Sporgeguide til dogninstitutioner for boern og unge

Tips til fremgangsmader for indhentning af data om
psykisk arbejdsmiljo pa degninstitutioner for bern og unge

Safremt du vurderer, at der efter modet med ledelse og arbejdsmiljoorganisa-
tion er brug for yderligere oplysninger kan det vere en god ide at aftale at
gennemfore gruppesamtaler med udvalgte medarbejdere og foretage en rund-
gang pa virksomheden for at komme i snak med flere af medarbejderne.

e Planleg meoder med medarbejdere pa et tidspunkt, der er passende for
dem, hvor de har tid til rddighed for samtaler med Arbejdstilsynet.

o Undersog om det er muligt at deltage i personalemeder som allerede er
planlagt.

e Ver til stede pa institutionen med henblik pa at tale med medarbejdere og
fa et generelt indtryk af medarbejderes arbejdssituation og krav i deres
hverdag. Herunder fa en fornemmelse af den mélgruppe der arbejdes med




Sporgeguide til dogninstitutioner for boern og unge

Indledning
Praesentér tilsynet med psykisk arbejdsmilje.

Ved risikobaserede tilsyn kan man sige Vi skal
(bl.a.) tale om jeres psykiske arbejdsmilje, da psy-
kisk arbejdsmiljo er et af de emner, der altid skal
sporges ind til, ndr Arbejdstilsynet gennemforer et
risikobaseret tilsyn”.

Indledende spargsmal
Disse spergsmél kan benyttes til at fa en samtale i
gang om psykisk arbejdsmilje.

Start med generelle spergsmal til virksomheden.

Fx: Vil I forteelle lidt om

e hvadI laver?

e hvilken malgruppe I arbejder med?

e hvordan institutionen er opbygget: hvilke afde-
linger har 1?, hvordan arbejder de sammen?, og
supplerer de hinanden?

Sperg herefter ind til, om virksomheden har for-
holdt sig til det psykiske arbejdsmiljo i virksomhe-
dens APV. Er dette tilfeldet, kan spergeguiden
benyttes som inspiration til at sperge uddybende ind
til hvordan virksomheden har forholdt sig til det
psykiske arbejdsmilje i APV’en. Hvis virksomhe-
den ikke har forholdt sig til det psykiske arbejds-
milje i APV’en, kan spergeguiden benyttes til at
afklare, om der er problemer i det psykiske arbejds-
milje.

Spergsmal: APV

e Har I forholdt Jer til det psykiske arbejdsmilje i
Jeres APV?

e Har I fundet problemer? Hvilke?

o Hvad har I gjort for at afhjelpe problemerne?
Sperg efter en beskrivelse

Ovrige indledende sporgsmal:

e Hvordan trives I her? Trives I?

e Erdet et godt sted at arbejde? Prov at beskrive,
hvorfor du/I oplever det sadan?

e Har man det godt her?

e Hvad er det for opgaver, I har lige nu?

Prassentation af risikofaktorer, der vil blive

spurgt ind til

I forhold til det psykiske arbejdsmilje vil vi sperge

til folgende emner:

e Stor arbejdsmangde

e Hoje folelsesmassige krav ved arbejde med
bern og unge med svare problemer

e Vold. trusler og traumatiske haendelser

e Skiftende arbejdstider og natarbejde

Desuden vil vi sperge narmere ind til mobning og
seksuel chikane, hvis vi far oplysninger om, at dette
er et problem i virksomheden.

Forholdene kan generelt veere vaesentlige problemer
ijeres branche. De er alle (p& ner mobning og sek-
suel chikane) beskrevet i branchens vejviser.

Hvordan har I arbejdet med disse forhold, fx i jeres
arbejdspladsvurdering?

