KL Forhandlingsfzllesskabet

Bilag 11: Aftale om trivsel og sundhed pa arbejdsplad-
serne

Aftale om trivsel og sundhed pé arbejdspladserne
KL
Forhandlingsfallesskabet
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§ 1 Hvem er omfattet af aftalen

Stk. 1

Aftalen omfatter alle ansatte inden for Forhandlingsfallesskabets forhandlingsom-
rade, som er ansat

1.
2.

1 KI’s forhandlingsomrade,

1 virksomheder, som har bemyndiget KL til med bindende virkning at indga

overenskomster mv., og som er omfattet af en kommunal overenskomst eller

pa selvejende institutioner mv., med hvilke Kobenhavns Kommune har ind-

gaet driftsoverenskomst, og hvor det af driftsoverenskomsten fremgar, at de

kommunale overenskomster galder.

Bemaerkning:

KL’s forhandlingsomrade er alle kommuner, alle kommunale fallesskaber 1
henhold til den Kommunale Styrelseslovs § 60, trafikselskaber, alle selvsty-
rehavne og alle selvejende dag- og degninstitutioner for born og unge og
selvejende institutioner for voksne, som kommunen har indgaet driftsaftale
med, og hvor lon- og anszttelsesvilkarene er omfattet af Kommunernes
Lonningsnavns tilsyn.

KL meddeler organisationerne med kopi til Forhandlingsfallesskabet, nar
der indgas serviceaftale med en virksomhed.

I forhold til ansatte i virksomheder, jf. pkt. 2, er det en forudsatning for af-
talens anvendelse, at den enkelte overenskomst omfatter disse virksomhe-

der.

Oversigt over virksomheder, som har afgivet bemyndigelse til KL, jf. pkt. 2,
findes i KI’s Lon og Personale, afsnit 01.30.

§ 2 Aftalens formal

Denne aftale har til formal at styrke og understotte kommunernes arbejde med forebyggelses -

og fastholdelsesindsatser med fokus pa medarbejdernes trivsel og sundhed pa arbejdspladsen

og pa at nedbringe sygefravzaret.

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

Parterne er enige om, at denne aftale ikke a@ndrer ved arbejdsmiljelovens
princip om, at arbejdsgiveren skal sikre , at arbejdsmiljoet er sikkerheds- og
sundhedsmassigt fuldt forsvarligt. Aftalen @ndrer heller ikke ved det an-
svar, arbejdsmiljeloven tillegger arbejdsledere og ansatte med hensyn til at
deltage 1 samarbejdet om sikkerhed og sundhed og medvirke til, at arbejds-
forholdene er sikkerheds- og sundhedsmzssigt fuldt forsvarlige inden for
vedkommendes arbejdsomride. Endelig @ndrer aftalen ikke ved Arbejdstil-
synets kompetence pa omradet.
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§ 3 Trivselsundersggelser

Stk. 1
Som led i forebyggelses- og fastholdelsesindsatser skal kommunen mindst hvert

tredje ar foretage undersogelser af medarbejdernes tilfredshed og trivsel pa arbejds-
pladsen. Det kan ske i tilknytning til den lovpligtige arbejdspladsvurdering (APV).

Stk. 2

Kommunens hovedudvalgs aftaler retningslinjer for metode, indhold og opfelgning pa triv-
selsundersogelsen, jf. stk. 1.

Bemaerkning:

Parterne er enige om at trivselsundersogelser er et godt redskab og et de-
lelement 1 forebyggelses- og fastholdelsesindsatser.

Hovedudvalget kan aftale at fravige § 3, stk. 2, for sa vidt angar retningslin-
jer for indhold og opfelgning pa trivselsundersogelser, saifremt der er enig-
hed i udvalget herom.

Hyvis en af parterne i udvalget ikke lengere onsker at fravige bestemmelsen,
genindtreder forpligtigelsen.

§ 4 Sundhedsfremmeindsats

Stk. 1
Der skal i kommunens hovedudvalg aftales retningslinjer vedrerende sundheds-
fremme pa arbejdspladsen. Retningslinjerne skal have til formal at fremme en fore-
byggende indsats i forhold til medarbejdernes sundhed og arbejdsmilje. Retningslin-
jerne skal omfatte rammer og indhold for kommunens sundhedsfremmeindsatser.

