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§ 1 

KAPITEL 1. OVERENSKOMSTENS OM-

RÅDE  

§ 1 Område 

Stk. 1  

Overenskomsten omfatter pædagogisk personale i institutioner, der 
drives i henhold til dagtilbudsloven. 

Stk. 2  
Som pædagogisk personale anses personale, der har gennemført en 
pædagogisk uddannelse (jf. bilag 1 til overenskomsten). Der kan i det 
konkrete tilfælde – ved aftale mellem institutionens ledelse og til-
lidsrepræsentanten – dispenseres fra uddannelseskravet. 

Som pædagogisk personale anses endvidere personale, der indgår i 

gennemførelsen af alment pædagogisk arbejde samt varetager andre 
pædagogiske arbejdsopgaver ved institutioner eller afdelinger heraf, 
hvor der ikke føres kontrol med børnenes fremmøde („klubber”, 
„klubafdelinger”). 

Stk. 3  
Ledere af de i stk. 1. nævnte institutioner er ikke omfattet af overens-
komsten, men ansættes i henhold til det af organisationerne god-
kendte ansættelsesgrundlag. 
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§ 2 

KAPITEL 2.  

§ 2 Ansættelsesformer 

Stk. 1  
Den almindelige ansættelsesform efter denne overenskomst er an-
sættelse på månedsløn. 

Ansættelse på timeløn kan ske af medarbejdere med en gennemsnit-
lig arbejdstid på under 10 timer om ugen, samt af vikarer og andre 
tidsbegrænset ansatte, der ansættes til beskæftigelse af højst 3 måne-
ders varighed. 

Stk. 2  
Ansættelse finder normalt sted uden tidsbegrænsning. Tidsbegræn-
set ansættelse kan eksempelvis benyttes ved: 

• Vikariater for ansatte med hel eller delvis tjenestefri i et bestemt 
tidsrum (barselsorlov, uddannelsesorlov eller lignende) 

• Vikariater ved sygdom 

• Varetagelse af en bestemt arbejdsopgave af begrænset varighed 

Stk. 3  
Såfremt der i den enkelte virksomhed oprettes stillinger på særlige 
vilkår, f.eks. skåne jobs, seniortræning, jobtræning eller arbejdsprøv-

ning aftales løn- og ansættelsesforhold mellem virksomheden og 
BUPL. 

§ 2a Ansættelsesbeviser 

Anmærkning: Denne bestemmelse er gældende, indtil bilag 20 om Im-

plementering af direktiv (EU) 2019/1152 af 20. juni 2019 om gennem-

sigtighed og forudsigelige arbejdsvilkår i Den Europæiske Union (ar-

bejdsvilkårsdirektivet) træder i kraft. 

Arbejdsgiveren skal ved ansættelse af medarbejdere handle i over-
ensstemmelse med lov om ansættelsesbeviser. 
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§ 3 

Ansættelsesbeviset skal indeholde min. bestemmelserne i henhold til 
EU-direktivet om ansættelsesbeviser, samt om den daglige eller 
ugentlige arbejdstid, og det anbefales, at der mellem organisatio-
nerne udarbejdes en ansættelsesblanket. 

Arbejdsgiveren skal ved enhver ændring af de omhandlede forhold 
hurtigst muligt og senest 1 måned efter den dato, hvor ændringen 
træder i kraft, give lønmodtageren skriftlig besked herom. 

Hvis ansættelsesbeviset ikke er udleveret til medarbejderen i over-

ensstemmelse med gældende tidsfrist, skal virksomheden senest 5 
dage efter skriftligt forlangende af medarbejderen udlevere et ansæt-
telsesbevis med de faktiske oplysninger som dannede grundlag for 
ansættelsesforholdet. I denne periode kan krav om godtgørelse/bod 
ikke pålægges virksomheden, medmindre der foreligger systematisk 
brud på bestemmelsen. 

Såfremt oplysningerne i ansættelsesbeviset efter fremsendelse ikke 
stemmer overens med det aftalte, kan godtgørelse/bod for mang-
lende ansættelsesbevis pålægges arbejdsgiveren. 

§ 3 Ferie og feriefridage 

Stk. 1  
Personale, der er ansat i henhold til denne overenskomst, er omfattet 
af Ferieloven. 

Stk. 2  
Månedslønnede afholder ferie med løn. Til det lovbestemte ferietil-

læg på 1,0 % yder virksomheden yderligere 0,5 % til de månedsløn-
nede ansatte. 

Udbetaling af særligt ferietillæg sker med maj måned og august må-
neds lønudbetalinger. 

Timelønnede afholder ferie med feriegodtgørelse. 

Stk. 3  
Deltidsbeskæftigede, månedslønnede ansatte, som ud over den fast-
satte arbejdstid udfører merarbejde, der ikke vederlægges som over-
arbejde, oppebærer en feriegodtgørelse på 12,5 procent af den udbe-
talte løn for det præsterede merarbejde i optjeningsåret. 
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§ 3 

Stk. 4  
Hovedorganisationernes Standardaftale om ferie med senere æn-
dringer er gældende. 

Stk. 5  
Arbejdsgiveren og månedslønnede ansatte kan aftale, at optjente, 
ikke afviklede feriedage ud over 20 dage kan overføres til følgende 
ferieafholdelsesperiode. Der kan maksimalt overføres sammenlagt 
10 feriedage.  

En opsagt medarbejder kan ikke pålægges at afholde de overførte fe-
riedage i opsigelsesperioden, medmindre ferie i medfør af aftale er 
placeret til afholdelse inden for varslingsperioden. 

Aftalen skal indgås skriftligt inden den 31. december. Medmindre 
andet er aftalt, gælder de normale bestemmelser om varsling af ferie. 

Stk. 6  
Der kan lokalt træffes skriftlig aftale om, at ferie afholdes i timer. 

Det skal i den forbindelse sikres, at ferien ikke holdes i færre timer 

end det planlagte antal arbejdstimer den pågældende dag, og at den 
samlede ferie ikke bliver på mindre end 5 uger regnet i 25 hele dage, 
hvor arbejdsfri dage, der ikke er erstatningsfridage, og arbejdsdage, 
indgår forholdsmæssigt. Ferien skal så vidt muligt afholdes i hele 
uger. 

Ferien skal afspejle arbejdsugen og må ikke udelukkende placeres på 
korte eller lange arbejdsdage. 

Stk. 7  

Der er adgang til ved lokalaftale at fravige ferielovens § 7 om ferie på 
forskud samt princippet i ferielovens § 15 om varsling af ferie, der 
ikke er optjent på afholdelsestidspunktet. En sådan lokalaftale skal 
være skriftlig og kan alene indgås med en tillidsrepræsentant, der er 
valgt efter de i overenskomsten gældende regler.  

Det kan således aftales, at:  

Medarbejderne tildeles op til 5 ugers ferie ved ferieårets start den 1. 
september. Medarbejdere, der tiltræder i løbet af ferieåret, tildeles 

antal feriedage forholdsmæssigt.  
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§ 3 

Virksomheden kan varsle ferie til afholdelse på et tidspunkt, hvor fe-
rien endnu ikke er optjent (varsle ferie på forskud). Virksomheden 
kan ikke varsle mere ferie, end medarbejderen kan nå at optjene in-
den ferieårets udløb.  

Fratræder en medarbejder i løbet af ferieåret, og har medarbejderen 
på fratrædelsestidspunktet brugt mere ferie end optjent, kan virk-
somheden modregne i medarbejderens krav på løn og feriepenge.  

Hvor fratrædelsen skyldes virksomhedens opsigelse, kan virksomhe-

den ikke modregne for mere ferie, end medarbejderen kan nå at op-
tjene inden dennes fratræden, med mindre opsigelsen skyldes med-
arbejderens væsentlige misligholdelse.  

Hvor medarbejderen ophæver eller opsiger sit ansættelsesforhold på 
grund af virksomhedens væsentlige misligholdelse, kan der ikke ske 
modregning. 

Virksomheden skal opgøre og efterbetale feriegodtgørelse til medar-
bejderen, hvis medarbejderen har fået udbetalt mindre feriegodtgø-

relse, end medarbejderen ville have fået, hvis medarbejderen ikke 
havde holdt ferie på forskud.  

For medarbejdere, der har ferie med løn, laves der feriedifferencebe-
regning, jf. ferielovens § 17, stk. 2, såfremt en ændring af arbejdsti-
den medfører, at den enkelte medarbejder har fået for lidt i løn un-
der sin ferie på forskud. 

Stk. 8  
Medarbejderen har ret til fem feriefridage indenfor et ferieår. 

Om retten til at afholde feriefridagene gælder: 

• Berettiget er alle, der har været beskæftiget i virksomheden uaf-
brudt i 9 måneder. 

• Feriefridagene omregnes til og afvikles som timer inden for ferie-
afholdelsesperioden. 

• Feriefridagene betales som ved sygdom. 

• Feriefridage placeres efter samme regler som restferie, jf. ferielo-

vens bestemmelser. 
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§ 4 

• Holdes feriefridagene ikke inden ferieafholdelsesperioden der 
knytter sig til de tildelte feriefridages udløb, kan medarbejderen 
inden 3 uger rejse krav om kompensation svarende til løn under 
sygdom pr. ubrugt feriefridag hvorefter kompensation udbetales i 
forbindelse med den næstfølgende lønudbetaling. 

• Medarbejderen kan uanset jobskifte kun afholde fem feriefridage 
i hver ferieafholdelsesperiode, der knytter sig til de tildelte ferie-
fridage. 

§ 4 Opsigelse, fratrædelsesgodtgørelse, sygdom, 
værnepligt og efterløn 

Stk. 1  
Følgende bestemmelser i funktionærloven finder anvendelse for må-
nedslønnede: 

1. Opsigelse (§ 2) 

2. Fratrædelsesgodtgørelse (§ 2a) 

3. Løn under fravær på grund af sygdom (§ 5) 

4. Afskedigelse som følge af sygdom (§ 5) 

5. Indkaldelse til aftjening af værnepligt (§ 6) 

6. Efterløn (§ 8). 

Stk. 2  
Månedslønnede, som afskediges på grund af omstruktureringer, 
virksomhedslukning eller andre på virksomheden beroende forhold, 
har ret til frihed med løn i op til to timer – placeret hurtigst muligt 
efter afskedigelsen, under fornødent hensyn til virksomhedens drift 
– til at søge vejledning i a-kassen/fagforeningen. 

Stk. 3  
I forbindelse med opsigelse på grund af sygdom kan det forkortede 
opsigelsesvarsel i Funktionærlovens § 5, stk. 2 ikke anvendes. 
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§ 5 

Stk. 4  
Timelønnede oppebærer dagpenge efter sygedagpengeloven ved syg-
dom. 

§ 5 Afskedigelsesprocedure for månedslønnede 

Stk. 1  
Ved uansøgt påtænkt afsked skal der samtidigt med, at der fremsen-
des meddelelse til den ansatte om påtænkt uansøgt afsked, vedlæg-

ges en kopi af meddelelsen som den ansatte kan udlevere til BUPL – 
Børne- og Ungdomspædagogernes Landsforbund ved dennes even-
tuelle inddragelse i sagen. 

Stk. 2  
BUPL – Børne- og Ungdomspædagogernes Landsforbund underret-
tes skriftligt om påtænkt uansøgt afskedigelse. Underretningen skal 
indeholde sådanne oplysninger, at det fornødne grundlag for vurde-
ring af afskedigelsen er til stede, med mindre videregivelse af oplys-

ningerne strider mod lovgivningen i øvrigt, herunder tavshedspligt 
med hensyn til personlige forhold. 

Tilbageholder den afskedigende virksomhed tavshedsbelagte oplys-
ninger, orienteres BUPL – Børne- og Ungdomspædagogernes Lands-
forbund herom i forbindelse med underretningen. Samtidig oriente-
res om, at medarbejderen har fået kopi af meddelelsen om påtænkt 
uansøgt afsked med henblik på eventuel udlevering til BUPL-Børne- 
og Ungdomspædagogernes Landsforbund.  

Den nævnte underretningen sendes digitalt til BUPL – Børne- og 
Ungdomspædagogernes Landsforbund på følgende mailadresse: 
bupl-loa@bupl.dk. 

Bemærkning: 

Meddelelse om påtænkt afskedigelse („sindetskrivelse”) skal bl.a. inde-

holde oplysninger om navn, evt. påtænkt opsigelsesvarsel og årsag til 

opsigelsen og eventuelt kopi af sygelister. 

Stk. 3  

Såfremt BUPL – Børne- og Ungdomspædagogernes Landsforbund 
ikke finder, at afskedigelse bør finde sted, eller såfremt forbundet 
ikke finder sagen tilstrækkeligt oplyst, kan forbundet kræve sagen 
forhandlet med vedkommende virksomhed, forinden afskedigelse 

mailto:bupl-loa@bupl.dk
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§ 5 

finder sted. Virksomheden kan kræve sådan forhandling afholdt in-
den for en frist af 3 uger efter afsendelsen af den i stk. 2 nævnte 
meddelelse. For pædagoger ansat på prøve kan virksomheden kræve 
forhandling afholdt inden for en frist af 2 uger efter afsendelse af den 
i stk. 2 nævnte meddelelse. Ovennævnte frister forlænges med even-
tuelle søgnehelligdage. 

Stk. 4  
Hvis forbundet skønner, at en afskedigelse ikke kan anses for rime-
ligt begrundet i pågældendes eller virksomhedens forhold, kan for-
bundet inden for en frist af 1 måned efter opsigelsen kræve spørgs-
målet forhandlet med virksomheden. 

Stk. 5  
Hvis den ansatte har været uafbrudt beskæftiget ved virksomheden i 
mindst 9 måneder før afskedigelsen kan forbundet kræve sagen ind-
bragt for et afskedigelsesnævn, hvis der ikke opnås enighed ved en 
forhandling efter stk. 3. Et sådant krav skal fremsættes over for virk-
somheden inden for en frist af en måned efter forhandlingen. 

Stk. 6  
Et afskedigelsesnævn består af 4 medlemmer og en opmand. 2 med-
lemmer udpeges af BUPL – Børne- og Ungdomspædagogernes 
Landsforbund og 2 af Servicebranchens Arbejdsgiverforening. De 4 
medlemmer udpeger i fællesskab en opmand. Hvis de 4 medlemmer 
ikke kan enes om at udpege en opmand, anmoder de præsidenten for 
vedkommende landsret om at foretage udpegningen. 

Stk. 7  
Afskedigelsesnævnet fastsætter selv sin forretningsorden. For næv-

net kan foretages afhøring af parter og vidner. Nævnet afsiger en 
motiveret kendelse. 

Hvis nævnet måtte finde, at den foretagne opsigelse er urimelig og 
ikke begrundet i arbejdstagerens eller virksomhedens forhold, kan 
nævnet efter påstand herom underkende opsigelsen, medmindre 
samarbejdet mellem virksomheden og arbejdstageren har lidt væ-
sentlig eller må antages at lide væsentlig skade ved en fortsættelse af 
ansættelsesforholdet. Finder nævnet, at opsigelsen er urimelig men 
at ansættelsesforholdet alligevel ikke skal fortsætte, eller nedlægges 

der påstand om godtgørelse for en urimelig afskedigelse, jf. ovenfor, 
kan nævnet bestemme, at virksomheden skal betale en godtgørelse. 
Størrelsen af denne skal afhænge af sagens omstændigheder og anci-
enniteten af den uberettiget afskedigede arbejdstager. Godtgørelsen 
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§ 6 

kan ikke overstige 52 ugers løn beregnet efter den afskedigede ar-
bejdstagers gennemsnitsfortjeneste gennem det sidste år. 

Omkostningerne fordeles mellem parterne eller pålægges den ta-
bende part. 

§ 6 Opsigelse af timelønnede 

For timelønnede medarbejdere er de gensidige opsigelsesvarsler: 

Under 2 år 7 kalenderdage 

Mindst 2 år, under 5 år 14 kalenderdage 

5 år og derover 1 måned 

 

§ 7 Barsel mv. 

Stk. 1  
Aftale om fravær ved graviditet og barsel og andre familiemæssige 
årsager er gældende for månedslønnede, jf. bilag 2. 

§ 8 Barns 1. sygedag og hospitalsindlæggelse 

Stk. 1  
Månedslønnede ansatte har efter anmodning i det enkelte tilfælde 
adgang til hel eller delvis tjenestefrihed uden lønafkortning til pas-
ning af et sygt barn på dettes første sygedag, hvis 

• Barnet er mindreårigt og hjemmeværende 

• Hensynet til barnets forhold gør dette nødvendigt, og 

• Forholdene på tjenestestedet tillader det. 

Såfremt barnet bliver sygt i løbet af medarbejderens arbejdsdag, og 
medarbejderen må forlade arbejdet som følge heraf, er der endvidere 
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§ 8 

ret til frihed med fuld løn de resterende arbejdstimer den pågæl-
dende dag. 

Såfremt barnet fortsat er sygt efter 1. hele sygedag, har medarbejde-
ren ret til yderligere 1 fridag. Denne fridag afholdes uden løn, men 
medarbejderen kan få udbetalt et beløb fra fritvalgskontoen sva-
rende til 7,4 normaltimer eller forholdsmæssigt i forhold til medar-
bejderens beskæftigelsesgrad, såfremt der er penge hertil. 

Stk. 2  

Fravær efter nærværende bestemmelser noteres særskilt på de lister, 
der føres over de ansattes sygefravær. 

Stk. 3  
Medarbejdere med mindst 9 måneders anciennitet, der har ret til at 
holde barns første sygedag, har ret til frihed i forbindelse med læge-
besøg sammen med barnet. 

Medarbejdere, der ønsker at holde fri til lægebesøg, skal give virk-
somheden meddelelse herom så tidligt som muligt. 

Frihed til lægebesøg afholdes uden løn, men medarbejderen kan få 
udbetalt et beløb fra fritvalgskontoen svarende til det faktiske fra-
vær, såfremt der er penge hertil. 

Stk. 4  
Adgangen til fravær efter nærværende bestemmelse kan for den en-
kelte ansatte inddrages ved misbrug. 

Stk. 5  
Medarbejdere har ret til frihed med fuld løn, når det er nødvendigt, 

at medarbejderen indlægges på hospital sammen med vedkommen-
des syge barn under 14 år. Dette gælder også, når indlæggelsen sker 
helt eller delvist i hjemmet. 

Denne frihed gælder kun den ene af barnets forældre og der er mak-
simalt ret til frihed med fuld løn i sammenlagt 1 uge pr. barn inden 
for en 12 måneders periode. 

Medarbejderen skal på opfordring fremlægge dokumentation for 
indlæggelsen. 

Eventuel refusion fra kommunen tilfalder virksomheden. 
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Stk. 6  
Medarbejdere med mindst 9 måneders anciennitet, der har ret til at 
holde barns første sygedag har ret til 2 børneomsorgsdage pr. kalen-
derår. Medarbejderen kan højst af holde 2 børneomsorgsdage pr. ka-
lenderår, uanset hvor mange børn medarbejderen har. Reglen vedrø-
rer børn under 14 år. 

Dagene placeres efter aftale mellem virksomheden og medarbejde-
ren under hensyntagen til virksomhedens tarv. 