(bed om at se APV)

(Kortleegning, vurdering, handlingsplan, opfelg-
ning, sygefraveer)

Forhold, der generelt kan tyde pa et darligt
psykisk arbejdsmiljo

Er det jeres indtryk, at der er medarbejdere, der for-
lader virksomheden pé grund af belastninger i det
psykiske arbejdsmilje? Har I en stor udskiftning i
personalegruppen?

Er det jeres vurdering, at der er fraveer, som skyldes
forhold i arbejdet, fx stress og darligt psykisk ar-
bejdsmilje?

Er der sket forandringer i sygefravaeret indenfor det
sidste ar? (bed. evt. om statistik)

Er det jeres indtryk, at der er konflikter pa virksom-
heden, som skyldes belastninger i arbejdet, fx stress
og stor arbejdsmangde?

Hvis der forekommer konflikter, sperg neermere ind
til, om konflikterne har karakter af mobbehandlin-
ger, herunder seksuel chikane.

Spoergsmal til risikofaktorerne

Afsluttende spargsmal

Er der andre forhold i Jeres psykiske arbejdsmiljo,
vi ikke har talt om?

Er der andre, det kunne vare relevant for Arbejds-
tilsynet at tale med?



Risikofaktor:
Stor arbejdsmasngde

Forekomst

Arbejdet pa dogninstitutioner er som ud-

gangspunkt kendetegnet ved folgende

(grund)vilkar:

® Den daglige arbejdsmeengde er typisk
uforudsigelig

® Ansvar for born og unge

Kan | generelt na det, der forventes
af Jer i forhold til malsastninger for
arbejdet?

Gaelder det alle medarbejdere eller
er der szerligt udsatte grupper/med-
arbejdere?

Sperg ind til hvem, hvor, hvor ofte

Over hvor lang tid har arbejdspres-
set staet pa:

Er der udsigt til at det fortszetter?
[1Ja

Arbejdet er kendetegnet ved:

m bern/unge med serlige fysiske/psyki-
ske problematikker

m inhomogen gruppe af bern/unge med
modstridende behov (fx bern/unge
med forskellige typer af
problemer/handicaps eller bern/unge
pa meget forskelligt udviklingstrin)

®m born og unge med misbrugsproblemer

serligt vanskelige arbejdsopgaver (fx

vanskelige samtaler med foraeldre)

utilstraekkelig bemanding i forhold til

arbejdet med malgruppen

konstant at ’vare pa”

mange administrative opgaver

mange praktiske opgaver

hyppige spidsbelastninger

mange forstyrrelser (fx fra kolleger

med behov for hjzlp)

utilstreekkelig mulighed for aktiviteter

med bernene/de unge

®  modstridende krav/forventninger (fra
fx ledelsen, , kommune, foreldre, ek-
sterne paedagoger, lerere og socialrid-
givere m.fl.)

m hgje krav til dokumentation af arbej-
det

= andet

Hvad mener | arsagen er til den
store arbejdsmeaengde?

Forebyggelse

Hvordan sikrer I, at den enkeltes arbejdspres ikke er for stort?
Giv et eksempel. Virker det?

Hvordan far medarbejderne hjzelp og stotte i arbejdet af

leder og kolleger?

B jevnlig dialog med leder, hvor der skabes overblik over opgaver

B prioritering af opgaver generelt og ved akut personalemangel

B hensigtsmassig fordeling af opgaver i forhold til opgavetyngde og svaerheds-
grad

®  Kklare forventninger til arbejdet herunder hvordan medarbejderne skal forholde

sig til krav fra kommune, foreldre, eksterne padagoger, lerere og socialradgi-

vere m.fl.)

