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1. INDLEDNING

Denne vejledning har til formal farst og fremmest at beskrive og fastsaette rammerne for
den organisation i Forsvaret, der skal yde radgivning om og vejlede i, hvordan kreenkende
adfeerd handteres og forebygges. Organisationen for Personlig Radgivning, der blev opret-
tet i efteraret 2004, skal bidrage til, at kreenkende adfeerd handteres ansvarligt, passende
0og med respekt for de involverede personer.

Alt personel ansat i Forsvaret samt veernepligtigt personel er omfattet af denne vejledning.

Etableringen af Forsvarets Organisation for Personlig Radgivning aendrer ikke ved, at det
grundlaeggende er et ledelsesansvar at handtere kraenkende adfeerd. Organisationen for
Personlig Radgivning er alene et tilbud om rad og vejledning til Forsvarets chefer, ledere
og gvrige medarbejdere. Der kan saledes ikke inden for organisationens rammer treeffes
afgarelser eller paleegges sanktioner.

Vejledningen betragtes som et dynamisk papir, som det kan veere ngdvendigt fremover at
justere i forhold til de praktiske erfaringer, organisationen genererer.

Organisationen for Personlig Radgivning skal operere inden for et omrade, hvor lovgivnin-
gen i visse tilfaelde kan saette ganske sneevre greenser for dens raderum, og hvor organi-
sationen utilsigtet kan komme i konflikt med de hensyn, som den pageeldende lovgivning
varetager. Det geelder f.eks. i relation til forvaltningsloven, offentlighedsloven, persondata-
loven, straffeloven, retsplejeloven samt den militeere straffelov, retsplejelov og disciplinar-
lov m.fl. Erfaringerne i relation til disse vanskelige snitflader er et af de aspekter, der i seer-
lig grad skal ofres stor opmaerksomhed i forhold til fremtidige justeringer.

Det skal pointeres, at vejledningen ikke har til formal at beskrive strafferetslige eller
disciplinarmaessige konsekvenser af kreenkende adfeerd.

1.1. Malgruppen for vejledningen
Den primaere malgruppe for vejledningen er radgiverne i organisationen. | forhold til denne
malgruppe er formalet med vejledningen

e at fastsaette rammerne for organisationens praksis,

e at skabe overblik over radgivernes handlemuligheder, nar de bliver kontaktet i for-
bindelse med kreenkende adfeerd, og

e at skabe overblik over de handlemuligheder, radgiverne kan anbefale andre.

Den sekundaere — men i hgj grad vigtige — malgruppe er Forsvarets chefer og ledere, som
skal kende til organisationen, hvordan den arbejder, hvilkken kompetence den har, samt
hvilken stgtte de kan hente der. De skal desuden kende til deres egen rolle i forhold til or-
ganisationen, herunder de handlemuligheder, der bliver beskrevet som deres i vejlednin-
gen.

1.2. Vejledningens indhold
Nedenfor vil indholdet i vejledningens hovedafsnit kort blive beskrevet.

| andet afsnit redeggres der kort for baggrunden for udarbejdelsen af denne vejledning.
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| tredje afsnit redegeares der for, hvad der inden for denne vejlednings rammer forstas ved
kreenkende adfeerd. Denne afgraensning af begrebet fastseetter det omrade, Organisatio-
nen for Personlig Radgivning har kompetence til at radgive og vejlede inden for.

| vejledningens fjerde afsnit beskrives de vaesentligste dele af det bestemmelsesgrundlag,
der definerer grundlaget for Organisationen for Personlig Radgivning.

| femte afsnit beskrives Organisationen for Personlig Radgivning, herunder dens organisa-
toriske placering i Forsvaret, ligesom der redeggres for dens sammensaetning og aktivite-

ter samt begraensninger og pligter. Endelig vil organisationens enkelte elementer blive be-
skrevet for sa vidt angar fysisk og organisatorisk placering, opgaver m.m.

| sjette afsnit vil de processer og metoder, der kan bringes i anvendelse, nar der forekom-
mer kreenkende adfeerd i Forsvaret, blive beskrevet.

| syvende afsnit vil det blive beskrevet, hvilke tilbud der er til personel, som er tjenestegg-
rende udenfor Danmarks graenser. Det vil sige tilbuddet til besaetninger pa de sejlende
enheder, enheder udsendt i internationale operationer og personel tjenesteggrende i inter-
nationale stabe.

2. BAGGRUNDEN FOR VEJLEDNINGEN

| dette afsnit skal der kort redeggares for, hvad baggrunden for udarbejdelsen af denne vej-
ledning er.

Den 7. maj 2003 fik Forsvarskommandoen overdraget resultatet af en undersggelse af
omfanget og arten af kenskreenkende adfeerd i Forsvaret. Undersggelsen viste, at kvin-
derne i Forsvaret i stort omfang blev udsat for kenskreenkende adfeerd, ligesom andre
former for kreenkende adfaerd var udbredt®.

Resultatet af undersggelsen blev af Forsvarskommandoen betragtet som uacceptabelt og
et udtryk for ubalance i det psykiske arbejdsmiljg samt som et tegn p4, at der skal gares
en ekstra indsats overfor kreenkende adfaerd i generel forstand. Det blev derfor besluttet at
udarbejde denne vejledning i handtering af kreenkende adfeerd samt implementere Orga-
nisationen for Personlig Radgivning.

Alt personel i Forsvaret skal kunne feerdes i et sikkert og sundt arbejdsmiljg. Med et sikkert
og sundt arbejdsmiljg teenkes pa et miljg, der er fri for skadelige pavirkninger af det fysiske
og psykiske milja.

Kulturen i organisationen, der pavirker det psykiske arbejdsmiljg, ma ikke undergrave per-
sonlig integritet og kompetence. Bade chef, leder og medarbejder forventes at udvise en
adfeerd, der understgtter og bidrager til, at der skabes et sundt og godt arbejdsmiljg.

! Jf. Forsvarsakademiets rapport "Kenskraenkende adfzaerd i forsvaret” (maj 2003), Bente @hrstrem, Jgrgen
Eriksen og Louise Knudsen.
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3. BESKRIVELSE AF VEJLEDNINGENS KERNEOMRADE

| dette tredje afsnit af vejledningen afgreenses, hvad der inden for denne vejlednings ram-
mer forstas ved kreenkende adfeerd. Derved beskrives det omrade, som Organisationen
for Personlig Radgivning har kompetence til at radgive og vejlede indenfor.

Nedenfor beskrives en raeekke adfeerdsformer, som tiisammen giver et billede af indholdet i
begrebet "kraenkende adfaerd”?. | begrebet "kraenkende adfzserd” indgar savel den form for
kreenkende adfeerd, der har kannet som sit omdrejningspunkt, som den, der ikke har det.

3.1. Kreenkende adfeerd
Organisationen for Personlig Radgivning har kompetence til at radgive og vejlede i forbin-
delse med henvendelser, der vedrgrer kreenkende adfaerd.

Nar en person henvender sig til Organisationen for Personlig Radgivning, er det denne
persons opfattelse og beskrivelse af situationen, der danner grundlag for en beslutning
om, hvorvidt henvendelsen kan handteres inden for denne vejlednings rammer.

Ved kraenkende adfeerd forstas iseer nedenstaende adfeerdsformer. Opmaerksomheden
henledes imidlertid pa, at listen over adfaerdsformer, der falder ind under begrebet "kraen-
kende adfeerd”, ikke er udtgmmende.

Feelles for nedenstaende former for adfserd er, at for at vaere kreenkende skal adfserden
veere ugnsket.

Rovmobning?
e Seksuelt orienteret kreenkende adfeerd

Seksuelt orienteret kreenkende adfaerd er ugnsket adfeerd af seksuel karakter, der

har til formal eller fglge, at kvinders eller maends vaerdighed kraenkes.

Den seksuelle adfeerd kan veere af
o fysisk art (f.eks. kys eller bergring), eller af
o verbal art (f.eks. seksuelle kommentarer eller forslag) eller af
o visuel art (f.eks. forevisning af seksuelle billeder for den pageeldende eller

aktiviteter, hvor andre bliver ufrivillige tilskuere til seksuel adfeerd sd som
striptease og pornofilm m.m.).

2 Begrebet "kgnskraenkende adfeerd” - som det kendes fra undersggelsen af omfanget og arten af
kanskreenkende adfeerd - bliver ikke anvendt.

% | Arbejdstilsynets vejledning ”"D.4.2. - Mobning og seksuel chikane” defineres rovmobning p& fglgende ma-
de: "Der er tale om rovmobning, nar ofrene ikke har gjort noget, som kan fremkalde "mobbernes” adfeerd.
Det kan fx veere tilstreekkeligt, at ofrene tilharer en bestemt minoritetsgruppe pa arbejdspladsen, fx pa grund
af deres kan, alder eller etniske oprindelse. | forbindelse med rovmobning er der saledes typisk tale om, at
ofrene har en seerlig udsat position pa arbejdspladsen og derfor udpeges som syndebukke.” (At-vejledning
D.4.2., marts 2002, s. 1)
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Den seksuelle adfeerd er kreenkende, hvis den er karakteriseret ved et eller flere af
felgende forhold:

o Adfeerden er stadende og greenseoverskridende for den/de pagaeldende,

o adfeerden skaber et skreemmende, fjendtligt, ydmygende eller forstyrrende
arbejdsklima for den/de pageeldende,

o den, der udgver adfaerden, lader den reaktion, der kommer pa adfeerden (af-
visning eller accept), danne grundlag for beslutninger, som pavirker den/de
pageeldende negativt, og/eller

o adfeerden indbefatter anvendelse af tvang overfor den pageeldende.

e Diskrimination
Diskrimination er adfeerd, der gar forskel pa folk p.g.a. deres kan, alder, hudfarve,
religion, politisk anskuelse, seksuel orientering, national, social eller etnisk oprindel-
se eller andet.

Adfeerden kan veere

o direkte i tilfeelde, hvor udelukkelse, begraensning eller fortrinsstilling af en
medarbejder begrundes i dennes kan, seksuelle orientering, hudfarve m.m.,
eller

o indirekte i tilfeelde, hvor en tilsyneladende neutral praksis farer til udelukkel-
se, begraensning eller fortrinsstilling af personer af et bestemt kan, seksuel
orientering, etnisk oprindelse m.m. Det gaelder dog kun, hvis denne praksis
ikke kan begrundes i andre objektive krav.

Konfliktmobning?*

e Mobning
Mobning er adfeerd, der har til formal eller falge at underminere et menneskes eller
en gruppe af menneskers veerdighed og selvrespekt. Dertil kommer, at

o der skal veere tale om regelmaessige overgreb gennem laengere tid, og/eller

o styrkeforholdet mellem mobber og offer skal veere preeget af oplevet eller reel
ubalance, som gar det vanskeligt for offeret at forsvare sig.

* | Arbejdstilsynets vejledning "D.4.2. — Mobning og seksuel chikane” defineres konfliktmobning p& fglgende
made: "Konfliktmobning er resultatet af en ulast konflikt mellem to eller flere parter p& arbejdspladsen. Der
kan fx opsta konflikter omkring arbejdets organisering, omstillingsprocesser og kulturforskelle. Konflikter
findes pa alle arbejdspladser og kan udvikle alvorlige personkonflikter, hvis de ikke bliver Igst. | sddanne
tilfeelde sker der typisk det, at en konflikt over tid mere og mere kommer til at handle om parterne som per-
soner frem for om konfliktens oprindelige indhold. Parternes negative fglelser for hinanden forsteerkes, efter-
handen som konflikterne udvikler sig.” (At-vejledning D.4.2. — Mobning og seksuel chikane, marts 2002, s. 1)
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Adfaerden kan veere

o indirekte i form af f.eks. udfrysning og social isolation, bagtalelse, at blive for-
holdt informationer eller at ingen tager kontakt til offeret, eller

o direkte i form af en aggressiv eller fijendtlig opferelse overfor offeret (f.eks.
udskaeldning eller overfusning i andres pahgr, drilleri, trusler eller underken-
delse af offerets kvalifikationer eller faglige indsats).

Organisationen for Personlig Radgivnings kompetence omfatter ogsa muligheden for at
radgive og vejlede i forbindelse med henvendelser, hvor en person oplever at blive be-
skyldt for at have handlet kreenkende, ogsa uden at beskyldningen formelt eller uformelt er
blevet adresseret. | sadanne tilfaelde skal den adfeerd, den pagaeldende person oplever at
blive beskyldt for at have udgvet, ligge inden for denne vejlednings afgraensning og be-
skrivelse af, hvad kreenkende adfeerd er.

@vrige omrader

Organisationen for Personlig Radgivning kan efter opfordring deltage i proaktive tiltag in-
den for det psykiske arbejdsmiljgomrade, f.eks. i form af initiativer omkring stresshandte-
ring og meegling i konflikter i gvrigt.

4. DE LOVM/ESSIGE RAMMER FOR ORGANISATIONEN FOR PERSONLIG RADGIV-
NING

| dette afsnit af vejledningen skal der kort redeggres for de vaesentligste dele af det be-
stemmelsesgrundlag, som definerer grundlaget for Organisationen for Personlig Radgiv-
ning. Derved opnas et kendskab til de love, regler og bestemmelser, som findes pa det
omrade, organisationen skal virke inden for. Samtidig opnas der indblik i de lovmaessige
forpligtelser, Forsvaret er bundet af. Organisationen for Personlig Radgivning er et red-
skab til at opfylde disse forpligtelser.

4.1. Grundlag

Organisationen for Personlig Radgivning skal iagttage og virke indenfor gaeldende lov. |
farste afsnit af vejledningen naevnes nogle af de love, der definerer rammerne for organi-
sationens virksomhed. Herudover eksisterer der en raekke love, der definerer grundlaget
for organisationen. | det fglgende naevnes de mest relevante af disse love ved navn, og
lovene beskrives kort ved deres formal og det omrade, de regulerer:

e Arbejdsmiljgloven skal sikre et sikkert og sundt arbejdsmiljg. Loven danner grund-
lag for, at en virksomhed selv kan lgse sikkerheds- og sundhedsspgrgsmal. Ar-
bejdstilsynet yder vejledning og kontrollerer denne indsats. Undtaget fra lovens om-
rade er arbejde, der udfgres som egentlig militzertjeneste. For en uddybning se
Kundggrelse for Forsvaret B 2-15 samt FKODIR LESEK 061-1. Arbejdsmiljg omfat-
ter iflg. arbejdsmiljgloven savel det fysiske som det psykiske arbejdsmilja. Be-
kendtggrelse om arbejdets udfgrelse indskaerper og konkretiserer de forpligtel-
ser, der falger af arbejdsmiljgloven.

e Ligestillingsloven har til formal at fremme ligestilling mellem kvinder og maend,
herunder lige integration, lige indflydelse og lige muligheder i alle samfundets funk-
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tioner med udgangspunkt i kvinders og maends lige veerd. Lovens formal er desu-
den at modvirke direkte og indirekte forskelsbehandling pa grund af kan samt at
modvirke seksuel chikane. Loven nedseetter desuden Ligestillingsnaevnet, der er et
klagenaevn for personer, der er blevet udsat for kgnsdiskrimination.

e Ligebehandlingsloven regulerer ligebehandling pa arbejdsmarkedet for sa vidt
angar arbejdsvilkar af enhver art, herunder for eksempel arbejdsmiljg samt ved an-
saettelse, forfremmelse og afskedigelse. Loven fastseetter, at der ikke ma finde for-
skelsbehandling sted pa grund af ken. Dette geelder bade direkte forskelsbehand-
ling og indirekte forskelsbehandling, navnlig under henvisning til graviditet eller til
aegteskabelig eller familiemaessig stilling.

e Lov om forbud mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet forbyder enhver di-
rekte eller indirekte forskelsbehandling pa grund af race, hudfarve, religion, politisk
anskuelse, seksuel orientering eller national, social eller etnisk oprindelse. Loven
regulerer saledes omradet omkring diskrimination, for sa vidt angar en reekke andre
forhold end ken.

