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Kapitel 1. MED-aftalens omrade, formal m.v.

§ 1. Hjemmelsgrundlag for MED-aftalen
§1,stk. 1

Denne lokale MED-aftale for Frederiksberg Kommune er indgaet i henhold til Rammeaftale om
medindflydelse og medbestemmelse (MED-rammeaftalen).

§ 2. Formal
§2,stk. 1

MED-aftalen skal skabe grundlag for forbedring og udvikling af samarbejdet mellem ledere og
medarbejdere i kommunen.

§2,stk. 2
Denne lokale MED-aftale skal sikre, at alle medarbejdere har ret til medindflydelse og medbestemmelse.
§2,stk. 3

Det er mdlet, at MED-systemet fortsat bidrager til gode Igsninger pa de udfordringer, de kommunale
arbejdspladser og de kommunalt ansatte star overfor.

§2,stk. 4
Denne lokale MED-aftale skal derfor vaere med til at skabe rum for og sikre:

e Atledere og medarbejdere i faellesskab kan udvikle arbejdspladsen og MED-samarbejdet.

e Atledere og medarbejdere i feellesskab arbejder for at skabe gode arbejdsforhold og sikre et godt
fysisk og psykisk arbejdsmiljg.

e Atledere og medarbejdere arbejder for at skabe sammenhang mellem mal og ressourcer og for at
opgaverne kan Igses bedst muligt indenfor de afsatte ressourcer

e Atledere og medarbejdere i feellesskab medvirker til en daben og ligeveerdig dialog om udvikling og
Igsning af kerneopgaven.

For at opnd MED-aftalens formal, skal arbejdet i faellesskab prioriteres og respekteres, ligesom der skal
gives den ngdvendige tid og uddannelse.

Ledere og medarbejdere skal udvise mod, nysgerrighed, ordentlighed og gensidig tillid til hinanden i
dialogen med hinanden med det sigte, at udvikle kerneopgaven, arbejdspladsen, MED-samarbejdet m.v.

§ 3. Hvem er omfattet af aftalen
§3,stk. 1

Aftalen omfatter hele kommunen. Aftalen dakker saledes alle medarbejdere i Frederiksberg Kommune,
_hvis Ipn- og anseettelsesvilkar er omfattet af Kommunernes Lgnningsnaevns tilsyn.



§ 3, stk. 2

Aftalen omfatter desuden de selvejende dag- og dggninstitutioner, som kommunen har indgaet driftsaftale
med, safremt det fremgar af driftsaftalen, at den lokale MED-aftale i kommunen gzelder, eller safremt det
pa anden made er aftalt eller indforstdet mellem parterne eller fglger af parternes praksis.

Alle medarbejdere pa disse selvejende institutioner vil sdledes veere daekket af denne lokale MED-aftale
tilsvarende medarbejdere i kommunen, og de vil have de samme muligheder for medindflydelse og
medbestemmelse.

@vrige selvejende institutioner med driftsoverenskomst med kommunen kan tilslutte sig denne aftale.
HovedMED skal godkende dette og herunder tilpasse MED-strukturen, sa den ogsa omfatter disse
selvejende institutioner.

Som bilag til aftalen er vedlagt en liste over de selvejende institutioner, der er omfattet af aftalen. Listen
revideres Ipbende — dog mindst en gang om aret — af HovedMED. Listen er indarbejdet i bilag 1.1 og
fremgar af MED-organisationen.

§3,stk. 3

Denne aftale omfatter organiseringen af kommunens arbejdsmiljgarbejde. MED-strukturen er derved
enstrenget i og med, at det er MED, som med en sammenlagning af samarbejds- og
arbejdsmiljgorganisationen, varetager arbejdsmiljgorganisationens opgaver.

Der henvises til bilag 3 i forhold til:

e Organisering og fordeling af arbejdsmiljgpopgaverne for at styrke arbejdsmiljgarbejdet.
e Grundlaget for fastsaettelsen af arbejdsmiljggrupper.

e Metoder og aktiviteter der anvendes for at styrke arbejdsmiljgarbejdet.

e Procedure for gennemfgrelse og opfglgning pa aftalen.

Form og struktur
§4,stk. 1

MED-strukturen tilgodeser kommunens behov og styrker medarbejdernes muligheder for indflydelse og
medbestemmelse og er opbygget sadan, at den medvirker til at kvalificere og effektivisere medindflydelsen
og medbestemmelsen.

