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Forord

FORORD

MEDaftalen skal give dig bedst mulig indflydelse pa din arbejdsmaessige tilvaerelse i Lolland Kommune. Aftalen
er blevet til i steerk og konstruktiv dialog mellem de faglige organisationer, medarbejdere og ledelse. Aftalen
skal opfattes som vores aftale, altsa alle os, der er ansat i Lolland Kommune.

Medbestemmelse og medindflydelse sker blandt andet ud fra bevidstheden om, at opgavelgsningen
kvalificeres ved samarbejdet mellem ledere og medarbejdere. Engagement i dette er en forudszetning, og
dialog er i hgjsaedet.

MEDaftalen skal ses i sammenhaeng med Lolland Kommunes gvrige styringsredskaber:
= Den centrale MED-rammeaftale
= Lollandsmodellen
= Verdibaseret ledelse
= Personale- og Arbejdsmiljgpolitikken

Det er en faelles opgave for ledere og medarbejdere at vaere med til at sikre, at MEDaftalen lever op til sit
formal, og bidrager til en positiv samarbejdsand.

Det sker med afsast i Lolland Kommunes veerdigrundlag:

Kompetence

Kompetence er en veerdi, fordi vi laegger
veegt pa det handlings- og
udviklingsorienterede, baret af kvalitet og
faglighed. At veere kompetent indebaerer at
anvende sin faglighed til gavn for de
feellesmal, den faelles retning og at det er
sammen, Vi bliver gode. Vi laegger meget
stor vaegt pa, at ledere og medarbejdere har
blik for helheden og sammenhaengskraften
pa tveers af sektorer og decentrale enheder.

Abenhed

At det daglige samarbejde skal vaere abent,
betyder at vi lytter til hinandens synspunkter i
respekt for vores forskellige roller. Vi
samarbejder og inddrager hinanden og er
tilgeengelige for dialog. Det skaber
engagement og feelles ansvarsfglelse i
hverdagen.

Tillid

Tillid opbygger vi sammen, nar vi har en erlig
og ligeveerdig kemmunikation om de
udfordringer og muligheder, der omgiver os.
Vi har et feelles ansvar for at have en god
dialog, og for at sikre et hgjt
informationsniveau, der sikrer transparens og
kan understgtte, at vi tresffer beslutninger pa
et kendt og velfunderet grundlag.

Fairness

Fairness (ordentlighed) er en vaerdi for os,
fordi vi vil en ledelse, der er redelig og
kendes pa professionalisme og ansvarlighed.
Det er en stil, der indebeerer, at det vi siger,
er det vi ger. Der er sammenhaeng mellem
ord og handling. Det betyder ogsa, at vi
fors@ger at tilretteleegge arbejdet, sa
ressourcer star mal med opgaverne.
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Kapitel 1 — Aftalens omrade, formal mv.
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INDHOLDET I AFTALEN

Aftalen beskriver de formelle rammer og strukturer omkring MED- og arbejdsmiljgarbejdet, og den laegger samtidigt

op til at indteenke bade medarbejderinddragelse og arbejdsmiljgfokus som en naturlig del af hverdagen.

Det er bade legitimt og velkomment, at ledelse og medarbejdere tidligt henleder opmaerksomheden pé udfordringer
og problemer, sa de kan lgses i samarbejde og i dialog.

Dialog betyder tidlig og reel inddragelse i beslutningsprocesserne. Dialogen er vigtig for, at beslutninger treeffes pa et

kvalificeret grundlag og dialogen kan dermed understgtte en effektiv gennemfarelse af beslutninger.

MEDaftalen understreger, at medarbejderinddragelse og arbejdsmiljg er vigtige aspekter i det strategiske og

operationelle ledelsesarbejde, og at der skal ske en systematisk og forebyggende indsats for sundhedsfremme og et

godt arbejdsmiljg.

Et godt arbejdsmiljz med hgj social kapital er et feelles anliggende for bade ledere og medarbejdere. Ledelsen har
det overordnede ansvar for at skabe rammer og seette retning samt sikre rettidig inddragelse af de ansatte.
Medarbejderne har et ansvar for aktivt at bidrage til den gode arbejdsplads og handle pa udfordringer i
arbejdsmiljget.

En god dialog og et godt og sikkert arbejdsmiljg kan bidrage til at skabe engagement og arbejdsglaede samt vaere en

vigtig forudsaetning for en effektiv opgavelgsning og stolthed blandt de ansatte over at vaere ansat pa en af Lolland
Kommunes arbejdspladser.

Med MEDaftalen vil vi understgtte en god og udviklende dialog og et godt og sikkert arbejdsmilje i hele

organisationen. Aftalen skaber grobund for, at Lolland Kommune er en attraktiv arbejdsplads med et godt omdgmme.
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Kapitel 1 — Aftalens omrade, formal mv.

KAPITEL 1 - AFTALENS OMRADE, FORMAL MV.

§ 1 HVEM ER OMFATTET AF AFTALEN

Denne aftale daekker alle medarbejdere ansat i Lolland Kommune, herunder medarbejdere pa selvejende
enheder, som har driftsoverenskomst med Lolland Kommune. Aftalen omfatter fastansatte, vikaransatte, elever
samt ansatte pa seerlige vilkar.

For selvejende enheder geelder, at det juridiske ansvar for at overholde arbejdsmiljgloven pahviler enheden
selv. Dog er den omfattet af og forpligtet til at folge de retningslinjer, der fastleegges i MEDorganisationen,
herunder retningslinjer i forhold til opgaver pa arbejdsmiljgomradet.

De selvejende institutioner er omfattet af aftalen pa ledelsesside ved repraesentation i SektorMED for Kultur,
Fritid og Borgerservice.

De selvejende institutioner veelger blandt sig en arbejdsmiljgreprassentant til at repraesentere disse enheder i
SektorMED for Kultur, Fritid og Borgerservice.

Pa medarbejdersiden er organisationerne forpligtet til at lade de selvejende institutioners reprassentanter
udpege pa lige vilkdr med de kommunale.

En oversigt over de selvejende institutioner, der ved denne aftales indgaelse er omfattet af aftalen, fremgar af
bilag 12.

§ 2 FORMAL

Stk. 1
Aftalen skaber grundlag for - og udvikler - samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere i Lolland
Kommune.

Stk. 2
Alle medarbejdere har ret til MEDindflydelse og MEDbestemmelse. Formen og strukturen for udevelsen
af MEDindflydelse og MEDbestemmelse er aftalt pa grundlag af felgende formal.

Formalet med MEDindflydelses- og MEDbestemmelses-aftalen er:

- Atveere et middel til, at den enkelte arbejdsplads |gser sine opgaver med en hgj grad af effektivitet og
kvalitet.

- At give de bedst mulige rammer for samarbejdet og medbvirke til at udvikle samarbejdet og arbejdet.

- Atsikre, at der gives den enkelte ansatte i kommunen MEDindflydelse og MEDbestemmelse pa egne
arbejdsforhold, pa udviklingen inden for den enkelte arbejdsplads og i kommunen som helhed.

- At sikre udvikling af de menneskelige ressourcer gennem hele arbejdslivet.

- Atsikre at kommunens arbejdspladser har et sundt og udviklende arbejdsmiljg med fokus pa det fysiske
og psykiske arbejdsmiljg.

- At skabe gode, spaendende og attraktive arbejdspladser, der kan tiltraskke og fastholde kvalificerede
medarbejdere.

- At sikre samarbejdet ogsa i forhold til kommunens politiske organisation.
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Kapitel 1 — Aftalens omrade, formal mv.

§ 3 LOKALE AFTALEMULIGHEDER/RAMMERNE FOR AFTALEN

Stk. 1

Denne aftale er udformet i overensstemmelse med de krav til form, indhold og struktur, som folger af
lovgivningens bestemmelser og den til enhver tid geeldende rammeaftale om MEDindflydelse og
MEDbestemmelse.

Grundlaget for arbejdet i MEDindflydelses- og MEDbestemmelses-strukturen er séledes:

- Geeldende Arbejdsmiljglovgivning
- Geeldende rammeaftale om MEDindflydelse og MEDbestemmelse
- Denne aftale

Nummereringen af paragrafferne i denne aftale svarer til rammeaftalens. De enkelte paragraffer i denne aftale
supplerer rammeaftalens bestemmelser.

Stk. 2
Aftalen omfatter hele Lolland Kommune.

Der henvises til bilag 1, som beskriver strukturen og til bilag 12, som er en liste over de selvejende institutioner,
der er omfattet af aftalen.

Stk. 3
Denne aftale indebaerer, at kommunens arbejdsmiljearbejde er organiseret saledes at:

- /Endringen styrker og effektiviserer opgavevaretagelsen
- Aktiviteter og metoder til opnaelse af dette beskrives
- Procedure for gennemforelse og opfolgning beskrives

Pkt. 1

| Lolland Kommune er arbejdet med det fysiske og psykiske arbejdsmiljg integreret i arbejdet med samarbejde
og MEDindflydelse. Det betyder i praksis, at alle niveauer i MEDorganisationen arbejder helhedsorienteret i
relation til medarbejdernes udvikling, trivsel og sundhed.

- Arbejdsmiljget har afggrende betydning for kvaliteten af de ydelser, som Lolland Kommune skal levere.
Det kreever et steerkt og vedvarende fokus pa indholdet i Lov om arbejdsmiljg og i MEDaftalen.

- | Lolland Kommune er arbejdet med arbejdsmiljg karakteriseret ved en strategisk, synlig og systematisk
indsats. Der arbejdes aktivt med at videreudvikle APV, sa der kan ske en vidensopsamling/-deling centralt
med henblik pa forebyggelse, handtering og dokumentation af arbejdsmiljgarbejdet i Lolland Kommune.

- Psykisk arbejdsmiljg - herunder vold, mobning og chikane - er et szerligt komplekst omrade i
arbejdsmiljgorganisationens virke, og pakalder sig af denne arsag szerlig opmaerksomhed. Det psykiske
arbejdsmiljg s@ges i videst muligt omfang handteret pa arbejdspladsen. | begrebet psykisk arbejdsmiljg
indgar ogsa "arbejdsbetinget stress”.

- Parterne har udviklet personale- og arbejdsmiljgpolitikker, der skal medvirke til at styrke og effektivisere
MEDorganisationens varetagelse af det psykiske arbejdsmiljg i kommunen.
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Kapitel 1 — Aftalens omrade, formal mv.

Pkt. 2
HR og IT tilretteleegger arbejdsmiljguddannelsen i Lolland Kommune.

Pkt. 3
Procedure for gennemfgrelse af og opfalgning pa kommunens arbejdsmiljgarbejde:

Der gennemfares vurderinger af arbejdsmiljget nar der for eksempel:

- Skal bygges om, bygges til eller bygges nyt.
- Skal eendres vaesentligt ved arbejdets organisering.
- lbrugtages nye arbejdsmetoder, tekniske hjaelpemidler, stoffer og materialer.

| planleegningen sikres en rettidig inddragelse af MEDorganisationen, s& MEDindflydelsen er medvirkende til at
kvalificere det endelige resultat.

Kommunen stiller centralt procesunderstgttende og -fremmende radgivning og bistand til radighed for de
decentrale og administrative enheders arbejde med arbejdsmiljget.

Stk. 4
Denne aftale kan opsiges skriftligt med 9 maneders varsel. Ved aftalens opsigelse optages forhandling
om indgaelse af ny aftale. Aftalen kan genforhandles uden forinden at veere opsagt.

Stk. 5
Ved en opsigelse af naerveerende aftale vil aftalen fortsat vaere geeldende, indtil der indgas aftale om, at
den aendres.

§ 4 FORM OG STRUKTUR

Stk. 1

Udvalgsstrukturen tilgodeser Lolland Kommunes behov og styrker medarbejdernes muligheder for
indflydelse og MEDbestemmelse og er opbygget sadan, at den medvirker til at kvalificere og
effektivisere MEDindflydelsen og MEDbestemmelsen.

Stk. 2

MEDudvalgene udger et sammenhaengende system i Lolland Kommune. Alle MEDudvalg behandler
sporgsmal relateret til medarbejdernes arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljemaessige
forhold, jf. bilag 6. Formanden for MEDudvalget har i alle tilfeelde ledelseskompetencen i forhold til de
medarbejdere, som er repraesenteret i udvalget.

Stk. 3
Strukturen er udformet med hensyntagen til kommunens eller den enkelte arbejdsplads’ szerlige
organisation og forhold.

Stk. 4

Strukturen bestar af MEDindflydelses- og MEDbestemmelsesudvalg, personalemoder med MEDstatus
(se denne aftale § 9E) og andre aftalte, formaliserede samarbejdsformer pa decentralt- og
administrativt niveau, hvor der bade arbejdes med samarbejdsforhold og sikkerhedsforhold.

En beskrivelse af strukturen er vedlagt som bilag 1.
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Kapitel 1 — Aftalens omrade, formal mv.

Alle MEDudvalg og personalemgder med MEDstatus falger de regler, der er angivet i den
minimumsforretningsorden, der findes som bilag 3 til denne aftale.

Pa decentralt og administrativt niveau skal MEDindflydelsen og MEDbestemmelsen forega via den daglige
dialog mellem lederen og den enkelte medarbejderrepraesentant. Det kan ogsa aftales, at
medarbejderrepraesentanter deltager i mader i ledelsen. Hvis man lokalt @nsker at organisere samarbejdet pa
andre mader end ovennzevnte, skal metoden foreleegges HovedMED.

Stk. 5

Medarbejderrepraesentationen i udvalgsstrukturen skal som udgangspunkt baseres pa
hovedorganisationerne og afspejle personalesammensaetningen. Ledelsen beslutter, hvilke
ledelsesrepreesentanter, der skal have saede i udvalget.

Udvalgene skal sammensasttes sa reprassentativt som muligt. Safremt ikke samtlige personalegrupper i
enheden opnar repreesentation i MEDudvalget, kan der oprettes et kontaktudvalg bestdende af MEDudvalgets
medarbejderrepraesentanter, samt en repraesentant for hver af de personalegrupper, der ikke er repressenteret
i MEDudvalget. Kontaktudvalgets opgaver er at virke vejledende og radgivende for
medarbejderrepraesentanterne i MEDudvalget. Udvalget indkaldes forud for mgder i MEDudvalget.

Organisationerne aftaler indbyrdes fordelingen af pladser samt fremgangsmaden ved udpegningen af
repraesentanter til HovedMED og SektorMED. | de decentrale- og administrative MEDudvalg er det de lokale
organisationer / repreesentanter, der indgar denne aftale.

Valg af arbejdsmiljgrepraesentanter skal fglge valgproceduren beskrevet i denne aftales § 10B.

Medarbejderrepraesentanterne i et MEDudvalg kan afholde et forberedende mgde fagr hvert mgde i
MEDudvalget.

Stk. 6

Udvalgenes sammenseetning baseres som hovedregel pa valgte tillidsrepreesentanter. Hvis det antal
medarbejderpladser, der er aftalt i et udvalg, ikke alle kan besaettes med tillidsrepreesentanter, kan der
veelges andre medarbejderrepraesentanter hertil. Disse sidestilles med tillidsrepraesentanter. (Jf. kap.
3)

Stk. 7

Der etableres et hovedudvalg (HovedMED) sammensat af ledelses- og (feel-
les)tillidsrepreesentanter/arbejdsmiljorepraesentanter. HovedMED er det overste udvalg for udevelse af
MEDindflydelse og MEDbestemmelse i hele Lolland Kommune. HovedMED er tillige gverste udvalg pa
arbejdsmiljgomradet for hele Lolland Kommune.