Børneomsorgsdagene afholdes uden løn, men medarbejderen kan få 
udbetalt et beløb svarende til 7,4 normaltimer (for deltidsmedarbej-
dere en forholdsvis andel) fra sin fritvalgskonto, jf. § 15 b, såfremt 
der er penge hertil. 

§ 9 Tjenestefrihed 

Der kan gives ansatte adgang til tjenestefrihed uden løn i tilfælde, 
hvor det er foreneligt med tjenestens tarv. 

§ 10 Dækning af udgifter 

Den ansatte får på tjenesterejser godtgjort merudgifter efter de reg-
ler og satser, der til enhver tid er gældende for statens ansatte. 
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KAPITEL 3. LØN 

§ 11 Lønudbetaling 

Stk. 1  
Lønnen udbetales månedligt bagud den sidste bankdag i måneden til 
et af den ansatte valgt pengeinstitut. Der udleveres den ansatte en 

specificeret oversigt over det udbetalte beløb samt eventuelle indbe-
talte pensionsbidrag. 

Stk. 2  
I forbindelse med ansættelse på andre dage end den første i en må-
ned eller fratrædelse på andre dage end den sidste i en måned foreta-
ges lønberegningen for den pågældende måned således: antallet af 
arbejdstimer i ansættelsesperioden x timelønnen, jf. § 15. 

§ 12 Deltidsbeskæftigelse 

Til deltidsbeskæftigede ydes løn i forhold til den nedsatte arbejdstid 
med undtagelse af eventuelle tillæg, der ydes uafhængigt af arbejds-
tiden. De i § 15 anførte lønninger ydes i forhold til den ansattes ar-
bejdstid, med mindre andet aftales lokalt. 

§ 13 Pension 

Stk. 1  
For månedslønnede ansatte over 23 år oprettes en pensionsordning i 
PBU – Pensionskassen for Børne- og Ungdomspædagoger. 

Stk. 2  
Pensionsbidraget udgør i alt 13,50 % af den skattepligtige løn, fordelt 
med 4,50 % i egetbidrag og 9,00 % i arbejdsgiverbidrag. 

Ændring pr. den 1. juni 2023:  

Pensionsbidraget udgør i alt 13,50 % af den skattepligtige løn, fordelt 
med 2,50 % i egetbidrag og 11,00 % i arbejdsgiverbidrag.  
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Stk. 3  
Virksomheden indbetaler egetbidraget og arbejdsgiverbidraget til 
pensionsordningen i tilknytning til lønudbetalingen. 

Stk. 4  
Pension ydes i henhold til Pensionsvedtægten for Pensionskassen for 
Børne- og Ungdomspædagoger. 

Stk. 5  
Ansatte på delpension omfattes også af overenskomstens pensions-

bestemmelse, jf. stk. 1-4. 

Stk. 6 Pension af feriepenge omfattet af 
feriegarantiordning.  
Der beregnes pension af feriegodtgørelse til medarbejdere, der er be-
rettiget til pension. 

Pension af feriegodtgørelse omfattet af feriegarantiordning beregnes 
i takt med, at feriegodtgørelsen optjenes. Det er således uden betyd-
ning, at feriegodtgørelsen først beskattes, når den udbetales til med-

arbejderen. 

Stk. 7 Overførsel af pensionsdepot fra PBU – 
Pensionskassen for Børne- og Ungdomspædagoger  
Der er mellem overenskomstparterne enighed om, at når en arbejds-
markedspensionsordning eller en firmapensionsordning bliver over-
ført til en anden pensionsordning ved jobskifte, kan der kun ske 
overførsel til en anden obligatorisk pensionsordning, fx overens-
komstbaserede eller firmapensionsordninger, der ikke er oprettet in-
dividuelt af den enkelte person, og hvor pensionsordningen normalt 

ikke kan tilbagekøbes, så midlerne bliver i en pensionsordning. 

Der kan dog ske overførsel til en privat ordning, hvis medlemmet er 
blevet selvstændig erhvervsdrivende og de sidste 12 måneder forud 
for overførslen ikke har haft arbejdsmarkedsbidragspligtig lønmod-
tagerindtægt på mere end 60.000 kr. 

Stk. 8 Pensionsbetaling til medarbejdere over 
folkepensionsalderen 
Såfremt medarbejderen fortsat er i beskæftigelse efter at have nået 
folkepensionsalderen, kan medarbejderen efter relevant rådgivning 
(i PBU) vælge, om opsparing til pension skal fortsætte (såfremt dette 
er muligt), eller om pensionsbidraget løbende skal udbetales som løn 
(ikke feriepengeberettiget). Træffer medarbejderen ikke valg om 
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udbetaling, fortsætter virksomheden med at indbetale til pensions-
ordningen. Bestemmelsen gælder for medarbejdere, der når folke-
pensionsalderen den 1. maj 2020 eller senere. 

§ 13a Pension til kvindelige medarbejdere på barsel 

Under de 14 ugers barselsorlov indbetales et ekstra pensionsbidrag 
til medarbejdere med 9 måneders anciennitet på det forventede fød-
selstidspunkt. 

Pensionsbidraget udgør: 

Arbejdsgiver-
bidrag 
Kr. pr. time / Kr. pr. 
måned 

Arbejdstager-
bidrag 
Kr. pr. time / Kr. pr. 
måned 

Samlet bidrag 
Kr. pr. time / Kr. pr. 
måned 

8,50/1.360,00 4,24/680,00 12,75/2.040,00 

 
Til deltidsansatte indbetales et bidrag svarende til den aftalte ar-
bejdstid. 

Med virkning fra 1. juli 2023 gælder følgende:  

Under de 10 ugers orlov efter § 7, stk. 1, indbetales et ekstra pensi-
onsbidrag til medarbejdere med 9 måneders anciennitet på det for-
ventede fødselstidspunkt. Pensionsbidraget udgør: 

Arbejdsgiver-
bidrag 
Kr. pr. time / Kr. pr. 
måned 

Arbejdstager-
bidrag 
Kr. pr. time / Kr. pr. 
måned 

Samlet bidrag 
 
Kr. pr. time / Kr. pr. 
måned 

18,45/2.957,00 3,69/592,00 22,14/3.549,00 

 

Til deltidsansatte indbetales et bidrag svarende til den aftalte ar-
bejdstid. 
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§ 14 Seniorordning 

Medarbejdere kan vælge at indgå i en seniorordning fra 5 år før den 
til enhver tid gældende folkepensionsalder. 

Konverteringen i en seniorordning ændrer ikke på bestående over-
enskomstmæssige beregningsgrundlag og er således omkostnings-
neutral for virksomheden. 

I seniorordningen kan medarbejderen vælge at anvende indbetalin-

gen til Fritvalgskontoen til finansiering af seniordage. 

Medarbejderen skal senest den 1. november give virksomheden 
skriftlig meddelelse om, hvorvidt medarbejderen ønsker at indgå i en 
seniorordning i det kommende kalenderår og i så fald, hvor stor en 
del af opsparingen til Fritvalgskontoen vedkommende ønsker at kon-
vertere. Endvidere skal medarbejderen give besked om, hvor mange 
seniordage medarbejderen ønsker at holde i det kommende år. 

Disse valg er bindende for medarbejderen og vil fortsætte i det føl-

gende kalenderår. Medarbejderen kan dog hvert år inden 1. novem-
ber meddele virksomheden, om der ønskes ændringer for det kom-
mende år. 

Ved seniorordningens første år sker konverteringen fra og med den 
lønningsperiode, hvori medarbejderen er 5 år fra den til enhver tid 
gældende folkepensionsalder. 

Placeringen af seniorfridage sker under hensyntagen til virksomhe-
dens drift og efter de samme regler, som er gældende for placering af 

restferie/feriefridage, jf. § 3. 

Ved afholdelse af seniorfridage afkortes medarbejderens månedsløn, 
og medarbejderen betales i stedet et beløb fra Fritvalgskontoen. Ved 
kalenderårets udløb og ved fratræden opgøres saldoen på Fritvalgs-
kontoen og restbeløbet udbetales. 

Der kan maksimalt afholdes 32 seniorfridage pr. kalenderår. Den 
øgede fleksibilitet skal være omkostningsneutral for arbejdsgiveren. 
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§ 15 Lønninger 

Stk. 1  
Grundlønnen dækker de funktioner en nyuddannet pædagog er i 
stand til at varetage. 

Grundlønnen udgør: 
Grundlønnen er 26.752,85 kr. pr. måned for ansatte, der har gen-
nemført en pædagogisk uddannelse og 25.262,23 kr. pr. måned for 
øvrige ansatte, herunder ansatte der har fået dispensation fra uddan-

nelseskravene. 

For ansatte, der har gennemført en pædagogisk uddannelse, regule-
res grundlønnen pr. måned som følger: 

1.3.2023 kr. 27.714,83 

1.3.2024 kr. 28.636,73 

 

For øvrige ansatte, herunder ansatte, der har fået dispensation fra 
uddannelseskravene, reguleres grundlønnen pr. måned som følger: 

1.3.2023 kr. 26.224,21 

1.3.2024 kr. 27.146,11 

 
Tillæg for pædagogisk uddannelse, jf. bilag 1: 
Tillægget udgør kr. 865,02 

Ansatte ved institutioner, der er beliggende i de kommuner, der i det 
kommunale lønsystem med hensyn til områdetillæg er henført til 
gruppe O, jfr. bilag 3, får et tillæg på kr. 695,36. 

Ansatte ved institutioner, der er beliggende i de kommuner, der i det 
kommunale lønsystem med hensyn til områdetillæg er henført til 
gruppe 1 og 2, jf. bilag 3, får et tillæg på kr. 1.308,03 pr. måned. 

Ansatte ved institutioner, der er beliggende i de kommuner, der i det 
kommunale lønsystem med hensyn til områdetillæg er henført til 

gruppe 3 og 4, jf. bilag 3, får et tillæg på kr. 1.920,69 pr. måned. 

Stk. 2  
Centrale funktionstillæg: 
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• Ansatte, der varetager pædagogiske støtteforanstaltninger og an-
dre særlige hjælpeforanstaltninger, får et tillæg på kr. 1.400,65 
pr. måned, med mindre der lokalt træffes anden aftale. 

• Ansatte, der varetager ledelsesfunktioner, herunder som sous-
chef, stedfortræder for lederen eller afdelingsleder, får et tillæg 
på kr. 1.656,80 pr. måned. 

Såfremt en ansat på grund af lederens fravær skal varetage funk-
tionen som leder af institutionen i mere end en hel kalendermå-
ned skal den samlede løn for hver hele kalendermåned, funktio-
nen varetages, dog mindst udgøre kr. 33.586,64 . pr. måned. 

1.3.2023 kr. 34.548,62 

1.3.2024 kr. 35.470,52 

 
Stk. 3  
Der aftales lokalt tillæg for: 

• Varetagelse af særlige funktioner (arbejds- og ansvarsområder), 
og 

• Kvalifikationer (uddannelse, erfaring mv.) 

Der kan i den forbindelse aftales forhøjelser af de i stk. 2. nævnte til-
læg. Der kan aftales anvendelse af resultatløn. 

Stk. 4  
Ansatte, der forud for ansættelsen i virksomheden har erhvervet sær-

lige erfaringer eller særlige kvalifikationer af betydning for arbejdets 
udførelse, kan gives kvalifikationstillæg. 

Stk. 5  
For ansatte, som har 6 års beskæftigelse på grundlag af grunduddan-
nelsen, jfr. § 1, stk. 2, skal samtlige tillæg i medfør af ovenstående 
stk. 3 og stk. 4 udgøre mindst kr. 2.146,53 pr. måned. 

For ansatte, som har 10 års beskæftigelse på grundlag af grundud-
dannelsen, jf. § 1, stk. 2, skal samtlige tillæg i medfør af ovenstående 

stk. 3 og stk. 4 udgøre mindst kr. 3.409,15 pr. måned. 

Tillæg som har været ydet forud for den 1. marts 2000 indgår i oven-
stående. 
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Det er aftalt, at der er fuld modregningsret på eksisterende og frem-
tidige decentralt givne funktions- og kvalifikationstillæg. Der er end-
videre modregningsret på tidligere givne anciennitetsregulerings-
stigninger. 

Bemærkning: 

Ved beskæftigelse på grundlag af grunduddannelsen forstås beskæfti-

gelse i såvel privat som offentlig virksomhed, hvor uddannelsen til pæ-

dagog (jfr. § 1, stk. 2) har været en forudsætning for beskæftigelsen. Be-

skæftigelsen skal have haft et omfang, der svarer til gennemsnitligt 10 

timer pr. uge for at kunne medregnes. Ved overgang fra kommunal til 

privat ansættelse lægges tidspunktet for opnåelse af garantilønnen i 

den kommunale overenskomst til grund for beregningen af beskæftigel-

sens længde. 

§ 15a Timelønnede 

  
Stk. 1   

For timelønnede udgør timelønnen 1/160,33 af de i § 15, stk. 1 – 4 
månedlige beløb. 

Stk. 2   
Der ydes timelønnede, der anvises fra arbejdsformidlingen, betaling 
for mindst 3 timer på første arbejdsdag. 

Stk. 3   
Der ydes timelønnede, der forud for en søgnehelligdag har været be-
skæftiget ved institutionen uafbrudt i 6 arbejdsdage, betaling for så-

danne dage med et beløb svarende til den pågældendes sædvanlige 
timeløn for det antal timer vedkommende skulle have været beskæf-
tiget. 

§ 15b Fritvalgskonto 

Stk. 1 
Medarbejdere omfattet af overenskomsten opsparer 5,3% af den fe-

rieberettigede løn til sin fritvalgskonto. Medvirkning fra 1. marts 
2024 udgør indbetalingen 7,3 % af den ferieberettigede løn. 
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I beløbet er indeholdt feriegodtgørelse, ferietillæg og evt. feriefri-
dagsopsparing. 

Medarbejderen kan disponere over midler på fritvalgskontoen til fra-
vær, herunder børneomsorgsdage jf. § 8 stk. 6 eller seniordage jf. 
§ 14 og til ekstra lønmodtagerbidrag til pensionsordningen, jf. stk. 3. 

Overenskomstparterne opfordrer til, at virksomheden tager initiativ 
til en dialog med medarbejderne om mulighederne med fritvalgs-
kontoen. 

Stk. 2 
Midler, som medarbejderen ikke har disponeret over, udbetales af 
virksomheden på følgende måder: 

• Midler på fritvalgskontoen ud over 2,3 pct. point udbetales lø-
bende sammen med medarbejderens løn. 

• For så vidt angår de 2,3 pct. point på fritvalgskontoen, opgøres 
saldoen og vil blive udbetalt ved udgangen af juni måned og ved 

kalenderårets udløb samt ved fratræden. 

Der kan ved lokalaftale aftales anden anvendelse fra Fritvalgskon-
toen, herunder andet udbetalingsmønster end beskrevet ovenfor.  

Det kan ved individuel aftale mellem den enkelte medarbejder og 
virksomheden aftales, at det samlede bidrag til særlig opsparing ud-
betales løbende sammen med lønnen eller to gange om året ved ud-
gangen af juni og ved kalenderårets udløb. 

For timelønnede kan virksomheden vælge at udbetale opsparingen 

løbende ved sædvanlig lønudbetaling. 

Såfremt Lønmodtagernes Garantifond ikke indestår for beløbenes 
udbetaling, indestår DI Overenskomst II. 

Stk. 3 
Medarbejdere omfattet af overenskomsten kan anmode om, at ar-
bejdsgiveren løbende foretager indbetaling af et ekstra lønmodtager-
bidrag til pensionsordningen. 

Anmodning, herunder anmodning om ophør/ændring af ekstra ind-
betaling af lønmodtagerbidrag til pensionsordningen, kan ske én 
gang årligt med virkning fra 1. december. 
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Eventuelle administrative omkostninger i forbindelse hermed er 
medarbejderen uvedkommende. Den ekstra indbetaling anvendes 
alene til at øge opsparingen. 

§ 16 Forhandlinger om lokale tillæg 

Stk. 1  
Lokale forhandlinger om tillæg, jf. 15, stk. 3. føres hvert år i årets 4. 
kvartal og skal være afsluttet senest den 31. december. Forhandlin-

ger kan tillige begæres i forbindelse med nyansættelser, væsentlige 
stillingsændringer og ved andre omstruktureringer og arbejdsom-
lægninger, som medfører et væsentligt ændret stillingsindhold. For-
handlingerne føres mellem institutionens ledelse og tillidsrepræsen-
tanten eller – såfremt der ikke er valgt en tillidsrepræsentant – 
BUPL. 

Stk. 2  
Opnås der ikke enighed ved forhandlingen efter stk. 1. føres der hur-

tigst muligt mellem enten 

a. Virksomhedens ledelse og fællestillidsrepræsentanten (hvor en 
sådan er valgt), eller 

b. Institutionens ledelse og BUPL en forhandling med henblik på at 
bilægge tvisten. 

Såfremt forhandlingen efter stk. 1. har været ført af BUPL anses for-
handling i henhold til stk. 2, b) tillige for at være gennemført. 

Stk. 3  
Opnås der ikke enighed ved forhandlingen i stk. 2, kan organisati-
onsrepræsentanter fra begge parter tilkaldes med henblik på medvir-
ken i en lokal forhandling mellem virksomheden og repræsentanter 
for BUPL. En af parterne kan kræve den lokale forhandling afholdt 
inden for en frist af 3 uger efter forhandlingen i stk. 2. 

Stk. 4  
Opnås der ikke enighed lokalt, oversendes sagen af en af parterne in-
den for en frist af 14 dage efter den lokale forhandling til centrale 

forhandlinger mellem overenskomstens parter. Den centrale for-
handling kan kræves afholdt senest 3 uger efter modtagelsen af for-
handlingsbegæringen. De centrale parters løsning af tvisten er 
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bindende for de lokale parter. Opnås der ikke enighed ved de cen-
trale forhandlinger kan sagen ikke videreføres. 
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KAPITEL 4. ARBEJDSTID 

§ 17 Arbejdstid og normperiode 

Stk. 1  
Arbejdsgiveren fastsætter en højeste arbejdstid for en af arbejdsgive-
ren fastsat normperiode, der ikke bør være mindre end 4 uger. 

Den højeste arbejdstid beregnes som 37 timer pr. uge i gennemsnit 
for normperioden, eller evt. som 7,4 time pr. arbejdsdag i normperi-
oden. 

Stk. 2  
Ved planlægning af arbejdstiden skal der tages højde for, at der af-
sættes tid til 

1. Individuel planlægning, forberedelse og opfølgning af de arbejds-

opgaver, den ansatte er pålagt, 

2. Mødevirksomhed i institutionen, herunder forberedelse af denne 

3. Fælles planlægning, forberedelse og opfølgning af arbejdsopga-
ver. 

Stk. 3  
Der kan lokalt indgås aftale om, at de i stk. 2 nævnte og/eller andre 
arbejdsopgaver indgår i arbejdstiden med et fast ugentligt timetal 

(tidsakkord) for en tidsbegrænset periode eller indtil videre. Ar-
bejdsopgaver, der er omfattet af en tidsakkord kan påføres tjeneste-
planen, men det er ikke forudsat for samtlige timer. 