sikres abenhed og dialog om belastninger i arbejdet (fx pa personalemeder og

ved supervision)

funktionsbeskrivelser

nedvendig information for at kunne udfere arbejdet

anerkendelse for udfert arbejde

vikardaekning/vikarkorps

klare visitationskriterier

feelles peedagogisk tilgang

dialog med forzeldre, eksterne paedagoger, lerere og socialradgivere m.fl. om

forventninger

retningslinier for handtering af klager over medarbejdere

B klar udmelding til omverdenen om serviceniveau

Hvordan har medarbejdere indflydelse pa planleegning, prioritering og
udfgrelse af deres eget arbejde?
Har medarbejdere fx indflydelse pa:
B mengden af arbejde

pauser

hvad medarbejderne laver

hvilke arbejdsmetoder de anvender
raekkefolgen af opgaver

hvem de arbejder sammen med
vagtplaner

maélsatninger for arbejdet

Opnas indflydelse fx ved:

B jevnlige moeder (fx personalemeder, teammeder)

B teamorganisering

B javnlig dialog med leder om eget arbejde og egne arbejdsopgaver
B andet

Hvilken form for lebende instruktion, oplzering og uddannelse i forhold til
arbejdsopgaverne tilbydes medarbejdere:

B systematisk oplering og uddannelse i forhold til malgruppens problematikker
m tilstraekkelig oplering og uddannelse 1 [T-systemer

Er der andet der medbvirker til at mindske belastningen?

Arbejdsmaessige konsekvenser

Er der nogen af disse typiske konsekvenser af stor ar-

bejdsmaengde | kan genkende?

m  malsetninger folges ikke/kan ikke folges
m opgaver, der skal laves, bliver ikke lavet (hangepartier).

Fé konkrete eksempler
= hejt arbejdstempo gennem hele dagen

Ikke muligt at holde pauser

meget overarbejde

ikke muligt at afspadsere

klager fra parerende m.fl. (omsorgssvigt)
konflikter med beboere

vold og trusler

mobning

andet




Risikofaktor: Hgje folelsesmaessige krav ved arbejde med
barn og unge med svaere problemer

Forekomst

Arbejdet pa dogninstitutioner for
barn og unge er som udgangspunkt
kendetegnet ved folgende (grund)vil-
kar:

Krav til indlevelse og indfoling
Krav om at handtere egne folelser
og reaktioner

Krav om at have overblik

Krav om at veere pd forkant med
situationen

Krav om at handtere andres folel-
ser

Krav om teet samarbejde med kol-
leger

Ansvar for born/unge

Arbejdet er uforudsigeligt

Arbejdet er kendetegnet ved:

inhomogen gruppe af bern/unge
med modstridende behov (fx
bern/unge med forskellige typer
af problemer/handicaps eller
bern/unge pa meget forskelligt ud-
viklingstrin)

bern og unge med misbrugspro-
blemer

serligt vanskelige arbejdsopgaver
(fx vanskelige samtaler med for-
ldre)

bern/unge med serlige
fysiske/psykiske problematikker
maélgrupper med hej grad af af-
hangighed af hjelp og stette fra
medarbejdere

konflikter og “folelsesudbrud” er
en daglig del af arbejdet
omfattende samarbejde med paro-
rende

mistanke/viden om incest
uforudsigelighed

kommunikation med bern/ unge
og parerende, der ikke taler dansk
der arbejdes ofte under tidspres
andet

Hvad mener |, at arsagen er til de
hgje folelsesmeaessige krav i ar-
bejdet?

Forebyggelse

Hvordan sikrer |, at arbejdet med barn/unge ikke bliver en for stor
belastning? Virker det?

Hvordan far medarbejdere hjeelp og stotte i arbejdet fra leder og kolleger?
m information om de enkelte bern/de unge ved modtagelse, ved nyansattelse eller
vikararbejde

overlap/overlevering ved vagtskifte

muligheder for sparring med kolleger i det daglige

sparring med leder og kolleger om svare bern/unge/situationer

skriftlige handleplaner i forhold til det enkelte barn/unge

evaluering af effekten af arbejdet (fx ved at folge bernene/de unge nogle ar efter de
har forladt institutionen)

systematisk og regelmaessig intern/ekstern supervision

feedback og anerkendelse fra kolleger og ledere

klare malsetninger for arbejdet (hvornar arbejdet er gjort godt nok)

klare og realistiske succeskriterier for arbejdet

feelles pedagogisk tilgang

tolkebistand ved arbejde med bern/unge og parerende der ikke taler dansk

klar udmelding til omverdenen om serviceniveau

andet

Hvordan har medarbejdere indflydelse pa planlagning, prioritering og
udfgrelse af deres eget arbejde?

