 2, i MED-
rammeafialen og § 16, stk. 4, i Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde
og samarbejdsudvalg skal informationen gives pa et sa tidligt tidspunkt, pa
en sddan mdde og i en sddan form, at det giver gode muligheder for en
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grundig draftelse, sd medarbejdernes/medarbejderrepreesentanternes syns-
punkter og forslag kan indga i grundlaget for ledelsens og/eller regionsra-
dets beslutninger.

§ 8. STATISTIK FOR SYGEFRAV AR PA INSTITUTIONSNIVEAU

Stk. 1.

Institutionsledelsen fremlaegger en institutionsbaseret sygefravearsstatistik for det lokale
medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samarbejdsudvalg, og hvis et sddant
ikke findes, for de ansatte pd institutionen.

Stk. 2.

BEMARKNINGER:

Den statistik, som skal fremlegges, udarbejdes forudscetningsvis af Kommu-
nernes og Regionernes Leondatakontor (KRL), pa baggrund af de sygefra-
veersregistreringer, som allerede finder sted pa de enkelte institutioner.

Med mindre andet fremgar af den lokale MED-aftale eller beslutning i ho-
vedudvalget, kan det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg el-
ler samarbejdsudvalg aftale at fravige bestemmelsen, safremt der er enighed
i udvalget herom.

Hvis en af parterne i det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesud-
valg eller samarbejdsudvalg ikke lcengere onsker at fravige bestemmelsen,
genindtreeder forpligtelsen.

Det er muligt at inddrage andet relevant data i fremlaeggelsen om sygefra-
veer eks. personaleomscetning.

Det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samarbejdsudvalg aftaler
retningslinjer for fremlaggelsen samt opfelgning pa sygefraver i institutionen.
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BEMARKNINGER:

I drofielsen af retningslinjer kan bl.a. indga opfalgning pa trivselsmadlinger,
Jf § 3, APV og stress mwv. jf. §§ 10-13 samt indsatser vedrerende fastholdelse
af sygemeldte medarbejdere mv.

Medmindre andet fremgar af den lokale MED-aftale eller beslutning i ho-
vedudvalget, kan det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg el-
ler samarbejdsudvalg aftale at fravige bestemmelsen, sdfremt der er enighed
i udvalget herom.

Hvis en af parterne i det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesud-
valg eller samarbejdsudvalg ikke leengere onsker at fravige bestemmelsen,
genindtreeder forpligtelsen.



Side 7
**NYT**

§ 9. SYGEFRAVAEARSSAMTALER

Stk. 1.
Hovedudvalget aftaler retningslinjer om sygefravaerssamtaler.

BEMAZRKNINGER:
Parterne er enige om, at der er behov for fortsat fokus pa nedbringelse af
sygefraveeret, og at sygefravaerssamtaler er et af tiltagene i den samlede
sygefraveersindsats.

Stk. 2.

Formilet med sygefraveaerssamtaler er at skabe dialog med sygemeldte medarbej-
dere om at vende tilbage, samt at drefte evt. tiltag for at bevare tilknytningen til
arbejdspladsen.

Stk. 3.

Séfremt sygefravaret har en sidan karakter, at bade leder og medarbejder er enige om,
at tilbagevenden til arbejdet pa almindelige vilkar er forhindret varigt eller i en lange-
revarende periode, aftaler leder og medarbejder en handleplan for det fremadrettede for-
lob.

BEMARKNINGER:
Indholdet i handleplanerne kan bl.a. veere 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 forstdet 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 opmeerksomme pd ansatte, der pa grund af syg-
dom og/eller midlertidig nedscettelse af arbejdsevnen har behov for en malrettet ind-
sats. Regionen undersoger de eksisterende muligheder for justering af ansettelsesbetin-
gelserne samt for at fastholde pi almindelige vilkdr fx via cendret arbejdstilretteleggel-
se, omplacering eller omskoling til andet arbejde jf. ogsd Afiale om Socialt Kapitel § 2,
stk. 2.

§ 10. RETNINGSLINJER VEDR. HANDLINGSPLANER I FORBINDELSE MED
APV’ER
Det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg eller samarbejdsudvalg aftaler
retningslinjer for udarbejdelse af handlingsplaner, herunder opfelgning, hvis der kon-
stateres problemer i APV’en. Handlingsplaner dreftes i arbejdsmiljoudvalget/MED-
udvalget.