Der skal ikke foretages en egentlig optælling af den arbejdstid, der 
medgår til sådanne arbejdsopgaver. 

Aftaler om tidsakkord kan indgås for enkelte, grupper af eller samt-
lige ansatte. 
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§ 18 Placering af arbejdstiden 

Stk. 1  
Arbejdstiden tilrettelægges normalt på hverdage mandag til fredag. 

Søgnehelligdage, juleaftensdag, nytårsaftensdag og grundlovsdag er 
fridage. 

Stk. 2  
Hvor personalet undtagelsesvis arbejder på lørdage, søndage eller 
helligdage m.v. f.eks. i forbindelse med forældrearrangementer eller 
lignende gives normalt en tilsvarende erstatningsfridag. Såfremt en 
erstatningsfridag ikke gives, vederlægges timerne som overarbejde. 

Stk. 3  
Hvor institutionens åbningstid eller opgavernes karakter i øvrigt be-
virker at personalet regelmæssigt arbejder om natten, i weekender 
og/eller helligdage skal der indgås særskilt aftale om vilkårene mel-
lem overenskomstens parter. 

§ 19 Ændring i tjenesteplan 

Stk. 1  
Ved tilrettelæggelse af arbejdstiden skal der tages størst muligt hen-
syn til personalets ønsker. Tjenesteplanen skal normalt foreligge 
mindst 4 uger forud. 

Stk. 2  
Personalet har adgang til at gøre sig bekendt med forslag til og æn-
dringer i tjenesteplanen gennem deres tillidsrepræsentanter. 

Stk. 3  
Orientering om ændringer i tjenesteplanen, herunder afspadsering, 
skal ske med et varsel på mindst 4 døgn. Hvis varslet ikke overhol-
des, godtgøres kr. 39,30 pr. time. 

Stk. 4  
Ved omlagte timer forstås timer, hvor den ansatte ifølge tjenestepla-

nen ikke skulle være i tjeneste, men som efter ændringen bliver nor-
male tjenestetimer. 
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§ 20 Delt tjeneste og pauser 

Stk. 1  
Den daglige tjeneste skal så vidt muligt være samlet og kan ikke de-
les i mere end 2 dele. 

Stk. 2  
Når den daglige tjeneste er delt i 2 dele, betales der for delt tjeneste 
et tillæg på kr. 42,95 pr. dag. 

Stk. 3  
Pauser af mindre end ½ times varighed, hvorunder den ansatte står 
til rådighed og ikke kan forlade arbejdsstedet, medregnes i arbejdsti-
den. Andre pauser medregnes ikke. 

§ 21 Hviletid 

Stk. 1  

Uden samtykke fra det berørte personale kan tjeneste ikke tilrette-
lægges således: 

a. At delt tjeneste strækker sig ud over en sammenhængende peri-
ode på 12 timer, eller 

b. At arbejdstiden inden for en periode på 24 timer overstiger 10 ti-
mer. 

Stk. 2  

Det skal iagttages, at hviletiden mellem 2 døgns hovedarbejde udgør 
mindst 11 timer. 

Stk. 3  
Hviletiden kan undtagelsesvis nedsættes til 8 timer. 

Stk. 4  
Uden samtykke fra det berørte personale kan forkortet hviletid højst 
bringes i anvendelse én gang om ugen. 
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§ 22 Rejsetid og arbejdsfrit ophold 

Stk. 1  
Ved tjeneste uden for institutionen medregnes rejsetiden til og fra 
arbejdsstedet som arbejdstid. 

Stk. 2  
Ved rejse til udlandet medregnes dog kun halvdelen af rejsetiden 
som arbejdstid. 

Stk. 3  
Rejsetiden mellem kl. 22.00 og kl. 08.00 medregnes ikke som ar-
bejdstid, hvis der er stillet soveplads til rådighed for den ansatte. 

Stk. 4  
Arbejdsfrit ophold uden for tjenestestedet af mindre end 6 timers va-
righed medregnes med indtil 2 ½ time pr. døgn. 

Stk. 5  
Arbejdsfrit ophold af mere en 6 timers varighed medregnes ikke. 

§ 23 Lokale arbejdstidsaftaler 

Stk. 1  
Der kan lokalt indgås aftaler om arbejdstidstilrettelæggelse, som er 
tilpasset de enkelte arbejdspladsers og personalegruppers ønsker og 
behov, og som fraviger gældende centrale aftaler om arbejdstid. 

De lokalt indgåede arbejdstidsregler skal sikre, at arbejdsmiljøfor-
hold indgår i arbejdstilrettelæggelsen, og at der sker bedst mulig 
sammenhæng mellem driften, de ansattes arbejdsliv og privatliv. 

De lokale aftaler indgås mellem de lokale parter, dvs. tillidsrepræ-
sentanten på arbejdsstedet og arbejdsstedets ledelse, og såfremt der 
ikke er en tillidsrepræsentant, BUPL. 

De lokale parter aftaler arbejdstidsbestemmelser, herunder beta-
lingssatser og afspadseringsregler. 
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§ 24 

Stk. 2  
Såfremt aftalen er indgået med en tillidsrepræsentant, sendes aftalen 
til godkendelse hos BUPL, forinden aftalen træder i kraft. 

De lokale aftaler kan opsiges med et varsel på 3 måneder. Ved ophør 
af decentrale aftaler gælder de centralt aftalte arbejdstidsregler. 

§ 24 Beregning af arbejdstiden i normperioden 

Stk. 1  
Ferie, feriefridage, søgnehelligdage, juleaftensdag, nytårsaftensdag 
og grundlovsdag indgår i arbejdstidsopgørelsen med 7,4 time pr. dag 
for fuldtidsbeskæftigede. Sygedage og tjenestefrihed med løn i øvrigt 
indgår i arbejdstidsopgørelsen med den planlagte arbejdstid. 

Er arbejdstiden ikke planlagt, indgår dagen for fuldtidsbeskæftigede 
med 7,4 timer. 

Stk. 2  

Afspadsering som gives på grund af overarbejde eller erstatning for 
mistede fridage, medregnes som arbejdstid. 

Stk. 3  
Tjeneste på mistede fridage, der senere erstattes med kontant beta-
ling, medregnes ikke i arbejdstidsopgørelsen, ligesom den højeste ar-
bejdstid, der er beregnet for perioden ikke ændres. 

Stk. 4  
Ekstratjeneste, som varsles med mindre end 24 timer, og som ikke 

ligger i direkte tilknytning til den planlagte arbejdstid, indgår i ar-
bejdstidsopgørelsen med mindst 3 timer. 

Stk. 5  
Hvis varigheden ikke er kontrollabel for en mindre del af tjenesten, 
vil der kunne fastsættes en daglig gennemsnitsvarighed for denne 
tjeneste. 

Stk. 6  
Deltagelse i koloniophold, samt andre arrangementer med overnat-
ning hvor børn og unge deltager, medregnes med den faktiske ar-
bejdstid, dog maksimalt med 14 timer pr. døgn. 



 

31 

§ 25 

§ 25 Overarbejde, definition 

Stk. 1  
Overarbejde bør så vidt muligt undgås. 

Stk. 2  
Som overarbejde betragtes pålagt tjeneste ud over den efter § 17 be-
regnede højeste tjenestetid ved: 

1. Tjenesteplan eller lignende, 

2. Tilkaldelse til ekstra tjeneste, eller 

3. Tilfældig forlængelse af den ordinære tjeneste, for så vidt over-
skridelsen udgør mere end 15 minutter pr. dag. 

Stk. 3  
Tjenesteoverskridelser opgøres i påbegyndte halve timer for den en-
kelte dag, jf. dog § 24, stk. 4. 

Stk. 4  
I virksomheder med varierende produktionsbehov, og hvor de lokale 
parter forgæves har søgt at opnå en lokalaftale om varierende ugent-
lig arbejdstid, kan virksomheden iværksætte opsparing af systema-
tisk overarbejde til senere afspadsering. 

Opsparing af systematisk overarbejde til senere afspadsering kan 
maksimalt udgøre 5 timer pr. kalenderuge og 1 time pr. dag. 

Opsparing af systematisk overarbejde til afspadsering skal varsles se-

nest inden normal arbejdstids ophør 4 kalenderdage før den uge, 
hvori det systematiske overarbejde udføres. 

Opsparing af systematisk overarbejde skal – medmindre andet afta-
les mellem virksomhedens ledelse og tillidsrepræsentanten – afspad-
seres som hele fridage inden for en 12 måneders periode efter dets 
udførelse. Overskydende timer, der ikke berettiger til en fuld ar-
bejdsfri dag, videreføres. 

Afspadseringstidspunktet fastlægges af arbejdsgiveren efter lokal 

forhandling mellem parterne, idet der dog skal gives medarbejderen 
et varsel på mindst 4 x 24 timer. 



 

32 

§ 26 

Afspadsering, der hidrører fra opsparet systematisk overarbejde, kan 
ikke placeres i et opsigelsesvarsel, medmindre virksomheden og 
medarbejderen er enige herom. 

§ 26 Afregning af overarbejde 

Stk. 1  
Overarbejde godtgøres med frihed med tillæg af 50 %, som afrundes 
opad til hele timer. 

Erstatningsfrihed skal fortrinsvis gives som hele fridage. Overar-
bejde, der ikke godtgøres med erstatningsfrihed, godtgøres med 
overarbejdsbetaling. 

Stk. 2  
Bliver en medarbejder syg inden normal arbejdstids begyndelse den 
dag, hvor afspadseringen skulle have fundet sted, har medarbejderen 
ikke pligt til at afspadsere. Er der planlagt flere dages afspadsering, 
gælder afspadseringshindringen også for sygdom på efterfølgende 

afspadseringsdage. 

Det er en forudsætning, at medarbejderen anmelder sygdommen i 
overensstemmelse med virksomhedens regler. 

Stk. 3  
Satserne for overarbejdsbetaling beregnes for den måned, hvor over-
arbejde udbetales som 1/160,33 af månedslønnen for den pågæl-
dende med tillæg af 50 %. 

§ 27 Deltidsbeskæftigede 

Stk. 1  
Deltidsbeskæftigede, som ud over den aftalte faste tjenestetid udfø-
rer tjeneste, der ikke betragtes som overarbejde, honoreres enten 
med tilsvarende frihed eller med normal timeløn. 

Stk. 2  

Tjeneste ud over den arbejdstidsnorm, der er gældende for fuldtids-
ansatte, betragtes som overarbejde. 
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§ 28 

§ 28 Ulempetillæg 

Stk. 1  
For tjeneste mellem kl. 18.00 og kl. 06.00 på mandage til fredage 
ydes et tillæg på kr. 38,55 

1.3.2023 kr. 40,29 

1.3.2024 kr. 41,70 

 
Stk. 2  
For tjeneste på lørdage mellem kl. 11.00 og 17.00 ydes et tillæg på kr. 
40,39pr. time. 

1.3.2023 kr. 42,21 pr. time 

1.3.2024 kr. 43,68 pr. time 

 
Stk. 3  

For tjeneste i tidsrummet lørdag kl. 17.00 til mandag kl. 06.00, på 
søgnehelligdage samt på grundlovsdag efter kl. 12.00 ydes et tillæg 
på kr. 66,40 pr. time. 

1.3.2023 kr. 69,39 pr. time 

1.3.2024 kr. 71,81 pr. time 

 
Stk. 4  
Satserne efter stk. 1-3 ydes pr. påbegyndt ½ times tjeneste. 

Stk. 5  
Der kan lokalt indgås aftale om, at der i stedet for tillæg efter stk. 1 – 
3 ydes et fast månedligt ulempetillæg. 

Stk. 6  
Til ansatte, der deltager i feriekolonier for børn eller i andre lignende 
arrangementer med overnatning af mindst 1 døgns varighed, ydes et 
tillæg, der på hverdage mindst udgør 

1.3.2023 kr. 302,60 

1.3.2024 kr. 313,19 
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§ 28 

På søn- og helligdage udgør tillægget mindst 

1.3.2023 kr. 604,96 

1.3.2024 kr. 626,14 
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§ 29 

KAPITEL 5. TILLIDSREPRÆSENTAN-

TER 

Bemærkning:  

Opmærksomheden henledes på, at nedenstående regler om fremgangs-

måden for valg af tillidsrepræsentanter og om arbejdsgiverens pligt til 

at holde tillidsrepræsentanten skadesløs, når denne udfører sit hverv, 

samt om afskedigelse af tillidsrepræsentanter i henhold til Arbejdsmil-

jøloven tillige er gældende for arbejdsmiljørepræsentanter. 

§ 29 Hvor vælges tillidsrepræsentanter 

Stk. 1  
I enhver virksomhed kan medarbejderne af deres midte vælge en 
medarbejder til at være tillidsrepræsentant over for ledelsen eller 

dennes repræsentant. 

Stk. 2  
I større virksomheder kan medarbejderne inden for enhver organisa-
torisk enhed med selvstændig arbejdsledelse af deres midte vælge en 
tillidsrepræsentant. 

Dette krav er opfyldt, såfremt der på en arbejdsplads er beskæftiget 
mindst 5 medarbejdere, og der kan således vælges en tillidsrepræ-
sentant for denne arbejdsplads. 

Stk. 3  
I virksomheder eller organisatoriske enheder med 4 medarbejdere 
eller mindre vælges der ingen tillidsrepræsentant, medmindre begge 
parter ønsker det. 

§ 30 Hvem kan vælges 

Tillidsrepræsentanten skal vælges blandt de medarbejdere, der har 
arbejdet inden for den pågældende virksomhed eller enhed af denne 
i mindst 6 måneder. Hvor sådanne ikke findes i et antal af mindst 5, 
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§ 31 

kan der suppleres op til dette blandt de medarbejdere, der har arbej-
det der længst. 

§ 31 Valg af tillidsrepræsentant 

Stk. 1  
Tillidsrepræsentanten vælges i fællesskab af samtlige medarbejdere, 
der er omfattet af overenskomsten med BUPL. Valgperioden er 2 år. 
Genvalg kan finde sted. 

Stk. 2  
Valget skal finde sted på en sådan måde, at alle medarbejdere, som 
er beskæftiget i virksomheden eller afdelingen på valgtidspunktet, 
sikres mulighed for at kunne deltage i valget. 

Stk. 3  
Valg af tillidsrepræsentanter foregår i arbejdstiden. De nærmere om-
stændigheder for valghandlingen aftales lokalt mellem ledelsen og 
medarbejderne.  

Det er en betingelse for valgets gyldighed, at mere end en tredjedel af 
de i virksomheden eller afdelingen beskæftigede medarbejdere har 
stemt for vedkommende. 

Stk. 4  
Valget er ikke gyldigt, før det er godkendt af forbundet, idet dette på-
ser, at reglerne i de foranstående paragraffer om valg og valgbarhed 
er opfyldt. Forbundet fremsender meddelelse om valget til DI Over-
enskomst II og til den pågældende virksomhed. 

Stk. 5  
DI Overenskomst II, såvel som den pågældende virksomhed, er be-
rettiget til at gøre indsigelse om valget. Indsigelsen fremsættes over-
for forbundet inden to uger efter meddelelsens fremkomst. 

Indsigelsen skal enten være begrundet med forhold, der direkte 
fremgår af tillidsrepræsentantreglerne, eller med forhold, der vedrø-
rer mulighederne for samarbejdet mellem medarbejdere og ledelse. 

Er indsigelse fremsat, betragtes valget ikke som afgjort, så længe den 
fagretlige behandling verserer. 
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§ 32 Tillidsrepræsentantens uddannelse 

Forbundet giver tilsagn om, at medarbejdere, der vælges som tillids-
repræsentanter, og som ikke tidligere har gennemgået et tillidsre-
præsentantkursus, hurtigst muligt, efter at valget er endeligt god-
kendt, gennemgår en sådan uddannelse. DI Overenskomst II vil 
medvirke til, at sådanne medarbejdere får den fornødne frihed til at 
deltage i kurset. 

§ 33 Stedfortræder for tillidsrepræsentanten 

Hvor en tillidsrepræsentant er fraværende på grund af sygdom, ferie, 
deltagelse i kursus eller lignende, kan der efter aftale med virksom-
hedens ledelse vælges en stedfortræder for tillidsrepræsentanten. En 
sådan valgt stedfortræder har i funktionsperioden samme beskyt-
telse som den valgte tillidsrepræsentant, såfremt betingelserne er 
opfyldt for at blive valgt som tillidsrepræsentant. 

§ 34 Tillidsrepræsentantens virksomhed 

Stk. 1  
Det er tillidsrepræsentantens – således som det også er virksomhe-
dens ledelsespligt at gøre sit bedste for at vedligeholde og fremme et 
godt samarbejde på arbejdsstedet, og ikke lægge hindringer i vejen 
for virksomhedens eller medarbejdernes organisering.  

Stk. 2  
Tillidsrepræsentanten kan derfor over for virksomhedens ledelse fo-
relægge forslag, henstillinger og klager fra medarbejderne, ligesom 
denne i kraft af sit valg har fuldmagt til at indgå aftaler på sin medar-
bejdergruppes vegne med ledelsen. 

Stk. 3  
Opnås der ikke en efter tillidsrepræsentantens skøn tilfredsstillende 
løsning af et forhold, der har været drøftet med ledelsen, står det til-
lidsrepræsentanten frit at begære sagen viderebehandlet af fællestil-

lidsrepræsentanten (se nedenfor) eller at anmode sin organisation 
om at tage sig af sagen, men det er tillidsrepræsentantens og dennes 
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kollegers pligt at fortsætte arbejdet uforstyrret, indtil anden bestem-
melse træffes af forbundenes kompetente organer. 

Stk. 4  
Tillidsrepræsentantens udførelse af de af ham/hende påhvilede 
hverv skal ske på en sådan måde, at det er til mindst mulig gene for 
det produktive arbejde. 

Dersom det er nødvendigt, at tillidsrepræsentantens for at opfylde 
sine forpligtelser som tillidsrepræsentant må forlade sit arbejde i ar-

bejdstiden, skal der forud herfor træffes aftale med virksomhedens 
ledelse. 

Stk. 5  
Tillidsrepræsentantens arbejde skal tilrettelægges således, at der sik-
res denne den fornødne tid til at passe hvervet. Såfremt tillidsrepræ-
sentanten er valgt for flere arbejdspladser, bør dette øve indflydelse 
på den tid, der stilles til rådighed for hvervets udførelse, efter om-
stændighederne således, at der træffes en fast aftale herom. 

Stk. 6  
Er aftale truffet om, at tillidsrepræsentanten må forlade sit arbejde 
for at varetage sit tillidshverv, eller lægges der på ledelsens foranled-
ning beslag på tillidsrepræsentanten i arbejdstiden i spørgsmål, der 
angår virksomheden og medarbejderne, skal tillidsrepræsentanten 
for den tid, der medgår hertil, aflønnes med sin sædvanlige løn. Ved 
møder uden for arbejdstiden betales der som for samarbejdsudvalgs-
møder. 