HovedMEDs opgaver og sammensaetning er beskrevet i § 9A i denne aftale.

§ 5 KOMPETENCE

MEDindflydelse og MEDbestemmelse udoves inden for det kompetenceomrade, som ledelsen har med
hensyn til arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljeforhold. Hvis der opstar tvivl om
reekkevidden af ledelseskompetencen, skal ledelsen klargore greenserne herfor.
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Kapitel 2 — MEDindflydelse og MEDbestemmelse

KAPITEL 2 - MEDINDFLYDELSE 0G MEDBESTEMMELSE

§ 6 MEDINDFLYDELSE OG MEDBESTEMMELSE

MEDindflydelse og MEDbestemmelse indebzerer, at der i alle udvalg (jf. denne aftale § 4 stk. 4) er:

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

MEDindflydelse betyder at ledelsens beslutninger treeffes efter draftelse med medarbejderrepraesentanterne
eller medarbejderne.

Nar der sker information og drgftelse i et MEDudvalg, taler vi om medindflydelse. Ved medindflydelse er det
ledelsens ansvar at treeffe en beslutning, nar MEDudvalget har drgftet sagen.

Formalet med information og dreftelse er at inddrage medarbejderne for herigennem at give ledelsen det bedst
mulige beslutningsgrundlag ved,

- At fa flere perspektiver pa problemet
- At fa flere ideer til lzsninger
- At fa konkret viden om opgaverne og forhold pa arbejdspladsen

| Lolland Kommune leegger vi veegt p3, at inddragelse af MEDudvalget i ledelsens beslutningsproces bygger
pa abenhed og tillid. Det betyder blandt andet, at medarbejderne skal opleve, at alle perspektiver og saglige
argumenter i en sag er velkomne. Samtidig skal ledelsen i sin beslutning udvise fairness ved at traeffe en
kvalificeret beslutning, som signalerer, at alle holdninger og perspektiver er overvejet og har indgaet i
beslutningsgrundlaget.

En vigtig praemis for medindflydelsen er, at det ikke handler om, at der altid skal veere enighed i MEDudvalget,
men at man lytter til hinandens argumenter og holdninger, sa det bliver en velbegrundet enighed eller
uenighed, der ligger til grund for samarbejdet.

| samarbejdet mellem ledere og medarbejdere vil der vaere en overveegt af interesser, som parterne er
grundlzeggende feelles om. Men der er ogsa nogle f& omrader, hvor der kan veere legitimt modsatrettede
interesser. Det er en grundveerdi for MEDsamarbejdet, at disse uenigheder ikke ma betyde, at samarbejdet
som helhed ikke kan fungere. Abne, grundige og konkrete draftelser, hvor bade ledere og medarbejdere tager
udgangspunkt i egen forpligtelse til at bidrage abent, udfordrende og anerkendende, er derimod grundstenen i
den MED-indflydelseskultur, som vi gnsker pa alle arbejdspladser i Lolland Kommune.

2. MEDbestemmelse ved fastlaeggelse af retningslinjer for tilrettelaeggelse af arbejds-, personale-,
samarbejds- og arbejdsmiljeforhold inden for ledelsens ansvars- og kompetenceomrade.

MEDbestemmelse er beslutninger, der treeffes i feellesskab mellem ledelse og medarbejderreprassentanter
eller medarbejdere.

Nar parterne i et MEDudvalg indgar aftale om en retningslinje, taler vi om medbestemmelse. Ved
medbestemmelse er der tale om en faelles beslutning.
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| Lolland Kommune lzegger vi veegt pd, at indgaelse af retningslinjer bygger pa gensidig tillid, abenhed og
velvillig forhandlingsvilje mellem ledelse og medarbejdere. Det betyder, at der fra begge parters side skal
udvises positiv forhandlingsvilje og sgges opnaet enighed gennem anerkendende draftelser og gensidigt
imgdekommende dialog.

Vi laegger veegt pa, at der ved indgaelse af en retningslinje er tale om en gensidig forpligtelse for begge parter.
Det betyder, at en retningslinje er en bindende aftale, som bade ledelses- og medarbejderside er forpligtede til
loyalt at falge og forsvare over for resten af arbejdspladsen. En eventuel uenighed, som matte komme til udtryk
i et forhandlingsrum, ber saledes ikke overskygge den aftale om retningslinje, som er indgaet mellem parterne.

Hvis der ikke opnas enighed om retningslinjer pa et givet omrade, skal ledelsen, hvis medarbejderne
fremsastter gnske herom, redegare for, hvorledes man derefter vil forholde sig pa det pageeldende omrade.
Redeggarelsen skal fremga af et mgdereferat eller lignende.

3. Mulighed for forhandling og indgaelse af aftaler.

Intet MEDudvalg kan inddrages som part i konkrete personalesager.

§ 7 INFORMATION OG DR@FTELSE

Stk. 1
Grundlaget for MEDindflydelse og MEDbestemmelse er, at der er gensidig informationspligt pa alle

niveauer.

Ledelsen og medarbejderne skal gensidigt informere hinanden for at gge viden om og forstaelse for generelle
forhold i og omkring arbejdspladsen for at ge medarbejdernes mulighed for indflydelse bade pa eget arbejde
og den samlede drift af arbejdspladsen. Information fra medarbejderne betragtes som en vigtig
ledelsesressource.

Stk. 2

Informationen skal gives pa et sa tidligt tidspunkt, pa en sadan made og i en sadan form, at det giver
gode muligheder for en grundig droftelse, s& medarbejdernes/ medarbejderrepreesentanternes
synspunkter og forslag kan indga i grundlaget for ledelsens og/eller byradets beslutninger.

Stk. 3
Ledelsen skal regelmaessigt give information om fremkomne forslag og trufne beslutninger i byradet.

Stk. 4
| overensstemmelse med reglerne om information og droftelse pahviler det ledelsen at:

a) Informere om den seneste udvikling og den forventede udvikling i kommunens, sektorens eller
den decentrale enheds aktiviteter og skonomiske situation.

b) Informere og drafte situationen, strukturen og den forventede udvikling med hensyn til
beskeeftigelsen i kommunen, sektoren eller den decentrale enhed samt om alle planlagte
forventede foranstaltninger, navnlig nar beskeeftigelsen er truet.

c¢) Informere og drofte de beslutninger, som kan medfare betydelige sendringer i arbejdets
tilrettelaeggelse og ansaettelsesforholdene, herunder beslutning om virksomhedsoverdragelse.
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Kapitel 2 — MEDindflydelse og MEDbestemmelse

Informationen skal gives pa et passende tidspunkt, pa en passende made og med et passende indhold,
saledes at navnlig medarbejderreprassentanterne saettes i stand til at foretage en passende analyse og i givet
fald forberede draftelsen.

Informationen skal ske i sa god tid at den enkelte medarbejderreprassentant har en reel mulighed for at
konsultere sit valggrundlag pa en hensigtsmasssig made.

Dette indebaerer, at medarbejderreprassentanterne sikres rimelig tid til at drafte konsekvenser af et pateenkt
omstillingsprojekt med de bergrte medarbejdere.

Informationen skal indeholde en belysning af problemstillingernes faktiske omstaendigheder, som har
betydning for den forestdende beslutning i sagen.

Hvis der er tale om en kompliceret problemstilling, eller hvis der skal ske en drgftelse i baglandene pa
baggrund af informationerne, forudsaettes at informationen sa vidt muligt foreligger i form af tilstreekkeligt
skriftligt materiale.

Kravene til informationens indhold og tidspunktet for informationen skal sta i rimeligt forhold til den pageeldende
sags omfang og karakter, saledes at kravene til informationen skaerpes jo mere omfattende, jo mere
kompliceret og jo mere indgribende 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 medarbejderreprasentanterne kan derfor aftale en neermere procedure, der sikrer den
ngdvendige tid til at forberede drgftelsen, herunder gennemfare forhandlingen af spgrgsmalet om de
aendringer i arbejdstilrettelaeggelse og anseettelsesvilkar, som omstillinger, udbud mv. indebaerer, jf. stk. 5.

Stk. 5

Beslutninger i henhold til stk. 4, litra c, som kan medfgre betydelige sendringer i arbejdets
tilrettelaeggelse og anseettelsesforholdene, herunder beslutning om virksomhedsoverdragelse, traeffes
af byradet efter en forudgaende forhandling med medarbejdernes repraesentanter i MEDudvalget.

Stk. 6

For det tilfeelde, at beslutninger, som naevnt i stk. 5, indebeerer betydelige sendringer for en
personalegruppes arbejds- og personaleforhold, og denne gruppe ikke er repreesenteret i
MEDudvalget, kan medarbejdersiden eller denne gruppe inden forhandlingen fremsaette krav om, at de
suppleres med en tillidsrepreesentant for denne personalegruppe. Et sadant krav skal fremsaettes i
forlaengelse af, at medarbejdersiden bliver bekendt med, at der skal ske en forhandling.

Stk. 7
Alle forhold, som er omfattet af informationspligten, skal tages op til dreftelse, hvis en af parterne
onsker det.

§ 8 RETNINGSLINJER

Stk. 1

Nar én af parterne gnsker det, skal der snarest muligt i udvalget indledes droftelser med henblik pa
fastseettelse af retningslinjer. Der skal fra begge parters side udvises positiv forhandlingsvilje og
sgges opnaet enighed.
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Fastleeggelse af retningslinjer forudsastter enighed mellem parterne. Hvis der ikke udvises positiv
forhandlingsvilje, betragtes det som et brud pa denne aftale.

Stk. 2

Regler om arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljeforhold, som — efter indstilling fra f.eks.
hovedudvalget — er fastsat eller godkendt af byradet, er ikke at betragte som retningslinjer, og er derfor
ikke omfattet af rammeaftalen, herunder af de saerlige bestemmelser om opsigelse, jf. stk. 7.

Stk. 3
MEDudvalget skal aftale retningslinjer for proceduren for drgftelse af:

Pkt. 1
Budgettets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold

Der henvises til bilag 8.

Pkt. 2
Staorre rationaliserings- og omstillingsprojekter

Der henvises til bilag 9.

Pkt. 3
Kommunens personale- og arbejdsmiljgpolitik, herunder eksempelvis ligestilling, kompetenceudvikling
mv.

Decentraliseringen af ansvar og kompetence til den enkelte sektor/decentral enhed skal modsvares af mal og
generelle retningslinjer fastlagt centralt. Den centralt vedtagne personale- og arbejdsmiljgpolitik skal udmgntes
inden for hver sektor og decentral enhed, dog séledes at disse udmantninger altid skal ligge inden for
rammerne af den overordnede personale- og arbejdsmiljgpolitik.

Hovedmalene for personale- og arbejdsmiljgpolitikken er identiske med denne aftales formal, jf. § 2, stk. 2.

Stk. 4
Hvis der ikke opnds enighed om retningslinjer pa et givet omrade, skal ledelsen skriftligt redegare for,
hvorledes man derefter vil forholde sig pa det pageeldende omrade.

Stk. 5
Aftalte retningslinjer er bindende for begge parter, som er forpligtet til at forsvare og anvende dem.

Det forudseettes at der i alle forhold i det daglige arbejde gives den enkelte medarbejder videst muligt ansvar
og raderum til at udfgre arbejdsopgaverne, uanset om der foreligger retningslinjer eller ej. Endvidere at
medarbejderne har en naturlig MEDindflydelse pa den daglige virksomhed, uanset om der foreligger
retningslinjer eller ej.

Stk. 6

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

Fastlagte retningslinjer udformes skriftligt i referatet fra udvalgsmgdet eller pa anden made, f.eks. i et seerligt
notat eller en udvalgsrapport, som er tiltradt af parterne.
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Skriftligheden skyldes at det skal veere klart, hvad der er besluttet, sdledes at der efterfglgende informeres
effektivt om de fastlagte retningslinjer til de bergrte medarbejdere og til kommunens organisation i gvrigt.

Der er ikke i forbindelse med opsigelse af retningslinjer krav om, at der skal veere fastlagt nye retningslinjer pa
omradet, inden opsigelsen bliver effektiv. En opsigelse af retningslinjer kan saledes godt finde sted, selv om de
forudgaende drgftelser i udvalget om eendring af de hidtidige retningslinjer ikke har fart til et for parterne
tilfredsstillende resultat. Derimod skal grundlaget for drgftelserne give udvalgets medlemmer rimelig mulighed
for at udveksle synspunkter og forslag, ligesom der under drgftelserne ma vaere udvist positiv forhandlingsvilje
og tilstraebt enighed. Den part, som gnsker at opsige fastlagte retningslinjer, bgr fremkomme med savel en
rimelig begrundelse herfor som et rimeligt oplaeg eller udspil til den almindelige drgftelse i udvalget.

Stk. 7
Retningslinjer, som er aftalt i henhold til stk. 3 og i henhold til bestemmelserne i MED-rammeaftalens
bilag 4, punkt A, C, D, E, G og | geelder indtil der er opnaet enighed om sendringer.
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§ 9 HOVEDMED, KONTAKTMEDUDVALG, SEKTORMED, ADMINISTRATIVE
OG DECENTRALE MEDUDVALG, PERSONALEM@DER MED MEDSTATUS
SAMT ARBEJDSMILJPGRUPPER

§ 9A HoveDMED

Stk. 1
Hovedudvalget forhandler og indgar aftaler om udfyldning af generelle rammeaftaler i henhold til
bestemmelserne heri.

Stk. 2
Hovedudvalget har pa det overordnede niveau endvidere til opgave:

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

2. atvejlede om udmantning af den lokale aftale om MEDindflydelse og MEDbestemmelse, herunder

om nedseettelse af udvalg m.v.,

at fortolke aftalte retningslinjer,

4. atfortolke den lokale aftale om MEDindflydelse og MEDbestemmelse og behandle
uoverensstemmelser herom og

5. at tilpasse MEDstrukturen/organiseringen af arbejdsmiljearbejdet i den lokale aftale om
medindflydelse og medbestemmelse, jf. vejledningsteksten til §9, stk. 2 i MEDhandbogen og

6. atindbringe uoverensstemmelser og fortolkningsspergsmal vedrarende rammeaftalen m.v. for de
centrale forhandlingsparter, jf. § 22.

@

HovedMED har, jf. § 9A stk. 2, punkt 5, kompetence til at aendre i ordlyden af den lokale MEDaftale i
forbindelse med tilpasning af MEDstrukturen og organiseringen af arbejdsmiljgarbejdet. Proceduren er
- HovedMED indgéar en aftale om hvilke tilpasninger, der skal foretages, og MEDaftalen redigeres
- Det angives, at aftalen er tilpasset af HovedMED ved aftale af 'dato’, hvorefter underskrifter af
HovedMED skal fremga neden under Forhandlingsudvalgets underskrifter.
Det er HovedMED, der vurderer, om en @nsket tilpasning eller eendring ligger inden for udvalgets kompetence.
Safremt den ligger uden for udvalgets kompetence, skal der nedsaettes et forhandlingsudvalg.