MED-strukturen skal sikre, at alle ledelsesbeslutninger vedrgrende arbejds-, personale-, samarbejds- og
arbejdsmiljgforhold kan drgftes i MED-systemet pa det niveau, hvor ledelsen traffer sin beslutning.

§ 4, stk. 2

Der er et sammenhasngende system for udgvelse af medindflydelse og medbestemmelse. Dette system er
udmgntet i den aftalte struktur, som matcher ledelsesstrukturen.

| Frederiksberg Kommune omfatter MED-organisationen tre niveauer, dog saledes, at der mulighed for en
differentieret og fleksibel udmgntning heraf inden for de enkelte omrader og afdelinger.

Hvorvidt der er grundlag for en differentieret og fleksibel udmgntning af organiseringen, vil bero pa en
konkret vurdering, der vil tage udgangspunkt i fglgende kriterier: ' '



e Narhedsprincip i forhold til kerneopgaven med sigte pa nzervaerende og kvalificeret
medindflydelse og medbestemmelse

e Fokus pa faglige faellesskaber i forhold til kerneopgaven og samarbejdsflader

e Seerligt fokus pa at drgftelserne finder sted pa rette niveau og inden for rette
beslutningskompetence

Udvalgsstrukturen fastleegges og godkendes af HovedMED.

Indstilling om eventuelle zendringer i sammensatningen af udvalget eller organisering af udvalgets arbejde,
sendes til HovedMED.

MED-strukturen er beskrevet i og fremgar af bilag 1.1 og 1.2.
§ 4, stk. 3.

Strukturen er udformet med hensyntagen til kommunens eller den enkelte arbejdsplads’ seerlige
organisering og forhold.

§4,stk. 4
| strukturen indgar medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg, personalemgder m/MED-status m.v.

Som bilag 1.1 er vedlagt en oversigt i form af en organisationsplan over MED-strukturen — herunder
arbejdsmiljgorganisationen. Af denne fremgar, hvor der er hvilke udvalg og arbejdsmiljggrupper m.v., og
hvordan de er sammensat.

Zndringer af MED-organisationen — herunder af arbejdsmiljggrupperne — besluttes af HovedMED,
hvorefter oversigten tilrettes.

Den aktuelle oversigt er altid tilgaengelig pa kommunens intranet (FKintra).
§4,stk. 5

Medarbejderreprasentationen i udvalgsstrukturen skal som udgangspunkt baseres pa
hovedorganisationerne og afspejle personalesammensatningen. Udvalgene sammensaettes sa
reprasentativt som muligt, saledes at alle relevante synspunkter kan komme frem. Sa vidt muligt bgr alle
personalegrupper (overenskomstgrupper) repraesenteres i udvalget. Dernzaest kan de enkelte
personalegruppers stgrrelse inddrages ved vurdering af sammensaetning af udvalget pa medarbejdersiden.

Bemaerkning:

Safremt ikke samtlige personalegrupper pa det omrade, MED-udvalget daekker, opnar repraesentation i
MED-udvalget, kan der oprettes et kontaktudvalg bestdende af MED-udvalgets
medarbejderrepraesentanter, samt en repraesentant for hver af de personalegrupper, der ikke er
repreesenteret i MED-udvalget. Kontaktudvalget indkaldes forud for mgder i MED-udvalget.

§4,stk. 6

Udvalgenes sammenszaetning baseres som hovedregel pa valgte tillidsreprasentanter. Hvis det antal
medarbejderpladser, der er aftalt i et udvalg, ikke alle kan besaettes med tillidsrepraesentanter, kan der
vaelges andre medarbejderrepraesentanter hertil. Disse sidestilles med tillidsrepraesentanter.

Der er mindst én arbejdsmiljgleder (fra en arbejdsmiljggruppe eller lignende) og én
- arbejdsmiljgrepraesentant i alle MED-udvalg. Ledelsen udpeger ledelsesrepraesentanterne.



Udvalgenes stgrrelse, herunder antallet af henholdsvis leder-, medarbejder- og arbejdsmiljgrepraesentanter
fremgar af bilag 1.2, suppleret af bestemmelser for valg og udpegning.

Skabelon til forretningsorden, herunder dagsorden og referat, for MED-udvalgene fremgar af bilag 1.3.
MED-udvalgenes opgaver fremgar af bilag 2 og 3.

HovedMED holder ordinzert mgde mindst 6 gange arligt. Hertil kommer mgde(r) med kommunens politiske
ledelse med henblik pa drgftelse af den del af budgetbehandlingen, der vedrgrer budgettets konsekvenser
for arbejds- og personaleforhold i kommunen.