Der findes tillige internationale regler om ligestilling mellem kannene, som Danmark er
bundet af.

For en supplerende indholdsmaessig beskrivelse af de relevante love og bekendtgarelser
se bilag 1.

4.2. Overtreedelse af geeldende love, regler og bestemmelser pa omradet

Ovenfor er beskrevet de veesentligste dele af det bestemmelsesgrundlag, der definerer
grundlaget for Organisationen for Personlig Radgivnings virksomhed. Sker der brud pa
bestemmelsesgrundlagets forskrifter, kan det have forskellige konsekvenser. Disse skal
kort skitseres nedenfor. Opmeerksomheden henledes imidlertid p3, at stillingtagen til
skyldsspgrgsmal, vurdering af omfanget af bruddet, udmaling af eventuelle straffe, sankti-
oner eller erstatning ikke ligger inden for Organisationen for Personlig Radgivnings kompe-
tence.

Erstatning
Arbejdsgiver er forpligtet til at sikre, at geeldende lov om ligebehandling og arbejdsmilja

(herunder psykisk arbejdsmiljg) overholdes. Hvis de standarder, som er fastsat i geeldende
regler, ikke overholdes, kan arbejdstager - afhaengig af de konkrete forhold - blive tilkendt
erstatning pa baggrund af forskellige lovgrundlag f.eks. ligestillingsloven, lov om forbud
mod forskelsbehandling pa arbejdsmarkedet, ligebehandlingsloven eller erstatnings-
ansvarsloven.

Straf

Kraenkelsen kan, afhaengigt af de konkrete forhold, veere en overtreedelse af straffeloven
(seerligt kapitlerne 24, forbrydelser mod kanssaedeligheden, og 27, freds- og aerekraenkel-
ser).

Herudover geelder det for personer omfattet af den militeere straffelov og disciplinarlov, at
kreenkende handlinger, som normalt ikke vil veere en overtraedelse af straffeloven, i grove
tilfeelde kan straffes efter den militeere straffelov (jf. den militeere straffelovs § 13, § 15,
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§ 17, 8 18 og 8 19) eller sanktioneres efter den militeere disciplinarlov (jf. den militsere
disciplinarlov 8 4, stk. 20g 3 0g 8 5, stk. 1, nr. 1, 2 og 3).

Det geelder i forhold til den, som er beskyldt for at have handlet kreenkende. Og det gaelder
desuden i forhold til den overordnede, som ikke i tilstreekkelig grad har forhindret, at
hans/hendes medarbejder begar en forseelse i strid med den militeere straffelov eller den
militeere disciplinarlov eller udsaettes for overgreb, herunder vold og upassende opfarsel,
af andre over- eller sideordnede.

Visse love foreskriver desuden straf for overtreedelse af bestemmelserne om det psykiske
arbejdsmiljg (f.eks. arbejdsmiljgloven, bekendtgarelse om arbejdets udfarelse og ligebe-
handlingsloven). Strafansvaret kan pahvile bade den, som giver anledning til patalen, dvs.
den, der er blevet degmt for at kreenke (straffeloven, militeer straffelov), arbejdspladsen
(f.eks. ligebehandlingsloven) og den ansvarlige pa arbejdspladsen (f.eks. arbejdsmiljglov-

givning).

Anseettelsesretlige reaktioner

| tilknytning til ovenstaende kan alle ansatte i Forsvaret stilles til ansvar for kreenkende
handlinger i overensstemmelse med de regler, som geelder for ansaettelsesretlige reaktio-
ner.

5. ORGANISATIONEN FOR PERSONLIG RADGIVNING

| dette afsnit af vejledningen skal Organisationen for Personlig Radgivning beskrives, her-
under dens organisatoriske placering i Forsvaret, ligesom der vil blive redegjort for dens
sammenseetning og aktiviteter samt begraensninger og pligter. Endelig vil organisationens
enkelte elementer blive beskrevet for sa vidt angar fysisk og organisatorisk placering, op-
gaver m.m.

5.1. Organisationens organisatoriske placering i Forsvaret
Chefen for Forsvarets Personeltjeneste er den gverst ansvarlige for Organisationen for
Personlig Radgivning.

5.2. Organisationens sammensaetning
Organisationen for Personlig Radgivning bestar af fglgende elementer:

e En ledende radgiver, og
e et antal lokale personlige radgivere.
| bilag 2 vises et diagram over Organisationen for Personlig Radgivning.

5.3. Organisationens begraensninger og pligter

Afgraensning af kompetence

Organisationen for Personlig Radgivning kan, som far naevnt, kun radgive og ikke traeffe
afgarelser. Organisationen ma f.eks. ikke ga ind i efterforskningen af en sag, der har til
formal at fastsaette skyldsspargsmal samt udmale straffe, andre sanktioner og reaktioner
eller erstatning. Af samme grund ma den radgivning og vejledning, som Organisationen for
Personlig Radgivning yder, heller ikke ga ind i disse problemstillinger. Kun den civile an-
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klagemyndighed, Forsvarets Auditgrkorps, domstolene og arbejdsgiver kan treeffe afgarel-
se herom indenfor deres respektive myndighedsomrader. For sé vidt angar beslutning om
palaeg af disciplinarmidler ligger denne kompetence ved den militaere chef, som efter geel-
dende lov har disciplinarmyndighed®.

Organisationens forpligtelser i forhold til notatpligt, tavshedspligt, anmeldepligt, vidnepligt

0g aktindsigt
Organisationens praksis finder sted inden for rammerne af en offentlig virksomhed, og or-

ganisationens virksomhed vil derfor som udgangspunkt vaere omfattet af offentlighedslo-
vens regler. Heraf og af en raekke andre love falger en raekke forpligtelser. Disse uddybes
neden for:

Notatpligt

Som det fremgar ovenfor, har Organisationen for Personlig Radgivning ikke kompe-
tence til at treeffe afgarelse i enkeltsager, og der er derfor ikke umiddelbart notat-
pligt, selvom organisationens virksomhed i gvrigt er omfattet af offentlighedslovens
regler.

Tavshedspligt

Nar organisationens aktarer radgiver og vejleder i enkeltsager og derved far indsigt
| enkeltpersoners private forhold, har de ifglge forvaltningsloven tavshedspligt, idet
disse oplysninger er at regne for fortrolige.

Anmeldepligt

Dansk ret hjemler ikke nogen generel pligt til at afveerge eller anmelde forbrydelser,
som man bliver bekendt med. Dog foreskriver straffeloven handlepligt eller under-
retningspligt for visse typer af forbrydelser, og visse love opstiller tilsvarende pligt til
at handle eller anmelde forhold.

| forbindelse med anonym personlig radgivning kan det forekomme, at de lokale per-
sonlige radgivere bliver bekendte med forhold, som kan vaere strafbare, samtidig
med at den forurettede tilkendegiver et gnske om, at der ikke sker videre i sagen. |
sadanne tilfaelde er spgrgsmalet, om den lokale personlige radgiver kan fastholde
sin tavshed eller er forpligtet til at anmelde forholdet.

Der kan ikke svares entydigt pa spgrgsmalet, men for en gruppe af det civile perso-
nel og en gruppe af det militeere personel, geelder nogle seerlige standarder:

o Civilt og militeert ansatte, som har et chefansvar, er omfattet af en vidtgaende
pligt til at indberette underordnedes ulovligheder, som matte komme til deres
kendskab®.

Det geelder séledes, at personer, der falder inden for denne kategori, i alle tilfselde er
forpligtet til at anmelde alle forhold, som kan veere strafbare. Det bar derfor undgas,
at personer, der falder inden for denne kategori, fungerer som lokale personlige rad-

> Jf. bekendtgerelse nr. 1196, Bekendtgarelse om disciplinarmyndighed i forsvaret.

® Cirkulaere til samtlige Statsmyndigheder angaaende anmeldelse til de strafforfglgende myndigheder af
lovovertreedelser begéet af tienestemaend og dermed ligestillede. Justitsministeriets cirkuleere nr. 219 af 10.
november 1938. Se ogsa straffelovens § 157 om straf for manglende tilsyn og kontrol med underordnede.
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givere, idet anmeldepligten kan kompromittere den fortrolighed, som en anonym
personlig radgivning forudsaetter.

Fortroligheden i den anonyme personlige radgivning har dog sine begraensninger.
Hvis en person henvender sig til en lokal personlig radgiver og overfor denne be-
kender at have udgvet eller pd anden made bidraget til ulovlig kreenkende adfeerd,
vil den lokale personlige radgiver veere forpligtet til at anmelde den pageeldende, sa-
fremt der er tale om stor risiko for gentagen handling.

Vidnepligt

Bliver en af organisationens radgivere, i kraft af sin funktion inden for organisatio-
nen, indkaldt som vidne i en civil eller militeer straffesag, er han/hun forpligtet til at
vidne, ogsa selvom dette er i modstrid med hans/hendes eget gnske. Dette falger af
retsplejeloven.

Aktindsigt

Organisationen for Personlig Radgivnings virke vil ikke veere omfattet af forvaltnings-
lovens regler, idet Organisationen for Personlig Radgivning ikke kan treeffe afggrel-
ser, men kun vejlede. Materiale i konkrete sager, der henligger hos de myndigheder
I sagen, som skal treeffe afgarelse (f.eks. den personelforvaltende myndighed), vil
derimod som udgangspunkt veere omfattet af forvaltningslovens regler pa omradet.
Som naevnt ovenfor er organisationens virke omfattet af offentlighedslovens be-
stemmelser, og anmodninger om aktindsigt vil derfor skulle behandles i overens-
stemmelse med denne lovs regler. Det falger af offentlighedslovens § 4, stk. 1, med
de undtagelser der er naevnt i lovens 88 7 - 14, at enhver kan forlange aktindsigt i
dokumenter, der er indgaet eller oprettet af en forvaltningsmyndighed som led i en
administrativ sagsbehandling i forbindelse med dens virksomhed. Organisationen for
Personlig Radgivnings virksomhed vil som udgangspunkt veere omfattet heraf.

De relevante undtagelser er fglgende:

o Offentlighedslovens § 7, som omhandler interne arbejdsdokumenter. De
oplysninger, som de lokale radgivere eller den centrale radgiver f.eks. note-
rer til eget brug, vil blive betragtet som de respektives interne dokumenter og
vil ikke veere omfattet af aktindsigt.

Udveksles der dokumenter mellem den centrale og/eller de lokale personlige
radgivere eller mellem disse instanser og andre myndigheder, er dokumen-
terne ikke laeengere at betragte som interne og vil ikke kunne undtages efter
denne bestemmelse. Det skal bemzaerkes, at 8 7 omhandler dokumenter. Sa-
fremt der ikke bliver udvekslet dokumenter mellem den centrale og/eller de
lokale personlige radgivere eller mellem disse instanser og andre myndighe-
der, vil 8 7 ikke veere relevant.

o De oplysninger, der matte blive udvekslet mellem den centrale og/eller de lo-
kale personlige radgivere eller mellem disse instanser og andre myndighe-
der, vil imidlertid vedrare enkeltpersoners private forhold og veere af en me-
get fglsom karakter. 8 12, stk. 1 i offentlighedsloven undtager de oplysnin-
ger om enkeltpersoners private forhold fra aktindsigt, der efter den almindeli-
ge opfattelse i samfundet bar kunne forlanges unddraget offentlighedens
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kendskab. Oplysninger i forbindelse med kreenkende adfaerd vil almindeligvis
veere omfattet af denne bestemmelse. Der vil imidlertid skulle foretages en
konkret vurdering i hver enkelt sag af de enkelte oplysninger. En sadan vur-
dering kan medfare, at dele af oplysningerne ikke kan anses for at veere af
sa falsom karakter, at de kan undtages i medfar af farneevnte § 12.

Offentlighedslovens § 14 om seerlig tavshedspligt vil som hovedregel ikke kunne
anvendes.

For en oversigt over det bestemmelsesgrundlag, der seetter rammerne for Organisationen
for Personlig Radgivnings forpligtelser i forhold til notatpligt, tavshedspligt, anmeldepligt,
vidnepligt og aktindsigt fremgar af bilag 3.

5.4. Organisationens enkelte elementer

5.4.1. Den ledende radgiver

Opgaver
Den ledende radgivers opgaver er bl.a.

at radgive Forsvarets gverste ledelse i spgrgsmal omkring kraenkende adfeerd,

at radgive myndigheder eller enheder i spgrgsmal omkring handtering af enkeltsa-
ger (herunder anbefaling af psykologhjeelp) eller mere generelle problemstillinger
vedr. kreenkende adfeerd,

at sgge at indga i dialog med chefer for myndigheder, hvor der af lokal personlig
radgiver, lokalt samarbejdsudvalg, den lokale sikkerhedsorganisation eller enkelt-
person rapporteres om haendelser eller problemer,

at sikre, at organisationen af lokale personlige radgivere er fuldtallig og uddannet til
formalet,

at fungere som netveerkskoordinator for de lokale personlige radgivere, herunder
som minimum

o arrangere seminarer for de lokale personlige radgivere, samt
o statte og radgive de lokale personlige radgivere i deres virke,

at formidle information om ordningen til Forsvarskommandoens underlagte myndig-
heder,

via indhentning af oplysninger at fglge udviklingen inden for omradet i organisatio-
nen,

at foresta en arlig koordineret rapportering vedr. organisationens aktiviteter til che-
fen for Forsvarets Personeltjeneste, samt
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e at holde sig fagligt opdateret pa omradet samt formidle relevant viden til Forsvarets
myndigheder og @vrige aktgrer pa omradet.

Organisatorisk oqg fysisk placering
Den ledende radgiver er placeret i Forsvarets Personeltjeneste og refererer direkte til che-
fen for denne.

5.4.2. De lokale personlige radgivere

Opgaver
De lokale personlige radgiveres opgaver er bl.a.

e at yde anonym personlig radgivning til enkeltpersoner eller grupper af personer, der
oplever sig kraenket,

e at yde anonym personlig radgivning til enkeltpersoner eller grupper af personer, der
oplever at blive beskyldt for at have handlet kreenkende’,

e pa anmodning at vejlede chefer og ledere om, hvordan de kan tackle problemstillin-
ger vedr. kreenkende adfaerd eller enkeltsager, der omhandler kraenkende adfeerd,

e pa anmodning fra en af de involverede personer i en haendelse, der omhandler
kreenkende adfeserd, sgge at bidrage til, at der bliver fundet en umiddelbar og lokal
lgsning eksempelvis ved at overdrage ansvaret for sagen til relevant chef eller le-
der, foresla at drgftelser vedr. emnet tages op i samarbejdsudvalget eller sikker-
hedsorganisationen, anbefale omlaegning af arbejdsgange eller ved at iveerkseaette
maegling,

e hvis den, der modtager radgivning, gnsker det, at hjeelpe med at formulere en be-
skrivelse af hans/hendes oplevelse af sagen med det formal at opna en formel be-
handling af sagen ved det lokale tjenestested, Forsvarets Auditarkorps eller den ci-
vile anklagemyndighed,

e paanmodning i @vrigt at bista personer, der er involveret i sager, som undersgges
ved en myndighedschefs foranstaltning,

e atvejlede om, hvordan den, der er involveret i en haendelse vedr. kreenkende ad-
feerd, kan forebygge gentagelsestilfeelde samt radgive om handtering af eventuelle
falgevirkninger af det forlgb, der har vaeret omkring handteringen af den pagaelden-
de haendelse,

e atiagttage og evt. aktivt bidrage til, at personer, der oplever sig kreenket eller som
har veeret vidne til kreenkende adfeerd, og som fremseetter en klage eller selv tager
initiativ til at handtere situationen, ikke bringes i forlegenhed, udszettes for ydmygel-
ser, rygtedannelse eller lignende som en fglge af dette,

" En og samme lokal personlig radgiver ma ikke i samme sag radgive bade den/dem, der oplever sig kraen-
ket, og den/dem, der oplever at blive beskyldt for at have handlet kraenkende. | sddanne tilfaelde skal den
pageeldende radgiver henvise den ene af parterne til en anden personlig radgiver (jf. i gvrigt afsnit 6, s. 16).
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e isamrad med ledelseslaget, sikkerheds- eller samarbejdsorganisationen at iveerk-
saette aktiviteter, der har til formal at forebygge kreenkende adfaerd og gare relevan-
te problemstillinger inden for omradet synlige,

e at understgtte gvrige initiativer inden for det psykiske arbejdsmiljg, hvor man fra
centralt hold @nsker de personlige rddgivere involveret,

e at veere synlige i deres distrikt og informere om ordningen,

e at rapportere til den ledende radgiver om omfanget og arten af henvendelser samt
eventuelle problemer,

e at lade sig uddanne til at bestride funktionen og kontinuerligt vedligeholde denne
uddannelse, herunder modtage supervision af den ledende radgiver eller psykolo-
gerne ved Forsvarets Arbejdsmiljgcentre, samt

e at deltage i netvaerksaktiviteter foranlediget af den ledende radgiver.

