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FORORD

Udfordring:
Grib volden

Siden 19092 har projekt Vold som Udtryksform arbejdet med at identificere, forebygge,
handtere og bearbejde vold pa arbejdspladserne. Vi har indsamlet viden og erfaringer fra
arbejdspladserne til gavn for andre, der enten skal i gang eller skal videre med det volds-
forebyggende arbejde.

| 2009 er volden ikke vk fra arbejdspladserne. Vi ved derimod meget mere om, hvordan

arbejdspladserne far bedre styr pa volden og truslerne - blandt andet ved

e at veere opmaerksomme pa den vold, der opstar og kan opsta,

¢ at komme volden i forkebet gennem retningslinjer og procedurer,

¢ at handtere volden, nar skaden alligevel sker,

¢ at serge for lebende kompetenceudvikling af medarbejderne,

¢ at veere dbne om voldsproblemet,

e at fastsld, at vold aldrig er et privat problem, men et problem, der vedrerer hele
arbejdspladsen.

| dette haefte har vi samlet en reekke af de redskaber, metoder og beskrivelser, som er
udviklet og afprevet pa mange arbejdspladser. Arbejdspladser, der har konflikter som et
grundvilkar i arbejdet med socialt udsatte beboere, brugere og borgere pa det sociale og
sundhedsfaglige omrade.

Brug haeftet til inspiration for jeres fortsatte arbejde med vold og trusler.

Klik ind pa www.voldsomudtryksform.dk og hent viden, publikationer mv.

@

voldsomudtryksform



KAPITEL

CASE

Pa forkant
med volden

Definition, beskrivelse og registrering er
vaesentlige redskaber i det voldsforebyggende
arbejde i Aalborg Kommunes Zldre- og
handicapenhed. 'Jo mere, vi ved, jo bedre
kan vi forebygge og handtere den vold,
medarbejderne meder’, lyder filosofien.

Handicapenheden synligger og tager hand om
volden pa mange niveauer. Metoderne er

blandt andet grundige beskrivelser af den vold,
der finder sted, og systematiske registreringer
og indberetninger om vold og magtanvendelse.

Lederne for hvert af de tre faglige ledelsesom-
rader i Handicapenheden er ansvarlige for at
skabe og vedligeholde en kultur, der er med til
at forebygge og minimere trusler og finde nye
handlemuligheder. Metoderne i arbejdet ude i
bo- og servicetilbuddene er forskellige, afhaen-
gigt af de borgere, de enkelte tilbud arbejder
sammen med, men malet er altid at andre
padagogisk praksis i indsatsen for at minimere
voldsomme oplevelser.

Handicapenheden har ogsa et kompetence-
udviklende team, der blandt andet varetager
arbejdspladsernes behov for systematisk
supervision, hvis en medarbejder har veeret
udsat for en voldsom episode med en borger.

Job Uden Vold nr. 2, 2008



ldentificering af vold

Huvert fjerde af alle voldsovergreb sker pa arbejdspladsen. Det vil sige,
at der er storre risiko for at blive udsat for vold, nar man gar pa arbejde,

end hvis man gar i byen i weekenden.

Vold og chikane, primart i form af mobning, forekommer ogsa mellem medarbejde-
re indbyrdes og mellem medarbejdere og ledere. | haftet her har vi primaert fokus pa
den vold og chikane, der opstar i relationen mellem medarbejdere og borgere, brugere og
patienter.

Hvad skal man vare opmarksom pa

Vold pa arbejdspladsen er sjeldent planlagt. Vold og trusler opstar typisk i situationer, hvor
den ene eller begge parter feler afmagt, og hvor der er darlig kommunikation mellem bor-
geren og den medarbejder, der representerer 'systemet’. Borgere, brugere og patienter
kan reagere voldsomt, isaer hvis de selv er udsatte eller pressede. Volden opstar typisk,
fordi en borger foler sig ydmyget, overset, umyndiggjort eller forkert behandlet.

Vold og chikane kan komme til udtryk pd mange mader. Fysisk ved fx slag og spark, niv
og krads. Og psykisk ved trusler og chikane - ansigt til ansigt eller pa SMS eller nettet. Der
en tendens til, at internettet og andre medier i dag ogsa bliver brugt til at udstille sags-
behandlere og andre ansatte.

Pligt til erkleering mod vold
Det er arbejdsgiverens pligt at beskytte medarbejderne mod vold, mobning og chikane, det
fastslar Arbejdsmiljeloven. Og en EU-aftale fra 2007 mellem de europiske arbejdsgiver-
og arbejdstagerorganisationer forpligter alle arbejdspladser til at have 'en tydelig erklze-
ring’ om, at vold, mobning og chikane ikke tolereres.

Regioner og kommuner indgik ved overenskomsten med KTO i 2008 aftaler om trivsel
og sundhed og der er udgivet to vejledninger for hhv. det kommunale og det regionale
omrade.

Identificer problemerne

Et centralt element i vejledningerne er, at etablere retningslinjer for arbejdspladsernes
samlede indsats for at identificere, forebygge og hdndtere problemer med vold pa
arbejdspladsen.

1) Tal fra blandt andet Justitsministeriet viser, at antallet af voldshandlinger pa jobbet er steget med naesten 150 pct. til over 120.000 tilfeelde om
aret i perioden fra 1995 til 2005. Kilde: Flemming Balvig og Britta Kyvsgaard: Volden i Danmark 1995 og 2005. Kebenhavns Universitet, Justits-

ministeriet, Det Kriminalpreeventive Rad og Rigspolitichefen, 2006.

KAPITEL

Hvad er vold?

Arbejdstilsynets
definition
Arbejdstilsynet skelner
mellem fysisk og psykisk
vold.

e Fysisk vold er aktivt
pafert vold, fx slag, spark,
bid, kvalningsforseg og
knivstik.

e Psykisk vold er fx verbale
trusler, kreenkelser, truen-
de adfaerd og systematisk
fornedrelse.

Begge typer vold kan vaere
rettet direkte mod den
ansatte, eller indirekte mod
hans eller hendes familie
eller mod andre naertstaende
personer. Mobning, der
udferes af klienter, kunder
eller borgere opfattes ogsa
som vold.

Kilde: Arbejdstilsynet

Straffelovens
definition

| Straffelovens betydning er
vold fysiske overgreb og
trusler, fx: slag, spark, at
nikke en skalle, kast med
genstande, ferergreb, ben-
spaend og bid. Sma puf og
tjat, lette skub o.l. falder
under bagatelgreensen. Det
at spytte pa en person anses
for erekreenkende, men
regnes ikke for vold. Psykisk
vold og mobning falder
normalt uden for Straffe-
lovens bestemmelser
(Straffeloven § 244-46).



KAPITEL

Hvor stort
er problemet?

Vold og trusler

Knap 4 % har vaeret udsat

for fysisk vold pa deres
arbejde i lebet af det
seneste ar.

Knap 8 % har vaeret

udsat for trusler og vold.

| naesten alle tilfzlde
kommer volden og

truslerne fra klienter,
kunder og patienter.

Kilde: Det Nationale Forskningscenter for

Arbejdsmilje (NFA), 2005.

Mobning og chikane

8,3 % af alle danske
lenmodtagere har inden
for det seneste ar vaeret
udsat for mobning.

3 ud af 10 er blevet
mobbet af en leder.

En lille del har folt sig
mobbet af klienter,
kunder og patienter.

Man kan med fordel vlge at splitte retningslinjerne op i to. Et afsnit om mobning og chi-
kane, der primaert finder sted internt pa arbejdspladsen, og typisk skal forebygges og
handteres med andre midler end vold og trusler. Og et afsnit om, hvordan man identifice-
rer, forebygger og handterer vold og trusler.

Vejledningerne foreslar nogle Initiativer, der kan identificere vold og trusler:

¢ Maling af omfanget og karakteren af vold og trusler - som en del af APV-kortleegnin-
gen.

e Systematisk registrering af episoder med vold og trusler (se kapitel 6 i dette hzfte)

e Vurdering af, i hvor stor udstraekning risikoen for vold er til stede pa arbejdspladsen
eller arbejdspladserne.

¢ Lebende dreftelse af vold og trusler pa personalemeder.

¢ Opmarksomhed i dagligdagen blandt ledelse og medarbejdere pa vold og trusler.

Samtidig kan det vaere en god ide, at drefte og udarbejde retningslinjer for, hvordan disse
initiativer mere konkret kan fores ud i livet.

Falles definition af vold
Nar arbejdspladsen drefter retningslinjer, er det vigtigt ogsa at drefte, hvad man forstar ved
vold og chikane.
Den europziske aftale om vold og chikane bruger definitionerne nedenfor. De adskiller
sig lidt, men ikke vasentligt fra dem, der bliver brugt i den danske arbejdsmiljelovgivning.
Uanset, hvilken definition man bruger, er det vigtigt at veere opmaerksom pa, at det er
individuelt, hvad den enkelte medarbejder opfatter som vold og trusler, og det er vigtigt at
acceptere det. En handling kan godt veare vold eller chikane, selvom den, der begdr vol-
den, ikke bevidst har til hensigt at kreenke.
Af EU-aftalen fremgar det blandt andet, at:
e Vold, mobning og chikane er udtryk for uacceptabel adfaerd fra en eller flere personer
og kan antage mange forskellige former, hvoraf nogle er lettere at udpege end andre.
¢ \old, mobning og chikane finder sted, nar en eller flere medarbejdere eller ledere gen-
tagne gange og bevidst udsattes for vold, trusler og/eller ydmygelser i arbejdsrelate-
rede sammenhange.
¢ Vold, herunder fysisk vold, finder sted, nar en eller flere medarbejdere eller ledere
angribes i arbejdsrelaterede sammenhznge.

Begrebet 'chikane' dekker bredt: Seksuel chikane og chikane i forhold til ken, alder, etnisk
baggrund eller religies overbevisning.

Elektronisk chikane
Offentligt ansatte oplever stadig oftere at blive udsat for elektronisk chikane, en type af
psykisk vold med verbal chikane og kreenkelser.

Arbejdstilsynet definerer psykisk vold som episoder, hvor de ansatte bliver udsat for
verbale trusler, kreenkelser, truende adfaerd, systematisk fornedrelse, ydmygelse og lignen-
de. Elektronisk chikane kan defineres som situationer, hvor en medarbejder bliver omtalt
fornedrende, ydmygende eller kreenkende eller bliver truet i et elektronisk medie, fx pa
internettet.



Vi forseger

at finde ind til
den folelse,
der ligger bag
truslerne.
Vedkommende
truer jo, fordi
han ikke kan
kommunikere,
og maske er det
mig, der ikke
forstar hans

signaler.

Kronborghus, Helsinger. Voldsmagasinet.
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KAPITEL

Sadan opstar
volden typisk

Vold og trusler kan fx opsta,
hvis:

Borgeren far afslag pa
okonomisk eller anden
hjzlp.

Borgeren oplever sig sat
under administration (fx
ved skattegzld, tvangs-
fiernelser af bern).

Medarbejderen stiller krav
til borgeren, som han
eller hun er uenig i.

Borgeren oplever lang
ventetid og/eller mangel
pa afklaring i sags-
behandlingen.

Medarbejderen hand-
haver arbejdsstedets
regler - som borgeren
ikke ensker at efterleve.

Borgeren foler sig
nedvaerdigt behandlet.

Borgeren er psykisk
syg eller har misbrugs-
problemer.




KAPITEL =2

CASE

Retningslinjer er
fundamentet

Pa Jobcenter @st i Odense Kommune er der
faste retningslinjer for, hvordan man forebygger
og handterer vold, trusler og chikane. Nar man
ringer til jobcentret, far man fx et "rigtigt”
menneske i roret, ikke en telefonsvarer. Og

det er helt bevidst. Voldsforebyggelse handler
nemlig i hoj grad om de signaler, omgivelserne
og medarbejderne selv sender i medet med
borgerne.

Derfor er modtagelsen og indretningen af
lokalerne ogsa de ferste to punkter pa listen af
retningslinjer for voldsforebyggelse i jobcentret.
Andre punkter handler om medarbejdernes
kropssprog og kommunikation og om at have
tid til og veere godt forberedt til medet. Malet
er at skabe en god og ligeverdig kontakt med
borgeren.

Jobcentret har helt faste regler for uacceptabel
adfeerd fra klienterne. Chikane, haervaerk, trusler
eller vold medferer ojeblikkelig bortvisning og
politianmeldelse. Bagefter vurderer ledelsen og
sikkerhedsrepreesentanten konsekvenserne.
Hvis en borger har veeret voldelig og har faet
forbud mod at komme pa jobcentret, bliver det
noteret i den elektroniske sag med den szrlig
kode, sa alle medarbejdere er informeret om
det.