@vrige MED-udvalg holder ordinzert mgde mindst én gang i kvartalet, med mindre andet aftales.

Udvalgene holder derudover mgder, nar formand og/eller nastformand finder det ngdvendigt, eller hvis
mindst en tredjedel af udvalgets medlemmer anmoder om det og angiver de emner, der gnskes behandlet.

§4,stk.7

HovedMED er det gverste udvalg for udgvelse af medindflydelse og medbestemmelse i kommunen og er
desuden hovedarbejdsmiljgudvalg for hele kommunen.

HovedMED sammensaettes af reprasentanter fra de lokale forhandlingsberettigede organisationer,
direktionen og HR-chefen, samt arbejdsmiljgrepraesentanter og arbejdsmiljgledere fra
arbejdsmiljgorganisationen.

Sammenszatningen af og procedure for udpegningen til HovedMED fremgar af bilag 1.2.

Medarbejderrepraesentanterne i HovedMED udpeges af hovedorganisationsvalggrupperne * (Valggruppe A,
B og C —: Oversigt over valggrupper — MED samarbejdet).

§ 5. Kompetence
§5

Medindflydelse og medbestemmelse udgves inden for det kompetenceomrade, som lederen har med
hensyn til arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold. Hvis der opstar tvivl om reekkevidden af
ledelseskompetencen, skal lederen kiarggre graenserne herfor

Lederens kompetence er udgangspunktet for medindflydelse og medbestemmelse inden for et givent
omrade. Hvis en leder ikke har kompetence i forhold til et givent emne, er der i princippet ikke grund til at
inddrage emnet i samarbejdet. Samarbejdet mellem ledere og medarbejdere bgr i stedet finde sted pa det
niveau, savel hgjere som lavere, hvor lederen har kompetencen

Kapitel 2. Medindflydelse og medbestemmelse

§ 6. Medindflydelse og medbestemmelse

§6

Medindflydelse og medbestemmelse indebzerer:



1. Gensidig pligt til at informere om og drgfte alle forhold af betydning for arbejds-, personale-,
samarbejds- og arbejdsmiljgforhold,

2. medbestemmelse ved fastlaeggelse af retningslinjer for tilretteleeggelse af arbejds-, personale-,
samarbejds- og arbejdsmiljgforhold inden for lederens ansvars- og kompetenceomrade og

3. mulighed for forhandling og indgdelse af aftaler, som udfylder generelle rammeaftaler som et
supplement til tillidsrepraesentanternes forhandlings- og aftaleret.

§ 7. Information og drgftelse
§7,stk. 1

Grundlaget for medindflydelse og medbestemmelse er, at der er gensidig informationspligt pa alle
niveauer.

§7,stk.2

Informationen skal gives pa et sa tidligt tidspunkt, pa en sadan made og i en sddan form, at det giver gode
muligheder for en grundig drgftelse, sa medarbejdernes / medarbejderrepraasentanternes synspunkter og
forslag kan indga i grundlaget for ledelsens og/eller kommunalbestyrelsens beslutninger

§7,stk. 3

Ledelsen skal regelmaessigt give information om fremkomne forslag og trufne beslutninger i
kommunalbestyrelsen.

§7,stk. 4
| overensstemmelse med reglerne om information og drgftelse pahviler det ledelsen, at

a) informere om den seneste udvikling og den forventede udvikling i virksomhedens eller
forretningsstedets aktiviteter og gkonomiske situation

b) informere om og drgfte situationen, strukturen og den forventede udvikling med hensyn til
beskaeftigelsen i institutionen samt om alle planlagte forventede foranstaltninger, navnlig nar
beskaeftigelsen er truet

c) informere om og drgfte de beslutninger, som kan medfgre betydelige aendringer i arbejdets
tilrettelaeggelse og ansaettelsesforholdene, herunder beslutning om virksomhedsoverdragelse.

Bemaerkning:

Informationen skal gives pa et passende tidspunkt, pa en passende made og med et passende indhold,
sdledes at navnlig medarbejderreprasentanterne sattes i stand til at foretage en passende analyse og i
givet fald forberede drgftelsen.

Informationen skal ske sa betids, at den enkelte medarbejderrepraesentant har en reel mulighed for at
konsultere sit valggrundlag pa en hensigtsmaessig made. Dette indebaerer, at
medarbejderrepraesentanterne sikres rimelig tid til at drgfte konsekvenser af et pataenkt omstillingsprojekt
med de bergrte medarbejdere.