BEMARKNINGER:

Parterne er enige om, at arbejdspladsvurderingen er grundlaget for ar-
bejdsmiljoarbejdet, herunder for forebyggelse- og tilknytningsindsatser i
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regionerne.

**NYT**

§ 11. INDSATS MOD ARBEJDSBETINGET STRESS

Der skal i medindflydelses- og medbestemmelsessystemet eller samarbejdssystemet af-
tales retningslinjer for arbejdspladsens samlede indsats for at identificere, forebygge og
héndtere problemer i tilknytning til arbejdsbetinget stress, jf. vedlagte protokollat om
indsats mod arbejdsbetinget stress (bilag 1). Safremt arbejdsmiljearbejdet ikke varetages
af et MED-udvalg, forudsettes at indsatsen koordineres med arbejdsmiljgorganisatio-
nen.

BEMZFRKNING:

Af EU-aftalen mellem de sociale parter fra 2004 om arbejdsbetinget stress frem-
gdr det, at “hdndtering af problemet med arbejdsbetinget stress kan gennemfores
inden for arbejdspladsvurderingsprocessen, gennem separate stresspolitiker
og/eller via scerlige tiltag, der er mdlrettet identificerede stressfaktorer.”

Der henvises til bekendtgorelse om psykisk arbejdsmiljo 1406 2020 kap. 3 om
scerlige bestemmelser om enkelte pavirkninger i det psykiske arbejdsmilje: Stor
arbejdsmeengde og tidspres i arbejdet, uklare og modstridende krav i arbejdet og
haje folelsesmeessige krav i arbejdet med borgere.

§ 12. INDSATS MOD ARBEJDSRELATERET VOLD I OG UDEN FOR AR-
BEJDSTIDEN

Der skal i medindflydelses- og medbestemmelsessystemet eller samarbejdssystemet af-
tales retningslinjer for arbejdspladsens samlede indsats for at identificere, forebygge og
héndtere arbejdsrelateret vold i og uden for arbejdstiden, der udeves af personer,
der ikke er ansatte, herunder borgere, jf. vedlagte protokollat ”indsats mod ar-
bejdsrelateret vold og kraenkende handlinger pa arbejdspladsen” (bilag 2).

Det kan vzre tale om fysisk vold eller psykisk vold, i form af trusler eller anden
krzenkende adfzrd, herunder chikane.

I de regioner, hvor der ikke er indgéet en MED-aftale, eller hvor arbejdsmiljearbejdet
ikke varetages af et MED-udvalg, forudsettes indsatsen koordineret med arbejdsmilje-
organisationen.

BEMAZRKNINGER:

Af EU-aftalen mellem de sociale parter fra 2007 om vold og chikane frem-
gdr det, at, "virksomheden ma have en tydelig erkicering, som angiver at
chikane og vold ikke tolereres”.
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§ 13. INDSATS MOD KRANKENDE HANDLINGER, HERUNDER MOBNING
OG SEKSUEL CHIKANE MELLEM ANSATTE

Der skal i medindflydelses- og medbestemmelsessystemet aftales retningslinjer for
arbejdspladsens samlede indsats for at identificere, forebygge og hindtere kraen-
kende handlinger, herunder mobning og seksuel chikane, der udeves mellem ansat-
te og mellem ledere og medarbejdere jf. protokollat om ”Indsats mod arbejdsrela-
teret vold, og kraenkende handlinger pé arbejdspladsen” (bilag 2).

I de regioner, hvor der ikke er indgdet en MED-aftale, eller hvor arbejdsmiljearbejdet
ikke varetages af et MED-udvalg forudsettes indsatsen koordineret med arbejdsmilje-
organisationen.

BEM/ERKNING:
De to retningslinjer kan samles i en retningslinje, der omhandler indsatserne i
bade §12 og §13

§ 14. LIVSFASER
Medarbejderen har ret til at anmode narmeste leder om en livsfasesamtale. Drof-

telsen kan i givet fald finde sted i som en del af medarbejderudviklingssamtalen
(MUS).

BEMZERKNING:

Livsfasesamtalen mellem leder og medarbejder har til formdl at
drofte medarbejderens eventuelle behov - i forbindelse med en given
livsfase - der kan tilgodese begge parter. Det kan fx veere ift. at blive
Sforeelder eller at veere i overgangsalderen.