Jobcentret har ogsa faste procedurer for, hvor-
dan man efterbearbejder konkrete episoder
med vold og trusler og for, hvordan sagen
anmeldes og efterfelgende dreftes og evalue-
res i personalegruppen. Retningslinjerne
betyder, at episoder med vold og trusler i dag
ikke fylder sa meget, som de gjorde tidligere.

Nyhedsmagasinet Job Uden Vold nr. 1, 2007



KAPITEL 2

6 gode grunde

Retningslinjer mod

6 gode grunde til at lave

vold og chikane

Langt de fleste konflikter pa arbejdspladsen bliver lgst pa fredelig vis.
Men hvis en konflikt udvikler sig til vold eller trusler mod medarbejdere,

er det et arbejdsmiljgproblem, som der skal tages hand om.

En EU-aftale fra 2007 forpligter alle virksomheder til at have en tydelig og klar erklae-
ring om, at vold, mobning og chikane ikke tolereres. Holdningen skal formuleres skriftligt.
Erklzeringen kan veere selvstendig eller en del af personalepolitikken, og den skal specifi-
cere, hvilke procedurer der skal felges, nar episoderne opstar. Mange arbejdspladser har
allerede en sadan 'erklaering’ i form af en voldsforebyggelsespolitik og tilherende retnings-
linjer.

Formalet med de nye krav til indsatsen mod vold, mobning og chikane er at ege
opmarksomhed og viden om de overgreb, der opstar pa arbejdspladsen. Og at give
arbejdsgivere, medarbejdere og representanter pa alle niveauer retningslinjer for, hvordan
de identificerer, forebygger og handterer problemerne.

Det skal retningslinjerne indeholde
Retningslinjerne skal beskrive den samlede indsats for identifikation, forebyggelse og
handtering af vold, mobning og chikane pa arbejdspladsen.

At forebygge og handtere vold og chikane, kreever at man kender problemets omfang.
Det kan man fx afdekke med kortlaagninger og dialogmeder. Med retningslinjer er arbejds-
pladsen bedre rustet, hvis uheldet er ude.

Retningslinjer for handtering af vold indeholder typisk:

¢ Arbejdspladsens definition af fysisk og psykisk vold.

¢ Malsztning for arbejdet med voldsforebyggelse.

¢ Handlingsplan for det forebyggende arbejde.

e Kriseplan.

e Procedure for anmeldelse og registrering.

¢ Evaluering af indsatsen.

Det er vigtigt, at retningslinjerne passer til den enkelte arbejdsplads og kulturen pa stedet.
Og de skal have opbakning fra bade ledelse og medarbejdere. Vardien i retningslinjerne
ligger i hej grad i processen med at udarbejde dem. Diskussionerne undervejs er mindst
lige sa vigtige som det endelige papir.

De synligger, at arbejds-
pladsen tager afstand til
vold og trusler.

De sender et signal om,
at arbejdspladsen i
feellesskab tager hand
om vold og trusler.

De indeholder arbejds-
pladsens fzelles mal for,
hvordan vold og trusler
kan forebygges.

De gor det klart for alle,
hvem der har ansvar for
hvad, fer, under og efter
en voldsepisode.

De er et sikkerhedsnet
for de ansatte. Det giver
sterre tryghed i medet og
omgangen med borgere.

De er et redskab til
at ege og udvikle den
faglige kvalitet i arbejdet.




KAPITEL 2

RETNINGSLINJER

En erkleering om, at man ikke tolerer vold, mobning og chikane, kan fx se sadan ud:

¢ Alle medarbejdere har ret til at blive behandlet med respekt og vaerdighed for at tilstreebe et
arbejdsmilje fri for vold, mobning og chikane.

e Vold og trusler om vold fra brugere/klienter kan forekomme pa visse arbejdspladser, men vold
er ikke acceptabelt og malet er at minimere og helt fierne den.

¢ Vold, mobning og chikane er et organisatorisk problem, som arbejdspladsen forpligter sig til
at handtere.

¢ Noglepersoner som tillids- og sikkerhedsrepreesentanter skal vaere med til at forebygge, hand-
tere og identificere vold, mobning og chikane.

Kilde: Vold, mobning og chikane. Identifikation, forebyggelse og handtering. RLTN og KTO, 2009
Ek | pa retningslinj

Vi anser vold og trusler for at veere et faelles problem.
Vi er abne om vold og trusler.

Vi forebygger vold og trusler.

Vi registrerer vold og trusler.

Vi kan regne med hinandens opbakning.

Vi kan regne med ledelsens opbakning.

Definition pa vold

e Fysisk vold: slag, spark, skub, bid o.l.

e Psykisk vold: verbale og nonverbale trusler, herunder mobning, chikane eller
nedsaettende bemaerkninger. Reaktioner pa konstant risiko for vold og trusler,
reaktioner pa at veere vidne til vold og trusler.

Mals=tninger
At forebygge og nedbringe antallet af episoder med vold og trusler om vold
pa arbejdspladsen.
At sikre et godt psykisk arbejdsmilje.
At sikre, at alle medarbejdere er klar over, hvordan vold og trusler skal fore-
bygges, handteres og registreres.
At sikre, at medarbejderne far akut krisehjaelp og mulighed for at bearbejde
voldelige episoder.
At sikre, at praktikanter og nye medarbejdere far information om arbejdsplad-
sens politik for at forebygge og handtere vold og trusler.
At sikre, at alle medarbejdere far daekket behovet for efteruddannelse.
At inddrage brugerne i arbejdet med at forebygge vold.

Handleplan

Ledelsen udarbejder én gang om aret, i samarbejde med medarbejderne, en
handleplan for voldsforebyggelse. | den indgar en plan for det padagogiske
> arbejde, uddannelse, beredskab ved voldsepisoder samt registrering og analyse
af vold og trusler. Handleplanen justeres lebende.

10



KAPITEL 2

Retningslinjerne er
fundamentet i det daglige,
og de bliver lebende
justeret og finpudset.

Nar der kommer nye
medarbejdere gennemgar
vi retningslinjerne. Pa den
made holder vi det ved lige
og drofter lobende,
hvordan vi forebygger og
handterer voldsomme

situationer.

Afdelingsleder, Odense Kommune.
Nyhedsmagasinet Job Uden Vold nr. 1, 2007.



KAPITEL 3

CASE

KL holder fokus
pa initiativer
mod vold

'Vold og mobning pa arbejdspladsen,
det vil vi ikke finde os i.'

Sadan er holdningen ifelge chefkonsulent
Preben Meier Pedersen, Kommunernes
Landsforening(KL) hos kommunerne til den
vold, som offentligt ansatte medarbejdere
oplever pa arbejdspladserne, ogsa ifelge
nyeste undersegelser.

Preben Meier Pedersen understreger derfor,

at samarbejdet mellem arbejdsgivere og de

faglige organisationer i branchearbejdsmilje-
radene er vigtigt.

Fra centralt hold er vi med til at l==gge de over-
ordnede rammer. De enkelte branchearbejds-
miljerad kan, ud fra et mere specifikt kendskab
til de udsatte brancher, udvikle metoder og
gode rad. Dermed kan vi malrette indsatsen og
skaerpe det fokus, som fortsat er nedvendigt,
siger Preben Meier Pedersen.

Nyhedsbrevet Job Uden Vold 3, juni 2009.




Hvem har ansvaret
- for hvad?

En malrettet indsats om at forebygge og handtere vold, forudsetter,
at der er klar ansvarsfordeling og klare retningslinjer for, hvem der ger

hvad. Bade organisatorisk og pa de arbejdspladser, der oplever vold.

Det overste medbestemmelseudvalg (MED-udvalg) skal aftale retningslinjerne for den
samlede indsats. Pa arbejdspladser, der ikke har et MED-udvalg med ansvar for arbejdsmil-
joarbejdet, skal indsatsen koordineres med sikkerhedsorganisationen. Hoved-MED ber
overordnet drefte og legge fast, i hvilket omfang retningslinjer skal udarbejdes centralt, og
i hvilket omfang det er mere hensigtsmaessigt at uddelegere til de lokale MED-udvalg, som
er tettere pa de konkrete problemstillinger pa de enkelte arbejdspladser

Retningslinjerne skal vaere udarbejdet senest 1. april 2010. Hvis hoved-MED ikke her har
aftalt retningslinjer pa omradet, skal ledelsen fastlegge retningslinjer og lave en tydelig
'erklering' om, at vold, mobning og chikane ikke tolereres.

| arbejdet med at drefte og fastlegge retningslinjer skal der fokus pa:
1. Indholdet af retningslinjerne.
2. Roller og ansvar i indsatsen.
3. Opfelgningen pa retningslinjerne.

Arbejdspladsernes ansvarsfordeling

Pa arbejdspladsen skal de overordnede retningslinjer implementeres og omsaettes til virke-

ligheden pad den enkelte arbejdsplads. Det er ledelsens ansvar at forebygge volden pa

arbejdspladsen og ruste medarbejderne til at handtere konfliktsituationer. Hvis arbejds-

pladsen ikke griber ind, er det en dobbeltkrenkelse af de medarbejdere, der meder vold.

Derfor skal ledelsen tydeligt markere, at vold pa arbejdspladsen ikke accepteres. Den tyde-

lighed skal understreges af konkrete redskaber og procedurer:

e Etablering og organisering af sikkerhedsorganisationen.

* Konkrete mal for arbejdet med at forebygge og minimere volden.

¢ Indfersel af retningslinjer.

e Registrering og analyse af volden.

e Procedurer ved konflikter.

e En ordentlig beredskabsplan.

e Supervision og stotte til bAde den medarbejder, der er udsat for vold og de medarbej-
dere, der har varet vidner til episoden.

Sikkerheds- og tillidsrepraesentanter (SR/TR) arbejder typisk sammen med ledelsen om at
fa udformet arbejdspladsens forskellige politiker eller retningslinjer. | det daglige er SR og
TR ansvarlige for, at retningslinjerne bruges og overholdes. SR i forhold til de egentlige sik-
kerhedsbestemmelser - TR i forhold til den enkelte medarbejders trivsel.

KAPITEL 3
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ANSVAR

Organisatorisk

fordeling af ansvar

Samarbejde og medbestemmelse

Pa de fleste offentlige arbejdspladser er der
formelle rammer for samarbejdet mellem
medarbejdere og ledelse. Der kan vaere stor
forskel pa, hvordan 'samarbejde' betegnes
pa arbejdspladserne.

Hvorvidt man felger en samarbejdsudvalgs-
aftale(SU) eller en medbestemmelses-
aftale(MED) er fastlagt i den enkelte
kommune, region eller i Staten.

Hoved-MED: Hoved-MED er det overste
ansvarlige niveau i regionen eller kommunen
for aftaler omkring blandt andet sikkerhed.
Der er typisk etableret et Hoved-MED
indenfor de forskellige arbejdsomrader - fx
voksenhandicapomradet, sundhedsomradet
mv. Strukturen i Hoved-MED er aftalt af det
overste sikkerhedsniveau. Hoved-MED-
udvalget har repreesentanter fra alle de fag-
omrader, der er dekket af aftalerne i kom-
munen eller regionen. Hoved-Med uarbejder
retningslinjer og sikrer, at de er effektive.

SU: SU er en forkortelse af
SamarbejdsUdvalg og referer til det samar-
bejdssystem, der er reguleret af SU-aftalen.
Alle bestemmelser i en SU-aftale gzlder
uanset, hvor man er ansat, hvis man felger
en SU-aftale.

MED: MED er en forkortelse af
MEDindflydelse og MEDbestemmelse og
referer til det samarbejdssystem, der er
reguleret af Rammeaftale om
MEDindflydelse og MEDbestemmelse.
Langt de fleste offentlige arbejdspladser
har forhandlet en lokal MED-aftale med
afszet i ammeaftalen.

En af forudsatningerne for at indga en
MED-aftale er, at man samtanker samarbej-
det og sikkerhedsarbejdet. Strukturen for
samarbejde og sikkerhedsarbejde kan vaere
forskellig fra arbejdsplads til arbejdsplads,
idet den er tilpasset den enkelte kommune
eller region.

Ansvarsfordelingen i en region eller
kommune kan fx se sadan ud:

Hoved-MED: udarbejder retningslinjer,
overvager og sikrer, at de er effektive.

De lokale MED: Sorger for at udfylde og
udmente retningslinjerne efter beslutning i
hoved-MED.

Regionens eller kommunens overste
ledelse: Prioriterer og er opmaerksom pa
indsatsen mod vold og chikane.