Bemaerkning:

Parterne er enige om, at arbejdspladsen kan understotte medarbejdernes
sundhed og trivsel gennem arbejdet for sunde arbejdspladser. Det kan ske
gennem organisatorisk forebyggelse fx ved at organisere og tilrettelegge ar-
bejdet, siledes at det 1 hojere grad understotter medarbejdernes sundhed
samt gennem en arbejdspladskultur, der har fokus pa forebyggelse. Det kan
ogsa ske via tilbud rettet mod den enkelte medarbejder, herunder forebyg-
gende tilbud. Tilbud kan fx vare fysioterapi, kiropraktik, psykologhjzlp,
massageordning og motion.

Hovedudvalget beslutter, 1 hvilket omfang retningslinjerne skal udfyldes lo-
kalt (fx i forhold til sektor/institution).

¢ I kommuner eller virksomheder, hvor der ikke er indgaet en lokal MED -aftale, henvises til reglerne i Aftale om
tillidsreprasentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg. Hovedudvalget refererer i den forbindelse til det overste samar-
bejdsudvalg og MED-udvalgene til lokale samarbejdsudvalg. Denne pracisering finder anvendelse alle steder i
aftalen, hvor de beskrevne forhold omtales.

Sifremt arbejdsmiljoarbejdet ikke varetages i hovedudvalget eller i det overste samarbejdsudvalg forudszttes

det, at indsatsen koordineres med det overste arbejdsmiljoudvalg.
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Hovedudvalget kan aftale at fravige § 4, stk. 1, safremt der er enighed i ud-
valget herom.

Hvis en af parterne i udvalget ikke lengere onsker at fravige bestemmelsen,
genindtreder forpligtigelsen.

Stk. 2

Sundhedsfremmeindsatsernes anvendelse, tilgzengelighed og effekt kan dreftes og
evalueres i MED-systemet.

Bemaerkning:
Droftelserne kan fx finde sted i forbindelse med droeftelser af APV, trivsels-
undersogelser eller sygefravarsstatistikker.

§ 5 Pligt til redegorelse om sammenhang mellem ressourcer og ar-
bejdsmangde

I tilknytning til kommunens budgetbehandling skal ledelsen — i hovedudvalget — re-
degore for budgettets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold, herunder
eventuelle konsekvenser 1 forhold til sammenhzngen mellem ressourcer og arbejds-
mengde.

Bemaerkning:

Formalet med at drofte mulige konsekvenser for sammenhangen mellem
ressourcer og arbejdsmangde i forbindelse med kommunens budgetbe-
handling er fx at forebygge arbejdsrelateret stress.

Ledelsens redegorelse skal forelaegges for hovedudvalget pa et sa tidligt tids-
punkt, pa en sidan médde og i en sadan form, at det giver gode muligheder
for en grundig droftelse sa medarbejderne og deres reprasentanters syns-
punkter og forslag kan indga i grundlaget for ledelsens og kommunalbesty-
relsens beslutninger (jf. Rammeaftale om medindflydelse og medbestem-
melse § 7, stk. 2).

§ 6 Sygefravaersstatistik pa institutionsniveau

Stk. 1

Stk. 2

Institutionsledelsen skal arligt fremlagge en institutionsbaseret sygefravarsstatistik
for det lokale MED-udvalg, og hvis et sadant ikke findes, for de ansatte pa institutio-

Bemaerkning:

Parterne er enige om at arlige sygefravarsstatistikker og en datadreven syge-
fravaersindsats, hvor der inddrages relevante data, der understotter en mal-
rettet indsats, er et godt redskab og et delelement i arbejdet med at ned-
bringe sygefraveret.

Det lokale MED-udvalg aftaler retningslinjer for datagrundlaget samt opfelgning pa
sygefravear 1 institutionen.
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Bemaerkning:

I droftelsen af retningslinjer kan bl.a. indga opfelgning pa trivselsunderso-
gelser, jf. § 3, APV og stress mv. jf. §§ 8-9 og {§ 11-12 samt indsatser vedro-
rende fastholdelse af sygemeldte medarbejdere mv.

Medmindre andet fremgar af den lokale MED-aftale eller beslutning i ho-
vedudvalget kan det lokale MED-udvalg aftale at fravige bestemmelsen, sa-
fremt der er enighed i udvalget herom.

Hvis en af parterne udvalget ikke lengere onsker at fravige bestemmelsen,
genindtrader forpligtigelsen.