Stk. 3
Hovedudvalget har desuden en raekke obligatoriske opgaver i henhold til generelle (ramme)aftaler.

Opgaverne fremgar af MED-rammeaftalens bilag 2.
Hovedudvalget kan aftale at fravige Pkt. A, H og | i MED-rammeaftalens bilag 2.

Stk. 4

Hovedudvalget mades — normalt en gang om aret — med kommunens politiske ledelse med henblik pa
droftelse af den del af budgetbehandlingen, der vedrarer budgettets konsekvenser for arbejds- og
personaleforhold i kommunen.
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| Lolland Kommune mgdes HovedMED og @konomi- og Erhvervsudvalget som minimum to gange om aret.
Madet laegges i forbindelse med et ordinzert mgde i @konomi- og Erhvervsudvalget, og der afsaettes som
udgangspunkt 2 timer. Mg@det tager afsast i et notat og opleeg, som udarbejdes af HovedMED. Notatet skal
tilgéd @konomi- og Erhvervsudvalget senest 1 uge fer madets afholdelse. HovedMED sgrger i forbindelse med
udarbejdelsen af notatet for involvering af det @vrige MEDsystem.

@konomi- og Erhvervsudvalget gares forud for arets farste mgde med HovedMED bekendt med status pa
arbejdsmiljgsituationen i kommunen og det kommende ars arbejdsmiljgindsatser i form af den arlige
arbejdsmiljgredeggrelse samt indholdet af den arlige arbejdsmiljgdraftelse i HovedMED.

Arets andet dialogmgde mellem HovedMED og @konomi- og Erhvervsudvalget placeres efter at
MEDsystemet har afgivet bemaerkninger til budgetforslaget, men inden budgettets fgrstebehandling.
MEDsystemets bemaerkninger danner grundlag for dialogen med @konomi- og Erhvervsudvalget.

Stk. 5

Hovedudvalget skal hvert andet ar som led i den strategiske planlaegning af MEDarbejdet gennemfare
en strategisk droftelse af, hvilke indsatsomrader og opgaver, som de lokale parter er enige om er
saerligt vaesentlige at fokusere pa og arbejde med i perioden.

Elementer, der kan indga i drgftelsen, er bl.a.:

- organisationsveerdier, veerdibaseret ledelse og Lollandsmodellen
- personale- og arbejdsmiljgpolitik

- budget og regnskab

- rationaliserings- og omstillingsprojekter

- tryghedsforanstaltninger

- udbud og udlicitering

Stk. 6
Hovedudvalget fastleegger pa baggrund af den strategiske droftelse i henhold til stk. 5 en strategiplan.

Strategiplanen skal udarbejdes i en form, som sikrer, at planen er operationel. Dette kan veere i form af en
konkret tidsplan for arbejdet med angivelse af de besluttede indsatsomrader, opfglgning, eventuelle nedsatte
arbejdsgrupper, mgdeplan for HovedMED samt en plan for kommunikation med de @vrige niveauer i
MEDorganisationen.

Stk. 7
Den strategiske draftelse og fastlaeggelse af strategiplan sendrer ikke ved de grundlaeggende
bestemmelser vedrarende MEDindflydelse og MEDbestemmelse, jf. MED-rammeaftalens kapitel 2.

Stk. 8

Hvis en af parterne veegrer sig ved at indga i reelle strategiske droftelser og samarbejde om
fastlaeggelse af en strategiplan, kan den anden part anmode KL og KTO om at bista ved en fornyet
droftelse med henblik pa fastlaeggelse af en strategiplan.

HovedMED bestar af 9 medlemmer udpeget af de faglige organisationer (valggruppe A, B og C, jf. bilag 13) med
falgende fordeling:

Valggruppe A har 1 plads:
- 1 plads (omfatter hele valggruppe A)

Valggruppe B har 5 pladser:
- 1HK
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- 1 Socialpadagogerne
- 13F
- 2FOA

Valggruppe C har 3 pladser:

- 1 Danmarks Leererforening
- 1BUPL

- 1 Dansk Sygeplejerad

Herudover bestar HovedMED af:

- 2 arbejdsmiligrepreesentanter valgt af og iblandt arbejdsmiljgrepraesentanter i SektorMED, jf.
valgproceduren beskrevet i § 10B stk. 10,

- samt ledelsesreprassentanter udpeget af ledelsen, séledes at medarbejderrepraesentanterne som
minimum har paritet i udvalget.

Mindst én af ledelsesrepraesentanterne skal sidde i en arbejdsmiljggruppe.

Formand for udvalget udpeges af ledelsen blandt ledelsesrepreesentanterne i udvalget. 2 naestformaend
udpeges af medarbejderrepraesentanterne blandt disse.

Antallet af medlemmer i HovedMED kan udvides, hvis der er enighed herom i udvalget.
Der udpeges medlemmer og suppleanter til HovedMED for en firedrig periode, 1/8 2023 til 31/7 2027.

Hoved MED sekretariatsbetjenes af HR og IT. Udvalget har Isbende mulighed for at tilknytte
ressourcepersoner til at understgtte udvalgets arbejde, betjening og servicering.

Stk. 9
Feelles Fagligt Forum, FFF, indgar som kontaktudvalg for HovedMED. Mgder i FFF afholdes umiddelbart forud

for maderne i HovedMED.

Deltagere i FFF er medlemmer af HovedMED og deres suppleanter, samt tillids- eller
organisationsrepraesentanter for hver af de faglige organisationer, der ikke er repraesenteret i HovedMED.

Kontaktudvalgets opgaver er at virke vejledende og radgivende for medarbejderrepraesentanterne i
HovedMED.

Der stilles krav om ébenhed og tilgeengelighed til dagsordener og referater.

§ 9B KONTAKTMEDUDVALG

Stk. 1
Der oprettes et kontaktMEDudvalg for hver direktgr med direktgren som formand.

KontaktMEDudvalget har ikke en fast madekadence, men mades, nar direktaren eller formandsskabet i
SektorMED vurderer et behov for at Izfte en sag med tveersektorielt indhold, som involverer arbejds- og
personaleforhold for medarbejdere i flere sektorer, og hvor det er direktgren, der har beslutningskompetencen.

Ved spgrgsmal, der angar arbejds- og personaleforhold i den enkelte sektor, og hvor sektorchefen har
beslutningskompetence, bar medinddragelsen ske i pageeldende SektorMED.

Sekretariatsbetjening af kontaktMEDudvalgene sker fra HR og IT.
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Sammensaetning af et kontaktMEDudvalg:

= 1 direktgr

»=  Formeend i pageeldende SektorMED

= Neestformaend i pageeldende SektorMED

= 1 arbejdsmiljgrepreesentant valgt af og blandt arbejdsmiljgreprassentanterne i de pageeldende SektorMED

Direktgren veelger, hvordan han/hun vil ssmmenseette sit kontaktMEDudvalg fra sag til sag.

Stk. 2
KontaktMEDudvalget under kommunaldirektgren er et administrativt kontaktMEDudvalg med fglgende
sammensaetning:

Ledelsesside:

Kommunaldirektgren er fadt formand for udvalget og kan fra sin side udpege yderligere tre medlemmer, s& der
som minimum er paritet i udvalget. Ledelsesrepraesentanterne forudseettes at komme fra omrader i
organisationen med en stor andel administrative medarbejdere.

Medarbejderside:

= 2 pladser til valggruppe B, jf. bilag 13 (HK-pladser)
= 1 plads til valggruppe A, jf. bilag 13

= 1 arbejdsmiljgrepraesentant

Feellestillidsrepreesentanter har fortrinsret til de tre medarbejderpladser i administrativt kontaktMEDudvalg og
veelges for en firedrig periode, 1/8 2023 til 31/7 2027.

Safremt der ikke er en feellesstillidsrepreesentant, skal der foretages valg af og iblandt tillidsrepreesentanterne
under hovedorganisationen (sgjlen). | valget indgar hensynet til, at tillidsrepreesentanten skal repreesentere de
administrative medarbejdere pa tvaers af sektorerne i Lolland Kommune.

Arbejdsmiljgrepraesentanten i administrativt kontaktMEDudvalg udggres af et fast medlem. Dette star i
modseetning til de gvrige kontaktMEDudvalg, hvor 1 arbejdsmiljgrepreesentant veelges ad hoc af og blandt
arbejdsmiljgrepraesentanterne i de pageeldende SektorMED afheengigt af dagsorden i udvalget.

Valget til arbejdsmiljgrepraesentant i administrativt kontaktMEDudvalg sker i henhold til valgproceduren i §10B
stk. 10 i forbindelse med valg af arbejdsmiljgreprassentanter til HovedMED og gaelder herefter i en firearig
periode. Valget sker af og iblandt valgte arbejdsmiljgrepraesentanter i SektorMED, under hensyn til at
arbejdsmiljgreprassentanten kommer fra et administrativt omrade.
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§ 9C SEKTORMED

Stk. 1
Der etableres SektorMED svarende til antallet af sektorer i Lolland Kommune.

SektorMED kan antage form som enten MEDudvalg eller som Personalemgde med MEDstatus. Hvis en sektor
gnsker form som Personalemgde med MEDstatus, skal dette godkendes af HovedMED.

SektorMED holder som udgangspunkt 4 mgder om aret. Der kan indkaldes til ekstraordinsere mgder efter
behov. Sekretariatsbetjening sker af egen sektor.

Stk. 2

Safremt SektorMED har form som et MEDudvalg, bestar udvalget af 3-8 medlemmer (afpasses efter
enhedens stgrrelse, jf. stk. 3) valgt af og blandt medarbejderne med ansaettelse i sektoren. Hertil kommer 1-2
medlemmer valgt af og blandt arbejdsmiljgrepraesentanterne, der er valgt til et decentralt MEDudvalg eller
indgar pa Personalemgde med MEDstatus i sektoren, samt ledelsesrepraesentanter udpeget af ledelsen,
saledes at medarbejderrepraesentanterne som minimum har paritet i udvalget.

Valgte tillidsrepraesentanter har fortrinsret til valget. Mindst én af ledelsesrepraesentanterne skal sidde i en
arbejdsmiljggruppe.

Formand for SektorMED er sektorchefen. Neestformand udpeges af medarbejderrepraesentanterne blandt
disse. Formand, neestformand og en AMR fra SektorMED udggar i henhold til bilag 3 §1 et
Forretningsudvalg, der planlaegger mgder i SektorMED.

Stk. 3
Der vaelges medlemmer til SektorMED for en firearig periode, 1/8 2023 til 31/7 2027.

Der veelges suppleanter til SektorMED i samme antal, som der er medarbejderrepraesentanter i udvalget.
Fordelingen af suppleanter falger - ligesom de ordinaere medlemmer - fordelingen af pladser inden for sgjlerne
(valggruppe A, B og C, jf. bilag 13). Organisationerne afgar selv inden for sgjlen, om der vaelges personlige
suppleanter eller efter prioriteret reekkefglge.

Safremt SektorMED har form som MEDudvalg, fordeles medarbejderpladserne ud fra fglgende retningslinjer:

Trin 1:

SektorMED sammenseettes pa grundlag af en fordelingsnagle med 3-8 medarbejderpladser, som afspejler
personalesammensaetningen pa hovedorganisationerne (valggruppe A, B og C, jf. bilag 13). Pr. 1. maj laver
HR-sektoren et udtreek over personalesammensastningen i sektoren. Opggrelsen af antal medarbejdere
omfatter ordinzert ansatte og ikke ekstraordinaere ansasttelser uden fast tilknytning til sektoren. Antal
medarbejdere opgares i forhold til ‘antal hoveder'. Af fordelingsnaglen skal det fremga, hvordan personalet er
fordelt pa de faglige organisationer inden for hovedorganisationerne (sgjlen).

Trin 2:

Starrelsen pa SektorMED (antal medarbejder- og arbejdsmiljgrepreesentantpladser) fastlaegges ud fra antallet
af medarbejdere med ansaettelse i sektoren og pa grundlag af nedenstéende forholdstal.
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Antal Antal medarbejder Antal arbejdsmiljo
medarbejdere reprasentanter repraesentanter
16-32 3 1
33-50 4 1
51-75 5 1
76-125 6 1
126-175 7 2
176- 8 2

SektorMED kan maksimalt udgeres af en '8+2-model’, dvs. 8 medarbejderrepraesentanter og 2
arbejdsmiljgrepreesentanter. HovedMED kan dispensere fra MEDaftalen efter en konkret ansggning, og hvor
det giver mening.

Trin 3:
Medarbejdersidens pladser baseres som hovedregel pa tillidsrepraesentanter med anszettelse i sektoren. Det
betyder, at man som tillidsreprassentant har fortrinsret til en plads i SektorMED.

Scenarie 1: er der flere tillidsrepraesentanter med ansaesttelse i sektoren, end der er aftalt pladser i SektorMED,
ma der inden for den givne sgjle (valggruppe A, B og C, jf. bilag 13) foretages et valg mellem disse
tillidsrepreesentanter.

Scenarie 2: er der faerre TR med anseettelse i sektoren, end der er aftalt pladser i SektorMED, kan der veaelges
almindelige medarbejdere som repreesentanter i udvalget. Valget sker af og iblandt medarbejdere med
anseettelse i sektoren. Repraesentation ved almindelige medarbejdere skal — ligesom ved
tillidsrepraesentanterne — ske inden for sgjlen.

Hvis der i enheden er tillidsreprassentanter "i overskud” fra en anden sgijle, kan denne saledes ikke tage den
ledige plads.

Trin 4:

Valg af AMR-pladser til SektorMED sker af og iblandt de arbejdsmiljgrepraesentanter, der er valgt til et
decentralt MEDudvalg eller Personalemade med MEDstatus i sektoren jf. §10B stk. 10. Nar AMR-pladserne
til SektorMED er valgt, skal disse iblandt sig aftale, hvem der patager sig rollen som sektorens "feelles
AMR". Den valgte AMR deltager med formand og naestformand pa SektorMED's Forretningsudvalgsmader.

Stk. 4

De centrale opgaver for SektorMED er:

- at veere bindeled mellem HovedMED og decentrale- og administrative MEDudvalg.

- at behandle uoverensstemmelser fra decentrale og administrative MEDudvalg under pageeldende
SektorMED’s omrade og bringe uoverensstemmelser videre til HovedMED, safremt det ikke kan lzses pa
det lavere niveau. Det er udgangspunktet, at uoverensstemmelser lgses pa det underliggende niveau.

- at varetage alle overordnede omradespecifikke opgaver i forhold til de samme funktioner som varetages
af HovedMED.

17|



Kapitel 2 — MEDindflydelse og MEDbestemmelse

- at MEDindflydelse og MEDbestemmelse udgves inden for det omrade, som ledelsen er ansvarlig for med
hensyn til arbejds-, personale- samarbejds- og arbejdsmiljgforhold.

SektorMED arbejder derudover bl.a. med fglgende opgaver:

- drgfte og forholde sig til HovedMEDs overordnede strategiplan, samt fglge op pa den strategiplan, som
HovedMED har udarbejdet.

- overordnet at drafte og forholde sig til de retningslinjer som HovedMED har udarbejdet og retningsgive det
yderligere i forhold til faggrupperne inden for det pageesldende SektorMED.

- veere retningsgivende for alle forhold af betydning for arbejdet i decentrale og administrative MEDudvalg.