Har medarbejdere fx indflydelse pa:

m mangden af arbejde

pauser, herunder mulighed for at kunne traekke sig tilbage
fordeling af opgaver

hvilke arbejdsmetoder de anvender

raeckkefolgen af opgaver

hvem de arbejder sammen med

opgavens udforelse

malsatninger for arbejdet

andet

Opnas indflydelse fx ved:

jeevnlige meder (fx personalemeder teammeder)

teamorganisering

information om rammer, vilkar og forvaltningskrav

jevnlig dialog med leder om eget arbejde og egne arbejdsbetingelser
andet

Hvilken form for Igbende instruktion, oplaering og uddannelse i forhold til
arbejdsopgaverne tilbydes medarbejdere?

m systematisk oplaring ift. de enkelte bern og unge og mélgruppen
efteruddannelse ift. mélgruppen

kendskab til institutionens/afdelingens malsatning

kendskab til den paedagogiske tilgang

andet

Er der andet der medvirker til at mindske den fglelsesmaessige belastning?

Arbejdsmaessige konsekvenser

Er der nogen af disse typiske konsekvenser af arbej-
det med boern og unge | kan genkende?

klager fra parerende m.fl.

tab af engagement
udviklingsarbejde er géet i sta
maélsetninger folges ikke

m barnets/den unges problemer betragtes som ’eneste’ arsag
til vold og trusler

® mobning

® andet

konflikter med og modstand fra beboerne




Risikofaktor:

Vold, trusler og traumatiske haendelser

Forekomst

Udsaettes medarbejdere for
vold og trusler?

(sperg til virksomhedens egen regi-
strering og anmeldte episoder med
vold og trusler)

Antal episoder med vold og trusler
(inden for det sidste ar):

Sperg ind til hvem, hvornar, hvor
og hvor ofte.

Hvilke former for vold og trus-

ler bliver medarbejdere udsat

for?

m overfald eller anden fysisk vold
(spark, slag, spyt mm)

m trusler om vold eller anden tru-
ende

m adferd, fx kreenkelse af person-
lige fysiske graenser

m trusler mod medarbejderes sik-
kerhed

m verbale krenkelser,chikane, dis-
kriminerende udsagn

m  konflikter og slagsmal ber-
nene/de unge imellem (herunder
eksterne)

m  hervaerk mod medarbejderes
ejendele

m selvbeskadigelse, herunder
bern/unge, der skarer i sig selv,
alvorlige/helbredstruende spise-
forstyrrelser

m dodsfald blandt institutionens
bern/unge, selvmord og selv-
mordsforseg

= andet

Forekommer vold i situationer
hvor der er alenearbejde?
[J Ja

Arbejdet er kendetegnet ved:

m  beboere er pavirkede af alkohol
eller stoffer

m bern/unge er psykisk syge (psy-
kotiske)

m der arbejdes under tidspres

= andet

Forebyggelse

Hvordan sikrer |, at vold og trusler begraenses mest muligt?
Giv et eksempel. Virker det?

Har I en plan for, hvordan | handterer vold, trusler og traumatiske heendelser
(herunder ogsa fx slagsmal, selvbeskadigelse og dedsfald)? Hvad indehol-
der planen?

Hvordan sikrer | at medarbejderne kender planen og at planen falges?

Hvordan handterer | vold, trusler og traumatiske haendelser for, under og

efter haendelser?