Stk. 7  

Tillidsrepræsentanten gives mulighed for i arbejdstiden at mødes 
med nyansatte medarbejdere. Formålet med mødet er at orientere 
om tillidsrepræsentantens samarbejde med virksomheden og mulig-
heden for medlemskab af BUPL. På virksomheder med skiftende ar-
bejdssteder eller mobile medarbejdere tilstræbes det, at nye medar-
bejdere får lejlighed til at møde tillidsrepræsentanten. Kan dette ikke 
lade sig gøre, kan mødet afholdes digitalt. Der kan træffes lokalaftale 
om andre ordninger.  

Mødet planlægges i øvrigt under hensyn til virksomhedens drifts-

mæssige forhold. 
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Stk. 8  
Slutter medarbejderne sig sammen i en klub eller lignende, skal til-
lidsrepræsentanten være formand. 

Stk. 9  
Tillidsrepræsentanten skal til udførelse af sit hverv have den nød-
vendige adgang til it-faciliteter, herunder internet. Det tilstræbes at 
der etableres en personlig virksomheds e-mailadresse og gives ad-
gang til virksomhedens intranet. 

Stk. 10  
Tillidsrepræsentanter valgt under overenskomsten vil modtage et år-
ligt vederlag, som udbetales med 50 % pr. halvår. Vederlaget udbeta-
les som kompensation for tillidsrepræsentantens varetagelse af sit 
hverv uden for dennes arbejdstid. Vederlaget er ikke pensionsgi-
vende eller feriepengeberettiget. Der beregnes endvidere ikke fritvalg 
af vederlaget. 

Valggrundlaget opgøres ved nyvalg af tillidsrepræsentanten og efter-
følgende én gang årligt. Ved bortfald af tillidsrepræsentanthvervet 

bortfalder vederlaget. 

Det er en forudsætning for udbetaling af vederlag, at tillidsrepræsen-
tanten har gennemført grunduddannelsen for tillidsrepræsentanter. 

Vederlaget udgør: 
Tillidsrepræsentanter med et valggrundlag op til og med 49 personer 
modtager et årligt vederlag på kr. 9.000. 

Tillidsrepræsentanter med et valggrundlag mellem 50 og 99 perso-

ner modtager et årligt vederlag på kr. 16.500. 

Tillidsrepræsentanter med et valggrundlag på 100 personer eller der-
over modtager et årligt vederlag på kr. 33.000. 

For fællestillidsrepræsentanter opgøres antallet som summen af de 
repræsenterede. 

Hvor der allerede er truffet aftale om vederlag til tillidsrepræsentan-
ten i virksomheden, kan dette modregnes i ovenstående vederlag. 
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§ 35 Fællestillidsrepræsentant 

Stk. 1  
Inden for virksomheder, hvor der er seks tillidsrepræsentanter eller 
flere, kan tillidsrepræsentanterne af deres midte vælge en fællestil-
lidsrepræsentant, der i kraft af sit valg har fuldmagt til at træffe af-
tale med virksomhedens ledelse om forhold, der har fælles betydning 
for samtlige medarbejdere. 

Stk. 2  

I større virksomheder, hvor der inden for den enkelte overordnede 
organisatoriske enhed er seks tillidsrepræsentanter eller flere, kan 
tillidsrepræsentanterne inden for enheden vælge en fællestillidsre-
præsentant, der i kraft af sit valg har fuldmagt til at træffe aftale med 
virksomhedens ledelse om forhold, der har fælles betydning for 
samtlige medarbejdere inden for den overordnede organisatoriske 
enhed. 

Stk. 3  

Efter særlig bemyndigelse af den enkelte tillidsrepræsentant kan fæl-
lestillidsrepræsentanten videreføre konkrete sager på dennes vegne 
over for virksomhedens ledelse. 

Stk. 4  
Valg af fællestillidsrepræsentant skal straks meddeles virksomhe-
dens ledelse og DI Overenskomst II, der kan gøre indsigelse mod 
valget efter reglerne i § 31, stk. 5. 

§ 35a Tillidsrepræsentant fælles for flere faggrupper 

I virksomheder eller organisatoriske enheder, hvor antallet af med-
arbejdere omfattet af en af de neden for nævnte overenskomster ikke 
er tilstrækkeligt til, at der kan vælges en tillidsrepræsentant for hver 
overenskomstgruppe, samt i virksomheder eller organisatoriske en-
heder, hvor medarbejderne ønsker at lade sig repræsentere af en fæl-
les tillidsrepræsentant, kan to eller flere af organisationerne aftale, at 
der vælges en tillidsrepræsentant, der er fælles for to eller flere over-

enskomster. 
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Aftalen herom skal indgås mellem de pågældende organisationer, og 
skal fremsendes til den pågældende virksomhed eller organisatoriske 
enhed. 

En tillidsrepræsentant, der er valgt for to eller flere overenskomst-
grupper, skal i øvrigt opfylde betingelserne for at kunne vælges som 
tillidsrepræsentant i henhold til den pågældende overenskomst. 

En tillidsrepræsentant, der er valgt for to eller flere overenskomst-
grupper, anmeldes af vedkommende organisation i overensstem-

melse med bestemmelserne i den pågældende overenskomst. 

Ovenstående bestemmelser er gældende for: 

1. Overenskomst vedrørende pædagogisk personale 

2. Overenskomst for pædagogmedhjælpere 

3. Overenskomst mellem DI Overenskomst II og andre organisatio-
ner, som ønsker at tiltræde nærværende regelsæt. 

§ 36 Tillidsrepræsentantstillingens ophør 

Stk. 1  
En tillidsrepræsentants afskedigelse skal begrundes i tvingende årsa-
ger, og ledelsen har pligt til at give denne et opsigelsesvarsel på 
mindst 5 måneder. 

Såfremt en tillidsrepræsentant har fungeret som sådan i en sammen-

hængende periode på mindst 5 år, har tillidsrepræsentanten dog 
krav på mindst 6 måneders varsel. 

Er afskedigelsen begrundet i arbejdsmangel, bortfalder varselsplig-
ten efter foranstående bestemmelser. 

Stk. 2  
Hvis en virksomheds ledelse finder, at der foreligger tvingende årsa-
ger til at opsige en tillidsrepræsentant, skal den rette henvendelse til 
DI Overenskomst II, der derefter kan rejse spørgsmålet i henhold til 

reglerne for behandling af faglig strid. 
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§ 37 

Mæglingsmøde skal i så fald afholdes senest 7 kalenderdage efter 
mæglingsbegæringens fremkomst, og den fagretlige behandling skal 
i øvrigt fremmes mest muligt. 

En tillidsrepræsentants arbejdsforhold kan normalt ikke afbrydes i 
varselsperioden, før dennes organisationen har fået lejlighed til at 
prøve afskedigelsens berettigelse ved fagretlig behandling. 

Fastslås det ved den fagretlige behandling, at der foreligger tvin-
gende årsager til afskedigelsen af tillidsrepræsentanten, betragtes 

opsigelsesvarsel som afgivet ved mødet. 

Stk. 3  
Mindskes antallet af medarbejdere på en virksomhed eller inden for 
en organisatorisk enhed af denne, således at forudsætningerne for 
valg af tillidsrepræsentant ikke har været til stede i en periode af 3 
måneder, ophører tillidsrepræsentanthvervet uden videre, medmin-
dre der træffes skriftlig aftale mellem parterne om dets oprethol-
delse. 

På tilsvarende måde ophører hvervet som fællestillidsrepræsentant 
uden videre, når forudsætningerne for dette hverv ikke længere er til 
stede. 

Stk. 4  
En tillidsrepræsentant, der ophører med hvervet efter at have virket 
som sådan mindst 1 år, og som fortsat beskæftiges på virksomheden, 
har inden for 1 år efter fratræden som tillidsrepræsentant ved afske-
digelse fra virksomheden krav på 8 ugers opsigelsesvarsel udover 
varslet i henhold til § 4 Stk. 1 I. 

Parterne er enige om, at man med dette forlængede opsigelsesvarsel 
fraviger funktionærlovens § 2 om, at funktionæren fratræder ved en 
måneds udgang, og at dette er til gunst for medarbejderen. 

§ 37 Arbejdsmiljørepræsentanter 

Stk. 1  
Arbejdsmiljørepræsentanten skal medvirke til at skærpe kollegernes 

og ledelsens fokus på alle aspekter af arbejdsmiljøet. 
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Arbejdsmiljørepræsentanten skal i samarbejde med ledelse og til-
lidsrepræsentanten holde fast i, at de strategiske opgaver løses i regi 
af arbejdsmiljøorganisationen alternativt et særligt samarbejdsfo-
rum. 

Arbejdsmiljørepræsentanten skal være omdrejningspunktet for det 
systematiske arbejdsmiljøarbejde i udviklingen af arbejdspladsvur-
deringen (APV). Der er et fælles ansvar for, at sygefravær indgår i 
APV-arbejdet. Arbejdsmiljørepræsentanten skal herunder drøfte ar-
bejdsmiljøet på baggrund af eksisterende, relevant statistisk materi-

ale. 

Arbejdsmiljørepræsentanten skal inddrages i forebyggelse af ulykker 
gennem analyser og læring. 

Arbejdsmiljørepræsentanten er desuden ambassadør for medarbej-
dernes inddragelse i den gennemgribende omstilling i at nå målet på 
nye ambitiøse klimamål. 

Stk. 2  

Arbejdsmiljørepræsentanten skal have den tid til rådighed til at vare-
tage sine pligter, der er rimelig i forhold til den pågældende virksom-
heds art og dens sikkerheds- og sundhedsmæssige standard. Det skal 
dog ske, så det er til mindst mulig gene for vedkommendes produk-
tive arbejde. 

Dette betyder, at arbejdsmiljørepræsentanten skal have frihed til at 
opfylde sine pligter efter arbejdsmiljøreglerne, herunder deltagelse i 
møder og uddannelse. 

Stk. 3  
Arbejdsmiljørepræsentanten skal til udførelse af sit hverv have 
samme adgang til it-faciliteter som tillidsrepræsentanterne i henhold 
til § 34, stk. 8. 
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§ 38 

KAPITEL 6. FORHANDLINGSFOR-

HOLD, SAMARBEJDSREGLER, UD-

DANNELSE MV. 

§ 38 Faglig strid 

Norm for regler for behandling af faglig strid er gældende. 

§ 39 Samarbejdsregler 

Stk. 1  
Overenskomstens parter er enige om, at samarbejdsaftalen af 2006 
mellem Dansk Arbejdsgiverforening og Fagbevægelsens Hovedorga-
nisation finder tilsvarende anvendelse i virksomheder/institutioner, 

der er omfattet af den mellem parterne indgåede overenskomst. 

Stk. 2  
Såfremt betingelserne for oprettelse af samarbejdsudvalg i en selv-
stændig institution ikke er til stede, er parterne enige om, at virk-
somhedens/institutionens personalemøde fungerer som institutio-
nens samarbejdsorgan, og at dets arbejdsform, virke og funktion i vi-
dest muligt omfang følger samarbejdsaftalens regler. Det skal i den 
forbindelse tilgodeses, at tillidsrepræsentanten gives vilkår for i for-
hold til personalemødet at fungere på tilsvarende måde som en 

næstformand i et samarbejdsudvalg. 

Stk. 3  
Det anbefales, at der på den enkelte arbejdsplads aftales retningslin-
jer for arbejdspladsens samlede indsats for at identificere, forebygge 
og håndtere problemer i tilknytning til arbejdsbetinget stress. 
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§ 40 

§ 40 Uddannelse 

Stk. 1  
Med det formål at fremme virksomhedens samlede kompetencer og 
medarbejdernes faglige kvalifikationer, har medarbejderne ret og 
pligt til kompetenceudvikling. 

Kompetenceudvikling aftales mellem virksomhedens ledelse og den 
enkelte medarbejder og kan omfatte intern/ekstern efter- og videre-
uddannelse, samt lærling-på-jobbet mv. 

Principper for retningslinjer for kompetenceudviklingsplaner drøftes 
mellem ledelse og tillidsrepræsentant. Det anbefales, at der gennem-
føres en kontinuerlig og systematisk uddannelsesplanlægning for 
virksomhedens medarbejdere. Uddannelsesplanlægningen bør om-
fatte udarbejdelse af en kompetenceudviklingsplan for den enkelte 
medarbejder. 

Hvis der ikke er en tillidsrepræsentant på institutionen, drøftes prin-
cipper for retningslinjer med den lokale BUPL fagforening. 

Stk. 2  
Organisationerne er enige om, at medarbejderne under fornødent 
hensyn til virksomhedens forhold kan opnå den fornødne frihed til 
deltagelse i efteruddannelse efter eget valg. 

Den enkelte medarbejder har dog – placeret under fornødent hensyn 
til virksomhedens forhold – efter 6 måneders beskæftigelse ret til 
mindst 1 uges frihed uden løn om året til efter- og videreuddannelse, 
der er relevant for virksomheden, ud over hvad der i forvejen måtte 

være adgang til i henhold til overenskomsten – dog maksimalt i alt 2 
ugers frihed. 

Medarbejdere har ret til at afvikle ikke forbrugt uddannelse, jf. § 40, 
stk. 2 , 2. afsnit, fra de forudgående to kalenderår. De ældste uger 
forbruges først. Det gælder dog ikke, hvis medarbejderen er i opsagt 
stilling, med mindre at virksomhed og medarbejderen før opsigelsen 
har aftalt perioden for uddannelsen, eller efter opsigelsen opnår 
enighed herom. 

Stk. 3  
For medarbejdere, der ikke har gennemført en pædagogisk uddan-
nelse, kan der lokalt indgås aftale om hel eller delvis 
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arbejdsgiverfinansiering af vedkommendes gennemførelse af uddan-
nelsen til pædagog. 

Der kan i den forbindelse mellem BUPL og pågældende institu-
tion/virksomhed indgås aftale om, at forpligtelsen til at indbetale 
pensionsbeløb til den ansatte bortfalder i uddannelsesperioden un-
der forudsætning af, at arbejdsgiveren yder et beløb svarende mini-
mum til den manglende pensionsindbetaling til den pågældende til 
imødegåelse af lønnedgang i uddannelsesperioden. 

Arbejdsgiverbidragene til uddannelsesforløbet til pædagog er tænkt 
som et supplement til de økonomiske støttemuligheder under merit-
uddannelsesforløb til pædagog i form af uddannelsesorlov, VUS m.v. 
Udgangspunktet for den økonomiske støtte er at undgå lønnedgang 
under merituddannelsen til pædagog. 

Stk. 4 Uddannelsesfond 
Til DI Overenskomst II og BUPL uddannelsesfond hensættes 30 øre 
pr. time for pædagogisk personale, dog ikke lønnede praktikanter og 
ledere. Arbejdstimerne beregnes ud fra medarbejdernes beskæftigel-

sesgrad. Beregningerne foretages ultimo kalenderåret. 

Når det kan dokumenteres, at antallet af medarbejdere på overens-
komsten er 250 fuldtidsstillinger eller mere, oprettes der en central 
fond efter nærmere aftale mellem overenskomstparterne. 

Fonden ledes af en bestyrelse, der sammensættes paritetisk af repræ-
sentanter fra DIO II og BUPL. 

Fondens midler kan søges af virksomheden, herunder for individu-

elle personer. 

Der skal ved tildelingen af støtte tilstræbes en rimelig proportionali-
tet mellem udbetaling fra fonden og indbetaling til denne.1 

 
1 Parterne anbefaler Uddannelsesfondens bestyrelse, at fonden i sin tildeling af 

støtte til forskudttidsmedarbejderes deltagelse i aktiviteter, som i øvrigt støttes 

fra fonden, i beregningsgrundlaget for lønkompensation medtager forskudttidstil-

lægget i § 27 stk. 1-3. Dette vedrører alene situationer, hvor fonden yder støtte, og 

ikke i andre bestemmelser i overenskomsten. 

For at opnå tillægget, skal der fremsendes dokumentation i form af en blanket, 

som attesteres af såvel virksomheden som medarbejderen. På blanketten angives, 
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Fondens midler bør som udgangspunkt tildeles til følgende aktivite-
ter og efterfølgende retningslinjer: 

• Vikardækning i forbindelse med uddannelse af tillidsrepræsen-
tanter 

• Individuel og fælles faglig opkvalificering 

• Udviklingsprojekter 

• Organiserings- og samarbejdsprojekter, herunder dækning af 

ekstern bistand 

• Betaling af deltagergebyr, transportgodtgørelse, udgifter til ind-
køb af bøger 

Fonden etableres i første omgang som en lokal fond i de enkelte virk-
somheder. 

BUPL Forbund og DI Overenskomst II kan ultimo januar anmode 
om en opgørelse over antallet af timer omregnet til fuldtidsstillinger 

i perioden 1. januar til 31. december. Både BUPL og DI Overens-
komst II kan bede om dokumentation for de indberettede timer. 

BUPL Forbund og DI Overenskomst II kan årligt i ultimo januar an-
mode om oplysninger om kompetencefondens uforbrugte midler i 
det foregående år, og om hvordan midlerne til kompetenceudvikling 
/ uddannelse er blevet anvendt på virksomheden. 

Hvis midlerne ikke er anvendt inden for kalenderåret, kan BUPL be-
gære en forhandling med henblik på en drøftelse af, hvordan mid-

lerne til kompetenceudvikling kan anvendes inden for rammen af af-
talen om uddannelsesfonden. 

Retningslinjerne træder i kraft pr. den 1. januar 2021. Overtrædelse 
af ovenstående retningslinjer er ikke bodsbelagt. 

 

hvor mange timer med forskudttidstillæg medarbejdernes arbejdstid er reduceret 

med på grund af kursusdeltagelse. 
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Stk. 5 Faglig opdatering af ophørte tillidsrepræsentanter 
En medarbejder, der ophører med at være tillidsrepræsentant efter 
at have virket som sådan i en sammenhængende periode på mindst 3 
år, og som fortsat er beskæftiget på virksomheden, har ret til en drøf-
telse med virksomheden om medarbejderens behov for faglig opda-
tering. Drøftelsen afholdes senest inden for en måned fra ophøret af 
tillidsrepræsentanthvervet og på medarbejderens foranledning. Som 
led i drøftelsen afklares det, om der foreligger et behov for faglig op-
datering, og hvordan denne opdatering skal finde sted. 

Stk. 6 Samarbejdsfond 
Samarbejdsfonden etableres i første omgang som en lokal fond i de 
enkelte virksomheder. Når det kan dokumenteres, at antallet af med-
arbejdere på overenskomsten er 250 fuldtidsstillinger eller mere, 
omdannes fonden til en central fond efter nærmere aftale mellem 
overenskomstparterne. 

Til Samarbejdsfonden indbetaler arbejdsgiver 

Fonden tilføres 30 øre pr. time. Fra 2. kvartal 2023 tilføres 40 øre pr. 

time 

Midler indbetalt til Samarbejdsfonden tilbageføres til de to overens-
komstparter i det omfang, midlerne er uforbrugte ved regnskabs-
årets afslutning, medmindre parterne træffer aftale om en anden an-
vendelse af midlerne. 