Informationen skal indeholde en belysning af problemstillingernes faktiske omstaendigheder, som har
betydning for den forestaende beslutning i sagen. Hvis der er tale om en kompliceret problemstilling, eller



hvis der skal ske en drgftelse i baglandene pa baggrund af informationerne, forudszettes at informationen
foreligger i form af tilstraekkeligt skriftligt materiale.

Kravene til informationens indhold og tidspunktet for informationen skal sta i rimeligt forhold til den
pagaeldende sags omfang og karakter, sdledes at kravene til informationen skaerpes jo mere omfattende, jo
mere kompliceret og jo mere indgribende eller preecedensdannende/-skabende sagen er for
medarbejderne.

Det skal sikres, at drgftelsen sker pa et passende tidspunkt, pa en passende made og med et passende
indhold. Ledelsen og medarbejderrepraesentanterne kan derfor aftale en naermere procedure, der sikrer
den ngdvendige tid til at forberede drgftelsen, herunder gennemfgre forhandlingen af spgrgsmalet om
e@ndringer i arbejdstilrettelaeggelse og ansaettelsesvilkar, som omstillinger, udbud mv. indebzerer, jf. stk. 5.

Der henvises desuden til protokollat vedrgrende medarbejdernes inddragelse og medvirken i forbindelse
ved omstilling, udbud og udlicitering, jf. bilag 4 til Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse.

§7,stk.5

Beslutninger i henhold til stk. 4, litra ¢, som kan medfgre betydelige zendringer i arbejdets tilrettelaeggelse
og anszttelsesforholdene, herunder beslutning om virksomhedsoverdragelse, treeffes af
kommunalbestyrelsen efter en forudgaende forhandling med medarbejdernes reprasentanter i MED-
udvalget.

§7,stk. 6

For det tilfaelde at beslutninger, som naevnt i stk. 5, indebzerer betydelige aendringer for en
personalegruppes arbejds- og personaleforhold, og denne gruppe ikke er repraesenteret i MED-udvalget,
kan medarbejdersiden eller denne gruppe inden forhandlingen fremsaette krav om, at de suppleres med en
tillidsrepraesentant for denne personalegruppe. Hvis der ikke findes tillidsreprasentanter, kan en anden
repraesentant (ressourceperson) indtraade. Et sadant krav skal fremsaettes i forleengelse af, at
medarbejdersiden bliver bekendt med, at der skal ske en forhandling.

Bemaerkning:

Bestemmelsen tager sigte pa at sikre, at de personalegrupper, der ikke forlods er reprasenteret i MED-
udvalget gennem mindst én repraesentant fra den forhandlingsberettigede personaleorganisation, kan blive
repraesenteret ad hoc i en forhandling. Det forudszettes i den forbindelse, at retten til ad hoc-
reprasentation alene tilkommer de(n) personalegruppe(r), der bliver seerligt bergrt af de pateenkte
beslutninger, jf. stk. 5.

§7,stk.7

Alle forhold, som er omfattet af informationspligten, skal tages op til drgftelse, hvis en af parterne gnsker
det.

§ 8. Retningslinjer
§ 8, stk. 1

Nar én af parterne gnsker det, skal der snarest muligt indledes drgftelser med henblik pa fastlaeggelse af
retningslinjer. Der skal fra begge parters side udvises positiv forhandlingsvilje og s@ges opnaet enighed



§ 8, stk. 2

Regler om arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold, som — efter indstilling fra fx
HovedMED — er fastsat eller godkendt af kommunalbestyrelsen, er ikke at betragte som retningslinjer, og er
derfor ikke omfattet af rammeaftalen, herunder af de szerlige bestemmelser om opsigelse, jf. stk. 6.

Bemaerkning: Hvis der derimod er fastlagt retningslinjer i et medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg,
vil der fortsat vaere tale om retningslinjer i aftalens forstand, selv om sagen foreleegges for fx
gkonomiudvalget til efterretning. Hvis gkonomiudvalget uden bemaerkninger tager sagen til efterretning,
har gkonomiudvalget alene noteret sig, at der er aftalt retningslinjer. Dette gaelder, uanset om det matte
vaere protokolleret, at gkonomiudvalget har ,,godkendt” retningslinjerne. Safremt gkonomiudvalget ikke
kan acceptere retningslinjerne, ma det palaegges den leder, der har kompetencen, at opsige de aftalte
retningslinjer.