For

m definition af fysisk og verbal vold

m uddannelse — konflikthdndtering, kommunikation, psykisk forstehjelp

m hensigtsmassige retningslinier for alenearbejde

m instruktion i hvordan man skal forholde sig ved konflikter og slagsmal bern/unge

imellem

instruktion i hvordan man skal forholde sig ved det/den enkelte truende og aggres-

sive barn/unge (fx “individuel APV™)

m fzlles paedagogisk tilgang

m felles holdning til hvilken adfaerd fra bern/unge som er acceptabel og hvordan der
arbejdes pé at begreense uacceptabel adferd

m planlegning af arbejdet ift. voldsrisiko

m parerendesamarbejde mhp.falles indsats for at nedbringe vold fra barnet/den unge

m samarbejdet med péarerende (fx at der deltager to medarbejdere ved svare samtaler,
at svaere samtaler foregar pa institutionen, at serlige krav fra parerende gar via lede-
ren)

= “ambulancetjeneste” med liste over udvalgte kolleger, der skal stette den enkelte
medarbejder, hvilke parerende/venner til den medarbejderen, der skal ringes til i til-
feelde af voldsomme handelser

m systematisk og regelmassig supervision

Under og umiddelbart efter

m ledelsesmessig stotte (hvem gor hvad?, hvem kontaktes?)

m psykisk forstehjelp (kendskab og anvendelse)

m debriefing (personalegruppe i feellesskab gennemgar den voldsomme handelse efter
bestemt metode)

Opfelgning pa lzengere sigt

registrering af heendelser

professionel krisehjaelp

undersggelse og analyse i SiO mhp. forebyggelse

supervision

ledelsesmassig stotte (fx telefonisk kontakt, tilbageslusning til arbejdspladsen)
Anmeldelse til Arbejdstilsynet

Tekniske foranstaltninger og indretning

m hensigtsmessige tekniske foranstaltninger (fx telefoner, alarmer, videoovervagning)
m hensigtsmassig fysisk indretning i forhold til risikoen for traumatiske haendelser
(flugtveje, gangarealer, rumsterrelser i forhold til antal personer og rumindretning)

Er der andet der medvirker til at mindske belastningen af vold, trusler og
traumatiske haendelser?

Arbejdsmaessige konsekvenser

der nogle af disse typiske konsekvenser af vold, trus-
ler og traumatiske haendelser som | kan genkende?

® “angst” i organisationen

m Tarzansyndrom — holdning om at voldsrisikoen ma man

leve med.
= mange magtanvendelser

mange konflikter mellem personale og bern/unge

dérligt omdemme

m Dbarnets/den unges problemer betragtes som ’eneste’ arsag
til vold og trusler

= tab af engagement

= andet




Risikofaktor:

Skiftende arbejdstider og natarbejde

Forekomst

Arbejdet er ofte kendetegnet ved folgende

grundvilkar:

® Der forekommer skiftearbejde

® Krav til opmeerksomhed

® Krav om ansvarlighed i forhold til
andre menneskers sikkerhed

® Krav om kontakt med borgere

Hvordan er skiftearbejdet tilrette-
lagt?
Fa udleveret turnus/vagtplaner

Hvor mange har skiftende ar-bejds-
tider, der géar ind i nattetimerne (kl.
22-05)?

Hvor mange har skiftende arbejdsti-
der, der ikke gar ind i nattetimerne?

Arbejdet er kendetegnet ved:

= Der er medarbejdere, der har flere
nattevagter (arbejde som helt eller
delvis er placeret tidsrummet 22-5) i
treek. Hvor mange: __

= Der er tidligt morgenarbejde
(for kl. 6)

Har I folgende belastende krav i arbej-

det:

m Farligt arbejde, herunder arbejde, der
er forbundet med risiko for ulykker,
fx vold?

m  Krav om at arbejde i konstant hejt
tempo?

Forebyggelse
Hvordan sikrer | at skiftearbejdet er tilrettelagt hensigtsmaessigt ift.
Arbejdsmiljoet?