- der er gensidig pligt til at informere om og drafte alle forhold af betydning for arbejdet i decentrale og
administrative MEDudvalg.

- gensidig pligt til at informere om og drafte alle forhold af betydning for arbejds-, personale-, samarbejds-,
arbejdsmiljz- og teknologiforhold, herunder digitaliseringsprocesser pa pageeldende SektorMED’s omrade.

- informere om den seneste udvikling og den forventede udvikling i kommunens eller omradets aktiviteter
og gkonomiske situation.

- at bringe relevante punkter pa HovedMEDs dagsorden.

§ 9D DECENTRALE- OG ADMINISTRATIVE MEDUDVALG

Stk. 1
Oprettelse af et decentralt MEDudvalg eller Personalemade med MEDstatus sker ud fra falgende
retningslinjer:

Ved decentrale og administrative enheder med 15 medarbejdere eller derunder skal MEDindflydelsen og
MEDbestemmelsen udgves via et Personalemgde med MEDstatus.

Ved enheder med mellem 16 og 32 medarbejdere kan samarbejdet organiseres i form af et udvalg.
Ved enheder med 33 medarbejdere og derover skal samarbejdet organiseres i form af et udvalg.

Pa enheder med mellem 16 og 32 medarbejdere skal der saledes ske et valg imellem at oprette et decentralt
eller administrativt MEDudvalg eller fremover at udgve MEDindflydelsen og MEDbestemmelsen via et
Personalemgde med MEDstatus.

Enheder med 15 eller feerre medarbejdere kan, nar seerlige forhold ger sig geeldende, ansgge HovedMED om
dispensation til at have MEDudvalg. P4 samme made kan enheder med flere end 32 medarbejdere ansgge om
dispensation til at have Personalemgde med MEDstatus.

Stk. 2

Et decentralt MEDudvalg bestar af 3-8 medlemmer (afpasses efter enhedens starrelse, jf. stk. 3) valgt af og
blandt medarbejderne pa arbejdspladsen. Hertil kommer 1-2 medlemmer valgt af og blandt
arbejdsmiljgrepraesentanterne, samt ledelsesrepraesentanter udpeget af ledelsen, saledes at
medarbejderrepraesentanterne som minimum har paritet i udvalget. Valgte tillidsrepraesentanter har fortrinsret
til valget.
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Mindst én af ledelsesreprasentanterne skal sidde i en arbejdsmiljggruppe.

Formand for et decentralt MEDudvalg er den decentrale leder. Naestformand udpeges af
medarbejderrepraesentanterne blandt disse. Formand, neestformand og en AMR fra MEDudvalget
udger i henhold til bilag 3 §1 et Forretningsudvalg, der planleegger magder i MEDudvalget.

Der veelges medlemmer for en firearig periode, 1/8 2023 til 31/7 2027.

Decentrale og administrative MEDudvalg holder som udgangspunkt 4 mgder om aret. Der kan dog indkaldes til
ekstraordinaere mader efter aktuelt opstaet behov. Safremt et decentralt eller administrativt MEDudvalg gnsker
en anden mgdefrekvens, kan dette aftales i udvalget.

Stk. 3
De 3-8 medarbejderpladser fordeles ud fra fglgende retningslinjer:

Trin 1:

Det decentrale MEDudvalg sammensaettes pa grundlag af en fordelingsnagle med de 3-8 medarbejderpladser
pa hovedorganisationerne (valggruppe A, B og C, jf. bilag 13). Af fordelingsnaglen fremgar, hvordan
personalet er fordelt pa de faglige organisationer inden for hovedorganisationerne (sgjlen). Pr. 1. maj laver
HR-sektoren et udtraek over personalesammensaetningen i enheden. Opgerelsen af antal medarbejdere
omfatter ordineaert ansatte og ikke ekstraordinzere ansaettelser uden fast tilknytning til enheden. Antal
medarbejdere opggares i forhold til 'antal hoveder'. Af fordelingsngglen skal det fremga, hvordan personalet er
fordelt pa de faglige organisationer inden for hovedorganisationerne (sgjlen).

Trin 2:
Starrelsen pa udvalget afpasses ud fra enhedens stgrrelse. Retningslinjer for antal af
medarbejderrepraesentanter og arbejdsmiljgreprassentanter fglger nedenstaende tabel:

Antal Antal medarbejder Antal arbejdsmiljg
medarbejdere repraesentanter repraesentanter
16-32 3 1
33-50 4 1
51-75 5 1
76-125 6 1
126-175 7 2
176- 8 2

Retningslinjerne i tabellen udger ikke et maksimum- eller minimumskrav, og der kan saledes hverken indga
feerre eller flere pladser end angivet i tabellen. HovedMED kan efter anmodning fra et udvalg dispensere fra
ovenstaende tabel.
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Trin 3:
Medarbejderrepreesentantpladserne baseres som hovedregel pa tillidsrepraesentanter med anseettelse i
enheden. Det betyder, at man som TR har fortrinsret til pladsen i det decentrale MEDudvalg.

Scenarie 1: er der flere tillidsrepraesentanter med ansaettelse i enheden, end der er aftalt pladser i
MEDudvalget, ma der inden for den givne sgjle (valggruppe A, B og C, jf. bilag 13) foretages et
valg mellem disse tillidsrepreesentanter.

Scenarie 2: er der feerre tillidsrepraesentanter med anseettelse i enheden, end der er aftalt pladser i det
decentrale MEDudvalg, kan der vaelges almindelige medarbejdere som repreesentanter i udvalget. Valget sker
af og iblandt medarbejdere med ansaettelse i enheden. Repraesentation ved almindelige medarbejdere skal —
ligesom ved tillidsrepreesentanterne — ske inden for sgjlen.

Hvis der i enheden er tillidsrepraesentanter 'i overskud’ fra en anden sgjle, kan denne saledes ikke tage den
ledige plads.

Trin 4:

Valg af AMR-pladser til decentralt MED sker af og iblandt de arbejdsmiljgrepraesentanter, der er valgt som
AMR under enheden, jf. §10B stk. 10. Den valgte AMR deltager med formand og nzestformand pa
MEDudvalgets Forretningsudvalgsmader.

Stk. 4
Decentrale og administrative MEDudvalg har falgende opgaver:

- MEDindflydelse og MEDbestemmelse udgves inden for det omréde, som ledelsen er ansvarlig for med
hensyn til arbejds-, personale- samarbejds- og arbejdsmiljgforhold.

- Gensidig pligt til at informere om og drafte alle forhold af betydning for arbejds-, personale-, samarbejds-,
arbejdsmiljg- og teknologiforhold, herunder digitaliseringsprocesser pa pageeldende udvalgs omrade.

- Drgfte og forholde sig til HovedMEDs overordnede strategiplan, samt fglge op pa den strategiplan, som
HovedMED har udarbejdet.

- Lgbende at forholde sig til og drgfte relevante budgetter for MEDudvalget, samt de konsekvenser
budgettet har.

§ 9E PERSONALEM@DER MED MEDSTATUS

Hvis MEDindflydelsen og MEDbestemmelsen udgves gennem et Personalemgde med MEDstatus, afholdes
der som udgangspunkt 4 personalemgder med MEDstatus om aret. Der kan dog indkaldes til ekstraordinzere
mader efter aktuelt opstaet behov. Safremt der er enighed om et gnske om en anden mgdefrekvens kan dette
aftales pa mgdet. Personalemgder med MEDstatus kan holdes i umiddelbar tilknytning til et ordinaert
personalemgde.

Alle medarbejdere deltager som udgangspunkt i personalemgderne, og der tages altid referat. | tilfeelde, hvor
det ikke er muligt, at alle deltager aftales procedurer for information til de gvrige medarbejdere mv. Ledelsen er
ansvarlig for udarbejdelsen af dagsorden, herunder at det lokalt aftales, hvilke procedurer, der er gaeldende for
udarbejdelse af dagsorden og referat. Der er mulighed for input fra medarbejderne til dagsordenen under
respekt for, hvilke emner der er MED-emner. Der kan f.eks. ikke dragftes personsager eller foretages
sagsbehandling i MED-regi.

Der veelges ikke "naestformaend” ved personalemader med MEDstatus, men en tovholder, som i samarbejde
med leder udarbejder dagsorden til og referater fra maderne.

Der henvises til bilag 5.

20 |



Kapitel 2 — MEDindflydelse og MEDbestemmelse

§ 9F ARBEJDSMILJ@GRUPPER

Stk. 1
Der etableres som hovedregel en arbejdsmiljggruppe inden for velafgraensede afdelinger eller
arbejdslederomrader.

Arbejdsmiliggruppen bestar af den leder, der har selvsteendig ledelsesret og beslutnings- eller indstillingsret pa
ansaettelser og afskedigelser, og en medarbejdervalgt arbejdsmiljgrepraesentant.

Arbejdsmiljgrepreesentanten veelges blandt og af samtlige medarbejdere. Der veelges ikke suppleanter for
arbejdsmiljgrepreesentanten.

En tillidsrepreesentant kan ogsa veslges som arbejdsmiljgrepraesentant, men det skal ske ved to af hinanden
uafhaengige valghandlinger, da valggrupperne normalt vil veere forskellige ved de to valg.

Stk. 2

Antallet af arbejdsmiljggrupper og medlemmer heri er ikke fastlagt pa forhand, men skal findes ud fra en
konkret vurdering og aftale mellem leder og de ansatte. Det bgr tilstresbes, at der opnas enighed om antallet.
Leder har ligesom de ansatte pligt til at samarbejde i den beslutningsproces, der danner grundlag for
fastsaettelsen af antallet. Hvis leder og de ansatte ikke kan blive enige herom, skal spgrgsmalet fremlaegges for
HovedMED, som traeffer afggrelsen.

De kriterier, som indgar i overvejelserne omkring Arbejdsmiljgorganisationens starrelse, kan veere:

= Neerhedsprincip: det skal veere let for de ansatte at komme i kontakt med arbejdsmiljgrepraesentanten.

= Funktionens omfang: det skal veere muligt for arbejdsmiljgrepreesentanten at Igse maengden af
arbejdsmiljgopgaver, herunder at den ngdvendige tid og ressource er til radighed til at lzse opgaven.

= Seerlige arbejdsmiljgforhold pa arbejdspladsen: herunder arbejdets art, farlighed, risici, somkan
afstedkomme flere opgaver.

= Arbejdspladsens geografisk forhold, st@rrelse og beliggenhed; herunder antallet af ansatte og
geografisk spredning, som udfordrer arbejdsmiljgrepraesentantens ops@gende opgaver. Tilsvarende
med skiftende arbejdssteder og seerlige ansaettelsesformer (fx vikarer mv.) som stiller starre krav til
instruktion og oplaering.

Stk. 3
Arbejdsmiljgrepreesentanter skal vaere repraesenteret i decentrale MEDudvalg i overensstemmelse med
tabellen i § 9D.

De arbejdsmiljgrepraesentanter, der er valgt til et decentralt MEDudvalg, vaelger iblandt sig repraesentanter og
suppleanter til SektorMED, sa det stemmer overens med i tabellen i § 9C.

De valgte arbejdsmiljgreprassentanter til SektorMED (dog ikke suppleanter) veelger iblandt sig 2
repreesentanter og 2 suppleanter til HovedMED.

Valgregler og -procedure er yderligere beskrevet i denne aftales § 10B stk. 10.
En arbejdsmiljgrepreesentant, der er valgt af og blandt alle arbejdsmiljgrepreesentanter i de selvejende

institutioner, jf. bilag 12, har en plads i SektorMED for Kultur, Fritid og Borgerservice. Denne repreesentant har
ikke valgret og er ikke valgbar til HovedMED.
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KAPITEL 3 - MEDARBEJDERREPRASENTANTER,
HERUNDER TILLIDSREPRASENTANTER OG
ARBEJDSMILJZREPRAESENTANTER

Bemaerkning:

Nar der i det falgende kapitel star, at udveksling af dokumenter skal ske digitalt med tillidsrepraesentanten,
forudsaetter det tilgeengeligt udstyr pa arbejdspladsen, eks. IT-udstyr og internetopkobling. Der henvises til
Protokollat vedrgrende vilkar for (faelles)tillidsrepraesentanters tidsanvendelse i forbindelse med hvervets
udfgrelse.

§ 10 VALG AF TILLIDSREPRASENTANTER OG
ARBEJDSMILJOREPRASENTANTER

§ 10A VALG AF TILLIDSREPRASENTANTER

Bestemmelserne i denne paragraf kan alene fraviges ved saerskilt indgaet lokal TR-aftale som beskrevet i stk.
7 § 17. Lolland Kommune har pa en lang reekke omréder indgéaet aftaler med de faglige organisationer om
tillidsrepraesentant-struktur. Disse kan fravige nedenstdende bestemmelser.

Stk. 1
Pa enhver enhed med en leder med selvstaendigt personale- og skonomiansvar kan der vaelges 1
tillidsrepreesentant pr. overenskomstgruppe, hvis gruppen omfatter mindst 5 medarbejdere.

Ved afggrelsen af, om en arbejdsplads betragtes som en enhed, indgar i overensstemmelse med hidtidig
praksis bl.a. en vurdering af, om der i ledelsesfunktionen indgar:

- Selvsteendig ledelsesret
- Beslutnings eller indstillingsret pa ansasttelser og afskedigelser
- Selvsteendigt budget- og regnskabsansvar

Alle 3 forhold skal vaere opfyldt.

Der henvises til lokalt indgdede TR-aftaler mellem kommunen og de enkelte forhandlingsberettigede
organisationer. :

Stk. 2
Hvis medarbejderne og ledelsen er enige herom, kan der vaelges flere end 1 tillidsrepraesentant pr.
overenskomstgruppe pr. enhed.

Kompetencen til at indga sadanne aftaler ligger i Lolland Kommune i HR og IT.
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Stk. 3

Udger antallet af medarbejdere i en overenskomstgruppe mindre end 5 pa enheden, kan den
pageeldende gruppe enten udggre et valgfeellesskab med en tilsvarende gruppe pa en anden enhed i
kommunen eller sgge bistand hos en tillidsrepraesentant for en anden overenskomstgruppe pa
enheden.

Stk. 4
To eller flere overenskomstgrupper kan indga i valgforbund og tilsammen veelge en
tillidsrepreesentant, som repreesenterer mindst 5§ medarbejdere.

Stk. 5

Tillidsrepreesentanten veelges blandt medarbejdere med mindst %; ars tilknytning til kommunen. Elever
pa erhvervsuddannelserne (EUD-elever) er ikke valgbare. Valget anmeldes skriftligt af den faglige
organisation til HR og IT. Kommunen er berettiget til over for organisationen at gere indsigelse mod
valget inden for en frist pa 3 uger fra modtagelse af meddelelse fra organisationen.

Anmeldelse af valg samt indsigelse mod valg skal ske digitalt, f.eks. pr. mail.

Stk. 6
Med det formal at styrke tillidsrepraesentantens muligheder for at udfgre sit tillidsrepraesentantarbejde
bedst muligt bor det tilstraebes, at pdgeeldende veelges for mindst 2 ar ad gangen.

Stk. 7
Bestemmelserne i stk. 1 - 4, stk. 5, 1. punktum og stk. 6 kan fraviges ved seerskilt indgéaet lokal TR-
aftale, jf. § 17. Bestemmelserne i stk. 5, 2.- 4. punktum kan ikke fraviges ved lokal aftale.