5.4.2.1. Organisatorisk og fysisk placering

De lokale personlige radgivere er placeret lokalt i 27 distrikter. | bilag 4 findes en oversigt
over distrikter og fordelingen af lokale personlige radgivere pa distrikter. Hvert distrikt vare-
tages som hovedregel af to radgivere.

Funktionen som lokal personlig radgiver varetages ved siden af havende tjeneste. Perso-
ner, der varetager funktioner som lokale radgivere, er i denne sammenhaeng uafhaengige
og uden for kommandostrukturen. Personerne refererer for sa vidt angar det faglige ind-
hold i funktionen som lokal radgiver til den ledende radgiver. Det er et lokalt ledelsesan-
svar at sikre, at den lokale personlige radgiver far en efter forholdene rimelig tid til radig-
hed for at kunne varetage sine pligter og herudover have mulighed for at erhverve sig den
forngdne viden og uddannelse.

5.4.2.2. Udpegning af lokale personlige radgivere

Det udmeldte antal funktioner som lokale personlige radgivere inden for et givent distrikt
slas op. Enhver medarbejder — civil som militeer - indenfor det pageeldende distrikt kan an-
befale sig selv til at bestride en funktion som lokal radgiver, ligesom medarbejderne har
mulighed for at anbefale kolleger til at bestride denne funktion.

Civilt og militeert ansatte, der har et chefansvar, kan dog ikke bestride en funktion som lo-
kal personlig radgiver (jf. afsnit 5, underafsnit 5.3., "Anmeldepligt”, s. 10). Personel, der
tilharer denne kategori, kan saledes heller ikke anbefale sig selv eller blive anbefalet af
andre til at bestride en funktion som lokal radgiver.

Det er ledelserne ved myndighederne i det pagaeldende distrikt, der iveerksaetter udpeg-
ningsprocessen. Hvor et distrikt kun bestar af en myndighed, er det ledelsen ved denne
myndighed, der ivaerksaetter og gennemfarer udpegningsprocessen som beskrevet neden-
for, uanset at denne er beskrevet efter en model, hvor et distrikt bestar af flere myndighe-
der.
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Udpegningsprocessen forlgber i store treek som falger:

Formulering af opslag

Ledelserne ved myndighederne i det pagaeldende distrikt formulerer et opslag, som
indkalder emner til bestridelse af de lokale personlige radgiver funktioner/den lokale
personlige radgiver funktion.

Forslag til formulering af et sddant opslag findes i bilag 5.

Behandling af indkomne emner

Ledelserne ved myndighederne i distriktet behandler de indkomne anbefalinger. Ud
fra anbefalingerne samt ledelsernes kendskab til de anbefalede/indstillede personer
udveelges kvalificerede kandidater efter behov.

Hvis ingen medarbejdere i distriktet har anbefalet kolleger eller har anbefalet sig
selv til at bestride en funktion, eller hvis der ikke er indkommet tilstreekkeligt med
anbefalinger, retter ledelserne henvendelse til medarbejdere, som de — ud fra deres
personkendskab - vurderer, vil egne sig til at varetage funktionen som personlig
radgiver.

I behandlingen af de indkomne anbefalinger eller i vurderingen af, hvilke medarbej-
dere man vil opfordre til at patage sig opgaven, skal der i distrikter med flere lokale
personlige radgivere sa vidt muligt tages hensyn til falgende forhold:

o RAadgiverfunktionerne i det pagaeldende distrikt skal om muligt beszettes med
repraesentanter af begge kan.

o | distrikter, hvor myndighederne tilharer forskellige veern, skal radgiverfunk-
tionerne gerne besaettes af personer, der tilhgrer de repreesenterede veern.

o Radgiverfunktionerne i det pagaeldende distrikt skal gerne beseettes af per-
soner, der tilhgrer forskellige personelgrupper i distriktet, og som er placeret
pa forskellige organisatoriske niveauer i organisationen.

Udpegning af lokale personlige radgivere

Ledelserne ved myndighederne tager herefter initiativ til at hgre tillidsrepraesentan-
terne ved deres respektive myndigheder om deres opbakning til de udvalgte kandi-
dater.

Ledelserne ved myndighederne i distriktet traeffer pa grundlag af deres egen vurde-
ring samt tillidsrepreesentanternes tilkendegivelser og i samrad med den ledende
radgiver beslutning om, hvilke af de udvalgte kandidater, de gnsker at udpege som
lokal(e) personlig(e) radgiver(e) i distriktet.

Safremt en lokal radgiver gnsker at treede ud af funktionen, bliver beordret til eller anszet-
tes i en anden stilling uden for distriktet eller Forsvaret, sgges funktionen genbesat jf. pro-
ceduren som beskrevet ovenfor.
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6. PROCESSER OG METODER

| dette afsnit af vejledningen skal de processer og metoder beskrives, som det er muligt at
anvende, safremt der opleves kraenkende adfeerd i Forsvaret. Formalet med dette afsnit af
vejledningen er dels at skabe overblik over de lokale personlige radgiveres egne handle-
muligheder, nar de bliver kontaktet i forbindelse med kraenkende adfeerd, og dels at skabe
overblik over de handlemuligheder, de lokale personlige radgivere kan anbefale andre.

Kraenkende adfeerd, som begrebet er afgraenset i denne vejlednings afsnit 3.1., kan udspil-
le sig mellem enkeltpersoner, men den kan ogsa relatere sig til et generelt darligt psykisk
arbejdsmiljg. Forskellige processer og metoder egner sig til at handtere disse to typer af
problemstillinger. Feelles for begge problemstillinger er imidlertid tilbuddet om personlig
anonym radgivning. Det kan benyttes i en hvilken som helst fase af den proces, der skal
fare til en afklaring af problemet og ansvarlig og passende handtering af den oplevede
adfeerd.

Nedenfor vil tilbuddet om personlig og anonym radgivning blive beskrevet. Herefter falger
en beskrivelse af dels de processer og metoder, der egner sig til at handtere kreenkende
adfeerd mellem enkeltpersoner, og dels af de processer og metoder, som egner sig til at
handtere kreenkende adfeerd, der relaterer sig til et generelt darligt psykisk arbejdsmilja.

Det skal bemeerkes, at beskrivelsen af processer og metoder ikke er udtsmmende, men
blot en angivelse af forskellige muligheder.

De beskrevne processer og metoder bergrer ikke retten til at anleegge en sag efter de love
m.m., der i gvrigt regulerer denne vejlednings omrade (jf. afsnit 4, s. 7).

6.1. Personlig anonym radgivning
Tilbuddet om personlig anonym radgivning kan benyttes af:

e Personer, der oplever sig kraenket af en anden person,
e personer, der oplever at mistrives i et generelt darligt psykisk arbejdsmilja,

e personer, der oplever at blive beskyldt for at have handlet kreenkende, ogsa uden at
beskyldningen formelt eller uformelt er blevet adresseret,

e personer, der oplever at veere vidne til kreenkende adfeerd, og

e chefer og ledere, der skal handtere en sag eller en problemstilling vedr. kreenkende
adfeerd, hvad enten denne udspiller sig mellem enkeltpersoner eller relaterer sig til
et generelt darligt psykisk arbejdsmilja.

Tilbuddet giver ovennaevnte grupper mulighed for i fortrolighed at mgdes med en neutral
person: Den lokale personlige radgiver. Radgiveren kan give rad, vejledning og statte
samt opridse handlemuligheder, men kun den eller de, der har opsggt radgiveren, kan be-
slutte, hvad naeste skridt skal veere.
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Tilliden til de lokale personlige radgivere

Den lokale personlige radgiver kan komme i en situation, hvor denne bliver kontaktet af
flere personer, der er involveret i samme heendelse pa forskellig vis. Opstar en sadan situ-
ation, ma den lokale radgiver kun give tilsagn om at radgive én af de involverede personer
og henvise den/de gvrige til andre radgivere eller til den ledende radgiver. Sker dette ikke,
kan der opsta tvivl om, hvorvidt den lokale radgiver tager parti for en af de involverede
personer frem for de gvrige, og den situation vil underminere tilliden til rAdgiverens fortro-
lighed. Det vil desuden bringe radgiveren i en utilsigtet interessekonflikt.

Nar en lokal personlig radgiver bliver kontaktet med henblik pa radgivning, skal denne ge-
nerelt vaere opmaerksom pa, hvorvidt han/hun er i besiddelse af oplysninger, som gar
ham/hende uegnet til at yde radgivning i det pagaeldende tilfeelde (inhabilitet). | givet fald
skal den lokale radgiver henvise til en anden radgiver.

Ud over den lokale personlige radgiver findes der ogsa andre ressourcepersoner, der kan
rettes henvendelse til, hvis man oplever sig kreenket eller oplever at blive beskyldt for at
kreenke. Det drejer sig om personer fra sikkerhedsgruppen, arbejdsmiljglederen, den rele-
vante tillidsrepreesentant og psykologen ved det lokale Arbejdsmiljgcenter. Ved udsendte
og sejlende enheder tillige praesten eller lsegen (jf. i gvrigt denne vejlednings afsnit 7).

Endelig kan der naturligvis rettes henvendelse til den lokale ledelse via den formelle kom-
mandostruktur.

6.2. Processer og metoder til handtering af kreenkende adfeerd mellem enkeltperso-
ner

Handtering af kreenkende adfeerd, der udspiller sig mellem enkeltpersoner, kan ske ved at
anvende en eller flere af falgende forlgb:

e Den, der oplever sig kreenket, handterer situationen selv eller i feellesskab med den
lokale personlige radgiver.

e Naermeste chef eller leder involveres i afklaring og handtering af situationen.

e Den/de oplevede kraenkelse(r) formuleres i en klage, der behandles i kommando-
strukturen.

Karakteren af den oplevede adfeerd er bestemmende for, hvilket af de tre forlab, der egner
sig til at afklare og handtere situationen. Nogle tilfeelde kan krzeve, at flere af forlabene
bringes i anvendelse parallelt eller i forleengelse af hinanden.

Flowdiagram, der illustrerer processer og metoder til handtering af kraenkende adfeerd
mellem enkeltpersoner, fremgar af bilag 6.

6.2.1. Den, der oplever sig kraenket, handterer situationen selv eller i feellesskab
med en lokal personlig radgiver

Nar en person oplever sig kreenket og beslutter sig for at bringe den kreenkende adfaerd til
ophgar, bar farste skridt veere, at den eller de personer, der har handlet kraenkende, sa hur-
tigt som muligt gares opmeerksom p4, at hans/hendes/deres adfeerd er ugnsket. Dette kan
ske pa to mader:
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e Den person, der oplever sig kraenket, tager selv kontakt til den eller de personer, der
har handlet kraenkende — enten direkte eller pa skrift.

e Den person, der oplever sig kraenket, beder den lokale personlige radgiver eller en
anden ressourceperson om hjeelp til at handtere haendelsen.

Hvis den lokale radgiver vurderer det passende og forsvarligt, og det haendte ikke
falder inden for den militeere straffelov eller straffeloven, kan denne anbefale og til-
byde at iveerkseette forskellige problemlgsende metoder, der kan bidrage til, at det
passerede afklares og handteres lokalt og uden inddragelse af kommandostruktu-
ren. Metoderne kan eksempelvis veere dialog, coaching, konfrontation, maegling og
konflikthandtering, indgaelse af aftaler samt udarbejdelse af handleplaner. For en
yderligere beskrivelse af disse metoder se bilag 7. Den lokale radgiver kan endvide-
re tilbyde at styre den proces, som disse metoder igangseetter.

En lokal radgiver, der pa anmodning ivaerksaetter problemlgsende metoder uden at
kommandostrukturen aktivt bliver inddraget i processen, har pligt til som minimum i
anonymiseret form og generelle vendinger at orientere cheferne eller lederne for
den/dem, der oplever sig kreenket, og den/dem, der beskyldes for at have handlet
kraenkende. De skal informeres om problemets art, og den proces, der pagar i enhe-
den/enhederne samt om udfaldet af processen.

For den person, der oplever sig kreenket, kan det til egen brug og eventuel senere doku-
mentation vaere en hjeelp at beskrive den oplevede kreenkende adfeerd. Til dette formal
kan skabelonen i bilag 8 anvendes.

Hvis bestreebelserne pa at afklare det passerede og genetablere et godt psykisk arbejds-
miljg ikke lykkes, anbefales det, at forlgbet nedfeeldes, og at dette, sammen med en be-
skrivelse af den oplevede kreenkende adfeserd, forelaegges for naermeste chef/leder eller
fremsaettes som en klage.

6.2.2. Neermeste chef eller leder involveres i afklaring og handtering af situationen
Nar en person, der oplever sig kraenket, henvender sig til neermeste chef/leder om hjeelp til
at handtere det passerede, har denne pligt til at tage ansvar for, at der sker en afklaring af
det haendte samt en ansvarlig handtering af problemet. Henvendelsen kan bade ske
mundtligt og skriftligt, og den, der oplever sig kreenket, kan i denne situation veelge at lade
sig ledsage af en lokal personlig radgiver eller en anden ressourceperson.

Pa baggrund af de oplysninger, som naermeste chef/leder indsamler om haendelsesforlg-
bet, skal denne foretage en vurdering af, hvilke handlemuligheder der er. Denne vurdering
kan fa tre udfald:

e Sagen overdrages til den civile eller militeere anklagemyndighed.
Dette sker, hvis det formodes, at den beskrevne adfaerd falder inden for den militee-
re straffelov eller straffeloven. Dette fritager dog ikke chefen/lederen for at handtere
de menneskelige og arbejdsmiljgmaessige sider af sagen.
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o Iveerkseettelse af diverse problemlgsende metoder.
Dette anbefales, hvis det ikke tidligere har veeret forsggt, eller hvis det, trods et tid-
ligere forsgg, vurderes muligt at na frem til en forsvarlig handtering af situationen
pa denne made.

Neermeste chef/leder kan selv iveerkseette diverse problemlgsende metoder (jf. bi-
lag 7), eller anmode den lokale personlige raddgiver om at iveerksaette disse. Ligele-
des kan den lokale radgiver anmodes om at styre den proces, som disse metoder
igangseetter.

e Det passerede beskrives og fremseettes som en klage.
Dette anbefales, hvis det tidligere er forsggt at handtere situationen bl.a. ved hjzelp
af problemlgsende metoder, uden at dette har bragt en afklaring med sig, eller hvis
neermeste chef/leder vurderer, at anvendelsen af sddanne metoder ikke er pas-
sende eller forsvarlig.

Naermeste chef/leders involvering er ensbetydende med, at det passerede kan fa admini-
strative, arbejdsretlige, disciplinarmaessige eller strafferetslige konsekvenser, ogsa selvom
det er lykkedes at handtere situationen bl.a. ved hjeelp af problemlgsende metoder.

Det bgr endvidere overvejes, om sagen skal rejses som en arbejdsskadesag.
Problemer omkring chef-/lederansvaret

Hvis naermeste chef/leder er den, der beskyldes for at have handlet kreenkende, rettes
henvendelse til chefen/lederen pa naest hgjere niveau, subsidizert til myndighedschefen.