Der er ingen dag- eller aftenarbejde, der er lengere end 9 timer

Der forekommer ikke natarbejde af mere end 9 timers varighed

Der er ingen medarbejdere der har flere end 4 nattevagter

Der er ingen arbejdsuger over 48 timer (ver obs. pa at en “arbejdsuge” kan
starte midt i ugen)

Der folger en friperiode efter natarbejde, som er sé lang at sevnmangel kan
indhentes

Arbejdet er tilrettelagt i medursturnus (dvs. skift fra dag til aften til nat)

Der er som hovedregel lange friperioder mellem vagterne (mere end 11 timer)
Medarbejdere har mindst et ugentligt fridegn i slutningen til en hvileperiode,
eller et kompenserende fridegn i tilslutning til sdvel daglig hvileperiode som
andet fridegn, séledes at perioden mellem to fridegn ikke overstiger 12 degn
Der er ingen overtradelser af 11-timers reglen

Vagterne er tilrettelagt, s medetidspunkter er nogenlunde ens

Medarbejdere kender deres arbejdstider i god tid (fx 1 méaned inden)

Der forekommer sjaldent &ndringer i vagtplaner

Afvigelser fra planlagte arbejdstider varsles i god tid

Andet

Hvordan har medarbejdere indflydelse pa tilretteleeggelse af
skiftearbejdet?

Placeringen af den enkeltes arbejdstider

Principper for planleegning af arbejdstider

Principper for pauser

Arbejdstider og vagtplaner er fleksible, s& der er god mulighed for at bytte vag-
ter (dog ikke sa fleksibel at planen bliver meget uforudsigelig)

Opnis indflydelse fx ved:

Jeevnlige moder, hvor alle har mulighed for at fa indflydelse pa vagter mv.
Teamorganisering og selvstyring i forhold til planleegning af arbejdstider
Individuelle ensker tilgodeses

Findes der andre former for forebyggelse?

Medarbejdere er grundigt informeret om de mulige helbredsmeessige konse-
kvenser af skiftearbejdet

Medarbejdere tilbydes helbredskontrol inden de begynder beskaeftigelse med
natarbejde og derefter inden for regelmassige tidsrum pa mindre end 3 ér

Er der andet, der modvirker skader som folge af skiftende arbejdstider og nat-
arbejde?

Arbejdsmaessige konsekvenser

Er der nogen af disse typiske konsekvenser af

skiftarbejde | kan genkende?
m  Udtalt treethed
Svert ved at holde sig vagen

[

m Problemer med opmerksomhed og forleenget reaktionstid

m  Episoder med vold og trusler, der optrappede som folge
af, at medarbejderne var traette, uoplagte, irritable mv.

® Andet




Risikofaktor: Mobning og seksuel chikane

(Spergsmal stilles kun, hvis der er oplysninger om, at der foreckommer mobbehandlinger)

Forekomst

Mobning defineres pd folgende made:

® FEn eller flere personer regelmeessigt og over leengere tid — eller gen-
tagne gange pd grov vis — udscetter en eller flere andre personer for
kreenkende handlinger

® Personen opfatter handlingerne som sdrende eller nedverdigende.

® Personen er ikke i stand til at forsvare sig effektivt imod de kreenkende
handlinger

Drillerier, der af begge parter opfattes som godsindede eller enkeltstdende
konflikter, er ikke mobning.

Seksuel chikane defineres pad folgende made:

® FEn eller flere personer regelmeessigt og over leengere tid — eller gen-
tagne gange pd grov vis — udscetter en eller flere andre personer for
uonskede handlinger af seksuel karakter

® Personen opfatter handlingerne som kreenkende.

NB! Ved risikofaktoren mobning og seksuel chikane er der tale om forhold
internt pd arbejdspladsen. Oplever medarbejderen mobning og seksuel
chikane fra brugere er der tale om forhold under risikofaktoren “vold,
trusler og andre traumatiske heendelser”.

Er der problemer med ubehagelige drillerier?
Er der eksempler pa mobning eller seksuel chikane?