§ 7 Sygefravaerssamtaler

Stk.1

Kommunens hovedudvalg aftaler retningslinjer om sygefravarssamtaler.

Stk. 3

Sth. 2

Bemaerkning:

Parterne er enige om, at en tidlig og malrettet indsats er afgorende for at fo-
rebygge og nedbringe sygefravearet, og at sygefravarssamtaler er et af tilta-
gene 1 den samlede sygefravarsindsats.

Formalet med sygefravaerssamtaler er, at skabe dialog med sygemeldte medarbejdere
om at vende tilbage tidligst muligt samt at drofte eventuelle tiltag for at forblive til-
knyttet til arbejdspladsen.

Safremt sygefravaret har en sidan karakter, at bade leder og medarbejder er enige om, at til-

bagevenden til arbejdet pa almindelige vilkar er forhindret varigt eller i en lengerevarende pe-
riode, aftaler leder og medarbejder en handleplan for det fremadrettede forlob.

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

Lederen bor sikre sig, at en handleplan, som matte blive aftalt 1 forbindelse
med en samtale, er forstiet af begge samtaleparter, samt at det er klart,
hvem der har ansvar og initiativpligt. Ved udarbejdelse af handleplan henle-
des opmarksomheden pa notatpligten, jf. offentlighedsloven.

Det er forudsat, at kommunerne i tide er opmarksomme pa ansatte, der pa
grund af sygdom og/eller midlertidig nedsattelse af arbejdsevnen har behov
for en malrettet indsats. Kommunen undersoger de eksisterende muligheder
for justering af ansattelsesbetingelserne samt for at fastholde pa almindelige
vilkar fx via ndret arbejdstilretteleggelse, omplacering eller omskoling til
andet arbejde, jf. ogsd Aftale om Socialt Kapitel § 2, stk. 2.

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

Det lokale MED-udvalg aftaler retningslinjer for udarbejdelse af handlingsplaner hvis der i
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arbejdspladsvurderingen (APV’en) konstateres arbejdsmiljeproblemer. Handlingsplaner, her-
under opfelgning pa handlingsplaner, droftes i MED-udvalget.

Bemaerkning:

Partnere er enige om at arbejdspladsvurderingen er grundlaget for arbejds-
miljearbejdet, herunder for forebyggelses- og fastholdelsesindsatser 1 kom-
munerne.

§ 9 Indsats mod arbejdsrelateret stress

Der skal i MED-systemet aftales retningslinjer for arbejdspladsens samlede indsats for at
identificere, forebygge og handtere problemer i tilknytning til arbejdsrelateret stress, jf. ved-
lagte protokollat om indsats mod arbejdsrelateret stress (bilag 1) 7.

Bemaerkning:

Parterne henviser desuden til bestemmelserne i bekendtgorelsen om psykisk
arbejdsmiljo om enkelte pavirkninger i det psykiske arbejdsmilje: stor ar-
bejdsmangde og tidspres i arbejdet, uklare krav og modstridende krav 1 ar-
bejdet og hoje folelsesmassige krav i arbejdet med mennesker.

§ 10 Samtale i forbindelse med livsfaser og livssituationer

Medarbejderen har ret til at anmode narmeste leder om en samtale 1 forbindelse med livsfaser
eller livssituationer, der kan have betydning for trivslen eller tilknytningen til arbejdspladsen.
Droftelsen kan i givet fald finde sted som en del af medarbejderudviklingssamtalen (MUS).

Bemaerkning:

De kommunale arbejdspladser skal vare attraktive arbejdspladser og kunne
rekruttere og fastholde medarbejdere, ogsa nar medarbejdere befinder sig i
forskellige livsfaser eller livssituationer.

Der kan vare behov for, at leder og medarbejder drofter gensidigt gode los-
ninger, der sikrer trivsel og tilknytning af medarbejderen og losningen af

kerneopgaven
§ 11 Indsats mod arbejdsrelateret vold i og uden for arbejdstiden

Der skal i MED-systemet aftales retningslinjer for arbejdspladsens samlede indsats for at
identificere, forebygge og handtere arbejdsrelateret vold i og uden for arbejdstiden, der ud-
oves af personer, der ikke er ansatte, jf. vedlagte protokollat om ”Indsats mod arbejdsrelateret
vold og krenkende handlinger pa arbejdspladsen” (bilag 2)s.