Safremt naermeste chef/leder af forskellige arsager ikke gnsker eller ser sig i stand til at ga
ind i en kvalificeret behandling af problemet, kan den, der oplever sig kreenket, kontakte
den lokale eller ledende radgiver med henblik p& at opna dennes stgtte til at fa pagaelden-
de chef/leder i dialog.

6.2.3. Fremseettelse af klage

En klage fremseettes indledningsvis normalt overfor den naermeste chef/leder, undtagen i
de tilfeelde, hvor han/hun er den, der har givet arsag til oplevelsen af at blive kreenket (jf.
neden for).

Naermeste chef/leder kan dog ogsa, safremt denne vurderer det ngdvendigt, pa eget initia-
tiv og uden at der foreligger en klage, indlede en formel undersggelse.

Klagens indhold
Klagen kan evt. udarbejdes med hjeelp fra neermeste chef/leder, den lokale personlige
radgiver eller en anden ressourceperson.

Der er ingen formkrav til den officielle klage, der bade kan fremsaettes mundtligt og skrift-
ligt, men det er en fordel, hvis der i klagen bliver redegjort for de punkter, som fremgar af
skabelonen for haendelsesbeskrivelser (jf. bilag 8). Eventuelt tidligere udfyldte heendelses-
beskrivelser kan benyttes som dokumentation.
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Modtagelse af en klage
En person, der i kraft af sin funktion som chef/leder modtager en klage, skal via komman-
dovejen fremsende denne til myndighedschefen.

Ved modtagelsen af en klage skal myndighedschefen sikre sig, (1) At modtagelsen be-
kreeftes overfor afsender, (2) At den person, der klages over, bliver orienteret om klagen
og dens indhold, (3) At alle parter er informeret om deres rettigheder og pligter, samt (4) At
klagen indeholder de oplysninger, der er ngdvendige for at foretage en forelgbig vurdering
af, hvad der videre skal ske med klagen.

Den forelgbige vurdering kan fa tre udfald:

e Sagen overdrages til den civile eller militeere anklagemyndighed.
Dette sker, hvis det formodes, at den beskrevne adfeerd falder inden for den militee-
re straffelov eller straffeloven. Dette fritager dog ikke chefen/lederen for at handtere
de menneskelige og arbejdsmiljgmaessige sider af sagen.

¢ Klagen kan ikke behandles som en klage vedr. kreenkende adfeerd.
Dette sker, hvis den adfeerd, der er beskrevet i klagen, ikke vurderes at falde ind
under begrebet "kreenkende adfeerd”, som det er afgreenset i denne vejlednings af-
snit 3. Klageren og den anklagede skal da hurtigst muligt informeres om denne be-
slutning, og myndighedschefen skal som led i det almindelige chefansvar sikre sig,
at der tages hand om sagen pa anden vis.

e Klagen behandles som en klage vedr. kreenkende adfeerd, og der iveerksaettes
en formel undersggelse af det passerede.
Dette sker, hvis den adfeerd, der er beskrevet i klagen, vurderes at falde ind under
begrebet "kreenkende adfeerd”, som det er afgreenset i denne vejlednings afsnit 3.
Samtidig skal der, hvis myndighedschefen vurderer det passende og forsvarligt,
veere gjort forsgg pa at handtere situationen ved hjeelp af diverse problemlgsende
metoder (se bilag 7). Er dette ikke tilfeeldet, palaegges klagerens neermeste
chef/leder at ivaerkseette dette.

Under en formel undersggelse gennemfagres individuelle interviews med alle invol-
verede i sagen samt eventuelle vidner. Der udarbejdes referater af alle samtalerne,
som godkendes af de interviewede. Pa grundlag af interviewene traeffer myndig-
hedschefen afgagrelse i sagen og/eller beslutning om det videre forlgb i sagen.

En formel undersggelse, som initieres pa tjenestestedets foranstaltning, kan even-
tuelt i visse seerlige sager ske under inddragelse af Forsvarets Auditgrkorps ("un-
dersggelse ved auditar”), uagtet at sagen ikke umiddelbart anses for at veere en mi-
liteer straffesag®.

® Der er i Forsvaret tradition for, at Forsvarets Auditarkorps pa begeering af den militzere chef eller Forsvars-
ministeriet kan foretage en sakaldt "undersagelse ved auditar”, d.v.s. en slags forundersggelse (fact-finding)
af begivenhedsforlab, som i betragtelig grad har belastet et tienestested, herunder ogsa af szerlige kritisable
forhold, der ikke kan sanktioneres under en militeer straffesag, men muligt pa anden made. Baggrunden
herfor er Forsvarets Auditarkorps’ mangearige generelle statte til Forsvarets myndigheder, bl.a. i form af
radgivning. Denne undersggelsesform vil indtil videre formentlig ogsa kunne anvendes i visse uafklarede
sager vedr. kreenkende adfeerd.
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Under den formelle undersggelse kan klageren og den anklagede veelge at lade sig
bista af en lokal personlig radgiver eller af en anden ressourceperson. Den pageel-
dende radgiver eller ressourceperson kan ikke palaegges at lade sig interviewe til
brug for undersggelsen.

Klageren og den anklagede samt eventuelle vidner kan veere placeret i forskellige
enheder eller ved forskellige myndigheder under den formelle undersggelse. | sa-
danne tilfeelde skal cheferne for de involverede myndigheder i feellesskab sikre, at
undersggelsen gennemfares pa forsvarlig vis. Normalt vil det vaere klagerens myn-
dighedschef, der leder undersggelsen. Hvis dette ikke vurderes hensigtsmaessigt,
skal myndighedschefen for den anklagede patage sig dette ansvar.

Det bar overvejes, hvorvidt sagen skal rejses som en arbejdsskadesag.

Forhold der skal iagttages, nar der gennemfgres en formel undersggelse

Nar der gennemfgres en formel undersggelse anbefales det, at myndighedschefen sikrer
sig, at begge de involverede personer bliver holdt informeret om udviklingen i undersggel-
sen, samt at der er et for alle parter taleligt arbejdsmiljg under undersagelsen.

Myndighedschefen skal sikre sig, at de involverede personer og enheder falges, ogsa efter
der er truffet afgerelse i sagen. Hvis det passerede pa trods af den gennemfarte undersg-
gelse fortsat gver en negativ indflydelse pa det psykiske arbejdsmiljg, iveerkseettes initiati-
ver, der kan modvirke dette. Sikkerhedsorganisationen, Forsvarets Arbejdsmiljgcentre,
Forsvarsakademiet (Institut for Ledelse og Organisation) samt den ledende personlige
radgiver kan kontaktes med henblik pa at opna radgivning og statte til denne proces.

Problemer omkring chef-/lederansvaret
Hvis neermeste chef/leder er den, der anklages for at have handlet kreenkende, bar klagen
fremsaettes direkte overfor myndighedschefen.

Hvis myndighedschefen er den, der beskyldes for at have handlet kreenkende, bgr klagen
fremseettes overfor den chef i kommandostrukturen, der er placeret pa niveauet lige over
myndighedschefen.

Hvis den pageeldende myndighedschef/chef/leder af forskellige arsager ikke ansker eller
ser sig i stand til at ga ind i en kvalificeret behandling af klagen, bar den, der oplever sig

kraenket, den lokale personlige radgiver eller en anden ressourceperson underrette den

ledende radgiver med henblik pa evt. at indga i en dialog med den pagaeldende myndig-
hedschef/chef/leder omkring handtering af sagen.

6.3. Processer og metoder til handtering af problemstillinger vedr. kraenkende ad-
feerd der udspringer af et generelt darligt psykisk arbejdsmiljg

Arbejdstilsynet definerer psykisk arbejdsmiljg som forhold, der har betydning for medar-
bejdernes psykiske og fysiske velbefindende, for deres selvopfattelse og det sociale liv pa
arbejdspladsen. Det deekker over en reekke forhold som bl.a. organisatoriske og teknologi-
ske betingelser, arbejdets indhold samt den made, det er tilrettelagt pa. Det daekker ogsa
over samspillet mellem ledelse og medarbejdere og mellem kolleger indbyrdes.®

® Handbog om Psykisk Arbejdsmiljg, Arbejdstilsynet, 3. udgave, december 2004
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Organisationen for Personlig Radgivning kan yde radgivning og stette i tilfaelde, hvor det
psykiske arbejdsmiljg i en enhed opleves som darligt, fordi eksempelvis omgangstonen,

tale- og handlemader, brugen og indretningen af det offentlige rum og samarbejdsformer
opleves som kreenkende. Der skal med andre ord veere tale om, at det psykiske arbejds-
miljg i enheden er praeget af en adfaerd, som falder inden for den afgraensning og beskri-
velse af begrebet "kraenkende adfeerd”, der findes i denne vejlednings afsnit 3, s. 5.

Grundlaeggende er det et chefansvar at sikre et godt psykisk arbejdsmiljg. Handtering af
kraenkende adfeerd, der relaterer sig til et darligt psykisk arbejdsmiljg, har sdledes naerme-
ste chef/leder som sit omdrejningspunkt, og denne kan handtere situationen ved at bringe
et eller flere af falgende forlgb i anvendelse:

o Neaermeste chef/leder tager selv problemet op i enheden, afdeekker situationen og
lgser problemet evt. i feellesskab med den lokale personlige radgiver.

o Neaermeste chef/leder kontakter sikkerhedsorganisationen med henblik pa at opna
en dokumentation af problemets omfang og art samt stgatte til at lgse problemet.

Karakteren af de treek ved det psykiske arbejdsmilj@, der opleves som kraenkende, er be-
stemmende for, hvilket af de to forlab, der egner sig til at afklare og handtere problemet.
Nogle tilfeelde kan kraeve, at flere af forlabene bringes i anvendelse parallelt eller i forleen-
gelse af hinanden.

Flowdiagram, der illustrerer processer og metoder til handtering af kreenkende adfeerd
mellem enkeltpersoner, fremgar af bilag 9.

6.3.1. Neermeste chef/leders rolle

Hvis en person eller gruppe af personer oplever det psykiske arbejdsmiljg i en enhed som
kreenkende, og hvis den/de pageeldende treeffer en beslutning om at aendre pa dette for-
hold, bgr farste skridt veere at tage kontakt til neermeste chef/leder.

En chef/leder, der bliver kontaktet, fordi en eller flere af dennes medarbejdere oplever, at
der er et darligt og kraenkende psykisk arbejdsmiljg i enheden, har pligt til at tage ansvar
for, at der sker en afklaring af problemets omfang og art, samt at situationen handteres
ansvarligt og passende. Henvendelsen kan bade ske mundtligt og skriftligt, og den/dem,
der oplever det psykiske arbejdsmiljg som kreenkende, kan lade sig ledsage af en person
fra den lokale sikkerhedsorganisation, den lokale personlige radgiver, en tillidsrepreesen-
tant eller en anden ressourceperson.

Hvis en chef/leder konstaterer et darligt og kraenkende psykisk arbejdsmiljg i sin enhed,
har den pagaeldende chef/leder pligt til at tage initiativ til at e&endre pa dette forhold.

Konkretisering af problemet

Baggrunden for det videre arbejde med de oplevede problemer bar veere en konkretisering
af de forhold i enheden, som den/de pagaeldende mener, skaber et kraenkende arbejdsmil-
jo'°. Det kan ske ved, at den/dem, der oplever det psykiske arbejdsmiljg som kraenkende,

% Omgangsformer, handle- og talemader, indretning og brug af det offentlige rum, gruppedannelser, samar-
bejdsformer og —relationer, ledelsesform m.m.
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noterer oplevelser og iagttagelser ned samt begrunder, hvorfor disse menes at bidrage til
et darligt psykisk arbejdsmiljg. Hertil kan skabelonen i bilag 10 anvendes.

Konkretiseringen af problemerne kan, hvis det vurderes passende, ske i et samarbejde
mellem naermeste chef/leder og den/dem, der oplever det psykiske arbejdsmiljg i enheden
som kraenkende. Den/dem, der oplever det psykiske arbejdsmiljg i enheden som kraen-
kende, kan ogsa s@ge statte til dette arbejde hos den lokale sikkerhedsorganisation, hos
den lokale personlige radgiver, hos den relevante tillidsrepraesentant, hos psykologen ved
det lokale Arbejdsmiljgcenter eller hos en anden ressourceperson.

Handlemuligheder

Pa baggrund af de oplysninger, som naermeste chef/leder bliver overdraget eller selv ind-
samler, skal denne foretage en vurdering af, hvilkke handlemuligheder der er. Denne vurde-
ring kan fa tre udfald:

e Neermeste chef/leder tager selv problemet op i enheden, afdaekker situationen
og laser problemet evt. i faellesskab med den lokale personlige radgiver.
Dette anbefales, hvis naermeste chef/leder vurderer, at problemet og det psykiske
arbejdsmiljg i enheden i gvrigt er af sddan en karakter, at det umiddelbart vil veere
muligt at etablere en aben, ansvarlig og konstruktiv dialog om situationen.

Efter at der er sket en konkretisering af problemet, og neermeste chef/leder har ind-
hentet eventuelle ngdvendige, supplerende oplysninger, bgr denne tage initiativ til,
at det oplevede problem drgftes i den bergrte enhed, og at dette sker pa en made,
sa der etableres grundlag for at sendre situationen gennem en feelles indsats.

Neermeste chef/leder bgr informere sin neermeste chef/leder om situationen, lige-
som sikkerhedsorganisationen bgr orienteres, safremt denne ikke er direkte invol-
veret i lgsningen af problemet. Et resultat af drgftelserne kan nemlig veere, at den
lokale sikkerhedsorganisation involveres med det formal at opna statte til at afdaek-
ke problemet og aendre situationen. Se nedenfor.

e Neermeste chef/leder kontakter den lokale sikkerhedsorganisation med hen-
blik pa at opna en dokumentation af det oplevede problems omfang og art
samt stgtte til at lgse problemet.

Sikkerhedsorganisationen kan enten arbejde med problematikken selv eller rette
henvendelse til et af Forsvarets Arbejdsmiljgcentre med henblik p& at opna statte til
at handtere og eendre situationen.

For yderligere information om sikkerhedsorganisationen se bilag 11 FKODIR LE-
SEK 061-1 Direktiv for Arbejdsmiljgvirksomheden i Forsvaret.

e Neaermeste chef/leder behandler ikke henvendelsen som en henvendelse ved-
rgrende kraenkende adfeerd, der udspringer af et generelt darligt psykisk ar-
bejdsmiljga.

Dette sker, hvis naermeste chef/leder vurderer, at de formidlede oplevelser ikke ud-
springer af et darligt psykisk arbejdsmiljg, eller hvis den adfzerd, der opleves at ud-
springe af et generelt darligt psykisk arbejdsmiljg, ikke falder inden for den af-

greensning af begrebet "kreenkende adfaerd”, som beskrives i denne vejlednings af-
snit 3. Neermeste chef/leder skal da som led i det almindelige chefansvar sikre sig,
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at der tages hand om sagen pa anden vis, og han/hun skal overfor den/dem, der
har henvendt sig til ham/hende, give en skriftlig begrundelse for, hvorfor henvendel-
sen ikke vurderes at kunne behandles inden for denne vejlednings rammer.

Opmaerksomheden henledes pa, at det er muligt for en person eller gruppe af personer,
der oplever det psykiske arbejdsmiljg i en enhed som kreenkende, at henvende sig direkte
til en person fra den lokale sikkerhedsorganisation uden farst at tage kontakt til neermeste
chef/leder. Kontakten til denne vil efterfglgende blive knyttet, men da stattet af en ressour-
ceperson fra sikkerhedsorganisationen eller fra det relevante Arbejdsmiljgcenter.

Problemer omkring chef-/lederansvaret

Hvis neermeste chef/leder (subsidiaert chefen/ledere pa naest hgjere niveau) af forskellige
arsager ikke gnsker eller ser sig i stand til at ga ind i en kvalificeret handtering af proble-
met, bar der rettes henvendelse til det lokale sikkerhedsudvalg eller til den lokale personli-
ge radgiver (subsidizert den ledende radgiver), der evt. kan tage kontakt til den relevante
chef/leder for at indgé i en dialog med denne omkring handtering af problemet.