Midlerne opkræves sammen med midlerne til Uddannelsesfonden, 
men holdes adskilt fra disse. 
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§ 41 

KAPITEL 7. IKRAFTTRÆDELSES- OG 

OPSIGELSESBESTEMMELSER 

§ 41 Ikrafttræden 

Overenskomsten har, hvor intet andet er nævnt, virkning fra den 1. 

marts 2023. 

§ 42 Opsigelse m.v. 

Stk. 1  
Overenskomsten kan tidligst opsiges til den 1. marts 2025. Opsigel-
sesfristen er 3 måneder. 

Stk. 2  
Selv om overenskomsten er opsagt eller udløbet, er parterne dog for-
pligtet til at overholde dens bestemmelser, indtil anden overens-
komst træder i stedet, eller arbejdsstandsning er iværksat efter de 
gældende regler. 

Stk. 3  
Parterne er enige om, at hovedaftalen af 1. oktober 1992 mellem 
Landsorganisationen i Danmark og Dansk Arbejdsgiverforening fin-
der tilsvarende anvendelse, bortset fra § 4, stk. 3. og idet Funktionæ-

rernes og Tjenestemændenes Fællesråd er hovedorganisation for 
BUPL. 

København, den 17. marts 2020 

DI Overenskomst II (SBA) BUPL – Børne- og Ungdoms-
pædagogernes Landsforbund 
 

sign. sign. 
Sussi Skovgaard Holm Bettina K. Gottlieb 

Maria Zinckernagel Nielsen  Flemming Vinther 
 Birgitte Conradsen 
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Bilag 1 

BILAG 1 

Pædagogiske uddannelser og videreuddannelser 

Følgende uddannelser er umiddelbart omfattet af § 1, stk. 2, pkt. 1: 

1. Pædagog, jfr. Bekendtgørelse nr. 354 af 7. april 2017 om uddan-

nelsen til professionsbachelor som pædagog 

2. Diakon af den socialpædagogiske linje (fra Diakonskolen i År-
hus). 

3. Den socialpædagogiske uddannelse i Grønland. 

4. Pædagoguddannelsen på Færøerne. 

5. Akademiuddannelsen i ungdomspædagogik, såfremt ansættelsen 

sker ved en klub. 

6. Lærer til folkeskolen. 

7. Tidligere uddannelser: Børneforsorgspædagog af almen-linjen og 
småbørnslinjen, 

8. Fritidspædagog (2- eller 3-årig uddannelse), Børnehavepædagog 
(2- eller 3-årig uddannelse), Statsautoriseret barneplejerske (3-
årig uddannelse), Omsorgsassistent ved åndssvageforsorgen eller 

særforsorgen Eller Fællesuddannelse til børneforsorgs-og om-
sorgspædagog (3-årig uddannelse til socialpædagog) og andre 
uddannelser suppleret med børneforsorgens fortsættelsessemi-
narium. Danske ungdomsklubseminariums 2-årige uddannelse 
eller Ungdomsringens godkendte uddannelse, såfremt ansættel-
sen sker ved en klub. 

9. Ernærings- og husholdningsøkonomer (husholdningslærere). 

10. Håndarbejdslærere. 

11. Nordiske og andre udenlandske uddannelser svarende til 1 – 9. 

12. Uddannede pædagoger fra Rudolf Steiner Seminarierne. 
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Såfremt overenskomstens parter er enige herom, kan andre end de 
ovenfor nævnte uddannelser omfattes af § 1, stk. 2, pkt. 1. 
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BILAG 2 

Aftale om fravær ved graviditet og barsel og af andre 
familiemæssige årsager 

Indledning 
§ 1. Bilagets område 

Graviditet, barsel og adoption 
§ 2. Graviditetsundersøgelser 
§ 3. Meddelelse 
§ 4. Graviditets- og barselsorlov 
§ 5. Forældreorlov 
§ 6. Barns indlæggelse 
§ 7. Uarbejdsdygtighed uden for tidsrummet for barselsorlov 
§ 8. Adoption 
§ 9. Løn under barselsorlov m.v. 

§ 10. Dokumentation 
§ 11. Betingelser for retten til løn 
§ 12. Indtræden i den andens ret til fravær 

Tjenestefrihed af andre familiemæssige årsager 
§ 13. Orlov til børnepasning (forældrefrihed) 
§ 14. Tjenestefrihed af tvingende familiemæssige årsager 
§ 15. Opsigelse 
§ 16. Genforhandlingsadgang 

§ 1. Aftalens område 

Stk. 1. 
Bestemmelserne i dette bilag omfatter kun ansatte, der har ret til 
fuld løn under sygdom. 

Bemærkning: til § 1, stk. 2: 

§§ 2 til 12 omfatter tjenestemænd, reglementsansatte og funktionærer 

samt personale, der ved kollektiv overenskomst eller individuel aftale 

har opnået ret til løn under sygdom ligesom funktionærer. 
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Stk. 2. 
En ansat, der først opnår ret til løn under sygdom efter at have påbe-
gyndt barsels- eller adoptionsorlov efter barselloven, omfattes af be-
stemmelserne fra dette tidspunkt. 

§ 2. Graviditetsundersøgelser 
En kvindelig ansat har ret til løn under fravær fra arbejdet til gravidi-
tetsundersøgelser, når fravær er foreneligt med forholdene på tjene-
stestedet.  

Bemærkning til § 2: 

Ved fravær fra arbejdet på grund af undersøgelser med henblik på be-

handling for barnløshed som følge af sygelige forhold har den pågæl-

dende ret til løn under sygdom efter reglerne herom. 

§ 3. Meddelelse 

Stk. 1. 
En ansat, der er gravid, skal give tjenestestedet meddelelse herom 
senest 3 måneder før forventet fødsel. Samtidig skal hun oplyse, 

hvornår hun regner med at begynde sin barselsorlov. Tidspunktet for 
forventet fødsel skal på forlangende dokumenteres, f.eks. ved kort 
fra graviditetsundersøgelsen. 

Stk. 2. 
Bestemmelserne i § 15 i barselloven vedrørende underretning til ar-
bejdsgiveren om barselsorlovens placering og fordeling finder tilsva-
rende anvendelse ved orlov efter dette bilag. 

§ 4. Graviditets- og barselsorlov 

Stk. 1. 
En ansat har ret til fravær fra arbejdet på grund af graviditet og bar-
sel efter reglerne i barselloven, dog således, at en kvindelig ansat har 
ret til fravær fra arbejdet fra det tidspunkt, hvor der skønnes at være 
8 uger til fødslen. I de første 2 uger efter fødslen, har den kvindelige 
ansatte pligt til fravær. 

Bemærkning til § 4, stk. 1: 

En kvindelig ansat har ret til fravær fra arbejdet på grund af gravidi-

tet tidligere end 8 uger før forventet fødsel (“førtidig barselsorlov”), 

hvis betingelserne herfor efter lovgivningen er opfyldt. Ret til førtidig 

barselsorlov foreligger efter barsellovens § 6 stk. 2 i følgende to situati-

oner: 
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1. hvis der efter en lægelig bedømmelse er behov herfor, fordi gravidi-

teten har et syge ligt forløb, der ved fortsat beskæftigelse vil med-

føre risiko for kvindens helbred eller for fostret, 

2. hvis arbejdets særlige karakter medfører risiko for fosteret, eller 

hvis kvindens graviditet på grund af offentligt fastsatte bestemmel-

ser forhindrer hende i at varetage arbejdet, og arbejdsgiveren ikke 

har tilbudt hende anden passende beskæftigelse. 

Stk. 2. 

En kvindelig ansat har under fravær fra arbejdet efter stk. 1 på grund 
af graviditet og barsel ret til sædvanlig løn i perioden indtil fødslen, 
og indtil der er forløbet 14 uger efter fødslen (for børn der er født el-
ler modtaget 1. juli 2023 eller senere 10 uger). 

Stk. 3. 
En mandlig ansat har i forbindelse med sit barns fødsel ret til fravær 
fra arbejdet med sædvanlig løn i indtil 2 uger. Denne ret til fravær 
kan en mandlig ansat efter aftale med arbejdsgiveren placere inden 
for de første 14 uger efter fødslen eller barnets modtagelse i hjem-

met. 

Bemærkning til § 4, stk. 3: 

De 2 uger (fædreorloven) skal gives i sammenhæng. 

§ 5. Forældreorlov 

Stk. 1. 
En ansat har under fravær fra arbejdet ret til sædvanlig løn i indtil 11 
uger i tilslutning til udløbet af de første 14 uger efter fødslen. Retten 

kan kun benyttes af én af forældrene ad gangen. 

7 af de 11 uger kan afholdes med betaling i indtil 52 uger efter føds-
len og kan maksimalt deles i 2 perioder. Medmindre andet aftales, 
skal de 7 uger varsles med 3 uger. Det er en forudsætning for betalin-
gen, at arbejdsgiveren er berettiget til refusion svarende til den mak-
simale dagpengesats. Såfremt at refusionen måtte være mindre, ned-
sættes betalingen til medarbejderen tilsvarende. 

Bemærkning til § 5, stk. 1: 

Der stilles ikke krav om, at forældrene lever sammen, men det forud-

sættes, at faderen har ophold på samme sted som barnet under sin or-

lovsperiode. 
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Det understreges, at orloven kun kan deles på en sådan måde, at enten 

faderen eller moderen er fuldt fraværende fra arbejdet. 

Stk. 2. 
En mandlig ansat har ud over retten til fravær efter § 5, stk. 1, ret til 
fravær med sædvanlig løn i indtil 3 uger. 

Fraværet placeres i tilslutning til udløbet af de 11 uger. 

Anvendes retten til fravær ikke, bortfalder retten til sædvanlig løn. 

Det er en forudsætning for betaling, at virksomheden kan få fuld 
dagpengerefusion. 

Stk. 3. 
Ud over orlovsperioder i stk. 1 og 2 har den forælder, der afholder 
barselsorloven, ret til 1 uges yderligere forældreorlov med sædvanlig 
løn, og den anden forælder ret til at holde 4 ugers yderligere foræl-
dreorlov med sædvanlig løn. 

Holdes orloven, der er reserveret den enkelte forælder ikke, bortfal-

der betalingen. Orloven skal afholdes inden 52 uger efter fødslen. 

For børn født eller modtaget 1. juli 2023 eller senere gælder følgende:  

Ud over orlovsperioder i stk. 1 og stk. 2 har den forælder, der afhol-
der orlov efter § 4, stk. 2, ret til at holde 5 uger, og den anden foræl-
der har ret til at holde 6 uger.  

Der er herudover ret til at holde yderligere 2 ugers orlov, der kan 
holdes af enten den ene eller anden forælder eller deles mellem dem.  

Holdes orloven, der er reserveret den enkelte forælder ikke, bortfal-
der betalingen. 

§ 6. Barns indlæggelse 

Stk. 1. 
For en ansat, der er omfattet af § 4, stk. 2, eller § 5, og som i forbin-
delse med barnets ophold på sygehus ikke genoptager tjenesten, kan 
retten til fravær med sædvanlig løn forlænges med indlæggelsesperi-

oden, hvis barnets indlæggelse finder sted inden for 24 uger efter 
fødslen eller barnets modtagelse. Retten til fravær med sædvanlig 
løn kan dog højst forlænges i 3 måneder. 
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Bemærkning til § 6, stk. 1: 

Indlæggelsen kan ske enten i forlængelse af fødslen, på grund af f.eks. 

for tidlig fødsel eller for lav fødselsvægt, eller senere. 

Indlæggelsen skal dokumenteres ved journaludskrift fra sygehuset eller 

ved lægeerklæring. 

Den ansatte skal, hvis fraværsperioden ønskes forlænget, underrette 

arbejdsgiveren såvel om indlæggelsen som om udskrivelsen. Hvis bar-

net udskrives, inden den ansatte har afgivet de øvrige varsler, der er 

foreskrevet i § 15 i barselloven, forlænges varslingsfristerne med den 

tid, barnet har været indlagt. Allerede afgivne varsler bortfalder, og 

nye varsler skal afgives inden 2 uger efter, at barnet er blevet udskre-

vet. 

Stk. 2. 
En ansat, der er omfattet af § 4, stk. 2, § 4, stk. 3, eller § 5, og som i 
forbindelse med barnets ophold på sygehus genoptager tjenesten in-
den udløbet af de planlagte fraværsperioder, har – når barnet bliver 
udskrevet – ret til fravær med sædvanlig løn i den del af perioderne, 

der var tilbage ved arbejdets genoptagelse. Det er en betingelse, at 
den ansatte ophører med arbejdet ved udskrivelsen, og at barnet ud-
skrives inden 9 måneder efter fødslen. 

§ 7. Uarbejdsdygtighed uden for tidsrummet for barselsor-
lov 
Fravær som følge af uarbejdsdygtighed på grund af graviditet eller 
fødsel uden for det tidsrum, hvor en ansat har ret til fravær efter § 4, 
stk. 1, og stk. 2, betragtes som sygdomsforfald. 

Bemærkning til § 7: 

Efter udløbet af barselsorloven medregnes fraværet som almindelig 

sygdom. 

§ 8. Adoption 

Stk. 1. 
Ansatte har ret til fravær fra arbejdet i forbindelse med adoption ef-
ter reglerne i barselloven. 

Stk. 2. 
En ansat, der i anledning af adoption har ret til barselsdagpenge ef-
ter barsellovens § 8 og kap. 5, har under fravær fra arbejdet ret til 
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sædvanlig løn i indtil 24 uger, regnet fra modtagelsen af barnet. Ret-
ten kan kun benyttes af én af adoptanterne ad gangen. 

Bemærkning til § 8, stk. 2: 

Det er som hidtil en betingelse for adoptionsorlov med løn, at de adop-

tionsundersøgende myndigheder kræver, at en af adoptivforældrene 

skal være fraværende fra arbejdet i forbindelse med modtagelsen af 

barnet. Adoptionsorloven kan deles mellem adoptivforældrene, men 

kun på en sådan måde, at enten adoptivfaderen eller adoptivmoderen 

under orloven er fraværende fra arbejdet i hele arbejdsdage. Hvis en 

adoptant henter barnet i udlandet, kan modtagelsen regnes fra det 

tidspunkt, hvor adoptanten er sammen med barnet. 

Stk. 3. 
En ansat, der i anledning af adoption har ret til barselsdagpenge ef-
ter barselloven § 20 jf. § 8 har under fravær fra arbejdet ret til sæd-
vanlig løn i indtil 2 uger. Denne ret til fravær kan efter aftale med ar-
bejdsgiveren placeres inden for de første 14 uger efter barnets mod-
tagelse. 

Bemærkning til § 8, stk. 3: 

På tilsvarende måde som ved fødsel har begge adoptivforældre, der er 

omfattet af bilaget, ret til samtidig at være på adoptionsorlov med 

sædvanlig løn i indtil 2 uger efter adoptivbarnets modtagelse. 

Stk. 4. 
§ 6 om barns indlæggelse finder tilsvarende anvendelse for adoptan-
ter. 

Stk. 5. 

En ansat, der har ret til adoptionsorlov, skal underrette tjenesteste-
det om tidspunktet for barnets forventede modtagelse. Denne med-
delelse skal så vidt muligt gives med 3 måneders varsel. 

Stk. 6. 
Hvis adoptionsorlovens længde og placering ikke er fastsat på et tid-
ligere tidspunkt, skal en ansat, der har adoptionsorlov, overholde de 
frister, der er nævnt i barsellovens § 15. 

§ 9. Løn under barselsorlov m.v. 
Ved sædvanlig løn forstås i denne aftale en løn, der svarer til den løn, 
den ansatte efter overenskomsten har ret til under sygefravær. 
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§ 10. Dokumentation 
En ansat har på forlangende pligt til at fremskaffe eller bekræfte op-
lysninger, der er nødvendige ved bedømmelse af arbejdsgiverens 
krav om udbetaling fra de sociale myndigheder af de barselsdag-
penge, som den ansatte ellers ville have ret til. 

§ 11. Betingelser for retten til løn 

Stk. 1. 
Retten til løn i perioden før fødslen er betinget af, at den ansatte ikke 

i dette tidsrum har anden lønnet beskæftigelse, som den pågældende 
ikke hidtil har haft. 

Stk. 2. 
Retten til løn ophører endvidere, hvis den ansatte foranlediger, at 
retten til barselsdagpenge i henhold til barselloven bortfalder. 

Bemærkning til § 11, stk. 2: 

For at imødegå situationer, hvor arbejdsgiveren ikke ville kunne få den 

forudsatte dagpengerefusion – herunder nedsatte dagpenge for ansatte 

med deltidsbeskæftigelse – er det fastsat, at retten til fuld løn under 

graviditets- og barselfravær er betinget af, at den pågældende opfylder 

betingelserne for at modtage dagpenge. 

§ 12. Indtræden i den andens ret til fravær 
Når ganske særlige omstændigheder taler for det, kan den ene af 
barnets forældre indtræde i den andens ret til fravær med sædvanlig 
løn 

Bemærkning til § 12: 

I ganske særlige tilfælde kan faderen – uafhængig af hans egen ret til 2 

ugers fædreorlov – indtræde i moderens ret til fravær med sædvanlig 

løn når moderen er død eller på grund af alvorlig sygdom ikke kan va-

retage pasningen af barnet. Det vil i givet fald være faderens arbejdsgi-

ver, der skal afholde lønudgiften. 

§ 13. Tjenestefrihed af tvingende familiemæssige årsager 

Stk. 1. 
Ansatte har ret til tjenestefrihed af kortere varighed, når tvingende 

årsager som sygdom eller ulykke i familien gør det påtrængende 
nødvendigt, at den ansatte er til stede øjeblikkeligt. 
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Bemærkning til § 13, stk. 1: 

Tjenestefrihed i de omhandlede tilfælde ydes i overensstemmelse med 

gældende overenskomster, aftaler og / eller praksis. 

Stk. 2. 
Forældre til alvorligt syge børn under 14 år har ret til hel eller delvis 
tjenestefrihed uden løn, når betingelserne i barselloven § 26 for at 
oppebære økonomisk godtgørelse i forbindelse hermed er opfyldt. 
Arbejdsgiveren har dog mulighed for at begrænse retten til tjeneste-
frihed til en periode på 1 måned pr. år pr. barn. Der kan herudover 

aftales yderligere tjenestefrihed. 

Stk. 3. 
Ansatte, som får bevilget plejevederlag i henhold til servicelovens 
§ 119, jf. § 120 for at passe en nærtstående, der ønsker at dø i eget 
hjem, har ret til hel eller delvis tjenestefrihed uden løn. 

Stk. 4. 
Perioder med hel eller delvis tjenestefrihed til de i stk. 2 og 3 nævnte 
formål medregnes i anciennitet og i optjening af pensionsalder, idet 

den hidtidige beskæftigelsesgrad lægges til grund. Arbejdsgiver ind-
betaler det sædvanlige pensionsbidrag. 

§ 14. Opsigelse 
Bilaget kan opsiges skriftligt med 3 måneders varsel, dog tidligst til 
den 28. februar 2010. 

§ 15. Genforhandlingsadgang 
I forbindelse med ændringer af relevante bestemmelser i lovgivnin-
gen har bilagets parter genforhandlingsret. 