HR- og arbejdsmiljestaben: Bidrager
med at udvikle metoder og uddannelses-
tilbud.

Lederen: Skal skabe mulighed for
forebyggende foranstaltninger og tydelige
retningslinjer, sa volden og folgerne af
volden reduceres.

Tillids- og sikkerhedsreprasentant-
erne: Samarbejder med hinanden og
ledelsen om at lese problemer med vold
og trusler.

Medarbejderne: Deltager i udviklingen af
hverdagens indsats mod vold og chikane.



Afdelingsledere eller teamledere er nermeste ledelse for medarbejderne og skal derfor
sikre, at procedurerne i forhold til den enkelte medarbejder overholdes: At vold registres,
at medarbejderne, der er udsat for vold far den rigtige behandling, at volden anmeldes mv.

Medarbejderne har i forhold til vold ansvar for, at de selv og kollegerne faktisk bruger
de redskaber og retningslinjer, som arbejdspladsen har udformet. Medarbejderne er ogsa
med til at udvikle redskaber og retningslinjer - fx ved at papege, hvis procedurer ikke fun-
gerer ordentligt og kan forbedres.

KAPITEL

GODE
RAD

I Gor retningslinjerne
for handtering og
forebyggelse af vold
tilgengelige for alle
medarbejdere.

E Tjek retningslinjerne i
sikkerhedsorganisatio-
nen en gang om aret -
er der behov for
andringer?
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CASE

Fra utryghed
til abenhed
- pa jobcentret

For bare et ar siden talte vi ikke om, at vi kunne
fole os utrygge i jobcentret.

Der skete jo ikke noget, selvom vi indimellem oplever
en ophidset borger, der folte sig uretferdigt behand-
let.

Men sa kom Mette - en ny kollega, der kom fra en
arbejdsplads, hvor de havde oplevet vold. Hun spurg-
te med det samme, om vold var noget vi talte om.

Det viste sig sa pa et personalemede, at vi i gruppen
havde vores 'lille" utryghed fzlles: Vi oplevede alle
sammen i ny og nz, at bestemte borgere fik spredt
en virkelig darlig stemning med trusler i luften. Vi
havde bare ikke talt ordentligt om det tidligere.

Vi fik nu beskrevet, hvad vi hver iszr oplever - og
hvad det gor ved os.

Vi er enige om, at vi ikke vil vaere utrygge pa jobbet,
sa i samarbejde med afdelingslederen og vores
sikkerhedsrepreesentant, har vi:

¢ Placeret skrivebordene, sa vi let kan rejse os og
komme vaek.

¢ Indfert procedure for, hvordan vi altid taler om de
utrygge situationer: Hvad skete der? Har vi ople-
vet det for med den samme borger? Hvordan kan
vi fa et bedre samarbejde med ham?

¢ Indfert, at vi modtager alle borgere personligt, sa
vi ogsa kan give dem besked om, hvis vi er fem
minutter forsinket i forhold til aftalen.

Resultatet er, at vi er blevet mere trygge og at nogle
af gengangerne blandt de voldsomme borgere, ikke
truer os mere. Vi har faet en anden tillid til hinanden.
Det er rart.

Jobkonsulent, jobcenter i Alborg-omradet



o T

Forebyggelse af vold for bruger.

inddragelse

At betragte brugeren som
et kompetent menneske.

e At oplevelser altid er
Vold pa arbejdspladsen ma aldrig betragtes som et arbejdsvilkar, rigtige for det enkelte
menneske.
der ikke kan eller ikke skal gares noget ved.
e At inddrage den enkelte
bruger som aktiv deltager
i at opstille mal og midler
for den offentlige stotte.
(fx handleplaner).
Tryghed pé arbejdspladsen er en forudsztning for, at medarbejderne kan udfe-

re arbejdsopgaverne tilfredsstillende - bade for arbejdspladsen og for de pagzldende bor- e At personalet afgiver

gere og brugere. Vold og trusler om vold skaber utryghed pa arbejdspladsen og for den magt - en tro p3, at

enkelte medarbejder. brugerne ved, hvad de
Derfor skal vold eller trusler om vold forebygges. Hvor vold alligevel opstar, skal den har brug for, og lade dem

handteres hurtigt og effektivt. bestemme.
Arbejdstilsynets anbefalinger til forebyggelse af vold lyder:

e Forebyg at volden forekommer. Fx gennem tiltag som instruktion og uddannelse i kon- e At dialog prioriteres.

flikthandtering, definition af hvad vold og trusler er, felles tilgang til paedagogikken i
arbejdet med mennesker med forskellige psykiske og fysiske handicap, retningslinjer for
alenearbejde, velfungerende mulighed for alarm m.m.

¢ Tenk voldsforebyggelse sammen med evrige forhold i det psykiske arbejdsmilje, som fx
stor arbejdsmangde, tidspres, ledelsesmassig og kollegial stotte og feedback.

e Udarbejd en beredskabsplan, som fx indeholder retningslinjer for: Psykisk ferstehj=lp,
krisehjlp, debriefing, supervision, plan for hvad der skal ske umiddelbart efter en vold-
sepisode samt tilbagevenden til arbejdet.

At arbejde forebyggende med vold pa arbejdspladsen kan handle om flere ting:
¢ Udvikling af hensigtsmaessige holdninger til praksis.

e Kritisk gennemgang af arbejdets tilretteleggelse.

e Afklaring af rolle- og ansvarsfordeling.

¢ Forbedring af kommunikation internt og med borger/bruger.

e Gennemgang af fysiske rammer og tekniske hjzlpemidler.

e Trening i at aflese kropssprog og konfliktnedtrappende sprog.

e Udarbejdelse af procedure for at tilkalde hjzlp i situationen.

Vilje til at tale om vold
Forebyggelse af vold pa arbejdspladsen kreever, at arbejdspladsen er indstillet pa at disku-
tere og skabe rammerne for en dialog om maden, arbejdet udferes pa.

Malet med at arbejde med voldsforebyggelse er at skabe ens handlinger, sa borgere og
brugere bliver medt med de samme muligheder og krav fra alle medarbejderne og oplever
sig ensartet og professionelt behandlet.



Behandlings- og handleplaner
Forebyggelse af vold tager udgangspunkt i at vaere pa forkant med den konfliktfyldte kon-
takt og de handlinger, der kan udvikle sig til vold.

Udgangspunktet for medarbejdere i de udsatte jobs, er at have fokus pa den gode kon-
takt med borgeren, brugeren eller patienten:
e Hvordan skal relationen veere?
e Hvordan taler vi med hinanden?

Den gode kontakt opnds blandt andet gennem behandlings- og handleplaner for den
enkelte. Dermed har medarbejderne mulighed for, at vaere opmaerksom pa de forhold, der
geelder netop denne borger - fx have beskrevet, hvorndr der is@r kan opsta konflikter,
hvad medarbejderen kan gore i de situationer mv.

Afklaringen kan ske i samarbejde med borgeren, blandt andet ved at sperge:
e Hvornar bliver du vred?
e Hvad kan jeg gore for at hj=zlpe dig?
e Hvad kan jeg gere anderledes?

At kunne sige fra
| de nzere relationer med udsatte borgere kan der vaere tale om mange intense situationer,
som kraever koncentration.

Nogle arbejdspladser har derfor aftalt, hvordan den enkelte medarbejder kan sige mid-
lertidigt fra over for bestemte borgere. Det er her legalt at sige til sine gode kolleger: 'Lige
netop den person magter jeg ikke at tage mig af lige i dag'.

Pa den made forebygges det, at man bliver udsat for at blive presset unedigt i en sar-
bar situation.

Brugerinddragelse — mod vold
Ifolge en FOA-undersegelse fra 2008 har 44 procent af de ansatte i social og sundheds-
sektoren veaeret udsat for vold, trusler eller truende adfeerd pa jobbet i samarbejdet med
brugerne, beboerne eller borgerne. Konflikter pa disse arbejdspladser kan ikke undgas. Det
kan derimod forebygges, at konflikterne udvikler sig til vold - blandt andet gennem bru-
gerinddragelse.
Grundstenen er at inddrage brugerne aktivt i store og sma beslutninger, som har rele-
vans for arbejdspladsen og for deres eget liv.
Brugerinddragelse kan fx vare
¢ at give brugerne indflydelse pa det offentlige tilbud, de bruger,
e at sperge brugerne og tage svaret alvorligt,
e at udvise tillid til brugeren eller borgeren, som kender sine egne behov - men skal have
hjaelp til at opna den rigtige hjzlp.

Brugerinddragelse stiller krav til ledelsen og personalet om at vare narverende, lyttende
og imedekommende i forhold til brugernes behov. Desuden skal man vaere parat til at
afgive noget af den magt, man som personale har til at bestemme, hvordan og hvornar
tingene skal forega for at skabe mere ligeveerdighed mellem brugere og ansatte - og der-
med faerre frustrationer og konflikter.

Nar brugerne tyr til vold

Nar mennesker bruger vold, er der ofte tale om situationer, hvor brugerens greenser bliver
overskredet, eller hvor han/hun oplever afmagt i forhold til sin nuvaerende situation eller
sit liv i det hele taget. Den daglige stotte i fx botilbud planlaegges og udeves mange ste-



der stadig pa baggrund af, hvad personalet finder praktisk og kan realisere inden for bade
tidsmassige og ekonomiske rammer.

| de situationer kan brugerinddragelse vare et effektivt middel til at forebygge vold. Ved
at inddrage brugerne i beslutninger om deres liv og om arbejdspladsens rammer, kan man
opna ligeveerd og gensidig respekt mellem brugere og personale - og dermed mindske
konflikter — blandt andet i felgende situationer:
* \Ved et afslag pa onske (stette til noget, penge, bolig, behandling, revalidering m.v.).
e Ved grenses=ztning.
e Ved hj=lp til personlig pleje.
¢ Der stilles bestemte krav til borgeren, som den pagzldende er uenig i.
¢ Oplevelse af lang ventetid.
e Oplevelse af mangel pa afklaring i forhold til egen behandling.
¢ Ved handhaevning af arbejdsstedets regler.
¢ Oplevelse af nedveaerdigende behandling.

Brugerindflydelse - inspiration og metoder
Mange forskellige metoder i det padagogiske arbejde kan vare med til at forebygge vold.
Et udpluk af disse er samlet i pjecen 'Hert', der beskriver eksempler pa arbejdspladser, der
konsekvent arbejder med at inddrage brugerne - ogsa i forebyggelse af vold.

Pjecen kan hentes eller bestilles pa www.voldsomudtryksform.dk.

Overvej tekniske lesninger
Tekniske lesninger er et af de mere handgribelige tiltag i forbindelse med voldsforebyggel-
se.

Overfaldsalarmer, flugtveje, sikrede dere, overvagningskameraer, kaldeanlaeg og baerba-
re telefoner kan skabe sterre tryghed og sikkerhed for personalet. Det er en balancegang
pa den ene side at skabe sikkerhed pa arbejdspladsen og pa den anden side undga, at
kontrol og overvagning preeger samvaret og kommunikationen med borgerne.

Brug faglig sparring og supervision
Kollegial sparring eller supervision er et redskab til at udvikle de eksisterende arbejdsgan-
ge og arbejdsmetoder. Med udgangspunkt i konkrete episoder med vold eller trusler kan
en gruppe kolleger diskutere omstzndighederne omkring episoden. Forsege at klargere,
hvad der forte til episoden, og diskutere, om der fx er behov for at justere pa de eksiste-
rende arbejdsrutiner eller andet for at undga lignende konflikter fremover.

Supervision har stor betydning i forhold til psykiske belastninger i arbejdsmiljoet og kan
vaere et middel til at forebygge fx udbreendthed og stress. Derfor er det vigtigt at tenke
supervision ind i arbejdsplanen og s=tte det i system.

KAPITEL

GODE

RAD

Tal 3bent med
kollegerne om den
vold, | oplever.

Tal med brugerne eller
borgerne: Hvad gjorde
dig vred?

Hav eje for den
nedvendige
kompetenceudvikling i
arbejdet med brugere
og borgere.
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CASE

Rolig snak - vaek
fra konflikten

Jeg var opmarksom pa, at der var
noget anderledes den mandag. Kjeld var
mere urolig end han plejede at vere - han
gik hvilelest omkring og skulede til mig, da
jeg og mine to kolleger kom ind for at tage
ham i bad pa det sadvanlige tidspunkt.

Jeg havde varet inde og sige god morgen

og fortalt ham, at efter morgenmaden kom
vi ind til ham og sergede for badet, som vi
plejer. Derfor aftalte jeg kort med mine kol-
leger, at de skulle holde sig i baggrunden, i
nerheden af deren, da jeg kunne fornem-

me, at Kjeld var irriteret over et eller andet.