Samarbejdsudvalgets rolle
Det lokale samarbejdsudvalg kan drgfte alle forhold af generel betydning for enhedens
eller myndighedens arbejds- og personaleforhold.

6.3.2. Genetablering af et godt psykisk arbejdsmiljg

Uanset hvem, der er involveret i en afklaring af situationen og en Igsning af problemerne,
er malet for det enkelte forlgb altid bade at zendre den uheldige situation og genetablere et
godt psykisk arbejdsmiljg.

Arbejdsklimamaling (AKM) og handleplaner

Dokumentation af problemets omfang og art kan bl.a. ske gennem de arlige arbejdsklima-
malinger, der indfares fra 2007. Arbejdsklimamalingerne skal gennemfares en gang arligt
ved alle enheder i Forsvaret. Det er NIV Il myndighedernes ansvar at sikre, at dette sker
inden for deres respektive ansvarsomrader, samt at der falges op pa resultatet af malin-
gerne.

Gennem drgftelser i den enkelte enhed skal man na frem til konkrete handlingsforslag, der
skal gennemfares for at udvikle arbejdsklimaet. Sadanne handlingsplaner skal veere gen-
sidigt forpligtende mellem medarbejdere og ledelse i enheden. Sikkerhedsorganisationen
og samarbejdsudvalget eller tilsvarende skal saledes inddrages i drgftelserne af malingens
resultater samt den efterfglgende opfalgning pa resultaternes fokuspunkter.

Der findes i AKM systemet rad og vejledning til, hvordan man kan fglge op pa og udvikle
arbejdsklimaet i enheden.

Andre metoder og aktiviteter

Er afklaringen af problemerne sket ved en feelles indsats i enheden styret og/eller stattet af
neermeste chef/leder, det lokale arbejdsmiljgcenter og/eller den lokale personlige radgiver,
og farer dette forlgb til en beslutning om, at der skal ivaerksaettes forskellige tiltag, der kan

genetablere det psykiske arbejdsmiljg, skal der ske en identificering af relevante tiltag. Det
kan bl.a. veere:

e Justering af lokal personelpolitik,
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gennemfgrelse af dialogmgder, coaching, konflikthandtering m.v.,
gennemfgrelse af temadage og seminarer,

udvikling og gennemfgrelse af teambuildingaktiviteter,

stgtte fra faglige organisationer,

omstruktureringer, og omflytninger (medarbejdere/opgaver).

Forsvarets Arbejdsmiljgcentre, Forsvarsakademiets Institut for Ledelse og Organisation og
den ledende radgiver bidrager gerne med rad og vejledning i forhold til metodevalg og
procesforlgb.

7. SEJLENDE ENHEDER, ENHEDER | INTERNATIONALE OPERATIONER OG PER-
SONEL VED INTERNATIONALE STABE

| dette sidste afsnit af vejledningen vil Organisationen for Personlig Radgivnings tilbud til
det personel, der er tjenstggrende udenfor Danmarks graenser, blive beskrevet. Det vil
sige tilbuddet til besaetninger pa de sejlende enheder, til enheder udsendt i internationale
operationer og til personel tienesteggrende i internationale stabe.

Forsvarets virksomhed er mangeartet, og det er de vilkar, den udaves under ogsa. Det har
som konsekvens, at det ikke i alle situationer er muligt at tilboyde alt personel direkte per-
sonlig og anonym kontakt med Organisationen for Personlig Radgivnings radgivere. Det
geelder iszer for personellet pa sejlende enheder, personellet i enheder udsendt i internati-
onale operationer og personellet i internationale stabe.

Alt personel, der gar tieneste under disse vilkar, skal sikres adgang til et seet informa-
tionsmateriale'*, der beskriver, hvad kraenkende adfzerd er, og hvordan den kan h&ndte-
res. Materialet placeres, sa personellet har mulighed for i starst mulig udstraekning at
komme til det anonymt. | tilfeelde, hvor enkeltpersoner udsendes i internationale operatio-
ner eller beordres til tieneste i internationale stabe, udleveres materialet personligt til disse
for afrejsen.

Enkeltpersoner, besaetninger pa de sejlende enheder og enheder udsendt i internationale
operationer, skal inden afrejsen informeres om eksistensen af informationsmaterialet. De
skal desuden oplyses om, hvor de under opholdet, togtet og udsendelsen har mulighed for
at hente personlig stgtte og radgivning, hvis de bliver udsat for kreenkende adfaerd eller
bliver beskyldt for at have handlet kreenkende.

Nedenfor fremgar hvilke ressourcepersoner, disse personelgrupper har mulighed for at
henvende sig til for personlig stgtte og radgivning i en sadan situation -

e Personel, der gar tjeneste i internationale stabe:

o Den £ldste Danske Officer (££DO) eller repraesentant ved staben,

' Som minimum de to pjecer, der er udarbejdet af Forsvarsakademiet og udgivet af Forsvarskommandoen,
vedr. handtering af kenskreenkende adfaerd. Den ene af pjecerne henvender sig til chefer og ledere (FKO-
PUB PS. 401-2) og den anden til medarbejdere og kolleger (FKOPUB PS.401-3). Der kan desuden udleve-
res lokalt udarbejdet materiale, hvis noget sadant findes.
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den ledende radgiver, der evt. vil formidle henvendelsen videre til en af
de lokale personlige radgivere i Danmark, eller

relevant faglig organisation.

e Personel pa sejlende enheder:

(0]

(0]

(0]

(0]

Skibschefen,

tillidsrepraesentanten,

den lokale personlige radgiver, der er knyttet til den myndighed (eskadre,
fladestation etc.) , hvor personen er tjienstggrende, hvilket kan ske via sa-

tellittelefon/mobiltelefon, eller

den ombordveerende leege, hvis en sadan er til stede.

e Personel, der indgar i enheder i internationale operationer:

0}

0}

0}

0}

Chefen for enheden,

tillidsrepraesentanten,

den lokale personlige radgiver, der er knyttet til den myndighed, hvor per-
sonen fagr afrejsen var tjenstggrende, hvilket kan ske via satellittele-
fon/mobiltelefon,

den praest, der er knyttet til enheden, eller

den tilstedeveerende leege.

Enkeltpersoner, der udsendes i internationale operationer, har alene mulighed

for at s@ge personlig stgtte og radgivning ved at benytte satellittelefon eller mo-
biltelefon. Via denne kan enkeltpersoner etablere kontakt til chefen for den en-

hed, hvor personen fgr afrejsen var tjenstggrende, til tillidsrepraesentanten eller
den lokale personlige radgiver ved samme myndighed.
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BILAG 1 -

Supplerende indholdsmaessig beskrivelse af de love der definerer grundlaget for
Organisationen for Personlig Radgivnings rammer

e Lov om arbejdsmiljg (Arbejdsmiljgloven)
Lovbekendtggrelse nr. 268 af 18/03/2005

Et af formalene med arbejdsmiljgloven er at sikre et sikkert og sundt arbejdsmilja.
Loven danner endvidere grundlag for, at en virksomhed selv kan Igse sikkerheds- og
sundhedsspgrgsmal. Arbejdstilsynet yder vejledning og kontrollerer denne indsats.
Undtaget fra lovens omrade er arbejde, der udfares af militzert ansat personel, og
som er for egentlig militeertjeneste at regne™?.

Arbejdsmiljgloven fastseetter arbejdsgivers ansvar for, at arbejdsforholdene sikker-
heds- og sundhedsmaessigt er fuldt forsvarlige. Arbejdsgiveren har pligt til at fare til-
syn med, at arbejdet bliver udfgrt under forsvarlige forhold. Herudover fastseetter ar-
bejdsmiljgloven,

e at arbejdsledere har pligt til at deltage i samarbejdet om sikkerhed og sund-
hed og til at treeffe de foranstaltninger, der skal til for at sikre forsvarlige ar-
bejdsforhold, og

e at ogsa ansatte har pligt til at deltage i samarbejdet om sikkerhed og sund-
hed i virksomheden.

Arbejdsmiljg omfatter iflg. arbejdsmiljgloven savel det fysiske som det psykiske ar-
bejdsmiljg. Bekendtgarelse om arbejdets udfgrelse (nr. 559 af 17/06/2004) indskeer-
per og konkretiserer de forpligtelser, der faglger af arbejdsmiljgloven.

Den ansvarlige minister er Beskaeftigelsesministeren

e Lov om ligestilling af maend oqg kvinder (Ligestillingsloven)
Lovbekendtgarelse nr. 527 af 19/12/2004

Lov om ligestilling af kvinder og meend har til formal at fremme ligestilling mellem
kvinder og maend, herunder lige integration, lige indflydelse og lige muligheder i alle
samfundets funktioner med udgangspunkt i kvinders og maends lige veerd. Lovens
formal er desuden at modvirke direkte og indirekte forskelsbehandling pa grund af
kan samt at modvirke seksuel chikane.

Lov om ligestilling af kvinder og meaend regulerer ligestilling og fastseetter rammerne
for ligestillingsarbejdet i Danmark. Efter loven skal kvinder og maend behandles lige i

2 KFF B 2.-15, Cirkulzere om egentlig militeertjeneste - Egentlig militeertjeneste er arbejde, der udferes i den
del af Forsvarets operative virksomhed (herunder militeer uddannelses- og @velsesvirksomhed), der forgar
med henblik p& lgsning af beredskabsmaessige, antiterrormaessige, fredsskabende, fredsbevarende samt
krigsmeessige opgaver. Der er indgaet aftale mellem forsvarsministeren og beskaeftigelsesministeren, der
preeciserer begrebet og indeholder en faelles erkleering om, at egentlig militeertjeneste i videst muligt omfang
skal forega under hensyntagen til arbejdsmiljglovens formal om, at arbejdet skal udfares pa en sikkerheds-
og sundhedsmaessigt fuldt forsvarlig made.
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offentlig, almen og erhvervsmaessig virksomhed. Loven forpligter ogsa alle offentlige
myndigheder til at arbejde for at fremme ligestilling ved at indteenke ligestilling i alle
myndighedens aktiviteter. Desuden regulerer loven Ligestillingsnaevnet, som er et
klagenaevn for personer, der er blevet udsat for kensdiskrimination, og fastsaetter
regler for lige repraesentation af kvinder og meaend i rad, naevn og udvalg.

Den ansvarlige minister er Ministeren for Ligestilling.

Lov om ligebehandling af maend og kvinder med hensyn til beskaeftigelse oq bar-
selsorlov m.v. (Ligebehandlingsloven)
Lovbekendtgarelse nr. 734 af 28/06/2006

Loven regulerer ligebehandling pa arbejdsmarkedet for sa vidt angar arbejdsvilkar af
enhver art, herunder for eksempel arbejdsmiljg samt ved anseettelse, forfremmelse
og afskedigelse. Loven indeholder ogsa reglerne om barselorlov. Loven fastseetter,
at der ikke ma finde forskelsbehandling sted pa grund af ken. Dette gaelder bade di-
rekte forskelsbehandling og indirekte forskelsbehandling, navnlig under henvisning til
graviditet eller til segteskabelig eller familiemaessig stilling.

Der foreligger indirekte forskelsbehandling, nar en bestemmelse, et kriterium eller en
praksis, der tilsyneladende er neutral, stiller et vaesentligt stagrre antal personer af det
ene kan ringere. Det geelder dog ikke, hvis kriteriet eller praksissen er hensigtsmaes-
sig og ngdvendig og kan begrundes i objektive ikke-kansrelaterede faktorer.

Den ansvarlige minister er Beskeaeftigelsesministeren.

Lov om forbud mod forskelsbehandling p& arbejdsmarkedet
Lovbekendtgarelse nr. 31 af 12/01/2005

Ved forskelsbehandling forstas i denne lov enhver direkte eller indirekte forskelsbe-
handling pa grund af race, hudfarve, religion, politisk anskuelse, seksuel orientering
eller national, social eller etnisk oprindelse. Loven regulerer saledes omradet om-
kring diskrimination for sa vidt angar en raekke andre forhold end kan.

Loven indebeerer bl.a., at der indfgres delt bevisbyrde i sager om forskelsbehandling
pa arbejdsmarkedet, og der sker en praecisering af forskelsbehandlingsbegrebet.

Den ansvarlige minister er Beskeaeftigelsesministeren

Internationale regler om ligestilling mellem kgnnene

EU

Der findes regler om ligestilling i EF-traktaten samt i en raekke direktiver, der specifi-
cerer pligten til ligebehandling af kvinder og maend - primeaert inden for beskaeftigelse
og erhvervsuddannelse. Den danske lovgivning er i hgj grad udviklet pa basis af
EU's direktiver, henstillinger og resolutioner.
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Der kan isaer henvises til:

o 32002L0073
Europaparlamentet og Radets direktiv 2002/73/EF af 23. septem-
ber 2002 om eendring af Radets direktiv 76/207/EQF om gennem-
farelse af princippet om ligebehandling af meend og kvinder for sa
vidt angar adgang til beskaeftigelse, erhvervsuddannelse, forfrem-
melse samt arbejdsvilkar. EF-Tidende nr. L 269 af 05/10/2002 s.
0015 - 0020.

o 31975L0117
Radets direktiv 75/117/EQF af 10. februar 1975 om indbyrdes til-
naermelse af medlemsstaternes lovgivninger om gennemfgrelse af
princippet om lige lgn til maend og kvinder. EF-Tidende nr. L 045 af
19/02/1975 s. 0019 — 0020.

o 31976L0207
Radets direktiv 76/207/EQF af 9. februar 1976 om gennemfgrelse
af princippet om ligebehandling af meend og kvinder for sa vidt an-
gar adgang til beskaeftigelse, erhvervsuddannelse, forfremmelse
samt arbejdsvilkar. EF-Tidende nr. L 039 af 14/02/1976 s. 0040 —
0042.

FN

CEDAW konventionen (Convention on the Elimination of All Forms of Dis-
crimination against Women) - FN’s konvention om afskaffelse af alle former
for diskrimination imod kvinder, jf. bekendtggrelse af 9. september 1983 (Lov-
tidende C).

Konventionen tradte i henhold til artikel 27, stk. 1, i kraft den 3. september
1981 og tradte for Danmarks vedkommende i henhold til artikel 27, stk. 2, i
kraft den 21. maj 1983.

Folketinget har den 4. maj 2000 givet samtykke til, at FN-protokol af 6. oktober 1999

geelder for Danmark. Ved protokollen indfgres en individuel klageadgang til konven-
tionens overvagningskomite over pastaede kraenkelser af konventionen.
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BILAG 2 -

Organisationsdiagram over Organisationen for Personlig Radgivning

Forsvaret

Chefen for Forsvarets
Personeltjeneste

radgiver

I ‘ 1
Lokal [ Lokal h Lokal
personlig radgiver

- |
Ledende _l
-

personlig radgiver personlig radgiver

Antallet af lokale personlige radgivere begreenser sig ikke til tre. De viste tre skal blot illustrere modellen.
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BILAG 3 -

Oversigt og det bestemmelsesgrundlag, der saetter rammerne for Organisationen
for Personlig Radgivnings forpligtelser i forhold til notatpligt, tavshedspligt, anmel-
depligt, vidnepligt og aktindsigt

e Straffeloven
Lovbekendtgarelse nr. 1000 af 05/10/2006

e Lov om rettens pleje (Retsplejeloven)
Lovbekendtgarelse nr. 1001 af 05/10/2006

e Militeer Straffelov
Lov nr. 530 af 24/06/2005

e Militeer retsplejelov
Lov nr. 531 af 24/06/2005

e Forvaltningsloven
Lov nr. 571 af 19/12/1985

e Lov om offentlighed i forvaltningen (Offentlighedsloven)
Lov nr. 572 af 19/12/1985 om offentlighed i forvaltningen

o Cirkuleere til samtlige Statsmyndigheder angaaende Anmeldelse til de strafforfgl-
gende Myndigheder af Lovovertreedelser begaet af Tienestemaend og dermed lige-
stillede
Cirkuleere nr. 219 af 10/11/1938 til samtlige Statsmyndigheder angaaende Anmel-
delse til de strafforfglgende Myndigheder af Lovovertraedelser begaet af Tjeneste-
meaend og dermed ligestillede
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BILAG 4 -

Oversigt over distrikter og fordelingen lokale personlige radgivere pa distrikter
Hvert distrikt varetages som hovedregel af to lokale personlige radgivere. Enkelte distrikter
varetages dog af tre lokale radgivere og et mindre antal distrikter af kun en radgiver. | ske-

maet nedenfor er det angivet, hvorvidt distriktet varetages af en, to eller tre radgivere.