Der er indgaet aftaler med de faglige organisationer om tillidsrepraesentantstruktur pa de enkelte omrader.
Fglgende aftales som geeldende generelt, men under forudsaetning af, at det ikke strider imod de enkelte
aftaler:

- Der veelges en ny tillidsrepraesentant, hvis den valgte tillidsreprassentant forlader valgomradet eller
kommunen.

- Der veelges ikke en ny tillidsrepraesentant ved langvarig sygdom eller orlov. Hvis der er valgt en
suppleant, treeder denne ind i tillidsrepraesentantens rolle under fravaeret. Pa omrader, hvor der ikke er
suppleanter, men hvor der er flere tillidsrepraesentanter i faggruppen i kommunen, daekker de gvrige
tillidsrepraesentanter den fraveerendes omrade efter indbyrdes aftale.

- Hvis tillidsrepreesentanten er medlem af et MEDudvalg og er fravaerende som fglge af langvarig sygdom
eller orlov traeder suppleant eller anden tillidsrepraesentant, jfr. ovenstaende dog kun ind i pagzeldende
MEDudvalg safremt denne er ansat pa MEDudvalgets omrade.
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§ 10B VALG AF ARBEJDSMILJZREPRAESENTANTER

(Omréadet er lovbestemt)

Stk. 1
Valgret har samtlige ansatte uden ledelsesmeessige befgjelser, jf. dog § 8, stk. 2 og 3.
Virksomhedsledere og arbejdsledere i henhold til arbejdsmiljolovens §§ 23 og 24 deltager ikke i valget.

Samtlige medarbejdere uden ledelsesmaessige befgjelser i enheden deltager i valget af
arbejdsmiljgrepreesentant. Valget gennemfgres af medarbejderne selv, og ledelsen sikrer, at valget kan finde
sted. HR og IT faciliterer i samarbejde med HovedMEDs neaestformaend valget af arbejdsmiljgrepraesentanter
og suppleanter herfor til HovedMED samt arbejdsmiljgrepraesentant til administrativt kontaktMEDudvalg.

Stk. 2

Valget gaelder for 2 ar, eller indtil arbejdsmiljerepreesentantens beskeeftigelse ophgrer i virksomheden,
i den pageeldende del af virksomheden eller pa det midlertidige arbejdssted. Der kan indgas en aftale
mellem arbejdsgiveren og de ansatte om, at der for fremtidige valg af arbejdsmiljerepraesentanter
gaelder en leengere valgperiode, dog hgjst 4 ar.

| Lolland Kommune afholdes der valg til arbejdsmiljgorganisationen hvert fierde ar i ulige ar. Der vaslges som
udgangspunkt arbejdsmiljgrepreesentanter i foraret med funktionsstart 1. august. Valget geelder for 4 ar fra1.
august til 31. juli. Der henvises til valgprocedure i § 10B stk. 10.

Stk. 3

Safremt arbejdsmiljerepraesentanten er fravaerende pa grund af orlov, sygdom eller andet fravaer i en
sammenhangende periode pa 4 maneder eller derover, kan der veelges en ny
arbejdsmiljorepreesentant for den resterende del af valgperioden eller for en ny valgperiode.

Der kan vaelges en ny arbejdsmiljgrepraesentant, hvis den oprindeligt valgte arbejdsmiljgrepraesentant stopper
i funktionen, far valgperioden er udigbet. Valget sker, hvis der er enighed herom mellem leder og de ansatte.
Der henvises til de kriterier for arbejdsmiljgorganisationens sterrelse i § 9F stk. 2, som kan indga i en
overvejelse af, hvor mange arbejdsmiljgrepraesentanter der er brug for pa arbejdspladsen.

Leder har ligesom de ansatte pligt til at samarbejde i den proces, der danner grundlag for fastseettelsen af
antallet af arbejdsmiljgrepreesentanter. Hvis leder og de ansatte ikke kan na til enighed om antallet, skal
spgrgsmalet fremleegges for HovedMED, som treeffer afggrelsen.

Safremt der vaelges en ny arbejdsmiljgrepraesentant, geelder valget for resten af valgperioden.

Der kan ogsa veelges en ny arbejdsmiljgrepraesentant, hvis den valgte arbejdsmiljgrepraesentant har vaeret syg
mere end 4 maneder eller far orlov mere end 4 maneder, dog séledes at det konkret kan aftales at undlade
nyvalg, hvis en sygemeldt arbejdsmiljgrepreesentant efter 4 maneders fraveer ventes at vende tilbage til
arbejdet inden for kort tid, dog hgjst yderligere 2 maneder. Den nye arbejdsmiljgreprassentant vaelges for
resten af valgperioden og den arbejdsmiljgrepraesentant, hvis hverv ved nyvalget bortfalder, vender ikke
tilbage i hvervet, nar den pageeldende er tilbage pa arbejde.

Den nye arbejdsmiljgrepraesentant indtreeder i den tidligere arbejdsmiljgrepraesentants poster i decentrale og
administrative MEDudvalg. Suppleanter til arbejdsmiljgrepraesentanter, der er valgt til SektorMED og
HovedMED, indtraeder ved arbejdsmiljgrepreesentanters sygdom og orlov.
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Safremt arbejdsmiljgrepreesentanten pa eget initiativ ansker at stoppe i hvervet, kan dette kun ske efter en
forudgaende dialog og aftale med lederen i arbejdsmiljggruppen. Samtalen skal tages med henblik pa at
kortleegge, hvad der skal til for at fa arbejdsmiljgrepreesentanten til at blive i hvervet eller eventuelle justeringer
af samarbejdet. Er dette ikke muligt, kan der pa arbejdspladsen vaelges en ny arbejdsmiljgrepraesentant. Valget
sker, hvis der er enighed herom mellem leder og de ansatte.

Hvis en medarbejdergruppe oplever, at AMR-funktionen misligholdes:

- En medarbejdergruppe kan ikke afsaette deres arbejdsmiljgrepreesentant indenfor valgperioden
(medmindre arbejdsmiljgrepraesentanten har veeret fraveerende i over 4 maneder).

- Huvis de ansatte oplever, at de ikke bliver tilstreekkeligt repreesenteret i forhold til arbejdsmiljget, kan de tage
kontakt til deres arbejdsmiljgleder og gare opmaerksom pa problemstillingen. Leder har herefter ansvar for
at lgfte sagen med pageeldende arbejdsmiljgrepreesentant. Samtalen kan eventuelt fgre til aendrede vilkar
for hvervets udfgrelse, hvis det er her, udfordringen ligger.

Stk. 4

Arbejdsmiljerepreesentanten er beskyttet mod afskedigelse eller anden forringelse af sine forhold pa
samme made som tillidsrepraesentanter indenfor vedkommende eller tilsvarende faglige omrade, jf. §
18.

Stk. 5
For sa vidt angar valgbarhed og valgenes gyldighed geelder normalt reglerne for valg af
tillidsrepraesentant inden for det pageseldende eller tilsvarende overenskomstomrade.

Stk. 6

Uoverensstemmelser om arbejdsmiljerepreesentantens valg, valgbarhed og beskyttelse og valgenes
gyldighed, spergsmal om hvilke regler, der finder anvendelse, og om brud pa eller fortolkning af
reglerne, afgares ved fagretlig behandling, jf. lov om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter.

Stk. 7

I virksomheder, der skal etablere en arbejdsmiljgorganisation, skal arbejdsgiveren udpege
arbejdsledere i det antal, som er fastsat efter § 16 i Bekendtgorelse om samarbejde om sikkerhed og
sundhed eller folger af en aftale om organiseringen af samarbejdet om sikkerhed og sundhed efter § 20
i Bekendtgwerelse om samarbejde om sikkerhed og sundhed.

Stk. 8
Arbejdsgiveren skal ved udpegning af arbejdsledere sarge for, at arbejdslederen har det fornadne
kendskab til virksomheden, den pagaeldende del af virksomheden eller det midlertidige arbejdssted.

Stk. 9
En arbejdsleder, der indgar i arbejdsmiljgorganisationen, ma ikke stilles ringere pa grund af de
aktiviteter, der er forbundet hermed.

Der veelges en ny arbejdsmiljgrepraesentant, hvis den valgte arbejdsmiljgrepreesentant forlader valgomradet
eller kommunen. Den nye arbejdsmiljgrepraesentant vaelges for resten af valgperioden, dvs. frem til 31. juli.
Den nye arbejdsmiljgrepraesentant indtraeder i den tidligere arbejdsmiljgrepreesentants poster i decentrale og
administrative MEDudvalg. Suppleanter for arbejdsmiljgrepraesentanter, der er valgt til SektorMED og
HovedMED, indtraeder ved arbejdsmiljgrepreesentantens fratreeden.

Stk. 10
Valg af arbejdsmiljgrepreesentanter fglger nedenstaende procedure.
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Valgprocedure:

Der afholdes valg til Arbejdsmiljgorganisationen hvert fjerde ar i ulige ar. Valget gzelder fra 1.
august og fire ar frem til den 31. juli.

Der vaelges arbejdsmiljgrepreesentanter til arbejdsmiljggrupperne. Er der flere
arbejdsmiljgrepraesentanter under et decentralt MEDudvalg end der er pladser, jf. § 9D, vaelger
arbejdsmiljgreprassentanterne iblandt sig, hvem der ogsa skal indga i det decentrale MEDudvalg.
Der kan ikke veelges suppleanter

Senest 1. maj:

Den decentrale- eller administrative enhed sender fglgende oplysninger over valgte
arbejdsmiljgreprassentanter til HR og IT: Navn, mailadresse, sektor, enhed, om vedkommende har
gennemfgrt arbejdsmiliguddannelsen, navn pa arbejdsmiljgleder samt om den valgte
arbejdsmiljgreprassentant ogsa er valgt til et decentralt MEDudvalg eller indgar som del af et
Personalemgde med MEDstatus.

S X, Yk
Der afholdes valg af arbejdsmiljgrepreesentanter til SektorMED.

Samtlige arbejdsmiljgrepraesentanter, der er valgt til et decentralt MEDudvalg eller er en del af et
Personalemgde med MEDstatus under det pageeldende SektorMED, har valgret og er valgbare.
Disse veelger iblandt sig et antal arbejdsmiljgrepraesentanter (samt suppleanter) til SektorMED,
svarende til dimensioneringen i tabellen i § 9C stk. 3.

Det er muligt at opstille til valget ved fuldmagt (dvs. uden fysisk fremmade), men der kan ikke
stemmes ved fuldmagt.

Nar der er valgt arbejdsmiljgrepressentanter til SektorMED, skal disse iblandt sig aftale, hvem
der far rollen som sektorens "faelles AMR”. Som "faelles AMR” har man til opgave at facilitere
et AMR-netvaerk i sektoren og deltage i SektorMED’s forretningsudvalg.

S { 15, funi:
Der afholdes valg af arbejdsmiljgreprassentanter til HovedMED og administrativt kontaktMEDudvalg.

De valgte arbejdsmiljgrepraesentanter til SektorMED (dog ikke suppleanter) veelger af og iblandt sig
2 repraesentanter + 2 suppleanter til HovedMED. Der veelges 1 arbejdsmiljgrepraesentant til
administrativt kontaktMEDudvalg.

HR og IT faciliterer valget i samarbejde med HovedMEDs naestformaend.

Det er muligt at opstille til valget ved fuldmagt (dvs. uden fysisk fremmgde), men der kan ikke
stemmes ved fuldmagt.

Ll august;

Funktionsstart for den nyvalgte arbejdsmiljgorganisation. Valget geelder i fire ar indtil 31. juli, hvor
der afholdes valg igen.
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§ 11 TILLIDSREPRASENTANTENS VIRKSOMHED

Stk. 1

Det er tillidsrepraesentantens pligt savel over for sin organisation som over for ledelsen i Lolland
Kommune at gore sit bedste for at fremme og vedligeholde rolige og gode arbejdsforhold. Tilsvarende
pligt pahviler kommunens ledelse og dennes repreesentanter.

Stk. 2

Tillidsrepraesentanten fungerer som talsmand for de medarbejdere, tillidsrepraesentanten er valgt
iblandt, og kan over for ledelsen forelaegge forslag, henstillinger og klager fra medarbejdere samt
optage forhandling om lokale spgrgsmal.

Stk. 3
Tillidsrepraesentanten skal ved forestaende anseettelser og afskedigelser inden for det omrade og den
gruppe, han/hun repraesenterer, holdes bedst muligt orienteret.

Der henvises til Personale- og Arbejdsmiljgpolitikken samt Anseettelse A-Z for sa vidt angar
tillidsrepraesentanters inddragelse ved ansaettelser i Lolland Kommune.

Dokumenter vedr. forestdende ansaettelser skal udveksles digitalt, f.eks. pr. mail.

Stk. 4
Tillidsrepreesentanten har mulighed for at fa alle relevante oplysninger om lgn og anseettelsesforhold
for de personer, som pageeldende repreesenterer, herunder en liste over de ansatte.

Safremt de relevante oplysninger ikke automatisk tilgar tillidsrepreesentanten, skal oplysningerne udleveres pa
tillidsrepreesentantens begaering.

Tillidsreprassentanten har mod forlangende krav pa at modtage eksisterende oplysninger, i det omfang og den
form de matte forefindes, om godkendt over- og merarbejde pa den pageeldende institution/arbejdsplads.

Oplysninger om alle relevante lgn- og ansasttelsesforhold for de personer, som pageeldende repraesenterer,
herunder liste over de ansatte skal udveksles digitalt, f.eks. pr. mail.

Stk. 5
Hvis arbejdsmilje- og tillidsrepreesentantarbejdet varetages af samme person, har

tillidsrepraesentanten tillige de befgjelser, som folger af arbejdsmiljelovgivningen m.v.

Stk. 6
Bestemmelserne i stk. 3 og 4 kan fraviges ved saerskilt indgaet lokal TR-aftale, jf. § 17.

Bestemmelserne i stk. 1 og 2 samt stk. 5 kan ikke fraviges ved lokal aftale.
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§ 12 VALG AF FALLESTILLIDSREPRASENTANTER

Stk. 1

Det kan mellem de lokale afdelinger af personaleorganisationerne aftales, at der for
overenskomstgrupperne veelges en feellestillidsrepreesentant til at varetage og forhandle spargsmal
feelles for de medarbejdere, som den pageeldende repraesenterer. Valg af feellestillidsrepraesentant sker
af og blandt de anmeldte tillidsrepraesentanter, som repraesenterer overenskomstgrupperne. Valget af
feellestillidsrepreesentant anmeldes til kommunen ved en af samtlige bergrte tillidsrepraesentanter
underskrevet anmeldelse.

Anmeldelse af valg skal ske digitalt, f.eks. pr. mail.

Stk. 2

Den enkelte personaleorganisations lokale afdeling kan beslutte, at der veelges en
feellestillidsrepraesentant, der repraesenterer enten en overenskomstgruppe, som har valgt mere end én
tillidsrepraesentant, eller flere overenskomstgrupper, der horer til overenskomster med samme
lenmodtagerpart. Det skal samtidig besluttes, hvilke spargsmal der skal varetages af
feellestillidsrepraesentanten - og séledes ikke af de enkelte tillidsrepreesentanter. Valget af
feellestillidsrepreesentant sker af og blandt de berarte og anmeldte tillidsrepraesentanter. Valget af
feellestillidsrepreesentant anmeldes skriftligt af personaleorganisationen over for kommunen.