7 Af EU-aftalen mellem de sociale parter fra 2004 om workrelated stress fremgar det at: "Handtering af
problemer med arbejdsbetinget stress kan gennemfores indenfor arbejdspladsvurderingsprocessen, gen-
nem separate stresspolitikker og/eller via sxtlige tiltag, der er malrettet identificerede stressfaktorer.”

8 Af EU-aftalen mellem de sociale parter fra april 2007 om vold og chikane pi arbejdspladsen fremgir
det, at: ”Vitksomheder ma have en tydelig erklering, som angiver, at chikane og vold ikke tolereres.” Den
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Der kan vare tale om fysisk vold eller psykisk vold i form af trusler og anden kran-
kende adfzrd, herunder chikane.

§ 12 Indsats mod kraenkende handlinger, herunder mobning og sek-
suel chikane mellem ansatte

Der skal i MED-systemet aftales retningslinjer for arbejdspladsens samlede indsats for at
identificere, forebygge og handtere kreenkende handlinger, herunder mobning og seksuel chi-
kane, der udoves mellem ansatte og mellem ledere og medarbejdere jf. vedlagte protokollat
om “Indsats mod arbejdsrelateret vold og krankende handlinger pa arbejdspladsen” (bilag 2).

Bemaerkning:
De to retningslinjer kan samles 1 en retningslinje, der omhandler indsatserne
ibade § 11 ogi § 12.

§ 13. Handhavelse af forpligtelserne vedr. aftaler om retningslinjer

St 1

De almindelige samarbejds- og medindflydelsesregler om de centrale parters op-
gaver samt handtering af uoverensstemmelser gzlder ogsa i forhold til bestem-
melserne i denne aftales § 3, stk. 2, § 4, § 5, § 6, stk. 2, § 7, stk. 1, { 8 og § 9,
dvs. 1 forhold til de bestemmelser, hvor MED- eller SU-systemet er tillagt en
rolle i forhold til retningslinjer.

Bemaerkning:
De almindelige regler er at finde i henholdsvis:

+ Rammeaftale om medindflydelses- og medbestemmelse {§ 22 og 23.
o Aftale om tillidsreprasentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg § 28.
Stk. 2

Hyvis en af parterne overtrader retningslinjer aftalt efter § 11 og § 12, eller hvis der
ikke er opndet enighed om retningslinjer, jf. § 11 og § 12 og ledelsen efterfolgende
ikke opfylder forpligtelsen jf. § 11 og § 12 gxlder reglerne i Rammeaftale om med-
indflydelse og medbestemmelse § 21 henholdsvis Aftale om tillidsreprasentanter,
samarbejde og samarbejdsudvalg § 29.

§ 14. Ikrafttreeden og opsigelse

St 1
Aftalen treeder i1 kraft XXX og erstatter Aftale om trivsel og sundhed pa arbejdsplad-
serne indgaet mellem KL og Forhandlingsfzllesskabet den 1. april 2026.

Sth. 2

gezlder bade for § 11 og for § 12.
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Bilag 1: Protokollat om indsats mod arbejdsrelateret stress

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

Formalet med dette protokollat er at give arbejdsgivere, ansatte og medarbejderreprasentan-
ter en ramme til at forebygge, identificere og handtere arbejdsrelateret stress, herunder at oge
opmazrksomheden om arbejdsrelateret stress og tegn pa arbejdsrelateret stress.

Parterne er enige om, at arbejdsrelateret stress rammer den enkelte medarbejder eller leder,
men er et anliggende for hele arbejdspladsen. Det kan derfor forbedre arbejdsmiljoet, ned-
bringe sygefravaret, sikre effektivitet og skabe kvalitet 1 opgavelosningen, hvis arbejdspladsen
1 tide forebygger, identificerer og handterer arbejdsrelateret stress.

Ifolge dansk arbejdsmiljolovgivning har arbejdsgiveren ansvaret for, at arbejdsforholdene er
sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarlige. Det betyder, at arbejdsgiveren har pligt til
at forebygge belastninger i det psykiske arbejdsmiljo, hvis det medforer risiko for medarbej-
derens sikkerhed og sundhed, herunder arbejdsrelateret stress. De ansatte skal medvirke til
dette.