Tallet i parenteserne angiver, hvor meget personel, der vil vaere tjenstggrende i distriktet
pr. januar 2007.

DISTRIKTER I JYLLAND

1. Distrikt Frederikshavn (ca. 1700)

« Samplacerede enheder pa Fladestation Frederikshavn
» Sgveernets Havarikursus

» Kattegats Marinedistrikt

* Depoter

» Radarhoved Skagen

Distriktet varetages af 3 lokale personlige radgivere.

2. Distrikt Hjgrring Kaserne (ca. 700)
« Samplacerede enheder pa Hjgrring Kaserne

Distriktet varetages af 2 lokale personlige radgivere.

3. Distrikt Flyvestation Aalborg (ca. 800)

« Samplacerede enheder pa Flyvestation Aalborg
» Veerksted Danmark Lokalitet, Aalborg

Distriktet varetages af 2 lokale personlige radgivere.

4. Distrikt Aalborg Kaserner (ca. 1500)

« Samplacerede enheder pa Aalborg Kaserner
» Veerksted Danmark Lokalitet, Rgrdal

Distriktet varetages af 2-3 lokale personlige radgivere.
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5. Distrikt Skive Kaserne (ca. 1000)

« Samplacerede enheder pa Skive Kaserne
* Heuvringlejren

Distriktet varetages af 2 lokale personlige radgivere.

6. Distrikt Holstebro Kaserne (ca. 900)
» Samplacerede enheder i Holstebrogarnisonen

Distriktet varetages af 2 lokale personlige radgivere.

7. Distrikt Karup (ca. 2300 - 3500)
» Samplacerede enheder tilknyttet Flyvestation Karup og i Finderup

Distriktet varetages af 6 lokale personlige radgivere.

8. Distrikt Arhus (ca. 600)
« Samplacerede enheder | Arhus

Distriktet varetages af 2 lokale personlige radgivere.

9. Distrikt Oksbgl (ca. 900)

» Samplacerede enheder tilknyttet Oksbgllejren
« Lokalstgttecenter Vestjylland (Borrislejren)

Distriktet varetages af 2 lokale personlige radgivere.

10. Distrikt Fredericia/Sggaard (ca. 800)

» Telegrafregimentet

» Heerens Faringsstatteskole

» Veerksted Danmark Lokalitet, Fredericia
» Forsvarets Personeltjeneste, Fredericia

Distriktet varetages af 2 lokale personlige radgivere.

11. Distrikt Haderslev (ca. 1500)
» Danske Division

Distriktet varetages af 2 lokale personlige radgivere.
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12. Distrikt Sgnderborg (ca. 150)

» Samplacerede enheder ved Sgnderborg Kaserne
» Veerksted Danmark Lokalitet, Sggaard

Distriktet varetages af 1 lokal personlig radgiver.

13. Distrikt Skrydstrup (ca. 1000)

Fighter Wing Skrydstrup
Flyvestation Skrydstrup
Radarhoved Skrydstrup
Forsvarets Depot- og Distribution

Distriktet varetages af 2-3 lokale personlige radgivere.
14. Distrikt Varde (ca. 500 + 500 veernepligtige)

» Samplacerede enheder tilknyttet Vardegarnisonen

Distriktet varetages af 1 lokal personlig radgiver.

DISTRIKTER PA SJZALLAND

15. Distrikt Korsgr (ca. 1400)

Samplacerede enheder pa Fladestation Korsgr
Veerksted Danmark Lokalitet, Korsgr
Veerksted Danmark Lokalitet, Bgstrup
Segveernets Frgmandskorps

Sgveaernets Mingrtjeneste

Artilleriskole Sjeellands Odde

Distriktet varetages af 3 lokale radgivere.

16. Distrikt Slagelse (ca. 1000 + 4-500 veernepligtige)
» Samplacerede enheder pa Antvorskov Kaserne

Distriktet varetages at 3 lokale personlige radgivere.
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17. Distrikt Vordingborg (ca. 500 + veernepligtige)

» Det Danske Internationale Logistik Center
» Forsvarets Personeltjeneste, Vordingborg
» Veerksted Danmark Lokalitet, Vordingborg

Distriktet varetages af 1-2 lokale personlige radgivere.

18. Distrikt Audergd (ca. 200)
* Sgvaernets Grundskole

Distriktet varetages af 1 lokal personlig radgiver.

19. Distrikt Hgvelte (ca. 1000)

Samplacerede enheder pa Hgvelte Kaserne
Jeegersprislejren

Vagtkompagniet Kgbenhavn

Veerksted Danmark Lokalitet, Bradeskov
Pionergarden

Radarhoved Multebjerg

Distriktet varetages at 2 lokale personlige radgivere.

20. Distrikt Veerlgse (ca. 400)

 Flyvevabnets Officersskole
 Flyvevabnets Specialskole
» Forsvarets Personeltjeneste, Jonstrup
» Veerksted Danmark Lokalitet, Veerlgse

Distriktet varetages af 1 lokal personlig radgiver.

21. Distrikt Vedbaek

» Forsvarets Informatiktjeneste
» Kommandantskabet i Vedbaek

Distriktet daekkes af psykologen ved Forsvarets Arbejdsmiljgcenter @st. Distriktet bliver pa
sigt nedlagt.

22. Distrikt Avedgre (ca. 250)
» Forsvaret Koncernfeelles Informatiktjeneste

Distriktet varetages af 1 lokal personlig radgiver.
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23. Distrikt Svanemgllen (ca. 900)

» Forsvarsakademiet
» Forsvarets Forskningstjeneste
» Forsvarets Boligforvaltning

Distriktet varetages af 1-2 lokale personlige radgivere.

24. Distrikt Frederiksberg (ca. 400)

» Heerens Officersskole
» Lokalstgtteelement, Frederiksberg Slot

Distriktet varetages af 1-2 lokale radgivere

25. Distrikt Skalstrup (ca. 150)
* Forsvarets Sundhedstjeneste

Distriktet varetages af 1 lokal personlig radgiver.

26. Distrikt Holmen (ca. 1000)

« Samplacerede enheder pa Holmen
» Air Control Wing, ESK515
» Kastellet

Distriktet varetages af 2 lokale personlige radgivere.

27. Distrikt Ballerup (ca. 700)
» Forsvarets Materieltjeneste

Distriktet varetages af 2-3 lokale personlige radgivere.

DISTRIKTER PA GERNE

28. Distrikt Bornholm (ca. 400)

Lokalstgtteelement, Bornholm

Opklaringsbataljonen, Gardehusarregimentet, 1. brigade
Bornholms Marinedistrikt

Radarhoved Bornholm

Distriktet varetages af 1 lokal personlig radgiver.
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29. Distrikt Grgnland (ca. 100)
* Grgnlands Kommando

Distriktet varetages af 1 lokal personlig radgiver.

30. Distrikt Feergerne (ca. 50)

* Faergernes Kommando

Distriktet varetages af 1 lokal personlig radgiver.
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2007-03
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BILAG 5 -

Forslag til opslag pa funktionen som lokal personlig radgiver

OPSLAG

Hvad er en god arbejdsplads for dig? Hvad skal der til, for at alle kan trives?
Hvordan kan du bidrage?

Er du den, dine kollegaer henvender sig til, hvis de har problemer, er du god til at lytte, lgse konflik-
ter og skabe tillid? Vinder dine synspunkter gehgr hos kolleger og hos din chef? Eller kender du
nogen, du synes passer til den karakteristik?

Grib da pennen og skriv en anbefaling!

Hvad drejer det sig om?

Der er fokus pa det psykiske arbejdsmiljg i Forsvaret. Nar det fungerer og er sundt og godt, sa
trives vi og skaber de bedste resultater. Men mobning, diskrimination og andre former for kreen-
kende adfeerd er en kendsgerning pa de fleste arbejdspladser — Ogsa hos os! Vi taler bare helst
ikke om det. Det manster vil vi bryde. Forsvaret gar foran, og du kan veere med til at gare en for-
skel!

Problemer er til for at blive Igst. Og filosofien er, at denne form for problemer bedst bliver Igst, der
hvor de opstar, og af dem, der er teet pa og kender arbejdspladsen indefra. Ledelserne ved (her
naevnes de myndigheder, der i feellesskab udger distriktet) sgger derfor to personer blandt vores
medarbejdere, som i vores distrikt vil fungere som fortrolige, personlige radgivere overfor kolleger,
ledere og chefer, der oplever at blive udsat for, eller pa anden vis er i bergring med kraenkende
adfeerd.

Hvad er vilkarene?

De to personer, vi sgger efter, vil blive uddannet til at lase opgaven, og de vil komme til at indga i
et netveerk med de andre radgivere, der deekker Forsvarets gvrige organisation. Den ledende rad-
giver, der er placeret i Forsvarets Personeltjeneste, vil tage initiativ til, at netveaerket bliver etableret
og holdt ved lige, og har tillige til opgave at supervisere og radgive de lokale radgivere.

| funktionen som lokal radgiver er du uafhaengig og uden for kommandostrukturen, men i forhold til
det faglige indhold i funktionen refererer du til den ledende radgiver.

Som lokal personlig radgiver skal du lgse de opgaver, der opstar som en del af den gvrige daglige
tieneste. Men der vil naturligvis blive sgrget for, at der bliver skabt tid og rum til, at du kan Igse dine
opgaver som radgiver og ogsa har mulighed for at erhverve dig den viden og uddannelse, du har
brug for.

Funktionen som lokal personlig radgiver er tidsubegraenset, men hvis du gnsker at treede ud af

funktionen, er dette naturligvis muligt. Du traeder ogsa ud af funktionen, hvis du bliver beordret til
eller bliver ansat i en anden stilling uden for distriktet, eller hvis du forlader Forsvaret.
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Opgaver
De to lokale personlige radgivere skal i feellesskab bl.a.

e pa anmodning vejlede chefer og ledere om, hvordan de kan tackle problemstillinger, der
omhandler kreenkende adfeerd,

e yde anonym personlig radgivning til enkeltpersoner eller gruppe af personer, der oplever
sig kraenket, og ogsa til enkeltpersoner eller grupper af personer, der oplever at blive be-
skyldt for at have handlet kreenkende,

e pa anmodning bidrage til at afklare og handtere problemer, der omhandler kraenkende ad-
feerd, og

e isamrad med ledelseslaget, sikkerheds- eller samarbejdsorganisationen ivaerkseette aktivi-
teter, der har til formal at forebygge kraenkende adfaerd og gare relevante problemstillinger
inden for omradet synlige.

Hvad kreever det?
Succes i funktionen som lokal radgiver kreever, at du

o nyder tillid blandt dine kolleger i distriktet,
e kan bega dig og kan henvende dig pa alle niveauer i organisationen.
e er god til at lytte og ikke drage forhastede konklusioner,

¢ har situationsfornemmelse og er god til at leve dig ind i andre menneskers situation uden at
overtage eller fortabe sig i den,

¢ har gode forhandlingsevner, og

evner at forholde dig aben og agere i falelsesmaessigt tilspidsede situationer.

Det videre forlgb

Hvis du har faet lyst til at ga foran og vaere med til at skabe resultater, der szetter sine positive spor
i dagligdagen, har du mulighed for at anbefale dig selv til at varetage en af de to funktioner som
lokal radgiver i distriktet. Eller hvis du har en kollega, som du mener, vil vaere den rette til at vare-
tage opgaven, har du ogsa mulighed for at anbefale ham eller hende.

Anbefalingen skal veere skriftlig. | anbefalingen skal du begrunde, hvorfor du mener, du selv og/el-
ler din kollega vil veere den rette til opgaven. Du skal ogsa kort beskrive de erfaringer, du har, som
du mener, gar dig kvalificeret til at Igse opgaven, og du skal redeggre for, hvor du har dem fra
(opgaver du har lgst, jobs du har varetaget, fritidsbeskeeftigelse, situationer du har veeret i m.m.).

Anbefalingen sender du til XXXXXXXXXX senest den XX. XXXX 200X. Spargsmal vedr. funktio-
nen som lokal radgiver kan du rette til XXXXX, som du kan kontakte pa tIf. XXXX XXXX.

Nar vi har passeret den XX. XXXXX 200X, vil myndighederne i distriktet behandle de indkomne
anbefalinger, tillidsrepraesentanterne vil blive hgrt, hvorefter et antal personer vil blive indstillet til
funktionerne. Herefter vil myndighedscheferne i distriktet i samrad med den ledende radgiver be-
slutte, hvem de gnsker at udpege som lokale personlige radgivere.
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BILAG 6 -

Flowdiagram over processer og metoder ved kreenkende adfsaerd mellem enkeltpersoner

1

En person oplever sig
kreenket

FPTVEJL 400-1
2007-03

v

Noter:

1: Tilbuddet om personlig anonym radgivning er i sagens natur frivilligt og kan fraveelges.

2: Karakteren af det oplevede er bestemmende for, hvilket af de tre forlgb, der egner sig til at afklare og handtere den oplevede
adfaerd. Nogle tilfeelde kan kreeve, at flere af forlabene bringes i anvendelse i forlaengelse af hinanden.

3: Formodes den beskrevne adfeerd at falde inden for den militeere straffelov eller straffeloven, skal sagen straks overdrages til den
civile eller militeere anklagemyndighed, og problemstillingen ma ikke forsgges afklaret eller handteret pa anden vis.

4: Afklaring af en problemstilling vedrgrende kreenkende adfeerd og en formel afslutning pa afklaringsforlabet, er ikke altid ensbety-
dende med, at det er muligt at slippe det passerede for de direkte og indirekte (kolleger, medarbejdere, chefer m.m.) involverede.
Virkningerne af det passerede kan stadig pavirke arbejdsmiljget negativt. | sddanne tilfeelde er det vigtigt, at der iveerksaettes initiati-
ver, der sikrer genetablering af et godt psykisk arbejdsmiljg mere generelt.

Personlig anonym
radgivning

Den der oplever sig kraenket handterer
selv situationen evt. stgttet af lokal per-
sonlig radgiver eller anden ressourceper-

/| son \
\ i
Neermeste chef/leder involveres i en | Afklaring og
3 < afklaring og h&ndtering af situationen E genetable-
& : ring af godt
v v > psykisk
arbejdsmiljg

Den/de oplevede kraenkelse(r) formuleres
K i en klage, der behandles i kommando-
strukturen
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Kort introduktion af nogle metoder til lokal afklaring og handtering af kreenkende
adfeerd

Nedenfor fglger en kort introduktion af nogle metoder, der egner sig til at arbejde med og
handtere problemer vedrgrende kreenkende adfaerd pa lavest muligt niveau i organisatio-

nen.

Det skal bemeerkes, at listen ikke er fuldstaendig, men blot angiver en reekke muligheder.

Dialog og coaching™®

Den lokale personlige radgiver eller en anden ressourceperson kan stgtte den per-
son, der henvender sig til ham/hende, ved at indgé i dialog og coache - Det vil sige
ved at lytte til den pagaeldende og statte personen i at saette ord pa alle vigtige
aspekter af den oplevelse, der er arsag til, at personen har henvendt sig. Denne
proces virker afklarende og hjeelper den pageeldende til at fa hold pa og indsigt i,
hvad der er sket.

Konfrontation

Den eller de personer, der har handlet kreenkende konfronteres med, at deres ad-
faerd opleves som sadan, og at den skal ophgre. Adfeerden, der opleves som krzen-
kende, beskrives, og ogsa hvilken effekt adfeerden har pa den, der oplever sig
kraenket. Endelig skal det fremgd, hvilke forventninger, den der oplever sig kreenket,
har til den, der har handlet kreenkende og deres fremtidige relation.