Kjeld er en stor fyr og kan blive voldsom,
hvis han ikke bliver forstaet. Jeg satte mig
roligt ned og spurgte Kjeld om, det passede
ham darligt at komme i bad? Han mumlede
et svar, som jeg dog ikke forstod ordlyden
af, men jeg forstod, at der var noget, der
gik ham imod. Han var meget rastles, van-
drede rundt i veerelset og slog ud efter
morgenbakken pa bordet.

Jeg blev siddende pa stolen og spurgte stille
og roligt Kjeld, om han havde sovet godt,
om hans morgen havde varet god, om han
havde faet sin the, som han plejer? 'Nej',

rabte han - og satte sig pa sengekanten og
sa meget vred ud. Efter lidt snak kom det
frem, at morgenmaden var blevet forsinket,
at Kjeld havde faet en the, som ikke smagte
godt - nej, den morgenmad var ikke god i
dag.

Hele Kjelds morgenrutine var edelagt af, at

morgenmaden ikke var helt som den plejer.

Sa aftalte jeg med ham,

e at vi lavede ham en ny omgang morgen-
the,

e at theen ville sta klar efter badet,

e at han ikke behevede at ga i vaerkstedet
for efter frokost.

Kjeld slappede af, gik roligt med i bad og fik
bagefter lov til at slappe af pa veerelset.

Vi bruger meget tid pa at tage konflikterne i
oplebet gennem rolig kommunikation. Vi
kender beboerne sa godt, at vi kan aflaese
deres sindstilstand og ofte bruge dialogen
og vores eget kropssprog til at vende en til-
spidset situation og finde en god lesning
for beboeren - og for os selv.

Pzdagog, botilbud for voksne med psykiske
funktionshaemninger.



Kriseplan

Selv om man har et godt voldsforebyggende arbejde, kan det ga galt.
Derfor er det vigtigt at have nogle retningslinjer og procedurer for, hvem

der ger hvad i tilfelde af vold, mobning og chikane.

Ligesom nar det g&lder identificering (se Kapitel 1) kan det veere en god ide at

dele retningslinjerne op i to - for henholdsvis handtering af mobning og chikane og vold

og trusler. Initiativer til handtering af vold og trusler kan vaere:

¢ Procedurer, redskaber og metoder til handtering af vold og trusler om vold.

e Hjxlp til arbejdspladsen, herunder fx ekstern bistand til konflikthandtering.

¢ Hjzlp til den skadelidte, herunder fx ekstern bistand til krisehjzelp.

¢ Tilbud om stette, herunder hjzlp til at vende tilbage til arbejdet til medarbejdere, som
har veeret udsat for vold eller trusler om vold.

Det kan vare en god ide at drefte og udarbejde retningslinjer for:

¢ Hvordan ledere, medarbejdere og andre skal forholde sig i tilfelde af vold og trusler om
vold.

¢ Hvordan man handterer konkrete tilfelde af vold og trusler.

* Hvordan man tilkalder hjeelp fra kolleger, ledelse, vagtberedskab, politi, og hvordan man
hjelper nedstedte kolleger. Samt instruktion i disse procedurer.

¢ Rehabilitering af medarbejdere, som har vaeret udsat for vold eller trusler om vold.

¢ Procedurer for anmeldelser til politiet og anmeldelser af arbejdsskade.

Kilde: Vold, mobning og chikane. Identifikation, forebyggelse og handtering. RLTN og KTO, 2009.

KAPITEL 5

Forslag

Forslag til procedure for
handtering af vold og trusler
om vold

Giv kollegial ferstehjzlp
og stette. Skadelidte og
eventuelle kolleger, som
har overvaeret handelsen,
skal have mulighed for at
tale ud om oplevelsen.
Den skadelidte ma ikke
efterlades alene de forste
timer efter handelsen
Tilbud om lege- og
pyskologbehandling til
medarbejdere, som har
vaeret ude for staerkt
chokerende handelser.
Informer arbejdsgiver,
arbejdsleder eller anden
aftalt person, sa aftalte
tiltag kan sattes i gang.
Informer sikkerhedsorga-
nisationen, sa handelsen
undersoges og forebyg-
gende foranstaltninger
dreftes

Anmeld arbejdsulykker
som felge af vold og
trusler om vold efter
geeldende regler

Alle medarbejdere
informeres ved mere
alvorlige voldsepisoder,
sa de indbyrdes og
sammen med lederen
kan drefte episoden.
Inddrag Arbejdstilsynet
og politiet i eventuelt
&ndring af kriseplaner,
nar der har vaeret
konkrete sager.

Kilde: Vold, mobning og chikane. Identifikation,

forebyggelse og handtering. RLTN og KTO,

2009.



KAPITEL 5

GODE

RAD

Tilpas kriseplanen
de lokale forhold -
arbejdsvilkar, fysiske
rammer, traditioner,
brugere og
medarbejdere.

Introducer nye
medarbejdere og
praktikanter til
kriseplanen.

Hold lebende fokus
pa vold og
voldsforebyggelse.

KRISEPLAN

Kriseplan

Det er vigtigt at have en kriseplan for, hvad man ger, hvis en kollega har varet udsat for vold og
trusler, og hvad man selv kan forvente i samme situation. Ofte indgar kriseplanen direkte i volds-
forebyggelsespolitikken.

En kriseplan fungerer som et sikkerhedsnet for de ansatte. De ved, at der bliver taget hand
om dem, hvis de kommer ud for en voldsom episode. Kriseplanen kan ogsa vaere med til at sikre,
at der bliver fulgt op pa episoden - bade i forhold til den medarbejder, det er gdet ud over, og
med hensyn til at f& anmeldt episoden til Arbejdstilsynet, arbejdsskadeforsikringen og eventuelt
til politiet (se Anmeldelse - kapitel 10).

En kriseplan ber indeholde

e En beskrivelse af, hvad der skal geres efter en voldsepisode - og hvem der gor hvad.

e En liste over kolleger, man ensker hjzlp fra i en krisesituation.

¢ En liste over, hvem der eventuelt skal kontaktes i tilfelde af vold (familie og parerende).

e En vejledning i, hvordan man yder kollegial forstehjzlp og bedst stotter en kollega, der har
vaeret udsat for vold.

¢ En beskrivelse af, hvordan der konkret skal felges op pa voldsepisoden fx ved registrering og
anmeldelse af volden, psykologbistand, samtaler med leder og kolleger eller andet. Og hvem
der har ansvar for at gere hvad.

Som et led i kriseplanen kan det vare nedvendigt at sege krisehjzlp fra en psykolog. Krise-
psykologen kan ogsa medvirke ved en sakaldt debriefing af hele personalegruppen, sa det bliver
klart, hvad der er sket og alle far den samme information.

Ofte har kolleger, som har veeret vidne til situationen ogsa brug for hjelp. En voldsepisode
efterlader sig spor pa hele arbejdspladsen.

Alene bevidstheden

om at retningslinjerne
er der, skaber en vis
tryghed. Jeg synes ogsa,
at vi er blevet bedre til

at forebygge.

Skoleleder, Job uden Vold nr. 2, 2008



Eksempel pa en kriseplan

En kollega, eventuelt den voldsramte sely, tilkalder den voldsramtes kontakt-
person. En liste over, hvem medarbejderne ensker hjzlp fra, findes i "volds-
mappen” pa lederens kontor.
Nar kontaktpersonen kommer, tager hun eller han ansvar for den voldsramte
og giver psykisk ferstehjzelp.

Tommelfingerregler for psykisk forstehj=lp
Det er vigtigt at:

Lytte og rumme.

Sporge til situationen.

Vise omsorg 0g naerveer.
Folge den voldsramtes behov.
Acceptere alle felelser.

Undga at:

Tale selv, styre samtalen.

Fortzlle om egne oplevelser.
Bagatellisere.

Analysere og forklare.

Blive forlegen over folelser.

Lade den voldsramte veere alene.
Bebrejde eller kritisere den voldsramte.

Narmeste leder underrettes umiddelbart efter voldsepisoden. Han eller hun
serger for, at sikkerhedsudvalget og den overste ledelse orienteres - inden for
24 timer.

Narmeste leder sorger for at indkalde en afleser for den voldsramte, hvis det
er nedvendigt.

Kontaktpersonen, den voldsramte og eventuelt naermeste leder vurderer, om
den voldsramte har brug for lzegehjzlp eller psykologhjzlp. Hvis der har vaeret
flere kolleger involveret i episoden, besluttes det, om der skal laves en debrie-
fing. Naermeste leder serger i sa fald for at organisere en debriefing, der skal
forega tidligst efter et degn og senest tre degn efter handelsen.

Den voldsramte udfylder hurtigst muligt - inden for det ferste degn - registre-
ringsskemaet om vold og trusler. Skemaet afleveres til naermeste leder, som
har ansvaret for, at det kommer videre til sikkerhedsudvalget.

Naermeste leder sikrer, at der felges op pa episoden. Fx ved samtaler med
lederen.

Sikkerhedsudvalget vurderer hver enkelt episode og serger for anmeldelser til
de rette instanser: politi, Arbejdstilsynet, eventuelt Arbejdsskadestyrelsen.
Sikkerhedsudvalget vurderer, om der kan ivaerkszettes tiltag til at forebygge, at
en lignende situation opstar.

KAPITEL 5
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CASE

Synlighed
af den lille vold

- Prikkeskemaet hedder sadan, fordi vi pa
et personalemede blev enige om, at der ikke
var noget, der hed 'en bagatelgrense’. Alt
skulle registreres - ogsa prik, fortzller en
sikkerhedsrepreesentant pa Arbejdsboformen
Engbo, Vodskov.

Alle medarbejdere forpligtede sig til at bruge
skemaet - i forste omgang i en forsegsmaned.
Da maneden var slut, og 'prikkeskemaerne’

talt sammen, ventede der nogle store over-
raskelser. Den oktober maned var der foretaget
2.319 registreringer af overgreb.

- Her stod vi med en klar dokumentation pa
volden: Hvem der udevede den, hvem der var
mest udsat og sa videre. Blandt andet havde vi
hele tiden troet, at det var de nye medarbejde-
re, der var mest udsat. Men det viste sig, at de
erfarne medarbejdere, der var pa vagt med en
nyansat kollega, faktisk var mere udsat -
sikkert fordi de gik ind og var 'buffer’ for den
nye kollega, papeger forstanderen pa Engbo.

- Det overraskede os ogsa, at der var 228 ind-
beretninger pa en enkelt beboer, som vi faktisk
ikke betragtede som szrligt udadreagerende.
Men i og med at vi havde fjernet 'bagatelgreen-
sen’, blev hendes made at vaere udadreageren-
de pa ogsa synlig, fortzlleren medarbejder.

'Prikkeskemaet’ blev brugt til at lagge nogle
arbejdsrutiner om og til at lave nogle s=rligt
voldsforebyggende tiltag over for nogle af de
beboere, man ikke havde vaeret sa opmarksom
pa tidligere. Beboeren med de 228 indberet-
ninger var en af dem, personalet satte szrligt
ind over for, og det bragte antallet af indberet-
ninger ned med 50 procent.

Nyhedsmagasinet Job Uden Vold nr. 1 2007



Registrering
Og analyse

Arbejdspladser bar registrere og analysere de voldsepisoder, der opstar
pa arbejdspladsen. For at nedbringe volden er det vigtigt, at udforme

procedurer for intern registrering og analyse af voldsepisoder.

Gennem registrering og analyse, bliver der skabt synlighed om vold. Arbejds-
pladsen bliver samtidig bedre til at forebygge volden - at vaere pa forkant med de konflik-
ter, som opstar, sa konflikterne ikke udvikler sig.

Arbejdspladsen kan bruge registreringsskemaerne til at fa et billede af, om der bliver
flere eller faerre voldsepisoder. Om der er szrlige arbejdsfunktioner, szerlige tidspunkter pa
dagen eller andet, hvor risikoen er szrlig stor. P4 den made far arbejdspladsen et redskab
til at forebygge vold.

For nogle kan det vare svaert at vanne sig til at registrere voldsepisoder, hvis de og
arbejdspladsen altid har accepteret, at vold og trusler er en del af arbejdsvilkdrene. Men
det er vigtigt at gere det - fordi det kan vaere med til at ndre holdninger og kultur pa
arbejdspladsen og gere et problem synligt, som arbejdspladsen maske tidligere har lukket
ojnene for.
¢ Det sender et signal til bAde medarbejdere og brugere om, at vold og trusler ikke tole-

reres.
¢ Det kan vaere begyndelsen pa at bearbejde episoden.
¢ Det kan ege opmarksomheden pa sma episoder, der sker igen og igen.
¢ Det kan synliggere behovet for efteruddannelse.