Anmeldelse af valg skal ske digitalt, f.eks. pr. mail.

Stk. 3

Anmeldelsen efter stk. 1 og stk. 2 skal ledsages af en beskrivelse af arbejdsdelingen mellem
feellestillidsrepreesentanten og de enkelte tillidsrepraesentanter. Det skal af beskrivelsen klart fremga
hvilke opgaver, der varetages af faellestillidsrepreesentanten, og hvilke opgaver der henhgrer under de
enkelte tillidsrepraesentanters normale funktioner.

Hvis kommunen ikke synes, at arbejdsdelingen er klar nok, skal den inden 3 uger fra modtagelsen af
anmeldelsen meddele dette til personaleorganisationen. Kommunen og personaleorganisationen
indgar herefter forhandlinger med henblik pa at afklare opgavefordelingen.

Det skal gennem anmeldelsen sikres, at feellestillidsrepreesentanten ikke varetager samme opgaver, som de
enkelte tillidsrepraesentanter skal varetage inden for deres respektive omrade, medmindre ledelsen og de
bergrte tillidsrepreesentanter indgar aftale om noget andet.

Beskrivelse af arbejdsdeling samt meddelelse om at beskrivelse af arbejdsdeling ikke er klar nok skal ske
digitalt, f.eks. pr. mail.

Stk. 4
Valg af feellestillidsrepraesentanter, der ikke i forvejen er tillidsrepreesentanter, kan alene finde sted
efter lokal aftale.

Stk. 5

For de overenskomstgrupper, der har 2 eller flere tillidsrepraesentanter, er der i forbindelse med
indgéelsen af den lokale aftale mulighed for at vaelge en feellestillidsrepraesentant. Denne skal have
ansaettelsesmaessig tilknytning til kommunen, men behover ikke at veere tillidsrepreesentant i forvejen.
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Tilkendegivelse af gnske om at ggre brug af ret til valg i hht. stk. 5 samt anmeldelse af valg skal ske digitalt,
f.eks. pr. mail.

Stk. 6
Bestemmelserne i stk. 1, 1. og 2. punktum, stk. 2, 1. - 3. punktum, stk. 3, stk. 4 og stk. 5 kan fraviges
ved sarskilt indgaet lokal TR-aftale, jf. § 17.

Bestemmelserne i stk. 1, 3. punktum og stk. 2, 4. punktum kan ikke fraviges ved lokal aftale.

§ 13 VALG AF SUPPLEANT (STEDFORTRADER)

Stk. 1

Der kan vaelges 1 suppleant (stedfortraeder) for hver medarbejderrepraesentant, herunder
tillidsrepreesentant, efter tilsvarende regler som neevnt i Rammeaftalens § 10, Stk. 5 og 6, samt for
feellestillidsrepreesentanten.

Stk. 2

Suppleanten er omfattet af bestemmelserne i § 18. Under medarbejderrepreesentantens fraveer
indtraeder suppleanten i medarbejderrepraesentantens gvrige rettigheder og pligter efter naerveerende
regler.

Stk. 3
Der henvises til lokalt indgaede TR-aftaler mellem kommunen og de enkelte forhandlingsberettigede
organisationer.

§ 14 MEDARBEJDERREPRASENTANTERNES VILKAR

Bestemmelserne i § 14 omfatter alle medarbejderrepraesentanter, dvs. bade tillidsrepressentanter,
arbejdsmiljgrepreesentanter og andre medarbejderrepraesentanter.

Stk. 1
Varetagelse af hvervet som tillidsrepraesentant ma ikke indebaere indtaegtstab.

Det skal sikres, at tillidsrepreesentanter ikke lanmaessigt stilles darligere end kolleger med tilsvarende
arbejdsfunktioner, saledes at det ikke bliver en gkonomisk belastning at veere tillidsrepraesentant.

Stk. 2
Medarbejderrepreesentanterne skal have den ngdvendige og tilstreekkelige tid til varetagelse af deres
hverv.

For at skabe gode og rimelige vilkar for medarbejderrepraesentanternes arbejde skal det som led i det Izbende
samarbejde mellem ledelse og medarbejderrepraesentanten sikres, at der gives den nedvendige og til-
streekkelige tid til udfgrelse af arbejdet som medarbejderrepraesentant, herunder tid til forberedende mgder,
mgdedeltagelse, mgdeforberedelse og efterfalgende information.

Vurderingen af, hvad der er ngdvendig og tilstraekkelig tid for udfgrelsen af medarbejderrepreesentantens
opgaver, tager udgangspunkt i de konkrete forhold pa arbejdspladsen og i en konkret vurdering af omfanget af
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funktionen som medarbejderreprassentant. | vurderingen kan - udover funktionen som tillidsrepraesentant
ogleller arbejdsmiljgrepreesentant - bl.a. indga:

- arbejdspladsens stgrrelse og geografiske spredning,

- antal ansatte og faggrupper den pagesldende repraesenterer,

- graden af delegation fra den faglige organisation,

- madevirksomhedens omfang,

- omfanget af arbejde pa forskudt tid,

- funktioner i MEDsystemet,

- ngdvendige mader og kurser i forbindelse med MEDuddannelsen,

- kontakt til kolleger i forbindelse med aktiviteter i relation til MEDsystemet,
- sagsbehandling

Medarbejderreprassentanterne udfgrer deres hverv séledes, at det medfgrer mindst mulig forstyrrelse af
medarbejderreprassentantens almindelige arbejde og af den decentrale- eller administrative enheds
arbejdstilretteleeggelse. Det skal i denne forbindelse afklares, hvilke opgaver medarbejderrepreesentanten ikke
kan udfgre pa grund af sit hverv og hvilke konsekvenser dette evt. far for kollegaerne. Desuden skal det
afklares, om der i denne forbindelse skal ske en kompensation gennem vikarordning, omlaegning af arbejdet
m.v., séledes at den forggede arbejdsmeaessige belastning pa arbejdspladsen afb@des. Eventuelle (f.eks.
gkonomiske) tvivisspgrgsmal skal samtidig hermed afklares, i sidste instans af direktionen.

Vilkarsaftaler — den enkelte arbejdsplads

Pa den enkelte arbejdsplads skal der — mellem medarbejderrepraesentanten og leder — drgftes lokal
vilkarsaftale. Den szerlige vilkarsaftale kan naturligt have fokus pa maengden af opgaver, mulighederne for
kontakt til kollegaer og eventuelle gvrige medarbejderrepraesentanter pa arbejdspladsen m. v., da sadanne
kontakter kan kvalificere medarbejderrepreesentantens dialog- og aftalekompetence. Fokus for den lokale
vilkarsaftale er, at der skal ydes den forngdne tid til tillidshvervet.

Medarbejderrepraesentanterne skal have de forngdne uddannelsesmaessige muligheder for at holde sig ajour i
forhold til udvikling i opgaverne (jf. bl.a. bilag 11 om uddannelsen i MEDsystemet). Muligheden omfatter f.eks.
efteruddannelse, tilrettelagt af de faglige organisationer.

| forbindelse med tillidshvervets ophar har medarbejderrepraesentanten ret til fagrettet efteruddannelse.
Efteruddannelsen aftales mellem medarbejderrepreesentanten og ledelsen. Omfanget af efteruddannelsen
aftales under hensyntagen til tillidshvervets lesngde og udviklingen inden for det pagaesldende fagomrade.

Der skal i enheden optages drgftelse af mulighederne for at anvise tillidsrepreesentanterne et passende faelles
lokale, der anvendes til bestridelse af tillidsrepraesentantopgaver. Der skal veere de forngdne
arbejdsredskaber, herunder adgang til PC med adgang til Intra og internettet. Alle MEDrepraesentanter og
tillids- og arbejdsmiljgrepraesentanter skal vaere oprettet med intern e-mail-adresse. Der skal vaere mulighed
for tillidsreprassentanter for at opbevare f.eks. fortrolige papirer i aflast indelukke.

Stk. 3
Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges ved seerskilt indgaet lokal TR-aftale, jf. § 17.
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§ 15 FRIHED TIL DELTAGELSE | KURSER, M@DER M.V.

Bestemmelserne i denne paragraf vedrgrer alene tillidsrepreesentanter, idet stk. 3 dog ogsa kan omfatte
arbejdsmiljgrepreesentanter.

Stk. 1
Efter anmodning gives der tillidsrepreesentanten forngden tjenestefrihed med henblik pa:

- Deltagelse i de af de faglige organisationer arrangerede tillidsrepreesentantkurser,
- Udevelse af hverv, hvortil tillidsrepreesentanten er valgt inden for sin forhandlingsberettigede

faglige personaleorganisation, og
- Deltagelse i mgder, som arrangeres af den forhandlingsberettigede personaleorganisation for de

tillidsrepraesentanter, der er valgt i Lolland Kommune.

Bemeerkning: Med udgvelse af hverv menes i denne sammenhaeng hverv som udgves j den faglige
personaleorganisation, og ikke ved udgvelsen af hverv i gvrigt.

Stk. 2
Tjenestefriheden til de i stk. 1 neevnte aktiviteter ydes med len imod, at vedkommende

personaleorganisation refunderer kommunen udgiften til lon under tjenestefriheden.

Stk. 3
Der udredes af kommunen et belgb pr. ATP-pligtig arbejdstime, der indbetales til ”’Amtskommunernes

og Kommunernes Fond for Uddannelse af Tillidsrepreesentanter m.fl. "De belgb der indbetales til
fonden, anvendes til finansiering af personaleorganisationernes udgifter ved uddannelse af kommunalt
ansatte tillidsreprsesentanter m.fl. Udgifter til arbejdsmiljerepreesentanternes deltagelse i kurserne kan
finansieres af fonden. Vedtaegter for fonden og bestemmelser om storrelsen af kommunernes
indbetalinger fastsaettes ved aftale mellem KL og Kommunale Tjenestemaend og
Overenskomstansatte/Sundhedskartellet.

Stk. 4
Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges ved seerskilt indgaet lokal TR-aftale, jf. § 17.

Bestemmelserne i stk. 3 kan ikke fraviges ved lokal aftale.
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§§ 16-21: DER HENVISES TIL RAMMEAFTALEN.

Der henvises til Rammeaftalen for fglgende paragraffer:

§ 16: Udgar (ej relevant for Lolland Kommune)

§ 17: Fravigelse af TR-bestemmelser ved szerskilt indgaet lokal TR-aftale

§ 18: Afskedigelse

§ 19: Voldgift vedrgrende §§ 10-18

§ 20: Uoverensstemmelser vedrgrende lokale aftaler indgéet i henhold til § 17

§ 21: Handheevelse af forpligtelserne i § 7, stk. 4 - 6
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KAPITEL 4 - DE CENTRALE PARTER

§§ 22-23: DER HENVISES TIL RAMMEAFTALEN.

Der henvises til Rammeaftalen for fglgende paragraffer:
§ 22: De centrale parters opgaver og kompetencer

§ 23: Voldgift vedrgrende § 22, stk. 2
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KAPITEL 5 - IKRAFTTRZADEN

§ 24 IKRAFTTRADEN

Denne aftale traeder i kraft den 1. august 2023 og geelder i 4 ar med mulighed for forlaengelse. Aftalen
evalueres af HovedMED inden udlgb af aftaleperioden. Der nedsaettes ikke pr. automatik et formelt
Forhandlingsudvalg ved udlgbet af aftaleperioden. HovedMED kan ikke selv traeffe afgarelse om, hvorvidt
aftalen kan forleenges. Organisationerne involveres, inden der aftales en forleengelse af MEDaftalen. Det sker
ud fra fglgende trin:

= HovedMED tilretteleegger og gennemfarer en evaluering af MEDaftalen hvert fierde ar. Omfanget og
indholdet af evalueringen aftales i HovedMED.

= Evalueringsresultatet drgftes af HovedMED og der indkaldes til dialogm@de med de faglige
organisationer. HovedMED udarbejder pa baggrund af evalueringen en indstilling til dialogmgdet
omkring forleengelse af aftalen eller nedsasttelse af forhandlingsudvalg.

= Afgerelse af hvilke organisationer der indkaldes til dialogmgde, sker efter samme princip og model,
som ved nedseettelse af et forhandlingsudvalg. Udpegning til dialogmedet falger saledes sterrelsen og
organisationsfordelingen i HovedMED pa tidspunktet for evalueringen.

= Bade ledelsesside og organisationerne har vetoret, dvs. hvis en af parterne beder om nedsaettelse af

et forhandlingsudvalg, skal dette ske. P& dialogmgdet traeffes beslutning om forlesngelse af
MEDaftalen eller nedszettelse af et forhandlingsudvalg.
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Oversigten udger de MEDudvalg, der er aftalt etableret ved MEDaftalens start 1. august 2023. Oversigten er

dynamisk og vil i forbindelse med strukturaendringer blive ajourfgrt af HovedMED i henhold til § 9A stk. 2 pkt. 5.
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BILAG 2: ARBEJDSMILJZORGANISATIONEN

Lolland Kommune har ved MEDaftalens start 1. august 2023 fglgende arbejdsmiljggrupper. Oversigten er
dynamisk og vil i forbindelse med strukturaendringer blive ajourfgrt pa Intra af HovedMED i henhold til § 9A
stk. 2 pkt. 5.

Bgrn, Unge og Familie /ldre og Sundhed
= Ungeindsats, KUI Arbejdsmiljggrupper i Hemmeplejen
»  Bgrn og Ungeradgivningen, @st = Team Nakskov Midt
= Bgrn og Ungeradgivningen, Vest =  Team Maribo1
= Familiecenter Toftegard = Team Nordgst
=  Sundhedstjenesten = Team Radby
= Tandplejen = Team Sydgst
= Team Vest
Skoler og Dagtilbud = Team Vikar/reng@ring
= Holeby Landsbyordning = Team Nakskov Nordvest
= Horslunde Landsbyordning = Team Sgllested
= Sgllested Landsbyordning = Team Maribo2
= @stofte Landsbyordning = Team Nakskov @st
= Radby Skole =  Team Sandby/Vikar
= Byskolen = Team Skolebakken
= Stormarkskolen = Team Skovcentret/Mgllecentret 1. sal
= Maribo Skole = Team Stokkemarke
= Specialskolen = Team Sydgst
= Lolland Ungdomsskole = Team Vest
= |International Skole
= Treklgveren Arbejdsmiliggrupper i Sygepleje og Plejecentre
= Gaia = Team Sygepleje Nakskov
= Maelkebgtten = Team Mgllecentret 2. og 3. sal
= Riddersborg = Team Skolebakken
= Skovgardsvej = Team Skovcentret
= Rydsmarken = Team Sygepleje Maribo
= Bgrnebakken = Team Blomsterparken
= Vandloppen = Team Bggelunden
= Skovtrolden = Team Bggevasnget
= Dagplejen = Team Rgnnebeer
=  PPR = Team Lykkeseje
= Staben Skole og Dagtilbud = Team Sandby
= Team Stokkemarke
Teknik og Miljg = Team Mgllecentret 1. sal
= Lolland Feergefart
= Park og Vej @vrige arbejdsmiljggrupper i Zldre og Sundhed
= Teknik og Miljg, Fruegade = Rehabilitering, Team Treening
= Lolland Havne = Rehabilitering, Team Demens
= Stab Aldre og Sundhed
Service og Bygninger = Visitation ZAZldre og Sundhed
= Intern Service, Distrikt st
= |Intern Service, Distrikt Vest Social og Arbejdsmarked
= Teknisk Service = Center for Handicap
= Administration og kommunale bygninger = Center for Socialpsykiatri, Rusmiddel og
Neuropaedagogisk Indsats
Kultur, Fritid og Borgerservice = Jobcentret
= Lolland Bibliotek og Borgerservice = Center for Social Service
=  Lolland Musikskole
= Staben, Kultur og Fritid Strategi og Politik
= Strategi og Politik
HR og IT
= HRoglIT Selvejende institutioner
= Maribo Hallerne
@konomi = Nakskov Idreetscenter
= @konomi
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BILAG 3: MINIMUMSFORRETNINGSORDEN

Minimumsforretningsordenen geelder for alle MEDudvalg og Personalemgder med MEDstatus i Lolland
Kommunes MEDsystem, og er vedtaget som bindende minimumsregler i tilknytning til kommunens
MEDaftale samt MED-rammeaftalen om MEDindflydelse og MEDbestemmelse.