§ 15. HANDHZAVELSE AF FORPLIGTELSERNE VEDR. AFTALER OM RET-
NINGSLINJER

Stk. 1.

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

BEMAZRKNINGER:
De almindelige regler er at finde i henholdsvis:

o Rammeafiale om medindflydelses- og medbestemmelse §§ 21 og 22

e Aftale om tillidsrepreesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg § 28.
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Stk. 2.

Hvis en af parterne overtreeder retningslinjer aftalt efter § 12, stk. 1, eller hvis der ikke
er opniet enighed om retningslinjer, jf. § 12, stk. 1, og ledelsen efterfolgende ikke op-
fylder forpligtelsen, jf. § 12, stk. 2, gelder reglerne i Rammeaftale om medindflydelse
og medbestemmelse § 20 henholdsvis Aftale om tillidsrepraeesentanter, samarbejde og
samarbejdsudvalg § 29.

§ 16. IKRAFTTRADEN

Stk. 1
Aftalen traeder i kraft 1. april 2026. Aftalen erstatter aftalerne om trivsel og sundhed af
15. september 2015 indgéet mellem RLTN og Forhandlingsfallesskabet.

Stk. 2

Aftalen kan opsiges med opher med 3 maneders varsel til den 31. marts, dog tidligst den
31. marts 2029. Opsigelse skal ske skriftligt.

Kebenhavn, den 2 7 AUG, 2026

For REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN:

-/

For FORHANDLINGSFALLESSKABET:
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REGIONERNES LONNINGS- OG FORHANDLINGSFZALLESSKABET
TAKSTNZAVN

BILAG 1: PROTOKOLLAT OM INDSATS MOD ARBEJDSBETINGET STRESS

Indledning

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

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

Forebyggelse af arbejdsbetinget stress kan forbedre sikkerhed og sundhed og fere til
storre effektivitet. Konsekvenserne heraf kan vare savel gkonomiske, arbejdsmassige
som sociale for virksomheden, arbejdstagerne og for samfundet som helhed. Det er vig-
tigt at tage hensyn til, at de ansatte er forskellige, nir man handterer arbejdsbetinget
stress.

Malsztningen med protokollatet om indsats mod arbejdsbetinget stress er, at:
> @ge opmarksomheden og forstdelsen hos arbejdsgivere, ansatte og deres
representanter om arbejdsbetinget stress

> @ge deres opmarksomhed mht. signaler der indikerer arbejdsbetinget
stress

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

Parterne er enige om, at RLTN og Forhandlingsfallesskabet med dette protokollat har
aftaleimplementeret den europziske aftale *Draft framework agreement on work-related
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 reaktioner eller
funktionssvigt, som er resultatet af den enkeltes folelse af utilstreekkelighed i forhold til
at kunne imedekomme de krav eller forventninger, der er stillet til ham/hende.

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

Stress er ikke en sygdom, men le@ngerevarende udsattelse for stress kan fore til hel-
bredslidelser og kan resultere i reduceret effektivitet pa arbejdspladsen.

Stress, der udspringer af forhold uden for arbejdspladsen, kan lede til 2ndret opforsel og
reduceret effektivitet pa arbejdspladsen. Ikke alle udtryk for stress kan betragtes som
arbejdsrelateret stress. Arbejdsbetinget stress kan forarsages af forskellige faktorer sé
som arbejdsindhold, arbejdets organisering, arbejdsmiljo, darlig kommunikation, osv.

Identificering af problemer skabt af arbejdsbetinget stress

Stressfenomener er meget komplekse. Dette protokollat indeholder derfor ikke en ud-
temmende liste over potentielle stressindikatorer. For eksempel kan hej fravaersprocent,
hyppig personaleomsatning, hyppige personalekonflikter eller klager fra de ansatte vae-
re tegn, der maske indikerer et arbejdsbetinget stressproblem.