Registrering

Det er vigtigt, at arbejdspladsen registrerer alle voldsepisoder internt i sikkerhedsorgani-

sationen. Ogsa de episoder, der ikke er pligt til at anmelde. Der er forskellige metoder til

at registrere vold fx:

e Prikkeskema - hvor alle episoder uden bagatelgreenser registreres: Slag, spark, nap,
spvt, prik, krads, verbale trusler.

¢ Registreringsskemaer - hvor det fx ogsad noteres, om episoden er anmeldt til Arbejds-
tilsynet, Arbejdsskadestyrelsen eller politiet.

For alle typer af registrering er det vigtigt at fa beskrevet:

e Hvorndr voldsepisoden skete.

e Voldens karakter og skadens art.

e Hvem var indblandet / til stede.

¢ De involveredes reaktion pa volden: Fysiske eller psykiske felgevirkninger.
¢ Hvilken opfelgning og behandling, der er planlagt.

KAPITEL 6
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Senere kan man notere, om episoden er anmeldt til Arbejdstilsynet, Arbejdsskadestyrelsen
eller politiet. P4 den made samles alle oplysninger et sted.

Analyse

Analysen af voldsepisoderne kan gribes forskelligt an - fx:

e Som et fast punkt pa personalemederne eller pa sikkerhedsudvalgets meder.

e At fa talt episoden hurtigst muligt igennem i personalegruppen.

e Beskrivelse af vold i arbejdspladsvurderingen, APV. APV indeholder en kortlaegning og
beskrivelse af virksomhedens arbejdsmiljoproblemer og en handleplan for, hvad
arbejdspladsen vil gere ved problemerne.

Formalet med analyse er at fa et overblik over, hvordan den registrerede vold ser ud og

finde ud af hvilke initiativer, der fx skal saettes i gang for at fa reduceret volden:

e Skal procedurer og rutiner i forhold til beboere, brugere og borgere &ndres?

e Er der behov for kompetenceudvikling af medarbejderne?
e Skal indsatsen overfor enkelte beboere, brugere og borgere &ndres?

Vi betragter beboernes
registreringer som en vigtig

del af indsatsen. De er part i
konflikterne og har ogsa brug
for at fa situationerne vendt.
Det er frivilligt om de vil udfylde
et skema, men vi gor konkret
opmarksom pa muligheden og

mange beboere benytter sig af det.

Torben Rank, sikkerhedsleder pa Orion, Hillered.
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REGISTRERING

Registrering af fysisk og psykisk vold mod beboere

Bo- og aktivitetstilbuddet Orion i Hillered har indfort et registreringsskema til beboere. Beboerne udfylder skemaet, nar de har veret
involveret i en voldsepisode og selv har udvist voldelig adferd. Skemaet gennemgas efterfelgende af Orions sikkerhedsgruppe fer videre

registrering i Region Hovedstaden.

Beboeren
1. Navn: CPR:
2. Bopzl:

Tidspunkt/sted for voldsepisoden

1. Dato (dag, maned, ar):

2. Klokken (00.00-23.59):

Episodens varighed: minutter

4. Hvor fandt voldsepisoden sted?

Episoden blev efter din opfattelse provokeret af
(evt. flere kryds)

O Krav til/fra medbeboer
[ Afbrydelse af aktivitet
[0 Ukendte/nye situationer
[0 Andet (begrund):

[ Ikke forstaet kommunikation
[ Medbeboer/uro i gruppen

[J Ingen forstaelig provokation

Voldens karakter (midler anvendt i episoden - evt. flere kryds)
O Trusler [ Bid/krads [J Forseg pa strangulering

OO Slag [0 Spark
[0 Skub [ Tyveri
[0 Andet (begrund):

[ Brug af genstande ( inventar, bestik o.lign.)

[0 Haerveerk pa personlig ejendom

Voldsepisoden indtraf i forbindelse med (evt. flere kryds)
[ Spisning O Aktivitet (sport, handveerk o.lign)
[0 Konflikt mellem flere beboere

[J Samtale

[ Beskeeftigelse
[0 Medeaktivitet
[J Andet (begrund):

Reaktioner pa volden

1. Forseg pa at stoppe den aggressive adfaerd:
[0 Ingen [ Personale blev tilkaldt [ Episoden blev talt til ro

[ Politiet blev tilkaldt [J Andet (begrund):

2. Din umiddelbare reaktion pa voldsepisoden (marker med et kryds):

Meget staerkt pavirket Neesten ikke pavirket

5 4 3 2 1

Muligheder for at fa hj=lp under volsepisoden
1. Var der personale til stede? [OJa [ Nej
2. Fik du hjzlp fra medbeboer? OJa [ Nej
3. Fik du den hj=zlp, du havde brug for? [JJa [ Nej
Hvis Nej, bedes du uddybe kort:

Folger af volden

1. Skadens art (dine gener efter episoden):

[J Sarskade [J Psykisk
[J Knogleskade [ Andet

[J Mzrker pa kroppen (uden sar)
[J Forstuvning, forvridning o.lign

Hvis Andet, bedes du uddybe kort:

2. Felger pa grund af voldsepisoden:

[ Havde brug for indleggelse [0 Havde brug for en pause
[ Gik hjem efter episoden [J Syg mindst én dag
3. Anmeldelser pa grund af voldsepisoden:

[J Fortalt om episoden til personalet

[J Anmeldelse til Politiet

O Laegelig eller anden behandling, angiv hvor/hvem:

HUSK! At du kan fa hjzelp til at anmelde episoden til Politiet.

Hjzelp i forbindelse med episoden (til dig selv)

1. Psykisk forstehjzlp Ja [J Nej
2. De-briefing OJa [ Nej
3. Psykologbistand OJa O Nej
4. Anden bistand OJa [J Nej

Hvis Anden bistand, bedes du uddybe kort:

Til reflektion
Mener du, at man/du kunne have handlet sa voldsepisoden var undgaet
og i givet fald hvordan?:

[JJa [ Ne [ Ved ikke Hvis Ja, bedes du uddybe kort:

Dato og underskrift
Beboeren:
Sikkerhedsleder:

27
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FAKTA

Studerende
og vold

En del studerende og elever oplever vold
pa arbejdspladser i praktiktiden. Det viser
en spergeskemaundersegelse fra 2000,
udfert af Socialt Udviklingscenter SUS.

Undersegelsen omfatter studerende pa
sidste studiedr inden for paadagoguddannel-
sen, uddannelsen til social- og sundheds-
assistent samt sygeplejeuddannelsen.

Ud af 660 studerende, der deltog i under-

sogelsen, har 428 studerende oplevet vold
eller trusler i forskelligt omfang. Nasten to
tredjedele af de studerende har altsa ople-
vet kreenkelser i form af vold eller trusler.

Blandt samtlige studerende har cirka 35
procent vaeret udsat for mellem en og fire
kreenkelser. 10 procent af de studerende har
oplevet mere end 10 kreenkelser.

P=dagogstuderende har iszr oplevet vold
eller trusler om vold, nar de er i praktik pa
specialomradet, fortrinsvis i botilbud eller pa
degninstitutioner.

De hyppigste krenkelser er:
e slag med handen,

e niv eller krads,

e verbale trusler,

e spark,

e bid.

De hyppigste kreenkelser mod elever pa
uddannelsen for social- og sundheds-
assistenter er:

e verbale trusler,

e niv eller krads,

e slag med handen,

e systematisk fornedring.

De studerende pa sygeplejeuddannelsen
oplever iszr voldsepisoder, nar de er i
praktik inden for psykiatrien, ofte pa lukket
afdeling. Her er de mest almindelige
kreenkelser:

e verbale trusler,

e seksuel chikane,

e slag med handen,

e niv eller krads.
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Voldstorebyggelse
for nye pa arbejdspladsen

Studerende og nye pa arbejdspladsen er oftere end andre arbejdsgrupper
udsat for vold og trusler, viser undersggelser. Derfor er det vigtigt, at tale
om risikoen for vold og om, hvordan de studerende kan forberede sig pa

praktiktiden og arbejdslivet.

Forebyggelse af vold mod studerende forudsetter en indsats af bade uddannelses-
sted, praktiksted - og den studerende/eleven.

Rollerne
Forberedelsen af studerende og nye pa arbejdspladsen pa de konflikter og den vold, der
kan opsta, ber veere fordelt mellem interessenterne.

Uddannelsesstedet skal introducere de studerende for voldsrisikoen, voldsforebyggelse og
krisehjelp, inden praktikperiodens start. Uddannelsesstedet kan med fordel inddrage
temaet vold og voldsforebyggelse i en rekke af uddannelsesstedets ovrige og lebende
undervisningsaktiviteter. | nogle undervisningsplaner er Vold og forebyggelse af vold ind-
skrevet i undervisningsplanen - og det er en god ide at gore.

Praktikstedet eller arbejdspladsen skal forebygge volden pa arbejdspladsen. Arbejds-
pladsen ber serge for en ordentlig introduktion af studerende og nye medarbejdere til
arbejdsomradet og arbejdspladsen:

e Hvem er brugerne, beboerne eller patienterne?

¢ Hvilken stotte og omsorg tilbyder stedet?

e Er der situationer, hvor der er serlig risiko for vold?

Presenter studerende for arbejdspladsens voldspolitik, kriseplaner og andre retningslinjer,
der kan skabe tryghed hos den studerende og vaere med til at forebygge vold og trusler.

Har den studerende forst vaeret udsat for vold, skal volden handteres.

Arbejdspladsen eller praktikstedet kan forebygge og handtere vold pa forskellige mader.
Den enkelte arbejdsplads formulerer sin egen politik inden for de overordnede rammer om
arbejdsmilje i regionen eller kommunen. Hvis den studerende alligevel oplever vold, sa er
det vigtigt at diskutere episoden, sa den forebyggende indsats kan forbedres:
¢ Kunne episoden vare undgaet?
¢ Kan sadanne episoder undgas fremover?
¢ Hvordan kan vi undgd det?
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Den unge fyr truede mig

og sagde direkte:

.Jeg fylder en bil med folk,

og sa kommer vi efter dig".

Jeg var ikke i tvivl om, at han
mente det, og jeg folte mig helt
utilstrakkelig i situationen.

Det var min forste praktikperiode,
og jeg havde ikke tilstrekkelig
autoritet til stoppe hans trusler.
Der skete ikke mere, men jeg far
da stadig lidt kriller i maven,

nar jeg taenker pa det.

Rasmus, padagogstuderende i 1. lennede praktik i en klub efter trusler fra en af de unge



Den studerende skal forberede sig ved at satte sig ind i de szrlige forhold, der karakteri-
serer den kommende arbejdsplads.

Det kan gores ved blandt andet at tale med praktikvejlederen eller en anden represen-

tant for arbejdspladsen, om blandt andet erfaringerne med vold:

Hvilken form for vold er der tale om?

Hvornar finder volden typisk sted?

Har praktikstedet en voldspolitik og en kriseplan?

Er der szrlige forholdsregler den studerende skal tage?

Hvem skal den studerende tale med, hvis hun/han feler sig usikker?

Hvordan arbejder arbejdspladsen med brugen af magt? Hvordan indberettes magt?
Hvem er borgerne, patienterne, beboerne, som den studerende skal mede? Er der bor-
gere med szrlige diagnoser eller behov, som den studerende med fordel kan lse mere
om?

At den studerende afklarer de gensidige forventninger til praktikperioden med prakti-
kvejlederen.

At tale abent om usikkerhed. Og om vold og trusler.

KAPITEL

GODE
RAD

I Serg for ordentlig
introduktion af nye
medarbejdere pa
arbejdspladsen.

E Lad nye medarbejdere
folges med erfarne
kolleger i en
introperiode.

7
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CASE

Magt | yderste
konsekvens

Magtanvendelse kan ikke helt undgas i en
hverdag, hvor den mindste detalje - ogsa
indeni eleven - kan resultere i en udadrettet og
voldsom adfzaerd overfor en medarbejder, der
efter 120 procents indsats ikke finder andre vir-
kemidler i netop den situation. Men magt kan
minimeres med en ydmyg tilgang til brugen.

Refleksion og debat minimerer

brugen af magt

- Vi griber til magt i den yderste konsekvens -
nar vi i den pludseligt opstaede situation
vurderer, at vi ikke kan andet. For nogle elever
kan voldsom adfeerd og trusler vaere en
kommunikationsform, som vi padagogisk skal
arbejde pa at @ndre og udvikle til et mere
hensigtsmaessigt kontaktmenster, sa vi sammen
kan indga i en relation.