De enkelte MEDudvalg kan vedtage preaeciserende regler, safremt disse ikke betyder en andring af
medarbejderindflydelsen og ikke er i modstrid med de generelle regelsaet, overenskomster m.m.

§ 1 Konstituering

Lederen (henholdsvis direktar, sektorchef eller decentral leder) er formand for udvalget.

Naestformanden veaelges af og blandt medarbejderrepraesentanterne i MEDudvalget. Der er ikke en
naestformand i et Personalemagde med MEDstatus.

Formgder i formandskaberne er en systematisk og integreret del af MEDsamarbejdet pa alle
MED-niveauer. Formand, naestformand og 1 arbejdsmiljgrepraesentant i MEDudvalget udggr et
"Forretningsudvalg”, som mgdes 2-3 uger fgr MEDudvalgs-mgdet, og hvor der er mulighed for,
- At drefte og aftale punkter til den kommende dagsorden i MEDudvalget.
- At lgfte uformelle draftelser mellem ledelses- og medarbejderside generelt.

MEDudvalgets ledelses- og medarbejderrepraesentanter udpeger i feellesskab en sekreteer, som ikke
behaver at veere medlem af udvalget. P& Personalemader med MEDstatus aftales procedurer for
dagsorden, referat samt evt. yderligere information, jf. MEDaftalens § 9F.

| HovedMED og kontaktMEDudvalgene varetages sekreteerfunktionen af HR og IT.

§ 2 Indkaldelse til made

Stk. 1.
Mgdefrekvensen i de enkelte MEDudvalg/Personalemgder med MEDstatus fremgar af §§ 9A-9F.

| tilfeelde af, at et mgde skal flyttes, skal dette aftales mellem formand og neestformand.

| MEDudvalg leder formanden mgdet. Madet kan kun helt undtagelsesvis afholdes uden formandens
deltagelse og ledes da af naestformanden, medmindre andet konkret aftales.

Pa Personalemgder med MEDstatus leder lederen mgdet. Mgdet kan kun helt undtagelsesvis afholdes
uden lederens deltagelse og ledes da af en anden ledelsesrepraesentant.

Stk. 2.
Indkaldelse til ordinaert mgde skal ske med rimeligt varsel, minimum 1 uge.

Forslag til emner til dagsorden skal gives/sendes til formanden eller naestformanden i rimelig tid far madet.
Der ma og kan ikke behandles personsager i MEDudvalget eller pa Personalemgdet med MEDstatus.

Dagsorden udarbejdes ud fra den vedtagne dagsordenskabelon (se Medarbejderportalen) af formand og
naestformand i feellesskab og udsendes senest 1 uge far madet, jeevnfar dog saerlige forhold ifglge aftalens
§ 7, stk. 2.

Sager der vedrgrer arbejdsmiligspgrgsmal, skal dog udsendes senest 10 dage for mgdet.
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De naevnte frister kan i seerlige tilfeelde fraviges, ligesom de kan fraviges, hvis der er enighed herom i
MEDudvalget.

Ved udarbejdelsen af dagsordenen skal der tages stilling til om punkterne er til information, draftelse eller
der er tale om MEDbestemmelse efter denne aftales §§ 6 og 7. Dette skal fremga af dagsordenen og
efterfelgende af referatet.

§ 3 Mgdeform

Det er op til det enkelte MEDudvalg, hvorvidt man gnsker en traditionel mgdeafvikling, eller om man gnsker
maderne afviklet mere procesorienteret, blot det sikres, at emnerne i dagsorden-skabelonen behandles pa
mgderne.

MEDudvalget kan beslutte at afholde et eller flere mgder med f.eks. et gennemgaende tema pa
dagsordenen, blot dette har relevans for samarbejdet, det arbejdsmiljgpolitiske arbejde og/eller
MEDarbejdet.

§ 4 Beslutningsdygtighed

Udvalget er beslutningsdygtigt, nar reglerne i § 2 er fulgt.

§ 5 Referat

Referat udsendes efter godkendelse af formand og naestformand og forelaegges til endelig godkendelse pa
neeste MEDudvalgsmgde.

Referat skal indeholde:

- Udvalgsmedlemmernes navne — herunder evt. afbud, mgde ved suppleant m.m.
- Dagsorden for mgdet.
- Konklusioner og beslutninger.

| tilfeelde af uenighed kan parterne og de enkelte repreesentanter tilfgre referatet deres begrundelser.

Dagsordener og referater skal offentligggres pa Medarbejderportalen senest en uge efter godkendelse af
formand og naestformand. Godkendelse skal ske hurtigst muligt efter mgdet.

§ 6 Tavshedspligt

Medlemmerne kan frit referere fra MEDudvalgets mader. Enhver skal dog iagttage tavshed med hensyn til
de forhold, som den pagaeldende i sin egenskab af medlem af et MEDudvalg bliver bekendt med, og hvis
hemmeligholdelse iflg. sagens natur er pakreevet eller foreskrevet.

Tavshedspligten opharer ikke ved, at den pagaeldende ophgrer med at veere medlem af MEDudvalget.

§ 7 Jkonomi

De med MEDudvalgenes forbundne omkostninger afholdes af enheden, som ogsa er pligtig til at stille
passende lokale til radighed for maderne.

Mgderne afholdes fortrinsvis i arbejdstiden. Medlemmerne skal have den forngdne tid til radighed for
MEDudvalgsarbejdet og oppebaerer herunder den saedvanlige lgn jeevnfer aftalens § 14.

Medlemmerne af MEDudvalget oppebeerer befordringsgodtgerelse efter gaeldende regler.
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§ 8 Seerligt sagkyndige

Ved behandling af specielle spargsmal, kan MEDudvalget, hvis en af parterne gnsker det, tilkalde en i
sektoren/den decentrale enhed ansat szerlig sagkyndig eller, hvis der er enighed herom, andre sagkyndige.

§ 9 Underudvalg

MEDudvalget kan, nar der er enighed om det, nedsastte underudvalg, herunder ogsa permanente
underudvalg til behandling af bestemte opgaver.

Sadanne underudvalg kan sammenseettes af medlemmer af MEDudvalget eller suppleres med eller
sammensaettes af andre medarbejdere i sektoren/den decentrale enhed.

Ved behandling af specielle spsrgsmal kan underudvalget ligesom MEDudvalget tilkalde saerligt
sagkyndige.
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BILAG 4: FORVENTNINGER OG ROLLER

Forventninger — de 10 spilleregler i MED

Nar du er medlem af MEDsystemet i Lolland Kommune - uanset om det er i HovedMED, i SektorMED
eller i et decentralt MEDudvalg eller Personalemgde med MEDstatus - knytter der sig en raekke
forventninger til din indsats. Forventningerne er universelle, og udger et szt af spilleregler, som
geelder, uanset om du er ledelses- eller medarbejderrepraesentant.

Det forventes:

1

At du tager udgangspunkt i Lolland Kommunes vaerdier, og ger dit til, at samarbejdet mellem
ledelse og medarbejdere er baret af abenhed, tillid, fairness og kompetence.

At du er i stand til at tilsidesaette dine egne eller din faggruppes interesser og se udfordringerne iet
starre helhedsperspektiv.

At du er bevidst om, at der er plads til forskellige holdninger og uenigheder, men at det ikke ma
veere en barriere for konstruktiv dialog og samarbejde.

At du anvender MEDaftalens muligheder for medindflydelse og medbestemmelse, og at du tager
udgangspunkt i din egen forpligtelse til at bidrage abent, udfordrende og anerkendende.

At du tager den obligatoriske MED-grunduddannelse samt supplerende MED-relevant
efteruddannelse.

At du er velforberedt til mgderne i MED. Det indbefatter som minimum, at du har leest dagsorden til
mgdet, samt at du har orienteret dig i udvalgets referater og kender historikken, der ligger til grund
for udvalgets dreftelser.

At du er klar over, hvilket mandat du har i MEDudvalget, herunder at du ved, hvilket bagland du er
valgt af og repreesenterer.

At du forud for mgdet aktivt har involveret dit bagland og gjort dig tanker om, hvordan du somvalgt
repraesentant kan synliggere dit baglands holdninger og synspunkter pa mgdet.

At du er bevidst om, at der er mgdepligt til MED-udvalgsmaderne og derfor prioriterer alle indkaldte
ordinaere og ekstraordinaere mgder hgjt. Afbud sker kun efter dialog med formand og
naestformand.

10. At du er aktiv pa mgderne med fokus p3, at udvalget fungerer som et dialogforum.

Ud over de 10 spilleregler knytter der sig mere detaljerede forventninger til de enkelte roller, som
indgar i MEDsystemet. | det falgende kan du leese, hvilke opgaver, forventninger og rammer, der
knytter sig til henholdsvis

Formand for et MEDudvalg (ledelsesrepraesentant)

Lederen der er menigt medlem af MEDudvalget
Arbejdsmiljgrepreesentanten i MEDudvalget

Naestformandsrollen

Rollen som menigt MED-udvalgsmedlem (medarbejderreprassentant)
Rollen som sekreteer for et MEDudvalg

Rollen som tovholder i Personalem@de med MEDstatus

Rollen som "feelles AMR” i sektorerne
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Roller
Eormand for MEDudvalaet (ledelsesrepraesentant)

Alle medarbejdere har ret til formaliseret adgang til medindflydelse og medbestemmelse pa deres
arbejdsforhold — enten direkte eller gennem en medarbejderrepraesentant.

Lederen, der har en selvsteendig personalefunktion med beslutningskompetence pa ansaettelse og
afskedigelse samt budget- og regnskabsansvar, har derfor pligt til, at der er et funktionsdygtigt MED-
udvalg/Personalemade med MED-status pa arbejdspladsen.

Lederen er fgdt formand for MEDudvalget eller for Personalemgdet med MEDstatus og er derfor den
person, der er mgdeleder og styrer udvalget igennem dagsorden. Formanden for MEDudvalget har et test
samarbejde med naestformanden, som er valgt iblandt medarbejderne.

Det er en vigtig opgave for formand og naestformand at aftale, hvilke sager der skal drgftes i MEDudvalget.
Formandsskabet har saledes ansvar for, at der senest 7 dage far magdets afholdelse bliver fremsendt en
gennemarbejdet dagsorden til MED-udvalgsmgdet, og at referatet fra mgdet senest 7 dage efter
godkendelse i formandsskabet foreligger pa Intra. Formandsskabet tilser, at alle dagsordener og referater
altid er tilgeengelige pa Lolland Kommunes Intra.

Lederens rolle omkring et MEDudvalgsm@de er omfattet af en reekke ansvar:

Nar en leder skal treeffe en beslutning, der har veesentlig betydning for sine medarbejdernes arbejds-,
personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold, har lederen pligt til — inden der traeffes en beslutning — at
saette emnet pa dagsorden i sit MEDudvalg eller Personalemgde med MEDstatus.

Sagen skal sasttes pa dagsorden pa rette niveau. Det vil sige i det MEDudvalg/Personalemgde med
MEDstatus, hvor der sidder en leder med kompetence til at traeffe beslutning, eller en leder som har
indstillingsret overfor politisk niveau.

Lederen har en seerlig informationspligt, som omfatter:

1. Udviklingen i arbejdspladsens arbejdsopgaver, den gkonomiske situation og forhold i budgettet som
kan have betydning for medarbejdernes arbejdsforhold.

2. Den forventede udvikling i beskeeftigelsen pa arbejdspladsen. Isaer ved besparelser.

3. Beslutninger, som kan medfgre betydelige sendringer i arbejdets tilrettelseggelse og
ansaettelsesforholdene.

Lederen skal i gvrigt veere szerlig opmaerksom pa de formkrav, der knytter sig til produktion af dagsorden til
MEDudvalget/Personalemgdet med MEDstatus. Medarbejderne har krav pa:

1. Rettidig omhu, dvs. at lederen giver informationen pa et passende tidspunkt, pa en passende made og
med et passende indhold, s& medarbejderne er i stand til at drefte indholdet af sagen.

2. Skriftlighed, dvs. formen pa informationerne, som medarbejderne modtager, skal sta i rimeligt forhold
til sagens omfang og karakter. Jo mere indgribende sagen er for medarbejderne, desto starre er
kravet til den information, som lederen skal give.

Selvom medarbejderne har ret til medindflydelse igennem MEDudvalget/Personalemgdet med MEDstatus,
har lederen fortsat ledelsesret, dvs. pligt og ret til at tresffe beslutninger. Den forudgéende droftelse med
medarbejderne understgtter imidlertid, at lederens beslutning tresffes pa et oplyst og baeredygtigt grundlag.

Hvis en leder eller medarbejderne gnsker at indga retningslinjer (medbestemmelse), gaelder den gensidige

informationspligt, ligesom der skal udvises gensidig positiv forhandlingsvilie med henblik pa at na frem til
en faelles beslutning. Aftaler er herefter gensidigt forpligtende at forsvare.
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Lederen der er menigt medlem af MEDudvalaet
| MEDudvalget vil der — ud over formanden — indga et antal menige ledelsesrepreesentanter. | et decentralt
MEDudvalg kan det fx vaere arbejdspladsens souschef, en mellemleder eller lignende. | SektorMED kan

det bade veere sektorchefen og decentrale ledere, hvoraf nogle til dagligt er formzend for deres eget MED-
udvalg eller Personalemgde med MED-status.

Antallet af ledelsesrepreesentanter i udvalget udpeges af ledelsen pa omradet, dog séledes at
medarbejderrepraesentanterne som minimum har paritet i udvalget.

Den menige ledelsesrepraesentant har ikke ansvar for produktion af dagsorden, men har ligesom alle gvrige
medlemmer af udvalget ret og pligt til at seette emner pa dagsordenen. Lederen skal ved forespgrgsel fra
formandsskabet kunne bidrage med sin faglige ekspertise og udarbejde sagsfremstillinger til brug pa
dagsorden.

Den menige ledelsesrepreesentant er derudover omfattet af den samme ledelsesmaessige informationspligt
som formanden (beskrevet ovenfor).