§8,stk. 3

Der skal aftales retningslinjer for proceduren for drgftelse af

1. budgettets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold,

2. stgrre rationaliserings- og omstillingsprojekter og

3. kommunens personalepolitik, herunder eksempelvis ligestilling, kompetenceudvikling mv.
Procedureretningslinjerne aftales i HovedMED, og fremgar af bilag 4.1.

§8,stk. 4

Hvis der ikke opnas enighed om retningslinjer pa et givet omrade, skal lederen, hvis medarbejderne
fremsaetter gnske herom, redeggre for, hvorledes man derefter vil forholde sig pa det pageeldende omrade.

§ 8, stk. 5
Aftalte retningslinjer er bindende for begge parter, som er forpligtet til at forsvare og anvende dem.
§ 8, stk. 6

Alle retningslinjer skal udformes skriftligt. Aftaler om retningslinjer kan opsiges med 3 maneders varsel.
Inden opsigelse finder sted, skal der spges gennemfgrt eendringer af retningslinjerne ved forhandling
mellem parterne.

§ 8, stk. 7

Retningslinjer, som er aftalt i henhold til § 8, stk. 3 og i henhold til bestemmelserne i rammeaftalens bilag 2,
punkt A, C, D, E, G og I*, gaelder indtil, der er opnéet enighed om andringer.

§ 9. HovedMED

1
A, C, D, E*, | = Aftale om trivsel og sundhed pa arbejdspladserne (* og vejledning til trivselsaftalen om indsats mod vold, mobning

og chikane)
G = Rammeaftale om socialt kapitel



§9,stk.1

HovedMED forhandler og indgar aftaler om udfyldning af generelle rammeaftaler i henhold til
bestemmelserne heri

§9,stk. 2
HovedMED har pa det overordnede niveau endvidere til opgave:

1. Gensidigt at informere, drgfte og udarbejde retningslinjer vedrgrende arbejds-, personale-, samarbejds-
og arbejdsmiljgforhold, der har betydning for hele kommunen,

2. at vejlede om udmgntning af den lokale aftale om medindflydelse og medbestemmelse, herunder om
nedsaettelse af udvalg m.v.,

3. at fortolke aftalte retningslinjer,

4. at fortolke den lokale aftale om medindflydelse, og medbestemmelse og behandle uoverensstemmelser
herom,

5. at tilpasse MED-strukturen/organiseringen af arbejdsmiljgarbejdet i den lokale aftale om medindflydelse
og medbestemmelse jf. vejledningsteksten til § 9, stk. 2 i MED-handbogen og

6. at indbringe uoverensstemmelser og fortolkningsspgrgsmal vedrgrende rammeaftalen mv. for de
centrale forhandlingsparter, jf. § 22 i rammeaftalen.

HovedMED har tillige ansvaret for MED-uddannelsen i kommunen jf. bilag 13 i rammeaftalen.

Disse opgaver kan ikke delegeres til andre MED-udvalg m.v.

Bemaerkning:

HovedMED kan andre den lokale MED-aftales ordlyd som fglge af tilpasninger i hht. § 9, stk. 2, punkt 5.

ZAndringer af MED-strukturen skal godkendes i HovedMED. Det gaelder alle &ndringer, herunder oprettelse
eller nedlzeggelse af udvalg, sammenlaegning af udvalg, ndring af formen for medindflydelse og
medbestemmelse (udvalg, personalemgde m.v.), &ndring af udvalgenes stgrrelse eller ssmmensaetning
samt andringer af arbejdsmiljggrupper m.v.

HovedMED har ved andringer af kommunens organisation/ledelsesstruktur kompetence til at tilpasse
MED-strukturen/organiseringen af arbejdsmiljgarbejdet.

Hvis der ikke er en aendring af kommunens organisation eller ledelsesstruktur, kan HovedMED alene
tilpasse MED-strukturen/-organiseringen af arbejdsmiljgarbejdet pa en made, sa medindflydelsen og
medbestemmelsen enten gges eller holdes uandret.

Det er HovedMED, der vurderer, om det har kompetence til at foretage en gnsket tilpasning.
§9,stk. 3
HovedMED har desuden en rakke obligatoriske opgaver i henhold til generelle (ramme)aftaler.

Opgaverne fremgar af bilag 2 i rammeaftalen.