Selv om vi som personale |zrer vores elever
rigtigt godt at kende, sa betyder deres diagno-
se og de vanskeligheder, der deraf felger, at vi
kontinuerligt arbejder med konfliktsituationer
og underseger, hvad der far dem til at opsta
og hvordan vi imedegar dem.

Pzdagogisk konsulent, specialskole for bern
med autisme, Nordjylland. Temamagasinet
Magt og tvang - hvor gar graensen?
November 2008.



Magt og tvang

Brugen af magt og tvang er beskrevet i henholdsvis Serviceloven og
Lov om retssikkerhed. Alle indgreb med magt og tvang skal indberettes

til myndighederne, som skal sikre, at magt og tvang er anvendt lovligt.

Arbejdspladserne kan udarbejde retningslinjer for brugen af magt og tvang. Disse

retningslinjer har flere formal:

e At beskytte brugerne, beboerne, borgerne mod uretsmassig brug af magt og tvang.

¢ At medvirke til pedagogisk behandlingsmaessig udvikling pa feltet.

¢ At skabe tryghed hos medarbejderne - de skal vide hvad de kan og ma og hvad der
forventes af dem for, under og efter sa psykisk og fysisk belastende en situation, som
anvendelse af savel magt og tvang er.

Ingen facitliste

Der er ingen 'facitliste’ for, hvor greensen gar mellem overgreb og omsorg. Det er ogsa op
til den enkelte medarbejder at vurdere den konkrete og ofte akutte situation og afklare:

¢ Hvornar er jeg nedt til at anvende magt for at undga, at situationen udvikler sig til vold?
¢ Hvornar er personen til direkte fare for sig selv eller andre?

Der er ikke altid overensstemmelse mellem regler og praksis, nar det glder behandlingen
af mennesker med fysisk eller psykisk funktionsnedsattelse. Der er usikkerhed blandt per-
sonale og parerende om, hvad reglerne egentlig giver ret til - og hvor langt retten til selv
at bestemme raekker, nar man ikke ensker hjelp og stette.

Pa den ene side kan det betyde, at den padagogiske intervention nemmere bliver kaldt
magtanvendelse end tidligere.

Pa den anden side er padagogikken ogsa udviklet og er blevet bredere, sa det i hoje-
re grad er det uferdige og det foranderlige der preger arbejdet. Det dilemma kan betyde,
at medarbejderen kan blive 'hangt op’ pd omsorgssvigt. Hvis man ikke ger noget, kan
medarbejderen risikere at komme i klemme mellem reglerne om magtanvendelse og plig-
ten til ikke at begd omsorgssvigt.

Dette dilemma rejser to faglige spergsmal, som det hele tiden er vigtigt at drefte pa
arbejdspladsen:
¢ Hvornar bliver paedagogisk/behandlingsmaessig intervention til magtanvendelse/tvang?
¢ Hvornar bliver manglende padagogiske/behandlingsmaessige intervention til omsorgs-

svigt?

Og i forbindelse med vold og trusler overfor medarbejderne, er der et tredje aspekt:
¢ Hvordan undgar vi vold og trusler - uden at bega overgreb i form at magt eller tvang?

KAPITEL 8
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GODE
RAD

I Skab overblik over
episoderne: Skal der
2@ndres i rutinerne?

2 Inddrag brugerne:
Hvordan kan vi ellers
hjzlpe dig?

3 Veer dbne om jeres
brug af magt og tvang.

Vold eller anvendelse af magt og tvang er ikke et enmandsproblem. Det enkelte eksempel

pa anvendelse af magt eller tvang er et eksempel ud af den store sammenhang, hvor

arbejdspladsen skal fokusere pa den mere overordnede brug af magt og tvang i konfliktsi-

tuationer:

e Hvad sker der i situationen?

¢ Reagerer beboeren pa samme made i bestemte situationer?

* Hvis normer er geeldende for vores praksis - vores individuelle normer eller beboerens,
borgerens, brugerens?

e Hvad vil vi acceptere, for vores grenser er overskredet?

Ledelse og medarbejdere skal hjzlpes ad med at indfere en kultur, hvor det er helt i orden
at blive kigget over skulderen i arbejdet med den enkelte beboer. Det medferer en faglig
ydmyghed og en nedvendig dabenhed, nar episoderne skal vurderes i en falles refleksion.

Brug systematik

Den faglige struktur omkring anvendelse af magt eller tvang kan systematiseres:
e P3 hvilke tidspunkter optreeder magt og tvang?

* | hvilke situationer optreeder magt og tvang?

e Hvem er pd arbejde, nar der bruges magt og tvang?

* Hvordan reflekterer | over brugen af magt eller tvang?




KAPITEL

Det er ikke let.

Det skal I res

at vaere abent og
reflekterende omkring
den p=dagogiske
praksis og ens egen
adfaerd i arbejdet.
Men det ER helt
afgoerende, at vi
debatterer, hvad vi
gor, og hvordan vi

handterer konflikter

Pzedagog pa degninstitution for bern og unge

8
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LOV

Straffeloven
- reglerne om nedret
0g neodvaerge

Straffelovens regler om nedret og nedvaerge
giver ekstraordinar hjemmel til, at man i helt
seerlige situationer kan bruge handlinger (magt
eller tvang), der normalt er strafbare, uden at
blive straffet for det.

Nedvearge - kan bruges, hvis det er nedven-
digt at forsvare sig over for andres angreb.
Nodvaerge skal sattes ind, nar angrebet er
overhangende eller er begyndt, men ikke
afsluttet. Det er tilladt at uskadeliggere angri-
beren, men sa heller ikke mere. Ved nedvaerge
er man straf- og erstatningsfri, ogsa selv om
man maske har overskredet visse greenser for
lovlig nedvaerge. Overtredelsen skal dog veere
rimeligt begrundet i, at man ved angrebet fx er
blevet skreekslagen eller ophidset.

Nedret - der er tale om nedret, hvis man
afvaerger en truende skade pa mennesker eller
verdier, ved fx at bryde ind i en bygning, hvor
der er udbrudt brand. Handlingen er ulovlig,
men man straffes ikke, fordi man ger det for at
afvaerge sterre skade. Hvis man inden for
lovens rammer kunne have opndet samme
resultat, kan man dog godt blive straffet.

Reglerne om nedvarge og nedret fremgar
af Straffeloven § 13 og 14. Reglerne uddybes
i Velfaerdsministeriets vejledning om
magtanvendelse og andre indgreb i
selvbestemmelsesretten.

/



I\/\agt 0g tvang
hvad siger loven?

Den personlige frihed er ukreenkelig - det slar Grundloven fast, i § 71. | serlige til-

feelde giver loven mulighed for at gribe ind i andre menneskers frihed:

¢ Nar man arbejder med mennesker, der pa grund af funktionsnedszttelse eller sygdom
ikke kan give informeret samtykke, ikke kan tage vare pa sig selv og derfor kan veere til
fare for sig selv eller andre.

Socialomradet

Magtanvendelse over for voksne

Lovgrundlag

Serviceloven - kapitel 24 om magtanvendelse og andre indgreb i selvbestemmelsesretten

over for voksne. Bestemmelserne er udformet som en positivliste, sa det tydeligt fremgar,

at det er i meget begreensede undtagelsestilfelde, at magtanvendelse ma ske.
Bekendtgerelse om magtanvendelse og andre indgreb i selvbestemmelsesretten over

for voksne samt om szrlige sikkerhedsforanstaltninger for voksne og modtagepligt i bofor-

mer efter Serviceloven. Bekendtgerelse nr. 893 af 07/07/2007.

Formal

Formalet med reglerne er:

e at sikre retssikkerheden for mennesker med nedsat psykisk funktionsevne, som ikke
selv er i stand til at gennemskue konsekvenserne af deres handlinger og ikke er i stand
til at give et informeret samtykke,

e at begreense magtanvendelse til det absolut nedvendige.

Pligten til at undgd omsorgssvigt

For de sociale myndigheder gaelder der en pligt til aktivt at undga omsorgssvigt. Pligten er
begrundet i, at personer med betydelig nedsat psykisk funktionsevne i flere tilfelde ikke
vil vaere i stand til at afgive det fornedne samtykke til tilbud efter serviceloven i forbindel-
se med en szrlig indsats

Boformen er uden betydning

Adgangen til at anvende magt eller andre indgreb er ikke knyttet til en bestemt boform.
Det afgerende er, at personen modtager tilbud efter servicelovens bestemmelser, og at
personen ikke er i stand til at handle fornuftsmaessigt pa grund af den nedsatte funktions-
evne.

Hvornar ma man bruge magt?
Hovedreglen er, at magtanvendelse ikke ma finde sted. Nar det alligevel - som en undta-
gelse fra hovedreglen - kan tillades at anvende magt i en reekke neje afgrensede tilfelde,
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er det primaere formal at afvaerge risikoen for eller forhindre yderligere personskade. Magt-
anvendelse skal altid veere undtagelsen og ma aldrig erstatte omsorg, pleje og social-
padagogisk bistand. Og man skal altid forsege, hvad der er muligt for at fa personen til
at medvirke frivilligt.

Magtanvendelse forudsatter

e at der er nedvendig faglig dokumentation for funktionsneds=ttelsen,

e at mindsteindgrebsprincippet skal bruges, det vil sige, at den mindst indgribende los-
ning skal have ferste prioritet,

e at brug af magt skal sta i rimeligt forhold til det, man seger at opna3,

e at brug af magt skal udeves sa skansomt og kortvarigt som muligt,

e at magt kun ma anvendes nar lovens bestemmelser er opfyldt, og der er truffet afge-
relser om det.

Nar der ikke er tale om akut magtanvendelse, skal man sege kommunen eller regionen om
at bruge magtanvendelse pa forhand (se nedenfor).

Reglerne om magtanvendelse g=lder ikke, hvis medarbejderne fra bo- eller dagtilbud-
det fx er med en borger til tandlaege eller Izge. Her g=lder Sundhedslovens regler, og ifel-
ge dem ma sundhedspersonale kun bruge magt, hvis der er tale om livsvigtig behandling.

Flere kommuner anbefaler, at personalet ogsa indberetter tilfeelde, fx fastholdelse i for-
bindelse med medicingivning, tandlege og lignende, for at synliggere at der er et stort
dilemma i forhold til de 2 love.

Former for magt

Magtanvendelse efter Serviceloven er:

e Brug af personlig alarm eller pejlesystemer.

e Brug af srlige derabnere.

e Fastholdelse for at undga personskade.

e Fastholdelse i personlige hygiejnesituationer for at udeve omsorgspligten.

e Tilbageholdelse i boligen.

¢ Anvendelse af beskyttelsesmidler (fx fastspaending med stofsele til kerestol eller andet
hjaelpemiddel, seng, stol eller toilet).

e Optagelse i sxrlige botilbud uden samtykke (fx nar det er absolut nedvendigt for den
pagzldende at fa hjalp, som ikke kan gives i den nuvaerende bolig).

Bo- eller dagtilbuddet kan sege kommunen eller regionen om tilladelse til, i begreensede
perioder, at bruge magt i form af: fysisk magt i hygiejnesituationer, alarmsystemer, tilba-
geholdelse i boligen og beskyttelsesmidler.

Kommunens eller regionens beslutning skal foreleegges kommunalbestyrelsen eller
regionsradet, som igen sender videre til det sociale navn til godkendelse. Nar det gzlder
optagelse i srlige botilbud, treffer det sociale navn afgerelsen.

Registrering og indberetning

Bo- og dagtilbud skal registrere og indberette alle former for magtanvendelse til kommu-
nen eller regionen, pa Velfeerdsministeriets skemaer (kan downloades pa www.social.dk).
Servicestyrelsen er i ojeblikket ved at revidere skemaerne.

En magtanvendelse skal altid felges op af en handlingsplan, der beskriver, hvordan man
fremover vil arbejde for at undga brug af magt i lignende situationer. Pa baggrund af ind-
beretningerne vurderer kommunen eller regionen, om der er behov for patale eller opfelg-
ning i form af supervision eller andet. Kommunen/regionen skal en gang om aret sende en
redegerelse over antallet af magtanvendelser til kommunalbestyrelsen eller regionsradet.



Laes mere

Vejledning nr. 8 af 11. marts 2008 om magtanvendelse og andre indgreb i selvbestemmel-
sesretten overfor voksne, herunder pedagogiske principper.

www.social.dk

www.servicestyrelsen.dk

Magtanvendelse over for bern og unge

Lovgrundlag
Serviceloven - § 123, 1233 0g 174. Bekendtgerelse om magtanvendelse over for bern og
unge, der er anbragt uden for hjemmet. Bekendtgerelse nr. 893 af 09/07/2007.