Hvis arbejdsgiveren ikke selv rader over den nedvendige sagkundskab til at varetage sikker-
heds- og sundhedsarbejdet i forhold til det psykiske arbejdsmiljo i virksomheden, skal ar-
bejdsgiveren indhente ekstern sagkyndig bistand med henblik pa at sikre, at de ansattes psyki-
ske arbejdsmilje til stadighed er fuldt forsvarligt.

Hvad er stress

Stress er i sig selv ikke en sygdom, men en belastningsreaktion, der udgor en risikofaktor for en rakke $)g-
domme. Langvarig stress — en lengerevarende tilstand af anspendthed og ulyst, dvs. uger til maneder — er for-
bundet med en oget risiko for flere sygdomme, herunder forhojet blodtryk, hjertekarsygdom og depression.

Ogsa livskvaliteten og det almene velbefindende kan blive negativt pavirket af stress.

Det er vasentligt at skelne mellem kort- og langvarig stress. Kortvarig stress opstar typisk akut i pressede si-
tuationer og gor 0s i stand til at handle. Nadr stressbelastningen aftager vender kroppen tilbage til udgangs-
punktet. Langvarig stress opstar derimod, hvis stresspavirkningen ikke aftager eller forsvinder, hvilket frata-
ger kroppen muligheden for at restituere’.

Belastninger, der kan fore til stress, kan bide stamme fra forhold i og uden for arbejdet" eller
en kombination. Det gor identifikation af arbejdsrelateret stress komplekst at arbejde med.

? Sundhedsstyrelsens definition (2025)

10 Arbejdstilsynets hjemmeside om stress (2025)
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Bilag 2: Protokollat om indsats mod arbejdsrelateret vold og kraen-
kende handlinger pa arbejdspladsen

Indledning
Dette protokollat implementerer EU-aftale fra 2007 og omhandler kommunernes forpligtigel-
ser til at:

- identificere, forebygge og hindtere arbejdsrelateret vold 1 og uden for arbejdstiden, der ud-
oves af personer, der ikke er ansatte

- identificere, forebygge og handtere krenkende handlinger, herunder mobning og seksuel
chikane, der udoves mellem ansatte og mellem ledere og medarbejdere

Parterne er enige om, at Forhandlingsfzllesskabet og KL med dette protokollat har aftaleim-
plementeret den europziske aftale ” Framework agreement on harassment and violence at
work” indgiet mellem ETUC/CES, CEEP, BUSINESSEUROPE OG UEAPME den 26.
april 2007.

Den danske arbejdsmiljolovgivning definerer i bekendtgorelse om psykisk arbejdsmiljo og til-
horende vejledning arbejdsgiverens pligter 1 forhold til at sikre, at arbejdet er sikkerheds- og
sundhedsmessigt fuldt forsvarlige pa kort og lang sigt 1 forhold til arbejdsrelateret vold i og
uden for arbejdstiden fra borgere og i forhold til krenkende handlinger, herunder mobning
og seksuel chikane mellem ansatte.

Parterne er enige om, at det er uacceptabelt, at ansatte i forbindelse med deres arbejde udsat-
tes for fysisk eller psykisk vold, trusler eller chikane fra borgere. Det skal forebygges, hvad
enten det er i arbejdet med borgere eller i arbejdet med fx parerende.

Parterne er ligeledes enige om, at det er uacceptabelt, at ansatte eller ledere og medarbejdere
mobber eller chikanerer hinanden. Det skal forebygges, sa der sikres en gensidig og respekt-
fuld omgangsform pa arbejdspladsen blandt ansatte pa alle niveauer. Det bidrager til en at-
traktiv arbejdsplads med et godt arbejdsmiljo og hej trivsel.

Det er arbejdsgiverens ansvar, men en falles opgave for arbejdsgivere og medarbejdere at
handtere bade arbejdsrelateret vold 1 og uden for arbejdstiden og krenkende handlinger in-
ternt pa arbejdspladsen, da det kan have alvorlige helbredsmassige, sociale og skonomiske
konsekvenser.

Arbejdsrelateret vold i og uden for arbejdstiden og krenkende handlinger, herunder mobning
og seksuel chikane mellem ansatte kan potentielt set berore alle arbejdspladser og alle medar-
bejdere, uanset arbejdspladsens storrelse, aktivitetsomrade eller ansattelsesform. Visse grupper
og sektorer kan dog have en hojere risiko end andre. I praksis er det ikke alle arbejdspladser og
alle medarbejdere, der berores af problemet.

Formal:
Formalet med denne aftale er at:
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