Bemaerkning: HovedMED kan aftale at fravige pkt. A, H og I i rammeaftalens bilag 2, séfremt der er enighed
i udvalget herom. Hvis en af parterne i HovedMED ikke leengere gnsker at fravige et eller flere af de navnte
punkter, genindtraader forpligtelsen i forhold til disse.

§9,stk. 4

HovedMED mgdes minimum en gang om dret — med kommunens politiske ledelse med henblik pa drgftelse
af den del af budgetbehandlingen, der vedrgrer budgettets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold i
kommunen.

§9,stk.5

HovedMED skal hvert andet ar, med mindre andet aftales, som led i den strategiske planlaegning af MED-
arbejdet gennemfgre en strategisk drgftelse af, hvilke indsatsomrader og opgaver, som de lokale parter er
enige om, er szerligt vaesentlige at fokusere pa og arbejde med i perioden.

HovedMED tager i forbindelse med den strategiske drgftelse stilling til hvordan de gvrige MED-udvalg skal
inddrages.

§9,stk. 6
HovedMED fastlaegger pa baggrund af den strategiske drgftelse i hht. stk. 5 en strategiplan.
Bemeerkning:

Formalet med en periodevis fastlaeggelse af strategiplan er, at dagsordenen i HovedMED til enhver tid
afspejler de aktuelle arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold, som er seerligt vaesentlige i
kommunen. Den strategiske drgftelse og fastlzeggelse af strategiplan er et supplement til HovedMEDs
opgaver, jf. stk. 1-4. HovedMED kan vzelge at lade én eller flere af de opgaver, som fglger af stk. 1-4 indga i
strategiplanen. HovedMED kan i gvrigt hente inspiration i de generelle (ramme)aftaler. Der kan endvidere
vaere andre opgaver aftalt i den lokale MED-aftale, som det kan vare relevant at indtaenke i strategiplanen,
eksempelvis den strategiske arbejdsmiljgdrgftelse.

Som en del af strategiplanen kan HovedMED f.eks. fastleegge en tidsplan for arbejdet med
indsatsomraderne og opgaverne, nedsaette arbejdsgrupper og/eller beskrive den videre kommunikation i
forhold til MED-udvalgene.

§9, stk. 7

Den strategiske drgftelse og fastleeggelse af strategiplan andrer ikke ved de grundlaeggende bestemmelser
vedrgrende medindflydelse og medbestemmelse, jf. MED-rammeaftalens kapitel 2.

Bemaerkning:

Det vil sdledes i uaendret omfang veere muligt Igbende at fa emner pa HovedMEDs dagsorden, selvom disse
ikke matte veere fastlagt i strategiplanen

§9,stk. 8

2

A, | = Aftale om trivsel og sundhed pa arbejdspladserne
H = Aftale om kompetenceudvikling



Hvis en af parterne vaegrer sig ved at indga i reelle strategiske drpftelser og samarbejde om fastleeggelse af
en strategiplan, kan den anden part anmode KL og Forhandlingsfaellesskabet® om at bista ved en fornyet
drpftelse med henblik pa fastlaeggelse af en strategiplan.

Kapitel 3. Tillidsrepraesentanter

§§ 10-20 Tillidsrepraesentanter m.v.

Der henvises til reglerne i "Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse”.
Bemaerkning:

Valg af feellestillidsrepraesentanter (§ 12)

Som bilag er vedlagt en liste over de overenskomstgrupper (organisationer), som har ret til at vaelge en
feellestillidsrepraesentant, der ikke i forvejen er valgt som TR. Der henvises til bilag 5.

Handhaevelse af forpligtelser
§21,stk. 1

Safremt en af parterne ikke overholder sin forpligtelse i henhold til § 7, stk. 4 — 6, kan den anden part
fremsaette anmodning om, at forpligtelsen overholdes. Anmodningen skal fremsaettes skriftligt, og sa snart
den anden part bliver bekendt med, at forpligtelsen ikke er overholdt.

Bemaerkning:
Anmodningen fremsaettes pa det niveau, der bliver bergrt af den manglende overholdelse af forpligtelsen.
§ 21, stk. 2

Fra det tidspunkt en af parterne har modtaget en anmodning, som navnt i stk. 1, skal den inden for 1
maned tage skridt til at efterkomme anmodningen.

Bemarkning:

| tilfeelde af, at der allerede er truffet beslutning, herunder politisk beslutning, om forhold, hvor den
manglende information og drgftelse kunne have haft betydning, kan ledelsen inden for fristen pd 1 méned
vaelge at annullere beslutningen eller at gennemfgre beslutningen desuagtet. Vaelger ledelsen at
gennemfg@re beslutningen desuagtet, finder stk. 3 anvendelse.