Hvem gealder reglerne for?
Bern og unge, som er anbragt uden for eget hjem, pa opholdssteder, degninstitutioner og
i ikke-sikrede og sikrede afdelinger.

Hvornar ma man bruge magt?

Som pa voksenomradet glder, at magtanvendelse aldrig ma erstatte omsorg og socialpae-
dagogisk bistand. Magtanvendelse

¢ ma kun anvendes hvis der er hjemmel til det,

e skal begrenses til det absolut nedvendige,

e skal sta i rimeligt forhold til det, man seger at opna derved.

Det er som hovedregel tilladt at bruge fysisk magtanvendelse, hvis barnet eller den unge
har en sadan adferd, at det er uforsvarligt, at han eller hun opholder sig i feellesskabet.
Eller hvis det er nedvendigt for at forhindre barnet eller den unge i at skade sig selv eller
andre.

Former for magt

Folgende former for magt kan benyttes:

¢ Fysisk magtanvendelse i form af at fastholde eller fore til et andet opholdssted.
¢ Aflasning af afdelingen.

e Kontrol af breve, telefonsamtaler og anden kommunikation.

Pa sikrede degninstitutioner kan man endvidere bruge magtanvendelse i form af

¢ Kortvarig isolation (max 2 timer).

¢ Undersegelse af opholdsrum, nar barnet anbringes, for og efter beseg og ved fraveer.
¢ Personundersegelse, fx for at se om den unge har ulovlige genstande pa sig.

Legemlig afstraffelse og fiksering - med fx baelter, handremme, fodremme eller livstykke er
ikke tilladt. Ligesom loven slar fast, at "ydmygende, hanende eller anden nedvaerdigende
behandling ikke er tilladt".

Registrering og indberetning

Institutionen skal registrere og indberette magtanvendelsen til kommunen eller regionen,
der sender lebende opgoerelser over magtanvendelsen til kommunalbestyrelsen/
regionsradet.

Lees mere
www.social.dk
www.servicestyrelsen.dk
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Sundhedsomradet

Sundhedsloven

Lovgrundlag

Sundhedsloven - kapitel 5: Patienters medinddragelse i beslutninger og kapitel 6: Selv-
bestemmelse i seerlige tilfelde. (Bekendtgerelse af Sundhedsloven. Lovbekendtgoerelse nr.
95 af 07/02/2008).

Som udgangspunkt sker al behandling i sygehusvaesenet pa baggrund af informeret sam-
tykke. Sundhedsloven giver generelt ikke tilladelse til at bruge magt. Kun hvis der er tale
om livstruende situationer. Det betyder, at en laege eller en sygeplejerske fx ikke ma holde
en patient fast, hvis vedkommende siger nej til behandling, der ikke er umiddelbart livs-
truende.

Lees mere
www.sundhed.dk
www.sundhedsstyrelsen.dk

Reglerne om tvang i psykiatrien

Pa det psykiatriske omrade geelder sarlige regler. Her giver psykiatriloven hjemmel til i saer-
lige tilfeelde at bruge tvang og frihedsberevelse af personer, der er indlagt pa en psykiatrisk
afdeling.

Lovgrundlag
Psykiatriloven. (Bekendtgerelse af lov om anvendelse af tvang i psykiatrien. Lovbekendt-
gorelse nr. 111 af 01/11/2006).

Formal

Lovens formal er

e at styrke sindslidendes retsstilling i forbindelse med frihedsberevelse, tvangsbehand-
ling mv.,

e at sikre, at sindslidende i videst muligt omfang inddrages og far indflydelse pa behand-
lingen.

Hvem er omfattet af loven?
Patienter indlagt pa psykiatrisk afdeling.

Der g=lder szrlige regler for patienter, som enten er demt til indlaeggelse efter straf-
feloven eller hvor retten i forbindelse med en straffesag har bestemt, at patienten skal til-
bageholdes pa en psykiatrisk afdeling.

Hvorndr ma man bruge tvang?
Tvangsindleggelse og behandling mv. ma kun finde sted over for personer, som er sinds-



syge og som enten er til fare for sig selv eller andre, eller hvor det vurderes, at det er ned-

vendigt for deres helbredstilstand.

e Man ma ikke bruge tvang, fer man har gjort alt mulig andet for at fa patienten til at
medvirke frivilligt.

e Brugen af tvang skal sta rimeligt i forhold til det, man forseger at opna.

e Der skal altid bruges sa lidt tvang som muligt.

Patienten har krav pa at fa at vide, hvorfor det er nedvendigt at bruge tvang, og hvilken
betydning behandlingen kan forventes at have for vedkommendes helbredstilstand.

Former for tvang

Der er forskellige former for tvang:

¢ Frihedsberovelse: tvangsindlaeggelse, tvangstilbageholdelse og tilbagefersel.

¢ Tvangsbehandling: tvangsmedicinering, tvangsernzering, elektrostimulation og tvangs-
behandling af en legemlig lidelse.

¢ Tvangsfiksering med bzlte, hand- og fodremme samt handsker.

¢ Fysisk magt, at holde fast og fere til et andet sted.

¢ Personlige alarm- og pejlesystemer og szrlige doerlase.

¢ Beskyttelsesfiksering for at forhindre, at en patient udsatter sig for fare.

¢ Personlig skeermning og aflasning af dere i afdelingen.

¢ Personlig hygiejne under anvendelse af tvang.

¢ Undersogelse af post, kropsvisitation, beslagleeggelse og tilintetgorelse af genstande.

Registrering og indberetning
Psykiatriske afdelinger skal fere protokol over brugen af tvang. De psykiatriske afdelinger
indberetter brugen af tvang til Sundhedsstyrelsen.

Laes mere

Sundhedsministeriets pjece: Tvang i psykiatrien - om psykiatriske patienters rettigheder
ved tvangsindgreb.

www.im.dk/publikationer

www.sundhed.dk

www.sundhedsstyrelsen.dk (statistik mv.)
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Abent hus

Pa Jagergarden i det centrale Arhus holder
Socialcenter Centrum til ssmmen med andre
stabsfunktioner fra Socialforvaltningen.

Placeringen i et abent hus, uden mulighed for
fx etablering af szerlige flugtveje, har forsteerket
onsket om alarmknapper hos sagsbehandlerne.
Der er derfor anskaffe overfaldsalarmer til de
medarbejdere, der selv har enske om det.

Bevidstheden om, at alarmen er der, kan skabe
oget tryghed hos medarbejderne. En alarm
fungerer kun, hvis der er ojeblikkeligt 'hul igen-
nem' ved tryk pa knappen, sa hjelpen kommer
til stede pa ganske kort tid - typisk under et
halvt minut. Hvis ikke den hurtige hjzelp er til
stede, er der i princippet tale om en 'ded’
alarm og er derfor nyttesles.

Socialcenter, Arhus.
Fra Nyhedsmagasinet Job Uden Vold, 1, 2008



Fysiske forhold

De fysiske rammer pa arbejdspladsen kan vare med til at forebygge

— eller optrappe vold.

Indretningen skal tilgodese to forhold. Borgere, der kommer pa stedet, skal fole sig
godt modtaget, og arbejdspladsens fysiske rammer og indretning skal sikre medarbejder-
ne sterst mulig sikkerhed pa arbejdspladsen. De to krav - hensynet til borgeren og hensy-
net til medarbejderen - kan nogle gange kollidere. Her ma man afveje hensynene og finde
frem til den bedst mulige lesning.

Indretningen kan forebygge konflikter

Den made arbejdspladsen er indrettet pa, kan have indflydelse forekomsten af vold og
trusler. Hvis borgere, brugere eller patienter foler sig presset eller treengt, kan det vaere
med til at udlese voldsepisoder. Nogle af de elementer, der skaber et bedre milje er fx

e god plads, rummelighed,

e lys og luft,

¢ bemalingen,

¢ vedligeholdelse,

¢ behagelig indretning,

e udsmykning.

Det er elementer, der betyder meget for, om man befinder sig godt pa stedet. Nedslidte
lokaler og mebler kan omvendt virke deprimerende og vare med til at skabe frustrationer.

Flugtveje til medarbejderne

Det er vigtigt, at indretningen sikrer medarbejderne sterst mulig sikkerhed, nar de er pa
arbejde. Det geelder om at holde potentielt voldelige personer sa teet som muligt pa yder-
muren og indgangen. Sa de kommer i kontakt med s@ fa medarbejdere og andre som
muligt.

Det ber fx veere muligt at ekspedere kendte 'uromagere’ i nerheden af indgangen.

Er man nedt til at have borgeren med ind i et samtalerum, er det vigtigt, at der er frie
flugtveje: At skriveborde og andre mebler skal std, sa bade den ansatte og borgeren kan
komme vek. Det kan optrappe en konflikt, hvis borgeren feler sig spzrret inde.

Selve samtalerummet skal vare indrettet fornuftigt. Medarbejderen skal sidde taettest
udgangen eller have en flugtvej umiddelbart ved siden af sin stol. Meblerne skal sta, sa
borgeren ikke let kan sld hen over dem, ga udenom eller springe over dem. Medarbejderen
skal kunne komme vak og skal have et par sekunders forspring.
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Da jobcentret flyttede i helt

nye lokaler midt i boligomradet

i Vollsmose, taenkte vi en del
over indretningen. Vi brugte

de erfaringer, vi i forvejen havde
med voldsforebyggelse. Fx er
glasdoren til sagsbehandlergangen
aflast. Sagsbehandlerne henter
klienterne i informationen.

Vi legger vaegt pa at have en pan
og ordentlig information, med en
god betjening, sa man ikke skal
vente for lenge. Heller ikke nar

man ringer.

Afdelingsleder, Odense Kommune. Nyhedsmagasinet Job Uden Vold nr. 1, 200;.



Alarmer og overvagning
Overfaldsalarmer, overvagningskameraer, kaldeanleg og baerbare telefoner kan skabe ster-
re tryghed og sikkerhed for personalet. Men det kan vare en balancegang pa den ene side
at skabe sikkerhed pa arbejdspladsen og pa den anden side undga at kontrol og overvag-
ning preeger samvaeret og kommunikationen med borgerne.
Der er stor forskel pa arbejdspladsernes behov for tekniske foranstaltninger. Det af-
hanger af arbejdets art og af bygningernes og lokalernes indretning og placering.
Alarmer og overvagning er udtryk for, at der er et problem - og problemer kan blive til
konflikter, hvis de ikke handteres rigtigt. Alarmer og overvagning kan ikke std alene i det
voldsforebyggende arbejde. Det vigtigste redskab i forhold til vold og trusler er at sikre, at
medarbejderne lebende bliver klzedt pa til at tackle problemerne. | den sammenhang er
de teknologiske foranstaltninger et supplement.

Etik og teknologi
Brug af teknologi i form af videoovervagning og alarmer er efterhdanden en del af daglig-
dagen pa mange arbejdspladser. Derfor er det vigtigt at vaerne om etikken nar man skal
radgive om brugen af de teknologiske hjelpemidler, ogsa som forebyggende foranstaltning
over for vold og trusler.

Den Danske Brancheforening for Sikkerhed og Sikring, der bestar af ca. 300 virksom-
heder, der arbejder professionelt med sikkerhed og sikring, har udarbejdet nogle etiske
retningslinjer.

Krav til teknikken

Der er ogsa en rekke tekniske krav, nar man skal installere alarmsystemer, tv-overvagning
mv. For at sikre, at man overholder kravene, ber man velge en virksomhed, der er ISO
goo1-certificeret i samarbejde mellem Sikkerhedsbranchen og Dansk Standard.

Pa vagten har vi ikke pligt til,
men mulighed for at tage
overfaldsalarm pa. S3a i en utryg
situation, som man ikke lige ved,

hvor ferer hen, er det en mulighed,

som vi benytter os af.

Afdelingssygeplejerske, Hvidovre Hospitals Skadestue.
Nyhedsmagasinet Job Uden Vold nr. 3, 2007
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CASE

Vold bliver meldt
til politiet

Pa det socialpsykiatriske botilbud Lunden
i Brondby er holdningen hos personalet klar.
Selvfelgelig skal vold og trusler anmeldes.
Personalet anmelder alt, ogsa stofmisbrug og
stofbesiddelse. For her geelder de samme
regler som i resten af samfundet. Det bliver
meldt tydeligt ud til beboerne, nar de flytter
ind. Politikken om anmeldelser geelder ogsa,
hvis det at reagere med vold eller aggressioner
er en del af den sygdom, beboeren har.