For at klarlaegge om der er et problem mht. arbejdsbetinget stress, kan det vaere nedven-
digt at analysere forskellige faktorer sé som:

e arbejdsorganisation og arbejdsprocesser (arbejdstidsfastlaeggelse, graden af
selvsteendighed i arbejdet, samspillet mellem den ansattes kvalifikationer
og de krav som arbejdet stiller, arbejdsmangden osv.),

e arbejdsvilkar og arbejdsmilje (risiko for udszttelse for krenkende adferd,
stgj, varme, farlige materialer osv.),

e kommunikation (usikkerhed med hensyn til: hvad der forventes pa ar-
bejdspladsen, beskaftigelsen eller forestdende forandringer osv.) og

o subjektive faktorer (folelsesmaessig- 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 arbejdsgiverens ansvar at ivarksatte pas-
sende foranstaltninger. Planlaegningen af og gennemforelsen af disse tiltag skal ske med
deltagelse af og i samarbejde med de ansatte og/eller deres reprasentanter.

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 folge af arbejdsbetinget stress i
den udstrakning, dette medferer 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 gennemferes indenfor arbejds-

pladsvurderingsprocessen, gennem separate stresspolitikker og/eller via sarlige tiltag,
der er malrettet identificerede stressfaktorer.
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Forebyggelse, fjernelse eller reduktion af arbejdsbetinget stress

Forebyggelse, fjernelse eller reduktion af arbejdsbetinget stress kan indeholde forskelli-
ge tiltag. Disse tiltag kan vare kollektive, individuelle eller begge dele. De enkelte tiltag
kan gennemfares som specifikke tiltag, der er malrettet ovenfor identificerede stressfak-
torer eller som integreret del af en stresspolitik indeholdende sével forebyggende som
handlingsorienterede tiltag.

Hvis arbejdsgiveren ikke selv rader over den nedvendige sagkundskab skal arbejdsgive-
ren efter LBK nr. 1072 § 12 indhente ekstern sagkyndig bistand med henblik pi at sikre,
at de ansattes arbejdsmiljo til stadighed er fuldt forsvarligt.

Nér retningslinjer er fastlagt og tiltag mod stress er gennemfort, bor disse gennemgés
regelmassigt for, at vurdere om tiltagene stadig er tilstrekkelige og nadvendige. Herun-
der om tiltagene medferer en effektiv udnyttelse af ressourcerne.

Sadanne tiltag kan for eksempel omfatte:

»  Ledelses- og kommunikationstiltag, som eksempelvis: Afklaring af virksomhe-
dens mél og rollen for den enkelte ansatte. Sikring af tilstrekkelig ledelsesstotte
for den enkelte og for teams. Sikre sammenhang mellem ansvar og kontrol over
arbejdet, forbedring af arbejdsorganiseringen og arbejdsprocesserne, arbejdsbetin-
gelser og arbejdsmilje.

»  Efteruddannelse af ledelse og ansatte med henblik pé at sge opmarksomheden og
forstielsen af stress, dets mulige drsager og hvordan man héndterer stress, og/eller
hvordan man handterer &ndringer.

Kgbenhavn, den 15. september 2015

For REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN:
Signe Friberg Nielsen
/ Ole Lund Jensen

For FORHANDLINGSF ZLLESSKABET:

Anders B. Christensen
/ Helle Basse
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REGIONERNES LONNINGS- OG FORHANDLINGSFZALLESSKABET
TAKSTNAEVN

BILAG 2. PROTOKOLLAT OM INDSATS MOD VOLD, MOBNING OG CHIKANE
PA ARBEJDSPLADSEN

1. Indledning
Dette protokollat omhandler regionernes forpligtelser vedrerende identifikation, handte-
ring og forebyggelse af vold, mobning og chikane — herunder seksuel chikane - p4 ar-
bejdspladsen.

Parterne er enige om, at RLTN og Forhandlingsfallesskabet med dette protokollat har
aftaleimplementeret den europaiske aftale “Framework agreement on harassment and
violence at work” indgiet mellem ETUC/CES, CEEP, BUSINESSEUROPE OG
UEAPME 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 uaccep-
tabelt. RLTN og Forhandlingsfellesskabet tager afstand fra alle former for vold, mob-
ning og chikane pa arbejdspladsen. Det er en fxlles opgave for arbejdsgivere og medar-
bejdere at hindtere denne type problemer, som kan have alvorlige sociale og ekonomi-
ske konsekvenser.

Den danske lovgivning' definerer arbejdsgiverens pligt til at beskytte medarbejderne
mod vold, mobning og chikane p3 arbejdspladsen.

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

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

e forekomme blandt kolleger, mellem overordnede og underordnede, medarbejde-
re eller udeves af tredjeparter, sdsom klienter, borgere, patienter, elever, osv.,

e variere fra mindre tilfeelde af krenkende adfzrd til mere alvorlige handlinger,
herunder lovovertraedelser, der kreever indgreb fra offentlige myndigheder.