Konflikthandtering

Konflikthandtering handler ikke om at give efter, men om at respektere sig selv og
sta ved sine veerdier, ligesom det handler om at respektere den andens ret til at vee-
re anderledes. Princippet i konflikthandtering er dialog og struktur, sa parterne bliver
hart og tager ansvar. Det geelder uanset om der er tale om to individer, der har en
konflikt, eller det er mellem grupper.

Maegling

Maegling er en frivillig proces, hvor en mediator, der er uddannet til formalet, frem-
mer kommunikationen mellem den, der oplever sig kreenket, og den, der er beskyldt
for at have handlet kraenkende, og hjeelper dem til pa egen hand at na frem til en
lasning, der er acceptabel for begge personer.

Ved henvendelse til den ledende personlige radgiver, Forsvarsakademiet (Institut
for Ledelse og Organisation) eller til et af Forsvarets Arbejdsmiljgcentre, er det mu-
ligt at f& udpeget en person, der kan patage sig rollen som mediator.

'3 Med coaching forstas i denne sammenhaeng statte til at finde personlige ressourcer og potentialer til hand-
tering af situationen.
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e Andre metoder
Den lokale personlige radgiver eller en anden ressourceperson kan - foruden at
indgd i dialog og coache, understgtte en konfrontation, iveerkseette konflikthandte-
ring eller maegling — ogsa understgtte problemlgsningen ved at iveerksaette og/eller
bidrage til fglgende processer:

o lIdentifikation af kerneproblemerne i relationen og arsagerne til at relationen
har udviklet sig problematisk for mindst en af de involverede personer.

o Indgaelse af aftale om plan for lgsning af problemerne.

Besluttes det at bringe en eller flere af ovennaevnte metoder eller andre lignende metoder i
anvendelse, skal det ske pa et grundlag, hvor de involverede personer er informeret om
deres rettigheder og pligter i forlgbet.

Ovennavnte metoder eller andre lignende metoder ma ikke bringes i anvendelse, hvor der
er en formodning om, at det passerede rettelig bgr behandles som en militeer eller civil
straffesag. Hvis det er tilfeeldet, skal sagen straks overdrages til den civile eller militeere
anklagemyndighed.
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Skabelon for heendelsesbeskrivelse

For det tilfeelde at der forekommer flere haendelser
udfyld da en ny haendelsesbeskrivelse for hver haendelse

Navnet pa den eller de personer, der opleves at have handlet kraenkende:

Datoen oq tidspunktet for haendelsen:

Hvor skete heendelsen:

Hvad skete der (beskriv haendelsen):

Hvordan opfattede du haendelsen:

e Pa det tidspunkt, hvor haendelsen skete:

Navne pd personer, der var vidne til heendelsen:

Hvad gnsker eller forventer du, at den person/de personer, der har handlet kreenkende, skal ggre:
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Flowdiagram over processer og metoder til handtering af kraenkende adfzerd der udspringer af et generelt darligt psykisk arbejdsmiljg

1------ En person eller gruppe af
1 personer der oplever det
psykiske arbejdsmiljg
som kreenkende

1
1
1
4

\ 4

Personlig anonym
radgivning

7'y
A

/e

v

Noter:

1: Tilbuddet om personlig anonym radgivning er i sagens natur frivilligt og kan fraveelges.
2: Karakteren af de treek ved det psykiske arbejdsmiljg, der opleves som kraenkende, er bestemmende for, hvilket af de to forlgb, der egner sig til at
afklare og handtere problemet. Nogle tilfselde kan kreeve at flere af forlgbene bringes i anvendelse parallelt eller i forlaengelse af hinanden.
3: De "veje”, der er angivet med ---- angiver, at det er muligt for en person eller gruppe af personer, der oplever det psykiske arbejdsmiljg som kreenken-
de, at henvende sig direkte til en person i sikkerhedsorganisationen, uden fgrst at tage kontakt til neermeste chef/leder. Kontakten til denne vil efterfal-
gende blive knyttet, men da stgttet af en ressourceperson fra en af Forsvarets Arbejdsmiljgcentre eller sikkerhedsorganisationen.

4: Det kan veere meget forskelligt, hvornar involverede personer oplever, at der er genetableret et godt psykisk arbejdsmiljg, og selvom der har veeret
iveerksat forskellige tiltag med henblik pa at genetablere et godt psykisk arbejdsmiljg, er det ikke ensbetydende med, at det rent faktisk er sket. Det er
derfor vigtigt at falge den/de involverede enhed(er) over en leengere periode, og om ngdvendigt veerkseette eventuelle opfglgende initiativer.

v

Neermeste chef/
leder kontaktes

A 4

Neermeste chef/leder adresserer problemet
i enheden, afdaekke situationen og lgser
problemet evt. i feellesskab med den lokale
personlige radgiver. Den arlige arbejdskli-
mamaling kan evt. danne baggrund for
droftelserne.

A 4

Neermeste chef/leder kontakter den lokale
sikkerhedsorganisation med henblik pa at
opna en dokumentation af det oplevede pro-
blems omfang og art samt stgtte til Ilgsning af
problemet.

’

Afklaring og
genetable-
ring af godt
psykisk ar-
bejdsmiljg
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Konkretisering af de treek ved det psykiske arbejdsmiljg, der opleves som kraenken-
de

Angivelse af navnet pd den enhed, hvor det psykiske arbejdsmiljg er darligt og preeget af kraen-
kende adfeerd:

Angivelse af tidspunktet for, hvornar det psykiske arbejdsmiljg begyndte at udvikle sig i en negativ
retning:

Hvad er det, der far det psykiske arbejdsmiljg til at virke kreenkende:

(Under de relevante overskrifter beskrives, hvad det konkret er ved eksempelvis talemaderne, der
virker kraenkende og pavirker det psykiske arbejdsmiljg i enheden i negativ retning — Hvad er det
preecist, der bliver sagt, og i hvilke situationer?)

e Indretningen, udsmykningen og brug af det offentlige rum

e Pakleedning

e Talemader

e Historier (forteellinger om enkeltpersoner, beretninger om haendelser, sladder m.m.)

e Traditioner (for hvordan man afholder mgder, for hvordan man holder fest, i forbindelse
med gvelser, for hvordan man tager afsked med gamle og modtager nye medlemmer af
enheden m.m.)

e Uskrevne regler (Adfeerd, der accepteres i enheden, og adfeerd, der ikke accepteres)

e Sociale grupperinger

e Samarbejdsformer
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e Fordeling af de opgaver der understgtter enhedens sociale liv (kaffebrygning, borddaekning,
gavekasse, ordstyrer og referent ved interne mgder, tilvejebringelse af diverse faciliteter og
redskaber til enheden m.m.)

e | edelsesformer

e Fordeling af ressourcer (materiel, inventar, teknologi, kompetenceudvikling, viden, informa-
tion m.m.)

e Arbejdets tilrettelaeggelse (fordeling af opgaver, arbejdsformer, tidspres, indflydelse pa
egen opgavelgsning m.m.)

e Andet

Beskriv, hvordan du/l oplever, at den beskrevne adfserd pvirker stemningen oq trivslen i enheden:

Hvad gnsker eller forventer du/l, der skal ske i enheden, efter du/l har udarbejdet denne beskrivel-
se af de psykiske arbejdsmiljg i enheden:

underskrift:.........cooooiiiiiinn. Dato:.....c.oov v
underskrift:.........cooooiiiiiien. Dato:......ooo v
Underskrift:..........cooooiiiinnns Dato:.......oceviviiie
Underskrift:..........cooooviiinnns Dato:.......ooceviiiiei
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FKODIR LESEK 061-1/2006-12 — Direktiv for Arbejdsmiljgvirksomhed i Forsvaret
Direktivet med tilleeg er gengivet pa de fglgende sider.
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- FORSVARSKOMMANDOEN
DIREKTIV FOR ARBEJDSMILJ@VIRKSOMHEDEN | FORSVARET
Tilleeg:
A. Forsvarets arbejdsmiljgpolitik. (Udsendes senere)
B. Forsvarets sikkerhedsorganisation.
C. Veernepligtige sikkerhedstalsmaend.
D. Samarbejdsaftale for samplacerede myndigheder. (Udsendes senere)
E. Forsvarets arbejdsmiljgvirksomhed - Forvaltningsomraderne. (Udsendes senere)
F. Arbejdsmiljgloven ved egentlig militeertjeneste.
G. Forsvarets arbejdsklimamalinger (AKM). (Udsendes senere)
H. Forsvarets arbejdspladsvurdering. (Udsendes senere)
I. Forsvarets arbejdsmiljgregnskab. (Udsendes senere)
J. Forsvarets arbejdsmiljgledelsessystem. (Udsendes senere)
Erstatter:

FKODIR PS.061-1, 2003-07.
FKODIR PS.061-3, 2003-07.
FKOBST 061-4, 2004-01.

FORMAL

Dette direktiv fastseetter pligter og ansvar for arbejdsmiljgvirksomheden for Forsvarskom-
mandoens myndighedsomrade.

Postadresse Besggsadresse Telefon Telefax Internet
Postboks 2153 Danneskiold-Samsges Allé 1 45 67 45 67 45 89 07 48 fko@mil.dk
1016 Kgbenhavn K Holmen Forsvaret.dk

1434 Kgbenhavn K
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ANSVAR FOR ARBEJDSMILJ@VIRKSOMHEDEN | FORSVARET
Forsvarschefen er overordnet ansvarlig for arbejdsmiljgvirksomheden i Forsvaret.

Arbejdsgiveransvaret for den daglige arbejdsmiljgvirksomhed ligger hos cheferne for
kommandomyndighederne, centralledelserne ved de funktionelle tjienester samt Forsvars-
akademiet og Forsvarets Sundhedstjeneste (NIV [l myndighederne).

Cheferne for NIV Il myndighederne kan, indenfor de geeldende arbejdsmiljgregler, uddele-
gere det daglige arbejdsgiveransvar for arbejdsmiljgvirksomheden indenfor eget myndig-
hedsomrade.

Cheferne for NIV Il myndighederne skal i relevant omfang udarbejde arbejdsmiljgbestem-
melser, der sikrer, at naerveerende direktiv samt geeldende arbejdsmiljgregler overholdes.

3. ARBEJDSMILIJ@POLITIK

NIV Il myndighederne skal sikre, at arbejdsmiljgvirksomheden inden for myndighedsomra-
det faglger retningslinierne i Forsvarets arbejdsmiljgpolitik. Se tillaeg A.

Hver NIV Il myndighed udarbejder i relevant omfang et tillaeg til arbejdsmiljgpolitikken,
hvori det beskrives, hvorledes myndigheden konkret vil arbejde med arbejdsmiljget, her-
under Forsvarets indsatsomrader. Det tilstraebes, at de enkelte NIV Il myndigheder udpe-
ger eventuelle yderligere indsatsomrader, som er relevante for myndighedens omrade.

4. FORSVARETS SIKKERHEDSORGANISATION

4.1. Koordinerende hovedsikkerhedsudvalg (KHSiU).

Forsvarets Koordinerende Hovedsikkerhedsudvalg (KHSiU) skal sikre den overordnede
koordination og planleegning af arbejdsmiljgvirksomheden i Forsvaret. Udvalget bestar af
ledelsesrepraesentanter og medarbejderrepraesentanter fra NIV [l myndighedernes sikker-
hedsudvalg/hovedsikkerhedsudvalg samt repraesentation for Forsvarschefen.

4.2. Oprettelse af sikkerhedsorganisation.

Chefen for den enkelte NIV Il myndighed har ansvaret for, at der oprettes en sikkerheds-

organisation med det ngdvendige antal sikkerhedsgrupper og sikkerhedsudvalg.

Oprettes der flere sikkerhedsudvalg, vil myndigheden som hovedregel ogséa skulle oprette
et hovedsikkerhedsudvalg (HSiU) med henblik pa koordinering af arbejdsmiljgvirksomhe-
den.

Myndigheden udpeger det ngdvendige antal arbejdsmiljgledere (daglige ledere af sikker-
hedsarbejdet) og eventuelt en arbejdsmiljginspektar. Der skal som minimum udpeges en
arbejdsmiljgleder for hvert sikkerhedsudvalg.

Ansvar og pligter for sikkerhedsorganisationen beskrives naermere i tillaeg B.
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4.3. Veernepligtige sikkerhedstalsmaend.

De operative kommandoer skal sikre, at der veelges sikkerhedstalsmaend blandt de veer-
nepligtige, samt at sikkerhedstalsmaendene modtager relevant arbejdsmiljgundervisning.
Se tilleeg C.

5. SAMPLACEREDE MYNDIGHEDER

Myndigheder, som er geografisk samplacerede skal samarbejde om koordinationen af ar-
bejdsmiljgvirksomheden. Det indebeerer, at der skal udarbejdes en samarbejdsaftale ved-
rarende arbejdsmiljgvirksomheden. Se tilleeg D.

6. FORSVARETS ARBEJDSMILJ@VIRKSOMHED - FORVALTNINGSOMRADERNE

Forsvarskommandoen er direktivgivende myndighed vedrgrende arbejdsmiljgvirksomhe-
den i Forsvaret.

Ansvaret for forvaltningen af Forsvarets opgaver og pligter i relation til arbejdsmiljgvirk-
somheden ligger hos de respektive NIV Il myndigheder. Se tillaeg E.

7.LOV OM ARBEJDSMILJY OG FORSVARETS BESTEMMELSER

Arbejdsmiljgloven geelder som udgangspunkt for alle former for arbejde, der udfares i For-
svaret.

Udfares arbejdet af militeere og kan henregnes til egentlig militeertjeneste, finder kun en
del af loven anvendelse. Se tillaeg F.

Under udfgrelse af egentlig militeertjeneste geelder Forsvarets sikkerhedsbestemmelser,
ligesom arbejdet i videst muligt omfang skal forega under hensyntagen til arbejdsmiljalo-
ven.

7.1. Arbejdsmiljglovens anvendelsesomrade inden for egentlig militeertjeneste.

De dele i arbejdsmiljglovgivningen, der finder anvendelse inden for egentlig militeertjene-
ste, har til hensigt at sikre, at arbejde, der indebaerer et vist faremoment, udfgres sikker-
heds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarligt.

Det geelder blandt andet reglerne om arbejdets udfarelse, tekniske hjeelpemidler samt stof-
fer og materialer. Herudover finder reglerne om flere arbejdsgivere pa samme arbejdssted,
reglerne om leverandgrer og bygherrer samt reglerne om vejtransport anvendelse.

7.2. International tjeneste ved stabe og operationer i udlandet.

Arbejdsmiljgloven geelder ikke ved international tieneste. Ved international tjeneste og ud-
stationering generelt skal den pageeldende chef dog tilstreebe, at arbejdsmiljgloven samt
Forsvarets arbejdsmiljgbestemmelser overholdes.
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7.3. Grgnlands og Feergernes kommandoer.

Gregnlands og Feergernes Kommandoer er ikke omfattet af arbejdsmiljgloven, men faglger
hhv. Grgnlands og Feergernes arbejdsmiljglov. Pa omrader, hvor personellet eventuelt
stilles darligere i forhold til den danske arbejdsmiljglov, skal kommandochefen tilstraebe, at
dansk arbejdsmiljglov efterleves.

7.4. Militeere luftfartgjer.
Sikkerheds- og sundhedsarbejdet for besaetningsmedlemmer om bord pa militeere luftfar-
tojer tilretteleegges og gennemfares i henhold til Forsvarets bestemmelser.

7.5. Sgveernets skibe og fartgjer.
Sikkerheds- og sundhedsarbejdet om bord pa sgveernets skibe og fartgjer tilretteleegges
og gennemfgres i henhold til sgfartslovgivningen samt Forsvarets bestemmelser.