Pa Lunden sker det fa gange om aret, at en
voldsepisode anmeldes til politiet, og botilbud-
det har et godt samarbejde med det lokale
politi. Greensen for, hvad politiet skal tage sig
af, er til diskussion og diskuteres lebende i
personalegruppen, men i praksis giver det ikke
det store problemer.

Nar en voldsepisode anmeldes til politiet, er
det lederen, der skriver under pa anmeldelsen,
og aldrig den medarbejder, som har vzret ude
for episoden. Han eller hun skal kunne fole sig
sa tryg som mulig ved fortsat at arbejde med
den pagzldende beboer.

Nyhedsmagasinet Vold som Udtryksform,
september 2005



Anmeldelse af vold

Der er forskellige retningslinjer for, hvor og hvornar

man skal anmelde en voldsepisode.

Her SKAL vold anmeldes

Til Arbejdstilsynet
Arbejdsgivere har pligt til at anmelde voldsepisoder (arbejdsulykker) til Arbejdstilsynet, hvis
handelsen medfoerer, at medarbejderen er uarbejdsdysgtig ud over den dag, hvor skaden
skete.

Arbejdsgiveren skal give sikkerhedsrepreesentanten/organisationen adgang til anmel-
delsen, og den tilskadekomne skal have en kopi.

Arbejdstilsynet registrerer anmeldelserne bl.a. til statistisk brug. De vurderer i det
enkelte tilfzlde, om anmeldelsen giver anledning til at kontakte arbejdsstedet.

Hvem og hvordan?
Anmeldelse af en arbejdsskade til Arbejdstilsynet og til forsikringen eller Arbejdsskade-
styrelsen (se nedenfor) skal ske elektronisk via EASY (Arbejdstilsynets Elektroniske
AnmeldeSYstem) eller pa sarlige blanketter, der fas hos et af de tre steder. Virksomheder,
leger, hospitaler, fagforeninger m.fl. kan tilmelde sig og bruge EASY. Private tilskadekom-
ne kan ogsa bruge EASY.

Arbejdsskaden skal kun anmeldes én gang og et sted. Systemet serger automatisk for,
at anmeldelsen sendes til de rette modtagere.

Anmeldelsen skal ske snarest muligt og inden ni dage. Dedsfald skal det dog anmeldes
efter senest 48 timer. Hvis anmeldelsen af en eller anden grund ikke er indsendt til tiden,
har den skadelidte en frist for at rejse erstatningskrav pa et ar efter ulykkesdagen.

Til forsikringen eller Arbejdsskadestyrelsen

Arbejdsgivere har pligt til at tegne en arbejdsskadeforsikring for deres ansatte - med hen-
blik pa erstatning ved arbejdsulykker. Og pligt til at anmelde arbejdsulykker. Kommuner og
regioner er ogsa omfattet af loven, men kan vlge at vaere selvforsikrede.

Som udgangspunkt skal man anmelde alle ulykker til forsikringsselskabet. Smaskader -
som fx et bladt maerke - skal dog ikke anmeldes. Selvforsikrede kommuner og regioner
anmelder skaden til Arbejdsskadestyrelsen. Kommunen sidestilles her med et almindeligt
forsikringsselskab.

Anmeldelsen sker for at sikre, at medarbejderen far mulighed for at fa deekket udgifter
til behandling mv., det kan fx vaere psykologbehandling, optreening og hjzlpemidler. Tab af

KAPITEL

Det siger loven

For at en person kan

straffes efter Straffelovens
voldsparagraffer (§ 244-246),
skal der veere tale om
fortsat - volden skal vare
begdet "med vilje". Hendelig
eller uagtsom vold er sdledes
ikke en overtreedelse af
Straffeloven.

Straffelovens § 266 handler
om trusler. Det kan bade
vre direkte trusler, eller
trusler, der fremszttes
gennem andre, i telefonen
eller pr. mail. Forhold, der
er strafbare efter § 266 kan
straffes med bede eller
feengsel indtil 2 ar.

Straffelovens § 119 og § 121
indeholder szrlige regler for
vold og trusler om vold mod
medarbejdere i offentlig
tjeneste, herunder han,
skaldsord og fornermelig
tiltale. Forhold, der er
strafbare efter § 119, kan
straffes med bede eller
feengsel indtil 8 ar.
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erhvervsevne og ménerstatning dekkes ikke af arbejdsskadeforsikringen.

Forsikringsselskabet beder Arbejdsskadestyrelsen om at behandle sagen, hvis den ska-
delidte har ret til erstatning ud over udgifter til sygebehandling. Det er en forudsztning
for at fa daekket udgifterne, at sagen anerkendes som en arbejdsulykke.

Nar forsikringsselskabet og/eller Arbejdsskadestyrelsen tager stilling til anmeldelsen,
ser de pa de oplysninger, der star i skadesanmeldelsen. Derfor er det vigtigt, at anmelde-
ren beskriver praecist, hvad der sket, og hvad der var arsag til skaden. Det er en god ide,
at den voldsramte og sikkerhedsrepreesentanten er med til at underskrive anmeldelsen.

Her KAN vold anmeldes

Til politiet

Arbejdspladsen har ikke pligt til at anmelde voldstilfzlde til politiet, men mange arbejds-
pladser veelger at gore det. Fysisk vold, legemskraenkelser, han og trusler kan vaere straf-
bare i henhold til Straffeloven. Det Kriminalpreeventive Rad anbefaler, at arbejdspladser
anmelder alle tilfzlde af vold. Det er et signal til medarbejdere og omverdenen om, at vold
er uacceptabelt og skal tages alvorligt.

Hvis man seger staten om erstatning for tabt arbejdsfortjeneste, svie og smerte i hen-
hold til Voldsofferloven, forudsatter det, at episoden er anmeldt til politiet.

At politianmelde en borger, bruger eller patient for vold rejser nogle etiske speargsmal,
som medarbejdere og ledelse ma drefte. En overvejelse er, om skadelidte kan overskue et
maske langt sagsforleb ud over selve arbejdsskadesagen, og psykisk kan klare maske at fa
afslag pa erstatning fra Voldsoffernavnet. Erfaringer fra disse sager er, at over halvdelen
bliver afvist med den begrundelse, at der ikke med sikkerhed er tale om en overtreedelse
af Straffeloven. Man skal ogsa vaere opmaerksom pa, at bade den voldsramte og eventuel-
le vidner kan blive indkaldt som vidner i en eventuel retssag.

Hvem og hvordan?
Alle kan anmelde en voldsulykke. Vold mod en medarbejder ber anmeldes af ledelsen, sa
medarbejderen ikke optreeder med navn og adresse. Anmeldelsen skal ske i samarbejde
med medarbejderen og sikkerhedsrepreesentanten.

Anmeldelsen skal ske snarest muligt efter haendelsen. Den kan ske ved at ringe eller
ved at mede op hos politiet.

Nar politiet far en sddan anmeldelse, behandles den som regel efter Straffelovens § 119
om vold mod en medarbejder i offentlig tjeneste. Hvis det drejer sig om trusler, kan sigtel-
sen i nogle tilfzlde ske efter Straffelovens § 266.

Til fagforeningen

Voldsepisoder skal ikke indberettes til medarbejderens fagforbund, men de fleste fagfor-
bund har stettemuligheder for medlemmer, der har varet udsat for en arbejdsulykke.
Fagforbundet kan ogsd hjzlpe med at fere en arbejdsskadesag og en evt. sag om erstat-
ning.



Vold BOR altid registreres

Pa arbejdspladsen

Det er vigtigt, at arbejdspladsen selv registrerer alle voldsepisoder internt i sikkerhedsor-
ganisationen. Ogsa de episoder, der ikke er pligt til at anmelde. Det ger det muligt at iden-
tificere evt. voldsmenstre, som kan vaere vigtige at kende, nar man skal forebygge. Se ogsa
kapitel 6 om registrering.

Rammerne er klar ved
indflytningen. Beboerne ved,
at her gzlder samfundets
almindelige regler: Vold og
trusler og andet strafbart
bliver meldt til politiet. Det
betyder ogsa, at vi skal folge
op og ikke 'fedte med det’,

nar der sker noget.

Leder af det socialpsykiatriske botilbud Lunden

KAPITEL

GODE

RAD

I Kend reglerne for
anmeldelse - skal,
kan og ber.

E Lad den voldsramte
selv vaere med til at
udfylde anmeldelsen til
Arbejdstilynet mv..

3 Brug anmeldelser som
led i det forebyggende
arbejde.
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LITTERATUR

Litteratur

Nyere litteratur — med angivelse af hvor du kan downloade/bestille materialet

Alarmer & overvagning
Temamagasin

Vold som Udtryksform, 2008
www.voldsomudtryksform.dk

At arbejde med mennesker kan
give sar pa krop og sj=l
Vold som Udtryksform, 2005
www.voldsomudtryksform.dk

HORT. Brugerinddragelse
kan forebygge vold pa
arbejdspladsen

Vold som Udtryksform, 2009
www.voldsomudtryksform.dk

Krisehjalp - hvordan?
KL og KTO, 2003
www.personaleweb.dk

Magt og tvang - hvor gar grensen?
Temamagasin

Vold som Udtryksform, 2008
www.voldsomudtryksform.dk

Meodepakke om vold og
voldsforebyggelse

DVD, dialogspil og medevejledning
BAR FOKA, 2008
www.arbejdsmiljoweb.dk

Meodevejledning for medepakke
BAR FOKA, 2008
www.arbejdsmiljoweb.dk

Nar din parerende er blevet
sldet pa arbejde

Vold som Udtryksform, 2008
www.voldsomudtryksform.dk

Psykisk vold og trusler
Temamagasin

Vold som Udtryksform, 2007
www.voldsomudtryksform.dk

RAMT - om voldsforebyggelse
pa arbejdspladser

DVD

Vold som Udtryksform, 2007
www.voldsomudtryksform.dk

Saml brikkerne

- til medarbejderen

Vejledning til medarbejdere, der arbejder
i borgernes hjem

Bar SoSu, 2005
www.arbejdsmiljoweb.dk

Undga vold, mobning og chikane
KL og KTO, 2009
www.personaleweb.dk

Vejledning om vold og
kriseberedskab

BAR FOKA, 2008
www.arbejdsmiljoweb.dk

Vejledning om vold og
voldsforebyggelse

BAR FOKA, 2008
www.arbejdsmiljoweb.dk

Violence at workplace
Vold som Udtryksform, 2007
www.voldsomudtryksform.dk

Vold - en faglig udfordring
Pjece til studerende

Bar SoSu, 2007
www.etsundtarbejdsliv.dk/vold

Vold mod offentligt ansatte
Peter Kruize, David W.M. Serensen og
David Dreyer Lassen

Syddansk Universitetsforlag, 2008
www.nyt-om-arbejdsliv.dk

Vold, mobning og chikane

- Identifikation, forebyggelse
og handtering

Danske Regioner og KTO, 2009
www.personaleweb.dk

Vold mod studerende
og nye i arbejde

Vold som Udtryksform, 2007
www.voldsomudtryksform.dk

Vold pa arbejdspladsen
Vold som Udtryksform, 2007
www.voldsomudtryksform.dk

Vold og trusler

- et faelles anliggende
Branchearbejdsmiljeradet
Undervisning og forskning, 2006
www.arbejdsmiljoweb.dk



Hent mere viden

Arbejdsmiljeradet
www.godarbejdslyst.dk

Arbejdstilsynet
www.at.dk

NFA
Det nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo
www.arbejdsmiljoforskning.dk

Projekt Vold som Udtryksform
www.voldsomudtryksform.dk

Portalsiden om arbejdsforhold generelt, ogsa arbejdsmilje og vold
www.personaleweb.dk

wwww.arbejdsmiljoweb.dk
Branchearbejdsmiljeradene for Social og Sundhed (BAR-SoSu), Undervisning og
Forskning (BAR-U&F) og Kontor og Administrations (BAR-FOKA).

www.etsundtarbejdsliv.dk
Branchearbejdsmiljeradet for Social og Sundhed (BAR-SoSu)

LINKS

Vi anmelder ikke
(til politiet, red.),
fordi der jo ikke
er tale om
bevidst vold.
Vores beboere er
pa udviklingstrin
med en 2-3rig,
men har en krop
sa stor, der gor,
at vi kan blive
bange for dem.
Sma bern river
deres mor i
nasen, det gor
vores beboere
ogsa, fordi de er
magteslose.

Men de bliver
ikke hangt op
for vold,

og vi bebrejder

dem aldrig.

Stedfortraeder, Kronborghus
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