København, den 8. april 2008 
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BILAG 3 

Kommunernes fordeling med hensyn til områdetillæg 
pr. 1. januar 2007 

Til Gruppe 0 henføres: 
Kommuner der ikke er henført til gruppe 1-4. 

Til Gruppe 1 henføres: 
Esbjerg, Faaborg-Midtfyn, Frederikshavn, Kalundborg, Kerteminde, 
Nyborg, Næstved, Odense, Skanderborg, Slagelse, Sønderborg og 
Aalborg. 

Til Gruppe 2 henføres: 
Køge, Lejre, Roskilde, Solrød og Århus. 

Til Gruppe 3 henføres: 
Allerød, Fredensborg, Frederikssund, Frederiksværk-Hundested, 
Gribskov, Helsingør, Hillerød og Hørsholm. 

Til Gruppe 4 henføres: 
Albertslund, Ballerup, Brøndby, Dragør, Egedal, Frederiksberg, Fu-
resø, Gentofte, Gladsaxe, Glostrup, Greve, Herlev, Hvidovre, Høje-
Tåstrup, Ishøj, København, Lyngby-Tårbæk, Rudersdal, Rødovre, 
Tårnby og Vallensbæk. 
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BILAG 4 

Ansættelsesgrundlag for ledere 

Ledere af institutioner, der drives i henhold til dagtilbudsloven, an-
sættes i henhold til en ansættelseskontrakt, der som minimum skal 
indeholde følgende: 

1. Arbejdsgiverens og lønmodtagerens navn og adresse 

2. Arbejdsstedets beliggenhed 

3. Stillingsbetegnelse: institutionsleder 

4. Ansættelsesforholdets begyndelsestidspunkt 

5. Ansættelsesforholdet er omfattet af funktionærloven 

6. Ansættelsesforholdet er omfattet af ferieloven 

7. Opsigelse af ansættelsesforholdet skal ske med de i funktionærlo-
ven fastsatte opsigelsesvarsler. Forinden eventuel afsked medde-
les fra virksomhedens side skal der ske høring af BUPL efter de 
regler, der er fastsat i overenskomsten mellem SBA og BUPL § 5, 
stk. 1-4 

8. Størrelsen af den månedlige løn. Lønnen betales månedligt bagud 

den 27. i måneden til et af den ansatte valgt pengeinstitut. 

9. Den ansatte er fra ansættelsestidspunktet omfattet af den pensi-
onsordning, der er aftalt i overenskomsten mellem SBA og BUPL 

10. Den ugentlige arbejdstid 

11. Den ansatte er omfattet af de regler vedr. barsel, adoption og bør-
nefridage, der er aftalt i overenskomsten mellem SBA og BUPL 

12. Den ansatte er omfattet af de regler vedr. feriefridage, som gæl-

der for overenskomstansatte pædagoger 
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Ad 8. Det er mellem DI OII og BUPL aftalt, at den månedlige løn 
udgør mindst: 

 1.3.2023 1.3.2024 

Mindre end 20 
ansatte, under 
3 års ledererfa-
ring 

34.548,62 kr. 35.470,52 kr. 

Mindre end 20 

ansatte i øvrigt 

35.599,62 kr.  36.521,52 kr. 

Mindst 20 an-
satte under 3 
års ledererfa-
ring 

37.178,62kr. 
 

38.100,52 kr. 
 

Mindst 20 an-
satte i øvrigt 

38.230,62 kr.  39.152,52 kr. 

 
Der skal gives kvalifikationstillæg til den ansatte. 

Det er aftalt mellem SBA og BUPL, at lederen har ret til samme for-
højelse af ferie-tillæg til 1,5 % på vilkår svarende til den månedsløns-
ansatte pædagog, jf. § 3, stk. 2. 

Ad 10. Den gennemsnitlige ugentlige arbejdstid udgør 37 timer. 
Hvor særlige forhold gør sig gældende kan der mellem virksomhe-
den og den ansatte aftales en lavere arbejdstid. 
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BILAG 5 

Protokollat om dispensation fra uddannelseskravene 

Parterne er enige om, at pædagogisk personale indgår i gennemførel-
sen af alment pædagogisk arbejde samt varetager en række øvrige 
pædagogiske arbejdsopgaver, jf. beskrivelsen nedenfor. 

Såfremt der i institutionen ansættes personale, der ikke har gennem-
ført en pædagogisk uddannelse, men som tillægges de samme ar-
bejdsopgaver som det pædagogiske personale, skal der gives dispen-
sation for uddannelseskravene i henhold til overenskomstens § 1, 
stk. 2. 

København den / 1998 Servicebranchens 

BUPL – forbundet for Arbejdsgiverforening pædagoger og klubfolk 

Alment pædagogisk arbejde: 

Dagligt pædagogisk arbejde 
Udviklende og opdragende samvær med børnene i og uden for plan-
lagte aktiviteter, hvor de voksne understøtter børnene i selv at op-
dage og erobre viden og kompetencer enten gennem legen med an-
dre børn eller gennem dialog med de voksne. 

Grundlæggende omsorgsarbejde 

Hjælp, støtte til børnene i at håndtere de daglige fysiske fornødenhe-
der (skifte ble, spise, af-og påklædning). Støtte til børn der er følel-
sesmæssigt lidt ude af balance (er kede af det, har det svært, må 
håndtere konflikter, er trætte) Hjælp til børn som er syge eller kom-
met til skade. 

Familiesamarbejde 
Daglig kontakt, modtagelse af nye børn, orientering og inddragelse 
af forældre i det almindelige daglige liv i institutionen, forældrear-
rangementer af social eller praktisk karakter. 

Institutionens samlede planlægning 
Målformulering, strategi- og metodevalg, planlægning og evaluering 
af institutionens samlede udvikling. Udarbejdelse af 
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virksomhedsplaner, årsrapporter og andet overordnet materiale. Op-
følgning og revision af institutionens faste arbejdsrutiner. 

Øvrige pædagogiske arbejdsopgaver 
Pædagogisk målformulering samt og metodevalg for eget område 
Analyse af udviklingsbehovet samt interesser for egen stue, gruppe 
eller de enkelte børn. Fastlæggelse af pædagogiske mål i forhold til 
egen stue, gruppe eller det enkelte barn. Valg af pædagogiske strate-
gier, midler og metoder. Evaluering af de opnåede resultater i for-
hold til de fastlagte mål. 

Pædagogisk dokumentation og analyse 
Løbende analyse af børnenes behov og interesser. Løbende planlæg-
ning, tilrettelæggelse og organisering af arbejdet. Opsamling af ob-
servationer under arbejdet. Vurdering og analyser af arbejdets frem-
drift samt planlægning af næste skridt. Formidling af analyse, pla-
ner, observationer samt vurderinger. 

Pædagogisk udvikling 
Udvikling af institutionens samlede pædagogiske filosofi, beholdning 

af pædagogiske arbejdsmetoder og -processer eller pædagogiske 
kompetenceniveau gennem: 

1. Indhentning af inspiration, bearbejdning af nye informationer og 
materialer 

2. Analyse, revurdering og opdatering af filosofi, metoder, materia-
ler og processer 

3. Opgradering af medarbejderkompetencer gennem rådgivning, 

vejledning eller supervision. 

Herunder samarbejde med fagfæller i andre institutioner. 

Familievejledning 
Fagligvurdering af det enkelte barns udvikling. Planlægning og gen-
nemførelse af forældrekonsultationer. Vejledning om børns udvik-
ling til familier med særlige behov. 

Tværfagligt rådgivningssamarbejde 
Samarbejde med andre faggrupper og institutioner om enkelte børns 

udvikling og rådgivning af deres familier. 
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Rekruttering, introduktion, vejledning og evaluering af ikke-fastsatte 
medarbejdere 

Planlægning, gennemførelse, supervision og evaluering af samarbej-
det med ikke-fastansatte medarbejdere (vikarer, projektansatte, stu-
derende i praktik). 
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BILAG 6 

Protokollat om studerende i lønnet praktik 

Ved en afsluttende forhandling den 26. maj 1998 er der mellem Ser-
vicebranchens Arbejdsgiverforening og Børne- og Ungdomspædago-
gernes Landsforbund – forbundet for pædagoger og klubfolk opnået 

enighed om følgende: 

1. Såfremt der i institutioner omfattet af overenskomsten ansættes 
pædagogstuderende i lønnet praktik, er de pædagogstuderende 
omfattet af de regler om løn- og ansættelsesvilkår, der gælder for 
pædagogstuderende ansat ved kommunale institutioner, jfr. 
Overenskomst for pædagogisk uddannet personale ved daginsti-
tutioner, skolefritidsordninger, klubber mv., idet dog feriegodtgø-
relse ydes i henhold til Ferielovens regler. På begæring af en af 
parterne optages der forhandlinger om indgåelse af en selvstæn-

dig aftale/overenskomst herom 
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BILAG 7 

Protokollat om seniorpolitik 

DI og BUPL er enige om vigtigheden af at sikre en høj grad af fleksi-
bilitet på arbejdsmarkedet, således at så mange medarbejdere som 
muligt tilbydes beskæftigelse længst muligt på arbejdsmarkedet. 

Parterne har derfor drøftet mulige barrierer for at nå denne målsæt-
ning i overenskomsten, samt om der i lovgivningen er elementer, der 
stiller sig i vejen for en aktiv seniorpolitik. 

Der er enighed mellem parterne om, at der ikke i hverken overens-
komsten eller i gældende lovgivning er elementer, der hindrer mål-
sætningen om at fastholde ældre medarbejdere i virksomhederne, el-
ler som indebærer at virksomhederne ikke kan indføre den ønskede 
seniorpolitik. 

Parterne anbefaler, at Samarbejdsaftalen anvendes, når parterne på 
virksomheden ønsker at drøfte principper for seniorpolitik. I virk-
somheder, hvor der ikke findes samarbejdsudvalg, gennemfører de 
lokale parter drøftelser til opfyldelse af intentionerne i samarbejdsaf-
talen, herunder indførelse af seniorpolitik. 

Parterne anbefaler, at samarbejdsudvalget eller de lokale parter 
forud for indførelse af seniorpolitik søger inspiration på Beskæftigel-
sesministeriets site www.senior-praksis.dk eller via rådgivning hos 

overenskomstparterne. 

Parterne er enige om fortsat at overvåge udviklingen på området 
med henblik på evt. igangsætning af initiativer, der kan være med til 
at udbrede kendskabet til ordninger, der er udtryk for en aktiv se-
nior- eller livsfasepolitik.” 

http://www.senior-praksis.dk/
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København, den 22. marts 2010 

For DI Overenskomst II v / DI 
(SBA) 

For BUPL – Børne- og Ung-
domspædagogernes Landsfor-
bund 

sign. Peter Stenholm/ sign. Torben Fersløv Andersen/ 
sign. Lene Horn sign. Bettina K. Gottlieb 
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BILAG 8 

Protokollat om behandling af ligelønssager 

Parterne vil i den kommende overenskomstperiode udvide kompe-
tencen for det i overenskomstens § 9, stk. 7 og stk. 8 omtalte nævn, 
til også at kunne behandle ligelønssager, i lighed med formålet i af-

tale herom af 22. februar 2010 mellem DI overenskomst I v/DI og 
CO-Industri. 

København, den 22. marts 2010 For 

DI Overenskomst II v/ DI 
(SBA) 

For BUPL – Børne- og Ung-
domspædagogernes Landsfor-
bund 
 

sign. Peter Stenholm/ sign. Torben Fersløv Andersen/ 

sign. Lene Horn sign. Bettina K. Gottlieb 
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BILAG 9 

Protokollat om implementering af ligelønsloven 

Implementering af ligelønsloven 

Overenskomstparterne er enige om at implementere ligelønsloven i 

overenskomsten. 

Parterne er på den baggrund blevet enige om følgende protokollat-
tekst: 

§ 1 
Der må ikke på grund af køn finde lønmæssig forskelsbehandling 
sted i strid med reglerne i denne aftale. Dette gælder både direkte 
forskelsbehandling og indirekte forskelsbehandling. 

stk. 2.  
Enhver arbejdsgiver skal yde kvinder og mænd lige løn, for så vidt 
angår alle lønelementer og lønvilkår, for samme arbejde eller for ar-
bejde, der tillægges samme værdi. 

Især når et fagligt kvalifikationssystem anvendes for lønfastsættel-
sen, bygges dette system på samme kriterier for mandlige og kvinde-
lige lønmodtagere og indrettes således, at det udelukker forskelsbe-
handling med hensyn til køn. 

stk. 3.  
Bedømmelsen af arbejdets værdi skal ske ud fra en helhedsvurdering 
af relevante kvalifikationer og andre relevante faktorer. 

§ 1a 
Der foreligger direkte forskelsbehandling, når en person på grund af 
køn behandles ringere, end en anden person bliver, er blevet eller 
ville blive behandlet i en tilsvarende situation. Enhver form for dårli-
gere behandling af en kvinde i forbindelse med graviditet og under 
kvinders 14 ugers fravær efter fødslen betragtes som direkte forskels-

behandling. 
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stk. 2.  
Der foreligger indirekte forskelsbehandling, når en bestemmelse, et 
kriterium eller en praksis, der tilsyneladende er neutral, vil stille per-
soner af det ene køn ringere end personer af det andet køn, medmin-
dre den pågældende bestemmelse, betingelse eller praksis er objek-
tivt begrundet i et sagligt formål og midlerne til at opfylde det er 
hensigtsmæssige og nødvendige. 

stk. 3.  
Løn er den almindelige grund- eller minimumsløn og alle andre 
ydelser, som lønmodtageren som følge af arbejdsforholdet modtager 
direkte eller indirekte fra arbejdsgiveren i penge eller naturalier. 

§ 2.  
En lønmodtager, hvis løn i strid med § 1 er lavere end andres, har 
krav på forskellen. 

stk. 2.  
En lønmodtager, hvis rettigheder er krænket som følge af lønmæssig 
forskelsbehandling på grundlag af køn, kan tilkendes en godtgørelse. 

Godtgørelsen fastsættes under hensyn til lønmodtagerens ansættel-
sestid og sagens omstændigheder i øvrigt. 

§ 2 a.  
En lønmodtager har ret til at videregive oplysninger om egne lønfor-
hold. Oplysningerne kan videregives til enhver. 

§ 3.  
En arbejdsgiver må ikke afskedige eller udsætte en lønmodtager, 
herunder en lønmodtagerrepræsentant, for anden ugunstig behand-

ling fra arbejdsgiverens side som reaktion på en klage, eller fordi 
lønmodtageren eller lønmodtagerrepræsentanten har fremsat krav 
om lige løn, herunder lige lønvilkår, eller fordi denne har videregivet 
oplysninger om løn. En arbejdsgiver må ikke afskedige en lønmodta-
ger eller en lønmodtagerrepræsentant, fordi denne har fremsat krav 
efter § 4, stk. 1. 

stk. 2.  
Det påhviler arbejdsgiveren at bevise, at en afskedigelse ikke er fore-
taget i strid med reglerne i stk. 1. Hvis afskedigelsen finder sted mere 

end et år efter, at lønmodtageren har fremsat krav om lige løn, gæl-
der 1. pkt. dog kun, hvis lønmodtageren påviser faktiske omstændig-
heder, som giver anledning til at formode, at afskedigelsen er foreta-
get i strid med stk. 1. 
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stk. 3. 
En afskediget lønmodtager kan nedlægge påstand om en godtgørelse 
eller genansættelse. Eventuel genansættelse sker i overensstemmelse 
med principperne i Hovedaftalen. Godtgørelsen fastsættes under 
hensyntagen til lønmodtagerens ansættelsestid og sagens omstæn-
digheder i øvrigt. 

§ 4.  
En arbejdsgiver med mindst 35 ansatte skal hvert år udarbejde en 
kønsopdelt lønstatistik for grupper med mindst 10 personer af hvert 
køn opgjort efter den 6-cifrede DISCO-kode til brug for høring og in-
formation af de ansatte om lønforskelle mellem mænd og kvinder på 
virksomheden. Dette gælder dog ikke virksomheder i brancherne 
landbrug, gartneri, skovbrug og fiskeri. Hvis den kønsopdelte lønsta-
tistik af hensyn til virksomhedens legitime interesser, er modtaget 
som fortrolig, må oplysningerne ikke videregives. 

stk. 2.  
Den kønsopdelte lønstatistik efter stk. 1 skal opgøres for medarbej-
dergrupper med en detaljeringsgrad svarende til den 6-cifrede 
DISCO-kode. Arbejdsgiveren har i øvrigt pligt til at redegøre for sta-
tistikkens udformning og for det anvendte lønbegreb. 

stk. 3. 
Virksomheder, der indberetter til den årlige lønstatistik hos Dan-
marks Statistik, kan uden beregning rekvirere en kønsopdelt lønsta-
tistik efter stk. 1 fra Danmarks Statistik. 

stk. 4.  
Arbejdsgiverens forpligtelse til at udarbejde en kønsopdelt lønstati-

stik efter stk. 1 bortfalder, hvis arbejdsgiveren indgår aftale med de 
ansatte på virksomheden om at udarbejde en redegørelse. Redegø-
relsen skal både indeholde en beskrivelse af vilkår, der har betydning 
for aflønning af mænd og kvinder på virksomheden, og konkrete 
handlingsorienterede initiativer, der kan have et forløb på op til 3 års 
varighed, og den nærmere opfølgning herpå i redegørelsens periode. 
Redegørelsen skal omfatte alle virksomhedens medarbejdere og be-
handles i overensstemmelse med reglerne Samarbejdsaftalen. Rede-
gørelsen skal senest være udarbejdet inden udgangen af det kalen-
derår, hvor pligten til at udarbejde kønsopdelt lønstatistik bestod. 
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§ 5.  
En lønmodtager, som ikke mener, at arbejdsgiveren overholder plig-
ten til at yde lige løn, herunder lige lønvilkår, efter denne aftale, kan 
søge kravet fastslået ved fagretlig behandling. 

stk. 2.  
Hvis en person, der anser sig for krænket, jf. § 1, påviser faktiske om-
stændigheder, som giver anledning til at formode, at der er udøvet 
direkte eller indirekte forskelsbehandling, påhviler det modparten at 
bevise, at ligebehandlingsprincippet ikke er blevet krænket. ” 

§ 6.  
Hvor forbundene finder baggrund for at rejse en fagretlig sag i hen-
hold til ovenstående regler, kan der afholdes besigtigelse på virksom-
heden med deltagelse af organisationerne, inden sagen behandles 
fagretligt. 

stk. 2.  
Ved fagretlige sager om ligeløn aftales på mæglingsmødet, eller 
forud for dette, hvilke oplysninger, der vil blive udleveret til forbun-

det med henblik på en vurdering af sagen” 

Parterne er enige om, at ligelønsloven herefter ikke finder anven-
delse på ansættelsesforhold omfattet af overenskomsterne imellem 
dem, og at tvister vedrørende ligeløn skal løses i det fagretlige sy-
stem. 

Parterne er endvidere enige om i denne aftale at indarbejde ændrin-
ger i ligelønsloven, som følge af eventuelle ændringer af EU-retlige 
forpligtelser. 