8. ARBEJDSPLADSVURDERING OG ARBEJDSKLIMAMALING

Arbejdspladsvurderingen (APV) er en hjgrnesten i Forsvarets arbejdsmiljgarbejde og skal
derfor revideres hvert ar. Arbejdspladsvurderingen skal desuden ajourfgres lgbende ved
aendringer pa arbejdspladsen, som har betydning for arbejdsmiljget.

Det psykiske arbejdsmiljg kortlaegges via Forsvarets arbejdsklimamalinger (AKM) og der-
med ikke i APV. Se tilleeg G.

Forsvarets APV skal opfylde en reekke mindstekrav. Kravene er oplistet i tilleeg H.

9. ARBEJDSMILIGREGNSKAB

NIV Il myndighederne skal sikre, at der arligt udarbejdes og sendes et arbejdsmiljgregn-
skab for myndighedsomradet til Forsvarskommandoen med henblik pa udarbejdelse af en
samlet arbejdsmiljgrapport. Se tillaeg |.

10. ARBEJDSMILJGLEDELSESSYSTEM

Myndighederne skal sikre, at Forsvarets arbejdsmiljgledelsessystem implementeres som
styringsredskab for myndighedens arbejdsmiljgarbejde. Se tilleeg J.

11. SAGSGANG VED AFGYRELSER FRA ARBEJDSTILSYNET

Arbejdstilsynets tilsynsvirksomhed vedrgrende arbejdsmiljgforhold i Forsvaret varetages af
Arbejdstilsynets militeerinspektion. Pabud og gvrige afggrelser fra Arbejdstilsynet sendes
til Forsvarskommandoen med kopi til den bergrte myndighed. Det er den bergrte myndig-
heds ansvar, at pabudet efterkommes, samt at der foretages den ngdvendige opfalgende
korrespondance med Arbejdstilsynet.
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11.1. Radgivningspabud.
Forsvarets arbejdsmiljgcentre (FA) skal benyttes ved samtlige af Arbejdstilsynets seerlige
radgivningspabud. Se direktiv for FA — FKODIR 061-2.

Det tilstreebes desuden, at FA benyttes i forbindelse med gvrige typer afgarelser fra Ar-

bejdstilsynet samt i forhold til forebyggelse af myndighedernes arbejdsmiljgproblemer ge-
nerelt.

12. SAGSBEHANDLENDE AFDELING
Forsvarskommandoen, Personel- og Samarbejdssektionen er sagsbehandlende sektion.

E.b.

M.A.L.T. NIELSEN
Oberst
Chef for Ledelsessekretariatet
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TILLAEG B

FORSVARETS SIKKERHEDSORGANISATION

1. FORMAL

Formalet med dette tilleeg er at beskrive de overordnede pligter og ansvarsomrader for
sikkerhedsorganisationen.

2. ANSVAR OG PLIGTER

2.1. Koordinerende hovedsikkerhedsudvalg (KHSIU).

Forsvarets Koordinerende Hovedsikkerhedsudvalg (KHSiU) skal sikre den overordnede
koordination og planlaegning af arbejdsmiljgvirksomheden i Forsvaret. Udvalget bestar af
ledelsesrepraesentanter og medarbejderrepraesentanter fra NIV || myndighedernes sikker-
hedsudvalg/hovedsikkerhedsudvalg samt repraesentation for Forsvarschefen.

Udvalgets primeere formal er at drafte de overordnede, centrale forhold og retningslinier i
Forsvarets arbejdsmiljgvirksomhed. Udvalget kan ogsa drafte konkrete arbejdsmiljgpro-
blemer, som er generelle for Forsvaret. Arbejdsmiljgproblemerne skal som hovedregel
forinden have veeret drgftet i de respektive NIV Il myndigheder.

KHSiU mgdes to gange arligt. Der udarbejdes skriftlige referater fra maderne.

2.2. Hovedsikkerhedsudvalg (HSiU).

Der skal som hovedregel oprettes et hovedsikkerhedsudvalg (HSiU) i myndigheden, hvis
der er oprettet flere sikkerhedsudvalg.

HSiU skal sikre systematikken og koordinationen af arbejdsmiljgvirksomheden i myndig-
heden. HSiU skal inddrages i udarbejdelsen af myndighedens bestemmelser for arbejds-
miljgvirksomheden, arbejdsmiljgregnskab samt tilleeg til Forsvarets arbejdsmiljgpolitik.

HSiU mgdes som minimum 2 gange arligt. Der udarbejdes skriftlige referater fra maderne.

2.3. Sikkerhedsudvalg (SIU).

Hver NIV Il myndighed skal som minimum oprette ét sikkerhedsudvalg (SiU). Hvis myn-
dighedens organisation taler for det, skal det bestraebes, at der oprettes flere SiU. Myndig-
hedens gverste ledelse eller dennes repreesentant skal veere repraesenteret i SiU.

I myndigheder, hvor der ikke er oprettet HSiU, skal SiU lgfte de samme opgaver. SiU skal
desuden sikre, at der er oprettet det relevante antal sikkerhedsgrupper, at der falges op pa
de veesentligste arbejdsmiljgproblemer i APV-handlingsplanerne, og at eventuelle pabud
fra Arbejdstilsynet efterkommes.
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SIU mgdes som minimum fire gange arligt. Der udarbejdes skriftlige referater fra mgderne.
SiU skal afholde mindst to mgder om aret med de sikkerhedsgrupper, som hgrer under
den pageaeldende SiU.

2.4. Arbejdsmiljginspektar.

NIV Il myndigheden kan veelge at udpege en arbejdsmiljginspektar. Det vil som udgangs-
punkt veere relevant, hvis myndigheden har oprettet flere sikkerhedsudvalg.

Arbejdsmiljginspektaren skal:

= Koordinere det daglige arbejdsmiljgarbejde i myndigheden.

* Fungere som arbejdsmiljgradgiver for chefen og sikkerhedsorganisation.

= Sikre, at bestemmelser o. lign. fra myndighedens ledelse nar ud til hele sikkerheds-
organisationen.

» Koordinere de arbejdsmiljgrelevante emner fra sikkerhedsorganisationen, fx pabud
og APV-handlingsplaner mv., som skal foreleegges myndighedens ledelse.

= Sikre, at arbejdsmiljglederne mades arligt.

Funktionen som arbejdsmiljginspektar og arbejdsmiljgleder kan varetages af samme per-
son.

2.5. Arbejdsmiljgleder.

Der skal som minimum udpeges en arbejdsmiljgleder (daglige leder af sikkerhedsarbejdet)
for hvert SiU-omrade. Er der flere arbejdsmiljgledere i myndigheden, skal myndigheden
sikre, at arbejdsmiljglederne holder mgde, seminar el.lign. minimum én gang arligt med
henblik pa erfaringsudveksling, uddannelse og koordination af myndighedens arbejdsmil-
joarbejde mv.

Arbejdsmiljglederen skal:

* Falge op pa, at Arbejdstilsynets pabud efterkommes, at arbejdsmiljgloven og For-
svarets bestemmelser, arbejdsmiljgpolitik mv. overholdes og videreformidles til sik-
kerhedsgrupperne.

* Besgge sikkerhedsgrupperne mindst én gang arligt. Besagget kan inkludere en
gennemgang af arbejdspladsen i forbindelse med APV-kortleegningen.

=  Sammenfatte de vaesentligste arbejdsmiljgproblemer fra sikkerhedsgruppernes
APV-handlingsplaner med henblik pa foreleegges i SiU.

* Medvirke til at undersgge arbejdsulykker med henblik pa at sikre, at de forebygges
systematisk.

= Som udgangspunkt varetage funktionen som kontaktperson til Forsvarets Ar-
bejdsmiljgcentre.

= Som udgangspunkt foresta undervisningen og afholdelse af mgder med de respek-
tive sikkerhedstalsmaend.

2.6. Sikkerhedsgrupperne.

Der skal som minimum afholdes fire mgder arligt i den enkelte sikkerhedsgruppe. Mindst
to gange arligt foretager sikkerhedsgruppen en arbejdsmiljggennemgang af arbejdsplad-
sen.
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Herudover mades sikkerhedsgrupperne under det enkelte SiU to gange om aret.

Sikkerhedsgruppen skal medvirke til at undersgge samtlige arbejdsulykker.
Sikkerhedsgruppen skal inddrages i forhold i myndigheden, som kan have betydning for
arbejdsmiljget, fx ved byggesager og materialeanskaffelser.

Der er ikke krav om, at den enkelte NIV 1l myndighed skal have en sikkerhedsgruppe fy-
sisk placeret pa alle geografiske steder, hvor myndigheden har enheder placeret. Enheder
med faerre end 10 personer kan saledes veere daekket af en anden sikkerhedsgruppe fra
den samme myndighed placeret pa et andet geografisk sted.

2.7. Sikkerhedsorganisationens inddragelse i byggesager og arbejdets organise-
ring.

Sikkerhedsorganisationen skal inddrages i myndighedens byggesager. Det inkluderer for-
uden selve projekteringsfasen ogsa planlaegning af udvidelse, ombygning, indretning og
vedligehold af myndighedens bygninger, samt radgivning om sikkerheds- og sundheds-
maessige aspekter pa bygninger og nyindretninger generelt.

Sikkerhedsorganisations radgivning kan have indflydelse pa byggesagernes udformning
og dermed samlede projektgkonomi, og skal derfor inddrages sa tidligt som muligt. Ved
st@rre byggesager bar samarbejdsudvalget ogsa inddrages.

Sikkerhedsorganisationen kan inddrage Forsvarets Arbejdsmiljgcentre til at understatte
sikkerhedsorganisationens arbejde med rad og vejledning.

Myndigheden skal sikre, at den eller de relevante sikkerhedsgrupper sammen med myn-
dighedens arbejdsmiljgledere har gennemfart uddannelsen vedrgrende Sikkerhedsgrup-
pens inddragelse i byggesager.

Sikkerhedsorganisationen skal foruden byggesager inddrages i forhold, som har betydning
for sikkerheds- og sundhedsarbejdet generelt, herunder aendringer i arbejdets organise-
ring, indkab af stoffer og materialer samt ved anskaffelse og eendringer af maskiner og
tekniske hjeelpemidler mv.
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TILLAEG C

VARNEPLIGTIGE SIKKERHEDSTALSMAND

1. FORMAL

Formalet med dette tilleeg er at beskrive bestemmelserne for valg og uddannelse af veer-
nepligtige sikkerhedstalsmaend.

2. VALG AF SIKKERHEDSTALSMAND

Der skal veelges én sikkerhedstalsmand for hver underafdeling. Sikkerhedstalsmanden
veelges af og blandt underafdelingstalsmaendene.

2.1. Arbejdsmiljgundervisning.

Alle veernepligtige talsmaend modtager en generel orientering om arbejdsmiljgvirksomhe-
den og relevante dele af arbejdsmiljgloven pa talsmandsuddannelsen. Sikkerhedstals-
manden deltager i den del af undervisningen, som omhandler arbejdsmiljgvirksomheden.

Sikkerhedstalsmanden skal herudover, i umiddelbar forleengelse af talsmandsuddannel-
sen, gennemga en tilleiegsuddannelse i relevant omfang forestaet af den respektive ar-
bejdsmiljgleder. Formalet er at erhverve et naermere kendskab til de lokale arbejdsmilja-
forhold samt viden om Forsvarets arbejdsmiljgvirksomhed generelt.

Uddannelsens naermere indhold fastseettes af de operative kommandoer.

De operative kommandoer kan beslutte, at sikkerhedstalsmaendene modtager tilleegsud-
dannelsen pa anden vis, hvis det grundet tjenesten vurderes mere hensigtsmaessigt. Det
skal i s& fald fremga af myndighedens bestemmelser for arbejdsmiljgvirksomheden.

2.2. Mgdeafholdelse.

Arbejdsmiljglederen er som udgangspunkt ansvarlig for, at der indkaldelses og som ho-
vedregel afholdes et mgde om maneden med sikkerhedstalsmaendene. Der kan indkaldes
til ekstraordinaere mgder i seerlige tilfeelde.

Pa maderne drgftes sikkerheds- og sundhedsrelaterede emner for de veernepligtige.

2.3. Feellessikkerhedstalsmand.

Ud af sikkerhedstalsmaendene i en afdeling (bataljon, eskadre, wing) veelges én feellessik-
kerhedstalsmand. Feellessikkerhedstalsmanden deltager med status af observatar i mg-
derne i relevant sikkerhedsudvalg, i det omfang tjenesten ggr det muligt.

3. GRUNDLAG OG VALGREGLER

Det overordnede grundlag for sikkerhedstalsmandens virke tager udgangspunkt i "Cirku-
lzere om samarbejdsregler i forsvaret”, gengivet i Kundggrelse for Forsvaret B.4-38.

Valg af sikkerhedstalsmand foretages efter samme regler som for valg af talsmand og
suppleanter. Der veelges dog ikke suppleanter for sikkerhedstalsmanden.
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TILLAEG F

ARBEJDSMILJZLOVEN VED
EGENTLIG MILITAERTJENESTE

1. FORMAL
Formalet med dette tilleeg er at gengive Aftalen mellem Forsvarsministeren og Beskeefti-
gelsesministeren om praecisering af egentlig militeertjeneste.

Aftalen fremgar af Forsvarsministeriets cirkuleere af 8. maj 2003 om egentlig militaertjene-
ste. Aftalen er beskrevet og uddybet i Arbejdstilsynets vejledning F.O.3 om Egentlig mili-
teertjeneste:

2. AFTALEN

Pa baggrund af en henvendelse fra de militeere personaleorganisationer om afgraensnin-
gen af arbejdsmiljglovens § 2, stk. 2, nr. 3 har Forsvarsministeren og Beskeeftigelsesmini-
steren i forstaelse med personaleorganisationerne opnaet enighed om nedenstaende
preecisering af begrebet egentlig militeertieneste. Der er endvidere opnaet enighed om en
feelles hensigtserkleering for udarbejdelsen af arbejdspladsvurderinger og etablering af
sikkerhedsgrupper i videst muligt omfang i forbindelse med egentlig militeertjeneste.

2.1. Egentlig militeertjeneste.
Egentlig militeertjeneste omfatter arbejde, der

1) udferes af det militeere personels landbaserede enheder, herunder veernepligtige,
uanset pa hvilkken made de matte veere tilknyttet forsvaret, samt medlemmer af
hjemmevaernet, og

2) udfgres i den del af forsvarets operative virksomhed, herunder militeer uddannelses-
og gvelsesvirksomhed, der foregar med henblik pa lgsning af de beredskabsmaes-
sige, antiterrormaessige, fredsskabende, fredsbevarende samt krigsmaessige opga-
ver, der pahviler dem, og

3) som er planlagt i det gvelses- eller uddannelsesdirektiv eller tilsvarende direktiv
med betegnelse, omfang, placering og tidsramme mv. for aktiviteten.

Under egentlig militeertjeneste geelder — ud over bestemmelserne i arbejdsmiljglovens § 2,
stk. 3, - Forsvarets egne uddannelses- og sikkerhedsbestemmelser.

Mellem Forsvarsministeren og Beskeeftigelsesministeren er der enighed om, at aktiviteter,
der omfattes af begrebet egentlig militeertjeneste, ud over at veere omfattet af ovennaevnte
bestemmelser, i videst muligt omfang skal forega under hensyntagen til arbejdsmiljglovens
bestemmelser.

2.2. Arbejdspladsvurdering.

| det omfang, det er muligt og hensigtsmaessigt, skal der udarbejdes arbejdspladsvurde-
ring for de opgaver, der er omfattet af egentlig militeertjeneste.
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2.3. Sikkerhedsorganisationer.

Det skal tilstreebes, at en sikkerhedsorganisations arbejde udvides med henblik pa ogsa at
omfatte egentlig militeertieneste, ved at der oprettes sikkerhedsgrupper for disse omrader,
jf. arbejdsmiljglovens kap. 2.

2.4. Aftalens implementering.

Denne aftale vil blive optaget i Forsvarsministeriets Kundggrelsessamling og af Arbejdstil-
synet blive udsendt som en intern instruks. Herudover vil Arbejdstilsynet udsende en At-
vejledning, hvori aftalens indhold vil blive optaget og uddybet.
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