§ 21, stk. 3

Safremt en af parterne ikke inden for fristen pa 1 méned tager skridt til at opfylde sine forpligtelser, kan
den anden part indsende sagen til de centrale parter med anmodning om, at sagen sgges lgst ved bistand
fra de centrale parter.

Bemaerkning:

Safremt sagen er opstaet pa lokalt niveau, kan sagen af begge parter eller af den anden part i MED-udvalget
indsendes til HovedMED, safremt der ikke er taget skridt til at opfylde forpligtelserne inden for 1 mé&ned.

¥ Akademikerne er med virkning fra den 9. november 2024 tradt ud af Forhandlingsfeellesskabet.



HovedMED skal herefter tage stilling til sagen. Safremt sagen ikke kan bilaegges i HovedMED, kan sagen
indsendes til de centrale parter af begge eller af den anden part i HovedMED. De centrale parters bistand
kan fx veaere at oplyse parterne om deres forpligtelser i henhold til denne aftale. Sagen kan pa dette stadium
Igses ved, at begge parter i umiddelbar forlaengelse af de centrale parters bistand opfylder deres
forpligtelser. De centrale parters bistand skal ydes inden 6 maneder efter anmodningen.

§ 21, stk. 4

| tilfelde af, at parterne er enige om, at forpligtelserne i henhold til § 7, stk. 4 -6 ikke er overholdt, kan de
selv fastseette stgrrelsen og anvendelsen af en eventuel godtggrelse. Safremt parterne er enige om, at
forpligtelserne i henhold til § 7, stk. 4 - 6 ikke er overholdt, men ikke kan blive enige om at fastsaette
stgrrelsen og anvendelsen af en eventuel godtggrelse, kan spgrgsmalet om godtggrelsens stgrrelse
indbringes for en voldgift i overensstemmelse med stk. 5 -9.

Bemaerkning:

Hvis sagen skal Igses lokalt efter denne bestemmelses fgrste led, forudsaetter det, at parterne ogsa er enige
om at anvende en eventuel godtggrelse til en naermere angivet samarbejdsfremmende foranstaltning.

§ 21, stk. 5

Safremt sagen i gvrigt ikke Igses i henhold til stk. 3 eller 4 overgar sagen til KL og Forhandlingsfallesskabet.
Sagen kan herefter afggres ved en voldgift. Begeering om voldgiftsbehandling skal fremsaettes skriftligt
senest 3 maneder efter, at det er konstateret, at sagen ikke kan lgses ved bistand af de centrale parter.
Svarskrift afgives herefter senest 3 maneder fra modtagelsen af klageskriftet.

Bemaerkning:

Safremt parterne er enige om, at forpligtelserne i henhold til § 7, stk. 4 -6 ikke er overholdt, jf. stk. 4, kan
kun spgrgsmalet om godtggrelsens stgrrelse indbringes for en voldgift.

§ 21, stk. 6.

Voldgiftsretten bestar af 5 medlemmer. 2 af medlemmerne valges af KL og 2 af Forhandlingsfallesskabet.
Parterne peger i forening pa en opmand og retter herefter henvendelse til Arbejdsrettens formand med
anmodning om udpegning af opmanden. Kan parterne ikke opna enighed om en indstilling, anmoder
parterne Arbejdsrettens formand om at udpege en opmand.

Bemaerkning:

Udpegning af opmand finder i gvrigt sted i henhold til bestemmelserne i Lov om Arbejdsretten og faglige
voldgiftsretter, kapitel 2.

§ 21, stk. 7

Voldgiftsrettens kendelse er endelig og bindende for parterne og kan sdledes ikke indbringes for den
kommunale tjenestemandsret, ligesom det arbejdsretlige system ikke finder anvendelse.

§ 21, stk. 8
Voldgiftsretten kan idgmme en godtggrelse.

§ 21, stk. 9



Hvis de lokale parter er enige herom, kan en godtggrelse anvendes lokalt til samarbejdsfremmende
foranstaltninger. Enighed skal opnas inden for en frist af 4 maneder fra det tidspunkt, kendelse om
godtggrelse er afsagt, jf. stk. 7. Hvis der ikke inden for den naavnte frist kan opnas enighed lokalt om, at en
eventuel godtggrelse anvendes lokalt til samarbejdsfremmende foranstaltninger, tilfalder godtggrelsen den
centrale part.