København, den 22. marts 2010 

For DI Overenskomst II v / DI 
(SBA) 

For BUPL – Børne- og Ung-
domspædagogernes Landsfor-
bund 
 

sign. Peter Stenholm/ sign. Torben Fersløv Andersen/ 
sign. Lene Horn sign. Bettina K. Gottlieb 
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BILAG 10 

Protokollat om elektroniske dokumenter 

Parterne er enige om, at der i overenskomsten indføres mulighed for, 
at virksomhederne med frigørende virkning kan aflevere feriekort og 
lønsedler og eventuelle andre dokumenter, der skal udveksles under 

eller efter det løbende ansættelsesforhold, via de elektroniske post-
løsninger, som måtte være til rådighed, f.eks. e-Boks, eller via e-mail. 

Såfremt virksomhederne vil benytte sig af denne mulighed, skal 
medarbejderne varsles herom 3 måneder før medmindre andet afta-
les. Når medarbejdere er fritaget for at modtage digital post fra det 
offentlige, anvendes den elektroniske løsning ikke. 

Medarbejderen skal oplyse om dette skriftligt. 

København, den 8. marts 2020 

DI Overenskomst II (SBA) BUPL – Børne- og Ungdoms-
pædagogernes Landsforbund 
 

sign. sign. 
Jannie Merete Pedersen Bettina K. Gottlieb 
Pernille Hansen Flemming Vinther 
 Birgitte Conradsen 
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BILAG 11 

Protokollat om rammeaftale om sikkerheds- og 
sundhedsarbejde 

Organisationsaftale om organisering af sikkerheds- og sundhedsar-
bejdet i virksomhederne. 

Baggrund 
Af Arbejdstilsynets bekendtgørelse nr. 1181 af 15. oktober 2010 om 
samarbejde om sikkerhed og sundhed § 20 fremgår det, at reglerne 
om organisering i §§ 9 – 10 og §§ 12 – 16 ikke finder anvendelse i det 
omfang, der for at styrke og effektivisere virksomhedernes samar-
bejde om sikkerhed og sundhed 

1. er indgået en aftale mellem en eller flere lønmodtagerorganisati-
oner og den eller de modstående arbejdsgiverorganisationer eller 

arbejdsgivere eller dem, de bemyndiger hertil og 

2. på virksomheder, der er omfattet af en aftale indgået efter nr. 1, 
er indgået en aftale mellem arbejdsgiveren, herunder eventuelle 
arbejdsledere og de ansatte i virksomheden eller de ansatte i en 
del af virksomheden. 

En arbejdsmiljøorganisation kan omfatte 

1. flere driftsmæssigt forbundne virksomheder, 

2. flere arbejdsgivere på samme arbejdssted, eller 

3. kommuner eller regioner og selvejende institutioner, som kom-
munen eller regionen har indgået driftsoverenskomst med. 

Det er en betingelse at der er indgået aftale for hver af de virksomhe-
der, der er omfattet af den fælles arbejdsmiljøorganisation, og at der 
deltager mindst én ansat udpeget af arbejdsgiveren og mindst én 
valgt arbejdsmiljørepræsentant for hver af de deltagende virksomhe-

der. 

Det fremgår endvidere af bekendtgørelsens § 22, at opgaverne i for-
bindelse med sikkerhed og sundhed kan varetages af et 
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samarbejdsorgan, hvis der er indgået aftale i henhold til § 20, og un-
der forudsætning af, at personer, der er valgt til at varetage sikker-
heds- og sundhedsarbejdet er repræsenteret i samarbejdsorganet. 

Aftalens dækningsområde 
DI Overenskomst II og BUPL er enige om, at nærværende rammeaf-
tale dækker overenskomst for pædagogisk personale. 

Formål 
Formålet er at understøtte partssamarbejdets mulighed for en større 

fleksibilitet i måden at organisere virksomhedernes sikkerheds- og 
sundhedsarbejde med henblik på at styrke og effektivisere arbejds-
miljøarbejdet. 

Fremgangsmåde 
Forslag til ændringer af virksomhedens arbejdsmiljøarbejde kan 
komme fra såvel arbejdsgivere som arbejdsledere og medarbejdere, 
og skal drøftes i arbejdsmiljøorganisationen. 

Med udgangspunkt i disse drøftelser udarbejdes en skriftlig begrun-

delse for på hvilke punkter de foreslåede ændringer vil betyde et 
styrket og mere effektivt arbejdsmiljøarbejde i forhold til den eksi-
sterende arbejdsmiljøorganisations form. 

Såfremt det besluttes at gennemføre de foreslåede ændringer, udar-
bejdes en virksomhedsaftale herom. 

Krav til virksomhedsaftalens indhold og form 
Aftalen skal være skriftlig og indgået mellem arbejdsgiveren og de 
valgte repræsentanter for medarbejdere i arbejdsmiljøorganisatio-
nen. Det skal sikres at aftalen er vedtaget af et flertal af de medarbej-
dere, aftalen omfatter. Dette kan ske ved at tillidsrepræsentanten/til-
lidsrepræsentanter for de berørte medarbejdere underskriver afta-
len. 

Aftalen kan omfatte hele virksomheden eller dele heraf. Hvis aftalen 
kun er indgået for en del af virksomheden, skal det fremgå, hvor i 
virksomheden, aftalen er gældende 

Aftalen kan opsiges af begge parter med 3 måneders varsel. Aftalen 

indsendes til DI Overenskomst II og BUPL. 
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Virksomhedsaftalen skal indeholde: 
Beskrivelse af de aktiviteter/metoder, der kan anvendes for at sikre, 
at den ændrede organisering af samarbejdet om sikkerhed og sund-
hed styrker og effektiviserer funktionsvaretagelsen 

1. Beskrivelse af en procedure for gennemførelse og opfølgning af 
aftalen på virksomheden. 

2. Beskrivelse af, hvordan opgaver og funktioner varetages, herun-
der de ansattes og arbejdsledernes deltagelse i sikkerheds- og 

sundhedsarbejdet. 

3. Beskrivelse af, hvordan aftalen kan ændres og opsiges. 

4. Oversigt over den aftalte organisering af samarbejdet om sikker-
hed og sundhed i form af en organisationsplan. 

5. Angivelse af retningslinjer for udfærdigelse af uddannelsesplaner 

Aftalen skal være tilgængelig for de ansatte i virksomheden og kunne 
fremvises på forlangende. 

Aftalens varighed 
Denne organisationsaftale om organisering af sikkerheds- og sund-
hedsarbejdet i virksomhederne kan opsiges af begge parter med seks 
måneders varsel til udløb af den førstkommende 1. januar. 

************ 

Det bemærkes, at BUPL under OK 2012 gav udtryk for, at de i den 
kommende overenskomstperiode vil tage initiativ til en fælles drøf-

telse af indholdet i rammeaftalen. 

København, den 8. marts 2012 

For DI Overenskomst II v / DI For BUPL 
 

Sign. Lene Horn Sign. Bettina K. Gottlieb 
 Sign. Hanne Mikkelsen 
 Sign. Tonny Andersen 
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BILAG 12 

Vikarer fra vikarbureauer 

På anmodning fra deres tillidsrepræsentant eller BUPL skal virksom-
heden oplyse, hvilke vikarbureauer, der udfører opgaver på virksom-
heden inden for overenskomstens faglige gyldighedsområde. I oplys-

ningerne skal indgå virksomhedsnavnet og adressen, som vikarbu-
reauet har oplyst til virksomheden. 

Hvis et vikarbureau, der udlejer vikarer til en DI-medlemsvirksom-
hed, er ramt af en lovligt varslet eller iværksat hovedkonflikt til 
støtte for et krav om overenskomst, og der er varslet en lovlig sympa-
tikonflikt mod en medlemsvirksomhed, kan hver af overenskomst-
parterne begære et møde. Mødet skal afholdes senest 7 arbejdsdage 
efter begæringens modtagelse. På mødet kan bl.a. drøftes de sympa-
tikonfliktramte arbejdsopgaver. Tilsvarende kan DI rette henven-

delse til BUPL. Alle relevante baggrundsoplysninger fremlægges på 
mødet eller tilsendes den modstående overenskomstpart så hurtigt 
som muligt. 

På mødet søges tilvejebragt en forhandlingsmæssig løsning for at 
undgå, at kollektive kampskridt iværksættes. I sådanne situationer 
kan vikarbureauet optages i DI og overenskomstdækkes, selvom en 
konflikt er varslet eller iværksat. 

København, den 13. marts 2014 

For DI Overenskomst II v/DI For BUPL 
 

Sign. Jette Bøgeby Sign. Birgitte Conradsen 
Sign. Susanne Falk Sign. Bettina K. Gottlieb 
 Sign. Hanne Mikkelsen 
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BILAG 13 

Nyoptagne virksomheder – optrapning af 
fritvalgskonto og fondsfritagelse 

  
Stk. 1 Optrapningsordning på fritvalgskonto 
1. Nyoptagne medlemmer af DIO II, der forinden indmeldelsen ikke 

har etableret en fritvalgskonto eller tilsvarende ordning, eller 
som har en fritvalgskonto eller tilsvarende ordning med lavere bi-
drag, kan indtræde i overenskomstens fritvalgskonto efter neden-
stående regler. Virksomheder, der forinden indmeldelsen har en 
fritvalgskonto eller tilsvarende ordning med samme bidrag som 
§ 15b, er ikke omfattet af nedenstående pkt. 2-4. 

2. Virksomhederne kan i lønnen, jf. nuværende § 15, fradrage det på 
indmeldelsestidspunktet gældende bidrag til fritvalgskonto, jf. 
§ 15b, fraregnet 2,3 procentpoint (fra 1. marts 2023 4,3 procent-

point). 

3. Virksomhederne er fra indmeldelsen forpligtede til at betale bi-
drag til fritvalgskonto efter § 15b, fraregnet 2,3 procentpoint (fra 
1. marts 2023 4,3 procentpoint), samt bidrag efter nedenstående 
optrapningsordning. Såfremt virksomheden ikke ønsker optrap-
ning, betales det fulde bidrag efter § 15b. 

4. For så vidt angår de 2,3 procentpoint (fra 1. marts 2023 4,3 pro-
centpoint) kan nyoptagne medlemmer af DIO II kræve optrap-

ning som følger: 

Senest fra tidspunktet for DIO II’s meddelelse til BUPL – Børne- 
og Ungdomspædagogernes Landsforbund om virksomhedens op-
tagelse i DIO II skal virksomheden indbetale 0,6 % (fra 1. marts 
2024 1,1 %) i bidrag til særlig opsparing. 

Senest 1 år efter skal indbetalingen udgøre 1,2 % (fra 1. marts 
2024 2,1 %) i bidrag til særlig opsparing. 

Senest 2 år efter skal indbetalingen udgøre 1,8 % (fra 1. marts 
2024 3,2 %) i bidrag til særlig opsparing. 
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Senest 3 år efter skal indbetalingen udgøre 2,3 % (fra 1. marts 
2024 4,3 %) i bidrag til særlig opsparing. 

5. En eventuel fritvalgskonto eller tilsvarende ordning, der bestod 
på indmeldelsestidspunktet, ophører og erstattes af overenskom-
stens fritvalgskonto. 

Optrapningsordninger på fritvalgskonto skal senest 2 måneder 
efter indmeldelsen protokolleres mellem DIO II og BUPL – 
Børne- og Ungdomspædagogernes Landsforbund efter begæring 

fra DIO II, eventuelt i forbindelse med tilpasningsforhandlinger. 

Stk. 2 Fondsfritagelse 
Nyoptagne medlemmer af DIO II kan kræve, at bidraget til Samar-
bejdsfonden bortfalder det første år af medlemsskabet af DIO II. 
Herefter betales normalt bidrag. 

”Organisationsaftale om forståelsen af det nye bilag 13, stk. 1, i Over-
enskomst for Pædagogisk personale om optrapning af fritvalgskonto  

Parterne er enige om, at bilag 13, stk. 1, i Overenskomst for Pædago-

gisk personale vedrørende optrapning af fritvalgskonto skal forstås 
således: 

Virksomheder, der i øvrigt opfylder de nævnte kriterier, har ret til at 
fradrage de omkostningsstigninger til fritvalgskontoen, der på tids-
punktet for indmeldelsen ligger ud over 2,3 pct. (fra 1. marts 2024 
4,3 pct), i medarbejdernes løn. Fradraget i medarbejdernes løn godt-
gøres af en tilsvarende indbetaling til medarbejderens fritvalgskonto. 
Medarbejderen oplever således ikke nogen lønnedgang. 

Virksomheden kan endvidere optrappe de 2,3 procent (fra 1. marts 
2024 4,3 procent) af medarbejderens løn, som ligeledes pt. skal beta-
les til fritvalgskontoen. Optrapningen sker over 3 år.” 
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BILAG 14 

Om Afspadsering af opsparet systematisk overarbejde 

Parterne er enige om, at de eksisterende muligheder for at varsle 
overarbejde efter Overenskomst for pædagogers øvrige regler ikke 
påvirkes af muligheden for at varsle systematisk overarbejde. 

Parterne er endvidere enige om, at i det omfang, der i forbindelse 
med overenskomstforhandlingerne i øvrigt foretages ændringer i be-
stemmelser, som påvirker ovenstående, tilpasses der i overensstem-
melse hermed. 

Parterne er enige om, at nærværende protokollat skal fortolkes i 
overensstemmelse med protokollat af 23. februar 2017 om præcise-
ring af protokollat om systematisk overarbejde på Industriens Over-
enskomst. 

Bestemmelsen træder i kraft 1. marts 2017 

København, den 14. marts 2017 

DI Overenskomst II (SBA) BUPL – forbundet for pædago-
ger og klubfolk 
 

sign. sign. 
Jette Bøgeby/ Birgitte Conradsen/ 

Susanne Falk Bettina K. Gottlieb 
 

”Forståelsen af protokollat nr. 5 om afspadsering af systematisk over-

arbejde 

Parterne har drøftet forståelsen af Protokollat nr. 5 om afspadsering af 

systematisk overarbejde. 

Parterne er enige om, at tanken bag den beskrevne model har været at 

skabe mulighed for, at virksomheder med varierende produktionsbe-

hov, hvor de lokale parter forgæves har søgt at opnå en lokalaftale om 

varierende ugentlig arbejdstid kan varsle systematisk overarbejde på 

en sådan måde, at man inden for en periode på maksimalt 
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12 måneder skal have udlignet det systematiske overarbejde gennem 

afspadsering. 

Parterne er enige om at præcisere, at modellen ikke kan anvendes til en 

permanent udvidelse af virksomhedernes produktionskapacitet i kapa-

citet i form af f.eks. en fast 42 timers arbejdsuge med løbende afspadse-

ring, medmindre de lokale parter aftaler det. 

Parterne er endvidere enige om at præcisere, at der ikke er tale om en 

rullende 12-måneders afviklingsperiode efter samme princip som for 

afspadsering af øvrigt overarbejde, hvor der er tale om en rullende 4 

måneders periode. Der er derimod tale om en periode på maksimalt 12 

måneder fra etableringen af det systematiske overarbejde inden for 

hvilken, det systematiske overarbejde skal være afspadseret. Afspadse-

res systematisk overarbejde inden udløbet af 12-måneders perioden, 

betragtes overarbejdet som udlignet, og der vil ved ny varsling af sy-

stematisk overarbejde løbe en ny 12-måneders periode.” 
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BILAG 15 

- 

Overenskomst for pædagogers Samarbejdsfond finansierer ud over 
øvrige aktiviteter under fonden, også vederlag. Bidrag til og udbeta-
ling af vederlag opgøres særskilt i samarbejdsfonden og friholdes fra 

fondens øvrige økonomi. 

Når tillidsrepræsentantens valggrundlag er kendt ultimo 2017, fast-
sættes det sær- skilte bidrag til fonden til dækning af vederlagsudbe-
talingen. Vederlaget træder i kraft med virkning fra den 1. marts 
2018. 

Fondens bestyrelse bemyndiges herefter til halvårligt at fastsætte 
den særskilte bidragssats med henblik på at opnå balance mellem 
indbetalinger og udbetalinger til vederlag. 

Allerede lokalt aftalte ordninger om vederlag til tillidsrepræsentan-
ter, fortsætter uændret indtil fondsbestyrelsen har vedtaget nærmere 
omkring opkrævning og udbetaling fra fonden. Dette skal være fore-
taget senest 1. marts 2018. Ordningerne suspenderes herefter til ud-
løbet af overenskomstperioden, på hvilket tidspunkt der skal tages 
stilling til deres endelige bortfald. 

København, den 14. marts 2017 

DI Overenskomst II (SBA) BUPL – forbundet for pædago-
ger og klubfolk 
 

sign. sign. 
Jette Bøgeby/ Birgitte Conradsen/ 
Susanne Falk Bettina K. Gottlieb 
 
* Bilag 15 bliver først relevant ved oprettelse af en central samarbejds-

fond. 
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BILAG 16 

- 

Parterne er enige om i fællesskab at undersøge og afklare mulighe-
derne for sikker elektronisk kommunikation, alle steder hvor der 
mellem parterne, arbejdsgivere og BUPL, såvel lokalt som centralt 

sker udveksling af personfølsomme oplysninger. 

Parterne er endvidere enige om, at indtil en sådan afklaring forelig-
ger, skal modtageren, hvis en meddelelse forsinkes på grund af po-
stale forhold, og en frist, som er af betydning for en eventuel 
klage/indsigelse etc., herved overskrides, straks ved modtagelsen 
tage kontakt til afsenderen for at søge at løse den herved opståede si-
tuation. Det forudsættes, at meddelelsen er fremsendt rettidigt. 

København, den 14. marts 2017 

DI Overenskomst II (SBA) BUPL – forbundet for pædago-
ger og klubfolk 

sign. sign. 
Jette Bøgeby/ Birgitte Conradsen/ 
Susanne Falk Bettina K. Gottlieb 
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BILAG 17 

Protokollat om Fagretlig behandling af sager om 
chikane, mobning og andre krænkende handlinger 

Parterne har en fælles interesse i, at sager om chikane, mobning og 
andre krænkende handlinger behandles så hurtigt og hensynsfuldt 

for de involverede lokale parter som muligt. 

Parterne er enige om, at man i overenskomstperioden følger resulta-
terne af drøftelserne mellem DI og 3F Transport om den fagretlige 
håndtering af sager om chikane, mobning og andre krænkende 
handlinger, herunder drøfter i hvilket omfang dette kan implemente-
res i Overenskomst for Pædagogisk Personale. 

København, den 8. marts 2020 

DI Overenskomst II (SBA) BUPL – Børne- og Ungdoms-
pædagogernes Landsforbund 
 

sign. sign. 
Jannie Merete Pedersen Bettina K. Gottlieb 
Pernille Hansen Flemming Vinther 
 Birgitte Conradsen 
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BILAG 18 

Protokollat om databeskyttelse 

DI og BUPL – Børne- og Ungdomspædagogernes Landsforbund er 
enige om, at bestemmelser i overenskomsten og den sagsbehandling, 
der knytter sig hertil, skal fortolkes og behandles i overensstemmelse 

med Databeskyttelsesforordningen (EU 2016/679), der finder an-
vendelse i Danmark fra den 25. maj 2018. 