Vold, mobning og chikane kan potentielt set berere alle arbejdspladser og alle medar-
bejdere, uanset virksomhedens sterrelse, aktivitetsomrade eller ans®ttelsesform. Visse
grupper og sektorer kan dog have en hgjere risiko end andre. I praksis er det ikke alle
arbejdspladser og alle medarbejdere, der bereres af problemet.

2. Formal
Formalet med denne aftale er at;

1 Mest relevant er arbejdsmiljeloven og bekendtgerelse om arbejdets udfarelse med tilhgrende vejledninger
fra Arbejdstilsynet
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e (Jge opmarksomhed og viden blandt arbejdsgivere, medarbejdere og deres re-
prasentanter om vold, mobning og chikane pé arbejdspladsen.

e Give arbejdsgivere, medarbejdere og deres reprasentanter pa alle niveauer nogle
retningslinjer, med henblik pa at identificere, forebygge og handtere problemer
med vold, mobning og chikane p4 arbejdspladsen.

3. 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.
Arbejdsmiljetiltag kan forebygge samt pavirke den vold, mobning og chikane, folk ud-
saettes for.

Vold, mobning og chikane? finder sted, nar en eller flere medarbejdere eller ledere gen-
tagne gange og bevidst udszttes for krankelser, trusler og/eller ydmygelser i arbejdsre-
laterede sammenhange.

Vold, herunder fysisk og psykisk vold, finder sted, nér en eller flere medarbejdere eller
ledere angribes i arbejdsrelaterede sammenhzange.

Vold, mobning og chikane kan udeves af en eller flere personer med det formal eller den
virkning at kraenke en ansats vardighed, hvilket pévirker vedkommendes helbred
og/eller skaber et darligt 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 medvirke til at fastleegge retningslinjer pd omrédet, har regionens gverste
medindflydelsesudvalg til opgave at revidere og overvige de vedtagne retningslinjer
med henblik pa at sikre, at de er effektive bade i forhold til at forebygge problemer og
til at hindtere sagerne, nar de opstar.

Hvis regionen allerede har en politik og procedurer, som lever op til kravene i dette pro-
tokollat, kan regionen pa baggrund af en dreftelse i de overste medindflydelsesudvalg,
beslutte at lade denne vare gaeldende i forhold til protokollatet.

At oge opmazrksomheden om vold, mobning og chikane samt at uddanne ledere og
medarbejdere om det, kan reducere risikoen for vold, mobning og chikane pd arbejds-
pladsen.

En passende procedure for handtering af konkrete sager’ skal bygge pé felgende grund-
laeggende principper:
1. Det er i alle parters interesse at skride frem med forneden diskretion for at be-
skytte alle involveredes verdighed og privatliv.

2 Det engelske begreb “harassment”, pa dansk ="chikane”, er ikke defineret som begreb i dansk arbejdsmiljo-
lovgivning, men indgér dels under begrebet “mobning”, og dels under begrebet “psykisk vold”.

3 Behandling af enkeltsager for sa vidt angér disciplinzrsager og evt. erstatning mv. vil forisat vaere et anlig-
gende for den forhandlingsberettigede organisation.
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2. Der ma ikke videregives oplysninger om den pagaldende sag til parter, der ikke
er involveret i sagen.

Klager skal undersgges konkret og behandles uden ungdigt ophold.

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

Klager ber vare underbygget af udferlige oplysninger.

Falske anklager tolereres ikke og kan medfere disciplinzre tiltag.

Om nedvendigt ekstern bistand.

NS Vn e W

Regionen tager passende skridt overfor den forulempende part.

Regionen tilbyder skadelidte den nedvendige stotte og om nedvendigt hjlp til at vende
tilbage til arbejdet.

5. Voldgift og handhzevelse af forpligtelser
Handhavelsen af forpligtelserne i forhold til indsatsen mod vold, mobning og chikane
er beskrevet i § 13, stk. 2 i Aftale om trivsel og sundhed pa arbejdspladserne.

Kabenhavn, den 15. september 2015

For REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN:
Signe Friberg Nielsen
/ Ole Lund Jensen

For FORHANDLINGSFZAZLLESSKABET:

Anders B. Christensen
/ Helle Basse
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