Hvordan kommer mobning til udtryk (mobbehandlinger)?

Sarende bemarkninger

Skaeldud og latterliggerelse

Bagtalelse eller udelukkelse fra det sociale og faglige feellesskab

Usaglig fratagelse eller reduktion af ansvar og arbejdsopgaver

Fysiske overgreb eller trusler herom

Usaglig nedvurdering af ofrenes job, deres arbejdsindsats eller deres

kompetence

Krankende telefonsamtaler

m Nedvurdering eller umyndiggerelse, fx pa grund af alder, ken, religion,
nationalitet og seksualitet.

= Fjendtlighed eller tavshed som svar pa spergsmal eller forseg pa samtale

= Andet

Hvordan kommer seksuel chikane til udtryk (seksuelt kreenkende
handlinger)?

m Uenskede bereringer

Uenskede verbale opfordringer til seksuelt samkvem

Uenskede sjofle vittigheder

Uvedkommende foresporgsler om seksuelle emner.

Andet

Hvor leenge har det staet pa?
Hvor ofte er det foreckommet?
Er det fortsat aktuelt?

Hvem er involveret?:
[J Ledelse til medarbejder
[1 Medarbejder til leder

[] Medarbejder til medarbejder
[] Leder til leder

Hvad mener | er arsagen til, at mobning/seksuel chikane
Forekommer i virksomheden?

Forebyggels
Spergsmal omkring forebyggelse stilles kun
ved konstaterede problemer.

Hvordan har | handteret episoder omkring

mobning eller seksuel chikane?

m  Aktiv handling for at stoppe mobningen (fx
ledelsesmaessig fokus, konflikthandtering, evt.
brug af sanktioner).

m Brug af rddgivning/magling

m Tilbyde medarbejdere psykisk krisehjaelp

Hvordan forhindrer | at mobning eller sek-

suel chikane forekommer igen?

m Virksomheden har en klar politik om at fore-
bygge mobning og seksuel chikane.

Politikken indeholder fx:

m definition af mobning og seksuel chikane,
herunder at der tages udgangspunkt i offerets
oplevelse.

m klare holdninger og vaerdier om at mobning/
seksuel chikane ikke kan accepteres.

m beskrivelse af hvilke handlinger, der er uac-
ceptable

m klare retningslinier for sanktioner ved mob-
ning og seksuel chikane

m beskrivelse af ledelsens forpligtelse til at
stoppe mobning og tilleb til mobning

m beskrivelse af pligt til at reagere, nar man er
vidne til mobning

m retningslinier for handtering af konkrete epi-
soder (fx hvem man gar til, hvem der gor
hvad).

m beskrivelse af mulighed for anvendelse af bi-
sidder ved svare samtaler

m beskrivelse af medarbejderes mulighed for hen-
vendelse til sikkerheds- og tillidsrepreesentant

m beskrivelse af hvordan konflikter handteres, sa
de ikke gar fra at veere faglige til personlige

m Klare retningslinjer for, hvor medarbejdere
kan klage og fa radgivning i tilfeelde af mob-
ning og seksuel chikane

®  Andet

Ovrige tiltag

m dialog mellem medarbejder og ledelse om
hvordan man omgas hinanden pa arbejdet, og
hvordan man undgar at nogle oplever sig kraen-
kede

m uddannelse af ledelse og sikkerheds-reprasen-
tanter til at hdndtere mobning og seksuel chi-
kane

m involvering af medarbejdere og deres reprae-
sentanter i risikovurdering og forebyggelse af
mobning

m andet

Arbejdsmaessige konsekvenser

m langvarigt sygefraveer som kan tilskrives konflikter eller

Er der nogen af disse typiske konsekvenser af mob- mobning

ning og seksuel chikane | kan genkende? m nogle medarbejdere kommer aldrig til orde
= medarbejdere har sveert ved at arbejde sammen m klikedannelser

= negativ stemning = andet