DI og BUPL – Børne- og Ungdomspædagogernes Landsforbund er 
enige om, at det ved gennemførelsen af Databeskyttelsesforordnin-
gen skal sikres, at den nuværende praksis for indsamling, opbeva-
ring, behandling og udlevering af personoplysninger i henhold til de 
ansættelses- og arbejdsretlige forpligtelser kan fortsætte. 

København, den 8. marts 2020 

DI Overenskomst II (SBA) BUPL – Børne- og Ungdoms-
pædagogernes Landsforbund 
 

sign. sign. 
Jannie Merete Pedersen Bettina K. Gottlieb 
Pernille Hansen Flemming Vinther 
 Birgitte Conradsen 
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BILAG 19 

Nye regler og rammer vedrørende natarbejde  

Stk. 1. Forebyggende tiltag ved natarbejde 
Parterne har implementeret NFA’s anbefalinger om natarbejde: 

• Højst tre nattevagter i træk 

• Højst 9 timer ad gangen 

• Mindst 11 timer mellem to vagter 

• Gravide normalt arbejder maksimalt 1 nattevagt om ugen for at 
mindske risiko for abort og andre graviditetskomplikationer. 

Virksomheder, der har natarbejdere, skal derfor gennemføre følg 

ende tiltag: 

De lokale parter skal, eventuelt i samarbejde med arbejdsmiljøorga-
nisationen, drøfte, om man lever op til NFA’s anbefalinger i de områ-
der af virksomheden, hvor der udføres natarbejde. 

Drøftelsen skal: 

a. gennemføres ved iværksættelse af natarbejde og derefter løbende 
en gang om året 

b. dokumenteres ved udfyldelse af et af parterne udarbejdet skema 
som indeholder en gennemgang af anbefalingerne 

Hvis de lokale parter, eventuelt i samarbejde med arbejdsmiljøorga-
nisationen, vurderer, at NFA’s anbefalinger følges, anvendes almin-
delige regler i overenskomsten uændret. 

Hvis de lokale parter, eventuelt i samarbejde med arbejdsmiljøorga-
nisationen, vurderer, at NFA’s anbefalinger ikke følges, sættes føl-
gende særlige aktiviteter i værk for medarbejdere, hvis normale ar-

bejdstid om natten ikke er tilrettelagt i overensstemmelse med 
NFA’s anbefalinger: 
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a. Virksomheden skal tilbyde årlig helbredskontrol til natarbejderne 

i. Det er obligatorisk for natarbejderen at gennemføre hel-
bredskontrollen 

ii. hvert andet år 

iii. For de natarbejdere, der er fyldt 50 år, anvendes en udvidet 
helbredskontrol 

b. Gennemførelse af en årlig særlig APV rettet mod natarbejde 

i. Identifikation og kortlægning af risici ved natarbejde 

ii. Vurdering af risici ved natarbejde 

iii. Prioritering og udarbejdelse afhandlingsplan 

iv. Opfølgning på handlingsplan 

Stk. 2. Gravides natarbejde 

Når virksomheden er underrettet om eller på anden måde bliver be-
kendt med, at en medarbejder er gravid, skal virksomheden hurtigst 
muligt og senest 2 uger efter til en uges udgang omlægge medarbej-
derens arbejdstid eller overføre medarbejderen til andre arbejdsop-
gaver, så pågældende højst arbejder en nattevagt om ugen. 

Hvis det ikke er muligt for arbejdsgiveren at omlægge arbejdstiden, 
så pågældende medarbejder højst arbejder l nattevagt om ugen, eller 
overføre medarbejderen til andre arbejdsopgaver, har medarbejde-
ren ret til fravær for øvrige nattevagter ud over 1 om ugen med beta-

ling som ved graviditetsorlov efter overenskomstens § 7. Der er ude-
lukkende tale om en betalingsregel, som gælder uanset medarbejde-
rens anciennitet og uanset antallet af uger, medarbejderen har fra-
vær for øvrige nattevagter ud over 1 om ugen. 
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BILAG 20 

Implementering af direktiv (EU) 2019/1152 af 20. juni 
2019 om gennemsigtige og forudsigelige arbejdsvilkår 
i Den Europæiske Union (arbejdsvilkårsdirektivet) 

§ 1 Anvendelsesområde og genstand (arbejdsvilkårsdirekti-

vets artikel 1) 

Stk. 1. Formålet med aftalen er at forbedre arbejdsvilkårene ved at 
fremme en mere gennemsigtig og forudsigelig ansættelse samtidig 
med, at arbejdsmarkedets tilpasningsevne sikres. 

Stk. 2. Aftalen omfatter alle medarbejdere, der er omfattet af over-
enskomsten, jf. dog stk. 3. 

Stk. 3. Medarbejdere, der er omfattet af overenskomsten, og som 

har et ansættelsesforhold, hvor deres forudbestemte og faktiske ar-
bejdstid udgør mindre end gennemsnitligt 3 timer pr. uge i en refe-
renceperiode på 4 på hinanden følgende uger, er ikke omfattet af af-
talen. Arbejdstid hos alle arbejdsgivere, der udgør eller tilhører 
samme virksomhed, koncern eller enhed, medregnes i nævnte 3 ti-
mers gennemsnit. 

Stk. 4. Undtagelsen i aftalens § 1, stk. 3, finder ikke anvendelse for 
ansættelsesforhold, hvor der ikke før ansættelsesforholdets start er 
fastsat en garanteret mængde betalt arbejde. 

§ 2 Definitioner af begreber i denne aftale (arbejdsvilkårs-
direktivets artikel 2) 

a) Tidsplan for arbejdet 

Plan for fastlæggelse af, på hvilke klokkeslæt og dage arbejdet begyn-
der og slutter. 

b) Referencetimer og referencedage 

Tidsintervaller på bestemte dage, hvor arbejdet kan finde sted efter 
anmodning fra arbejdsgiveren. 
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c) Arbejdsmønster 

Måden, hvorpå arbejdstiden og dens fordeling tilrettelægges efter et 
bestemt mønster, som fastlægges af arbejdsgiveren. 

§ 3 Udlevering af oplysninger (arbejdsvilkårsdirektivets ar-
tikel 3) 

Arbejdsgiveren skal give den enkelte medarbejder de oplysninger, 
der kræves efter denne aftale, skriftligt. Oplysningerne udleveres el-

ler sendes til medarbejderen i et eller flere dokumenter, eventuelt i 
elektronisk form. 

Hvis oplysninger afgives i elektronisk form, skal medarbejderen 
kunne gemme og udskrive oplysningerne, og arbejdsgiveren skal op-
bevare dokumentation for fremsendelse og modtagelse. 

§ 4 Oplysningspligt (arbejdsvilkårsdirektivets artikel 4) 

Arbejdsgiver skal give medarbejderen oplysning om de væsentligste 
vilkår i ansættelsesforholdet. Oplysningerne skal mindst omfatte føl-

gende oplysninger og gives inden for følgende frister: 

Litra Oplysning Hvordan gives 
oplysningen? 

Frist 

A Arbejdsgiveren og løn-
modtagerens navn og 
adresse 

Individuelt 7 kalender-
dage 

B Arbejdsstedets beliggen-

hed eller i mangel af et 
fast arbejdssted eller et 
sted, hvor arbejdet ho-
vedsagelig udføres, oplys-
ning om, at lønmodtage-
ren er beskæftiget på for-
skellige steder eller frit 
kan bestemme sit ar-
bejdssted, samt om ho-

vedsæde eller arbejdsgi-
verens adresse. 

Individuelt 7 kalender-

dage 
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C Titel eller jobbeskrivelse Individuelt 7 kalender-
dage 

D Ansættelsesforholdets 
begyndelsestidspunkt. 

Individuelt 7 kalender-
dage 

E Ansættelsesforholdets 
forventede varighed, 
hvor der ikke er tale om 
tidsubestemt ansættelse. 

Individuelt 7 kalender-
dage 

F Vikaransatte: brugervirk-
somhedernes identitet, 
når og så snart denne er 
kendt. 

Individuelt 1 måned 

G Varigheden af og vilkå-
rene for en eventuel prø-
vetid. 

Kan gives ved 
henvisning til 
lov, kollektiv 
aftale mv. 

7 kalender-
dage 

H Den ret til uddannelse, 
som arbejdsgiveren even-
tuelt tilbyder. 

Kan gives ved 
henvisning til 
lov, kollektiv 
aftale mv. 

1 måned 

I Lønmodtagerens ret-
tigheder med hensyn til 
betalt ferie eller andet 
fravær med løn. 

Kan gives ved 
henvisning til 
lov, kollektiv 
aftale mv. 

1 måned 

J Varigheden af lønmodta-
gerens og arbejdsgive-
rens opsigelsesvarsler el-
ler reglerne herom. 

Kan gives ved 
henvisning til 
lov, kollektiv 
aftale mv. 

1 måned 

K Den gældende eller af-
talte løn, som lønmodta-
geren har ret til ved an-
sættelsesforholdets påbe-

gyndelse, og tillæg og an-
dre løndele, der ikke er 
indeholdt heri, f.eks. 

Kan gives ved 
henvisning til 
lov, kollektiv 
aftale mv. 

7 kalender-
dage 
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pensionsbidrag og even-
tuel kost og logi. Endvi-
dere skal der oplyses om 
lønnens udbetalingster-
miner. 

L Den normale daglige eller 
ugentlige arbejdstid og 
eventuelle ordninger for 
overarbejde og betaling 

herfor og, hvor det er re-
levant, ordninger for 
vagtændringer. 

Kan gives ved 
henvisning til 
lov, kollektiv 
aftale mv. 

7 kalender-
dage 

M Hvis arbejdsmønstret er 
helt eller overvejende 
uforudsigeligt, skal ar-
bejdsgiveren underrette 
lønmodtageren om:  

1) det princip, at tidspla-
nen for arbejdet er varia-
bel, antallet af garante-
rede betalte arbejdstimer 
og betaling for arbejde, 
som udføres ud over 
disse garanterede timer,  

2) de referencetimer og -
dage, hvor lønmodtage-

ren kan pålægges at ar-
bejde, og  

3) den minimumsvars-
lingsperiode, som løn-
modtageren er berettiget 
til, før en arbejdsopgave 
påbegyndes, samt en 
eventuel frist for annulle-
ring af arbejdsopgaven. 

Individuelt  7 kalender-
dage 

N Angivelse af, hvilke kol-
lektive overenskomster 

Individuelt 1 måned 
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eller aftaler der regulerer 
arbejdsforholdet. Hvis 
der er tale om overens-
komster eller aftaler ind-
gået af parter uden for 
virksomheden, skal det 
endvidere oplyses, hvem 
parterne er i den pågæl-
dende overenskomst. 

O Hvor det er arbejdsgive-
rens ansvar: Identitet af 
sociale sikringsordnin-
ger, som modtager de so-
ciale bidrag, der er knyt-
tet til ansættelsesforhol-
det, og enhver beskyt-
telse i forbindelse med 
social sikring fra arbejds-
giverens side. 

Kan gives ved 
henvisning til 
lov, kollektiv 
aftale mv. 

1 måned 

 

§ 5 Frister og oplysningernes form (arbejdsvilkårsdirekti-
vets artikel 5) 

Arbejdsgiver skal give oplysningerne i § 4 til medarbejderen i form af 
et eller flere dokumenter, jf. § 3, og i overensstemmelse med de i § 4 
fastsatte frister. 

§ 6 Ændring af ansættelsesforholdet (arbejdsvilkårsdirek-
tivet artikel 6) 

Arbejdsgiver skal informere skriftligt om ændringer i oplysninger ef-
ter § 4 og § 7 hurtigst muligt og senest på dagen, hvor ændringen 
træder i kraft. Dette gælder dog ikke ændringer, der blot afspejler en 
ændring i love, administrative eller vedtægtsmæssige bestemmelser 
eller kollektive overenskomster, som ansættelsesaftalen henviser til. 

§ 7 Yderligere oplysninger til arbejdstagere, der sendes til 

en anden medlemsstat eller et tredjeland (arbejdsvilkårs-
direktivet artikel 7) 
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Stk.1. Hvis medarbejderen skal udføre sit arbejde i et eller flere an-
dre lande end det, hvor medarbejderen normalt arbejder, og arbej-
dets varighed overstiger fire på hinanden følgende uger, skal medar-
bejderen have følgende oplysninger i tillæg til de oplysninger, med-
arbejderen skal have efter § 4:  

Litra Oplysning Hvordan gives 
oplysningen? 

Frist 

A Det land eller de lande, i 
hvilket eller hvilke arbej-
det i udlandet skal udfø-
res, og arbejdets forven-
tede varighed. 

Individuelt Inden af-

rejse 

B Den valuta, som lønnen 
udbetales i 

Kan gives ved 
henvisning til 
lov, kollektiv 
aftale mv. 

Inden af-
rejse 

C Eventuelle ydelser i kon-
tanter eller naturalier 
vedrørende arbejdsopga-
verne 

Individuelt Inden af-
rejse 

D Oplysninger om, hvor-
vidt omkostningerne i 
forbindelse med medar-
bejderens tilbagevenden 
til hjemlandet godtgøres, 

og i bekræftende fald vil-
kårene for medarbejde-
rens tilbagevenden til 
hjemlandet.  

Individuelt Inden af-
rejse 

 

Stk. 2. Udstationerede medarbejdere, der er omfattet af direktiv 
96/71/EF, skal desuden have følgende oplysninger:  

Litra Oplysning Hvordan gi-
ves oplysnin-
gen? 

Frist 
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A Den løn, som arbejdsta-
geren er berettiget til i 
overensstemmelse med 
gældende ret i værts-
medlemsstaten. 

Kan gives ved 
henvisning til 
lov, kollektiv 
aftale, udstati-
oneringslan-
dets officielle 
nationale web-
sted mv. 

Inden af-
rejse 

B Hvor det er relevant, 
eventuelle ydelser, der 

specifikt vedrører udsta-
tioneringen, og eventu-
elle ordninger for godt-
gørelse af udgifter til 
rejse, kost og logi. 

Individuelt Inden af-
rejse 

C Linket til det centrale of-
ficielle nationale web-
sted, der er etableret af 
værtsmedlemssta-
ten/værtsmedlemssta-

terne i henhold til artikel 
5, stk. 2 i Europa-Parla-
mentets og Rådets direk-
tiv 2014/67/EU. 

Individuelt Inden af-
rejse 

 
§ 8 Beskyttelse og bevisbyrde (arbejdsvilkårsdirektivets ar-
tikel 15-17) 

Stk. 1. Såfremt oplysningerne ikke er blevet udleveret eller sendt 
elektronisk til medarbejderen rettidigt, kan bod ikke pålægges en ar-

bejdsgiver, der senest 5 dage efter, at medarbejderen eller dennes or-
ganisation har rejst krav om manglende oplysninger, efterkommer 
kravet, medmindre der foreligger systematisk brud på oplysnings-
pligten.  

Stk. 2. Parterne er enige om, at medarbejderens mulighed for at 
indgive klage til et kompetent organ, modtage passende oprejsning 
på rettidig og effektiv vis samt beskyttelse imod ugunstig behand-
ling, jf. arbejdsvilkårsdirektivets artikel 15, 16 og 17, er sikret ved, at 
tvister, herunder angående ansættelsesbeviser, kan behandles i det 

fagretlige system i henhold til overenskomstens regler herom. 
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Parterne er enige om, at tvister angående opsigelse af medarbejdere 
omfattet af stk. 2 behandles efter Hovedaftalens § 4, stk. 3, i Afskedi-
gelsesnævnet.  

§ 9 Beskyttelse mod afskedigelse og bevisbyrde (arbejdsvil-
kårsdirektivet artikel 18) 

Stk. 1. Medarbejdere, der mener, at de er blevet afskediget eller har 
været udsat for foranstaltninger med tilsvarende virkning på det 
grundlag, at de har udøvet deres rettigheder efter denne aftale, kan 

anmode arbejdsgiveren om at give en behørig begrundelse for afske-
digelsen eller de tilsvarende foranstaltninger. Arbejdsgiveren skal 
give denne begrundelse skriftligt. 

Stk. 2. Hvis en medarbejder påviser faktiske omstændigheder, som 
giver anledning til at formode, at der er sket en afskedigelse eller til-
svarende foranstaltning, fordi medarbejderen udøvede sine rettighe-
der efter denne aftale, jf. stk. 2, påhviler det arbejdsgiveren at bevise, 
at afskedigelsen er begrundet i andre forhold.  

§ 10 Sanktioner (arbejdsvilkårsdirektivet artikel 19)  

I forhold til sanktioner for overtrædelse af denne aftale er parterne 
enige om, at der ikke er tiltænkt nogen ændringer i de hidtidige ni-
veauer for bod for mangelfulde ansættelsesbeviser. Der er heller ikke 
tiltænkt nogen ændring i de hidtidige niveauer for godtgørelse for 
usaglige afskedigelser. 

§ 11 Ikrafttræden 

Dette protokollat træder i kraft samme dato som den danske lovgiv-

ning, der implementerer arbejdsvilkårsdirektivet. Til medarbejdere, 
der allerede er ansat forud for protokollatets ikrafttræden, skal ar-
bejdsgiver kun udlevere eller supplere dokumenter, der er omhand-
let af §§ 4 og 7 på anmodning fra medarbejderen. Arbejdsgiveren 
skal udlevere de nødvendige dokumenter senest 8 uger efter, an-
modningen er modtaget.  

Såfremt en kommende implementeringslov afgørende ændrer ved 
forudsætningerne for eller opstiller krav eller kriterier, der afviger 

fra tilsvarende bestemmelser i nærværende aftale, drøfter DI Over-
enskomst II og BUPL konsekvenserne heraf med henblik på, at det 
oprindelige aftaleforhold genoprettes i det omfang, det er teknisk og 
lovmæssigt muligt. 
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I tilfælde af opsigelse af overenskomsten er parterne forpligtede til at 
overholde bestemmelserne vedrørende implementering af arbejds-
vilkårsdirektivet (EU-direktiv 2019/1152 af 20. juni 2019), indtil an-
den overenskomst træder i stedet, eller direktivet ændres.  

Der er mellem parterne enighed om, at der ikke er konfliktadgang i 
forbindelse med dette protokollat. Det er i denne forbindelse under-
ordnet, om forhandlingsteksten placeres i selve overenskomsten el-
ler i en særskilt kollektiv aftale. Ændringer kan dog forhandles på 
normal vis, men kan aldrig forringe direktivets minimumsforskrifter.  
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BILAG 21 

Uddannelsesrepræsentant 

Ved lokal enighed mellem ledelse og tillidsrepræsentanten (-erne) 
kan tillidsrepræsentanten (-erne) udpege en fælles uddannelsesre-
præsentant på virksomheden.  

Uddannelsesrepræsentanten kan bistå virksomhed og medarbejdere 
med uddannelse efter overenskomsternes bestemmelser, og herun-
der være sparringspartner for virksomheden og medarbejderne. 
Herudover kan uddannelsesrepræsentanten bistå virksomheden i at 
skabe overblik over, hvor der kan uddannes lærlinge og elever til at 
dække virksomhedens kompetencebehov. 
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