Bemaerkning:

Eksempler pa samarbejdsfremmende formal kan vaere gennemfgrelse af faelles seminarer el. lign. om
samarbejdsrelaterede emner, eksterne konsulenter til Igsning af eventuelle samarbejdsvanskeligheder, der
matte veere opstaet i kglvandet pa den konkrete sag etc.

Kapitel 4. De centrale parter

§ 22. De centrale parters opgaver og kompetence

§ 22, stk. 1

KL og Forhandlingsfzellesskabet har i feellesskab til opgave at

1. vejlede om principper og bestemmelser, der er fastlagt i rammeaftalen,
2. foresla information om rammeaftalen,

3. etablere mulighed for uddannelse af savel ledelses- som medarbejderrepraesentanter i alle spgrgsmal
inden for rammeaftalens omrade,

4. at registrere indgaede lokale aftaler, som udfylder rammeaftalen,

5. at bidrage ved Igsning af lokale uenigheder i forbindelse med udfyldnin:gen af rammeaftalen og
6. vejlede i uoverensstemmelser, som ikke kan Igses lokalt, og som indbringes for parterne.
Bemaerkning:

Pkt. 5 omhandler ogsa lokale uenigheder om organisering af arbejdsmiljparbejdet i forbindelse med
forhandling af lokale MED-aftaler.

§ 22, stk. 2.

KL og Forhandlingsfaellesskabet har endvidere til opgave at behandle spgrgsmal om
1. fortolkning og brud pa rammeaftalen,

2. fortolkning og brud pa lokale aftaler, som udfylder rammeaftalen,

3. disse lokale aftalers overensstemmelse med rammeaftalen eller

4. brud pa lokalt aftalte retningslinjer. Undtaget herfra er spgrgsmal, der henhgrer under Arbejdstilsynets
myndighedsudgvelse.

Bemaerkning:

Sager vedrgrende brud pd den lokale aftale vedrgrende bestemmelserne om arbejdsmiljpets organisering _
kan forelaegges for de centrale parter af bade HovedMED og af den ene af parterne i HovedMED.



§ 23. Voldgift vedrgrende § 22, stk. 2
§ 23, stk. 1.

Safremt en uoverensstemmelse om spgrgsmal jf. § 22, stk. 2 ikke kan bilaegges parterne imellem, kan sagen
indbringes for en voldgiftsret, der bestar af 5 medlemmer. 2 af medlemmerne vaelges af KL og 2 af
Forhandlingsfeellesskabet.

§ 23, stk. 2.

Parterne peger i forening p& en opmand og retter herefter henvendelse til Arbejdsrettens formand med
anmodning om udpegning af opmanden. Kan parterne ikke opna enighed om en indstilling, anmoder
parterne Arbejdsrettens formand om at udpege en opmand.

Bemarkning:
Udpegning af opmand finder i gvrigt sted i henhold til bestemmelserne i Lov om Arbejdsretten og faglige
voldgiftsretter, kapitel 2.

§ 23, stk. 3.

Voldgiftsrettens kendelser er endelige og bindende for ledelse og medarbejdere og kan saledes ikke
indbringes for Den Kommunale Tjenestemandsret, ligesom det arbejdsretlige system ikke finder
anvendelse.

§ 23, stk. 4.
Voldgiftsretten kan ikke idgmme bod og andre sanktioner.

Kapitel 5. Ikrafttraaden og opsigelsesbestemmelser

§ 24. Ikrafttraeden og opsigelsesbestemmelser

§ 24, stk. 1

Den lokale aftale traeder i kraft med virkning fra den 1. april 2025 og erstatter tidligere indgaet aftale.
§ 24, stk. 2

Den lokale aftale kan opsiges skriftligt til bortfald med 9 maneders varsel. Ved aftalens opsigelse optages
forhandling om indgaelse af ny aftale. En lokal aftale kan genforhandles uden forinden at vaere opsagt.

§ 24, stk. 3

| tilfeelde af opsigelse fortsatter nzervaerende aftale indtil en ny MED-aftale er indgaet, dog senest 18
maneder efter opsigelsen har fundet sted.

§ 24, stk. 4

Safremt der ikke er opnaet enighed om en ny MED-aftale senest 18 maneder efter opsigelsen, bortfalder
naervaerende aftale. Efterfglgende vil ”Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg”,
indgaet mellem KL og KTO, samt arbejdsmiljglovgivningen vedrgrende organisering af sikkerheds- og
sundhedsarbejdet veere geeldende.
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