Ligesom formanden skal den menige ledelsesreprassentant sikre, at hans/hendes medarbejdere har
adgang til medindflydelse og medbestemmelse pa forhold, der vedrgrer deres arbejds- og
personalemaessige vilkar. Det kan lederen blandt andet gore ved at inddrage sin viden fra arbejdspladsen i
udvalgets drgftelser. Lederen har gennem sit daglige arbejde i den lokale arbejdsmiljggruppe, den lokale
trio og fra den Igbende dialog med medarbejderne pa arbejdspladsen et godt indblik i de arbejdsforhold og
vilkér, som ligger til grund for medarbejdernes arbejde.

Ledelsen har en seerlig forpligtelse til at opretholde, at de organisationsvaerdier, som Lolland Kommune
bygger pa, ogsa kendetegner den dialog, som foregar i MEDsystemet. Dialogen med medarbejderne skal
vaere anerkendende, ligeveerdig og bygge pa kernevaerdierne abenhed og tillid. Det betyder for eksempel,
at medarbejderne skal opleve, at alle perspektiver og saglige argumenter i en sag er velkomne og kan
indga i en fordomsfri dialog. Samtidig skal ledelsessiden udvise fairness ved at treeffe en kvalificeret
beslutning, som signalerer, at alle holdninger og perspektiver er overvejet og har indgaet i
beslutningsgrundlaget.

En vigtig praemis for samarbejdet i MEDudvalget er, at det ikke altid handler om, at der skal veere enighed i
MEDudvalget, men at man lytter til hinandens argumenter og holdninger, sa det bliver en velbegrundet
enighed eller uenighed, der ligger til grund for samarbejdet.

| samarbejdet mellem ledere og medarbejdere vil der vaere en overvaegt af interesser, som parterne er
grundleeggende feelles om. Men der ogsa nogle fa omrader, hvor der kan veere legitimt modsatrettede
interesser. Det er en grundveerdi for MEDsamarbejdet, at disse uenigheder ikke ma betyde, at samarbejdet
som helhed ikke kan fungere. Abne, grundige og konkrete drgftelser, hvor bade ledere og medarbejdere
tager udgangspunkt i egen forpligtelse til at bidrage abent, udfordrende og anerkendende, er derimod
grundstenen i den MED-indflydelseskultur, som vi @nsker pa alle arbejdspladser i Lolland Kommune.
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bl I

| et MEDudvalg vil der (afhzengig af udvalgets starrelse) typisk indga 1-2 arbejdsmiljgrepreesentanter, som
er valgt af og blandt medarbejderne. Valg af arbejdsmiljgreprassentanter fglger §9G og §10B.

HovedMED
Bagland/valggrundlag:

AMR til HovedMED veaelges
blandt de AMR, som sidder i
SektorMED.

Bidrager med sin generelle
viden om arbejdsmiljget i
organisationen. Herunder med
seerligt ansvar for at udbrede
kendskabet til indsatserne i den
arlige arbejdsmiljgdreftelse i
HovedMED, som seetter
rammerne for det kommende
ars arbejdsmiljgindsatser.

Bidrager med viden om indsatser,
der er sat i gang i sektorerne,
som kan veere relevant at
inddrage i HovedMEDs
draftelser.

Kender den overordnede status
pa arbejdsmiljgsituationen. Det
geelder bade i forhold til APV,
igangveerende og planlagte
handleplaner, mgder med
Arbejdstilsynet, de operationelle
arbejdsmiljgopgaver (jf. bilag 7).

Bruger denne samlede viden, nar
han/hun sidder i HovedMED til at
kvalificere det ledelsesmasssige
beslutningsgrundlag, samt sikre
at arbejdsmiljget altid indgar som
vassentligt element, nar en sag
fremleegges til information og
droftelse.

Repraesenterer alle
medarbejderes arbejdsmilja i
Lolland Kommune. En vigtig rolle
bestar derfor i at veere synlig og
talsmand for

at der til alle sager der behandles
i MEDudvalget indgar en
dreftelse af hvilke konsekvenser
det vil have for arbejdsmiljget.

SektorMED
Bagland/valggrundlag:

AMR til SektorMED vaelges
blandt de AMR, som er valgt til et
MEDudvalg i sektoren.

Bidrager med sin seerlige viden
om arbejdsmiljgarbejdet i
sektoren.

Oversastter hvordan den arlige
arbejdsmiljgdroftelse i
HovedMED kan implementeres i
SektorMED. Tilser at sektoren
selv far afholdt en arlig
arbejdsmiljgdreftelse.

Inddrager viden om indsatser fra
arbejdsmiljggrupperne i sektoren,
som kan veere relevant at
inddrage i MEDudvalgets
draftelser.

Kender status pa
arbejdsmiljgsituationen i
sektoren. Det geelder bade i
forhold til APV, igangveerende og
planlagte handleplaner, mgder
med Arbejdstilsynet, runderinger
blandt medarbejderne, de
operationelle arbejdsmiljz-
opgaver (jf. bilag 7)

Bruger denne samlede viden, nar
han/hun sidder i SektorMED til at
kvalificere det ledelsesmaessige
beslutningsgrundlag, samt sikre
at arbejdsmiljget altid indgar som
vaesentligt element, nar en sag
fremlaegges til information og
droftelse.

Repraesenterer alle
medarbejderes arbejdsmiljg, der
er ansat i sektoren. En vigtig

rolle bestar i at vaere synlig og
talsmand for

at der i alle sager der Igftes i
SektorMED indgar en drgftelse af
hvilke konsekvenser det vil have
for arbejdsmiljget.

Decentrale enheder

Bagland/valggrundlag:
AMR til et decentralt MED-
udvalg veelges blandt
medarbejderne pa
arbejdspladsen.

Bidrager med sin seerlige viden
om arbejdsmiljgarbejdet pa
arbejdspladsen. Det kan fx veere
viden om indsatser fra
arbejdsmiljggruppen og den
daglige gang, runderinger mv.
blandt medarbejderne, som kan
veere relevant at inddrage |
MEDudvalgets drgftelser.

Laver en lokal overseaettelse af
hvordan den arlige
arbejdsmiljgdraftelse i
SektorMED og HovedMED kan
implementeres pa
arbejdspladsen.

Kender status pa
arbejdsmiljgsituationen. Det
geelder bade i forhold til APV,
igangveerende og planlagte
handleplaner, mgder med
Arbejdstilsynet, runderinger
blandt medarbejderne, de
operationelle arbejdsmiljg-
opgaver (jf. bilag 7).

Bruger denne samlede viden,
nar han/hun sidder i MED-
udvalget, til at kvalificere det
ledelsesmaessige
beslutningsgrundlag, samt sikre
at arbejdsmiljget altid indgar
som vaesentligt element, nar en
sag fremlaegges til information
og drgftelse i MEDudvalget.

Reprassenterer alle
medarbejdere under MED-
udvalget. En vigtig rolle bestar
derfor i at veere synlig og
talsmand for at arbejdsmiljget
bliver italesat i alle sager i MED-
udvalget.
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Neestformandsrollen

HovedMED

Udarbejde dagsorden i
Forretningsudvalget, herunder
dagsordenseettelse af
relevante emner i samarbejde
med formanden.

Mgdeleder ved maderne hvis
formanden ikke er til stede.

Godkendelse af referat inden
det udsendes.

Deltagelse i FFF= Feelles
Faglig Forum-mgder, der
anvendes som en del af
formaderne til HovedMED.

Udarbejdelse af dagsorden og
referat til FFF.

Deltagelse i
naestformandsmgder i OAO 2
gange arligt.

Deltage i Budgetseminarer
med byradet i Lolland
Kommune.

Repraesentant for den
samlede medarbejdergruppe i
Lolland Kommune.

Tage medansvar for det
tveerorganisatoriske
samarbejde i fagbevaegelsen.

Bagland til HovedMED er
SektorMED samt de faglige
organisationer.

SektorMED

Udarbejde dagsorden
sammen med formanden og
dagsordenszette relevante
punkter.

Godkende referat inden det
udsendes.

Mgdeleder hvis formanden
ikke er til stede.

Holde sig ajour med
dagsorden og referater fra
HovedMED.

Medansvarlig for kontakten til
baglandet.

Bagland for SektorMED er
de decentrale enheder.

Decentrale enheder
Udarbejde dagsorden og
referat sammen med lederen.

Dagsordensastte relevante
emner.

Holde sig ajour med referater
mm fra HovedMED og
SektorMED.

Medansvarlig for kontakt til
og fra baglandet.

Bagland er kollegaer i den
decentrale enhed.
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Rollen som menigt MED-udvalgsmedlem

HovedMED SektorMED

Deltagelse i FFF = Feelles Deltage i arbejdsgrupper
Faglig Forum-mgder, der nedsat af SektorMED.

anvendes som en del af
formaderne til HovedMED.

Bidrage til dialogbaserede
mgder med udgangspunkt i

Medlemmer repraesenterer
alle medarbejdere i de
bergrte grupper — ikke kun
sin egen decentrale

Decentrale enheder

Sikre kontakt til og fra
medarbejderne og ind i
MEDsystemet og fra MED-
systemet og ud til
medarbejderne.

Repressenterer den

Lolland Kommunes enhed. samlede personalegruppe
veerdier. — ikke kun sin egen
Det pahviler det enkelte profession.
Deltage i arbejdsgrupper medlem at kende de
nedsat af HovedMED. omrader man
repraesenterer.
Rollen som sekreteer for et MEDudvalg

Som sekreteer for et MEDudvalg er det din rolle, at

Sikre at der indkaldes rettidigt til mgder i MED, herunder at indkalde suppleanter, hvis der er afbud fra
ordinaere medlemmer.

Samarbejde med formand og naestformand om at offentligggre dagsorden til magde i MED senest 1 uge for
madets afholdelse.

Have en understgttende funktion pa mgderne i MEDudvalget, herunder at bidrage med faglige oplysninger
pa mgderne pa opfordring fra formand og naestformand.

Samarbejde med formand og naestformand om at offentligggre referat fra mgdet i MED senest 1 uge efter
mgdets afholdelse.

Sikre at dagsordener, referater og evrigt materiale fra MEDudvalgets mader ligger tilgeengeligt pa MED-
portalen pa Intra.

Rollen som tovholder for Personalemgde med MEDstatus

Som tovholder for Personalemade med MEDstatus er det din rolle, at

= Udarbejde dagsorden til og referat fra mgderne i samarbejdet med ledelsen.

= Holde dig ajour med dagsorden og referater fra HovedMED og SektorMED.

= Veere bindeled til medarbejdersiden i SektorMED.

Arbejdsmiljgreprassentanter, der er valgt til SektorMED, aftaler iblandt sig, hvem der far rollen som sektorens
"feelles AMR”-funktion. Etablering af funktionen er en mulighed, men ikke et krav. Funktionen etableres, hvis der er
opbakning til det blandt sektorens arbejdsmiljgrepraesentanter.

Som "faelles AMR” har man til opgave:
» at facilitere et sektordrevet AMR-netvaerk for alle arbejdsmiljgrepraesentanter i sektoren.

= at

deltage pa dagsordensforberedende mader i SektorMED’s forretningsudvalg sammen med formand og

naestformand. Forretningsudvalget udvides herved til tre personer.
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Triosamarbejde

| Lolland Kommune er der mulighed for lokalt at oprette en triogruppe. Triogruppen oprettes og driftes valgfrit
og pa eget initiativ efter aftale mellem ledelse og medarbejdere. En triogruppe bestar af 3 funktioner:

- Leder .

- Arbejdsmiljgrepreesentant(er) for de medarbejdere, som triogruppen daekker

- Tillidsrepreesentant(er) for de medarbejdere, som triogruppen daskker.

Trioens opgaver
Trioens opgave er at veere bindeled fra MEDudvalget til arbejdspladsens hverdag — "det udfgrende led”.

Emner kan veere

At implementere beslutninger fra det decentrale MEDudvalg til arbejdspladsens hverdag

Forhold omkring organisering og tilrettelseggelse af arbejdet.

Forhold omkring trivsel, forebyggelse af sygefravaer og udvikling af arbejdsmiljget pa arbejdspladsen.
Overszeettelse og praktisering af retningslinjer og personalepolitikker pa arbejdspladsen

Kulturen pa arbejdspladsen, herunder den gode omgangstone, dialog, feellesskab og veerdier

En trio ma ikke .....

En trio ma ikke lafte de opgaver, som i forvejen varetages i samarbejdet mellem henholdsvis leder og
arbejdsmiljgreprassentant (i arbejdsmiljggruppen) og mellem leder og tillidsrepreesentant (leder/TR-
snitfladen).

Samarbejdet mellem leder og arbejdsmiljgrepraesentant er lovbaseret og varetages indenfor rammerne af
Arbejdsmiljggruppen. Det kan veere opgaver som opfelgning pa APV, handlingsplaner, kemi, ergonomi og det
daglige samarbejde om det fysiske og psykiske arbejdsmiljg generelt pa arbejdspladsen.

Samarbejdet mellem leder og tillidsrepraesentant er aftalebaseret og varetages indenfor den klassiske

leder/TR-relation. Det kan veere opgaver som ansaettelsesforhold, Ignforhandling, tjenstlige samtaler mv. som
ligger inden for det fagretlige system (overenskomstaftaler, individuelle og kollektive aftaler mv.).

Tilsvarende kan en trio ikke erstatte, at en MED-relevant sag bliver Igftet i det ovenfor liggende MEDudvalg.

Leder

Beslutningskompetence
Rammeor, vision, strategi
Mal og retning

Leder/AMR-relation
(Arbejdsmiljﬂgruppen)
Opfalgning pa APV
Handlingsplaner
Dagligt samarbejde om
det fysiske og psykiske
arbejdsmiljg

Leder/TR-relation
Ansattelsesforhold
Lenforhandling

Tjenstlige samtaler

AMR

Arbejdsmiljglov
Sikkerhed

TR

Overenskomst
Ansattelsesforhold
Afskedigelsesforhold
Barselsforhold
Lonaftaler

Risikoanalyse
APB (kemihandtering)
Arbejdspladsvurdering, APV
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BILAG 5: PERSONALEM@DE MED MIEDSTATUS

Obligatorisk drgftelse

Pa alle Personalemgder med MEDstatus skal der pa farste mgde efter aftalens ikrafttreedelse draftes udvikling
af samarbejdet og af mgderne. Draftelsen skal falges op arligt. Inspirationskataloget er omdrejningspunktet for
dreftelsen.

Tovholder

Der veelges blandt tillidsrepreesentanter og arbejdsmiljgrepreesentanter en tovholder, som i samarbejde med
lederen udarbejder dagsorden til og referat fra magderne. | tilfeelde af, at der ikke er en tovholder, findes en
l@sning i dialog mellem enheden og formandsskabet i HovedMED.

Inspirationskatalog

Der er tale om et bruttokatalog, hvor der kan veelges til og fra i de enkelte Personalemgder med MEDstatus, sa
mgderne udvikles ud fra, hvad der konkret giver mening.

= Medarbejderne kan - hvor det giver mening for samarbejdet - holde formader
= Der kan afholdes et mgdeforberedende mgde mellem leder og tovholder
=  MEDuddannelse til 1-2 medarbejdere
= |edelsen skal sikre inddragelse af alle medarbejdergrupper. Det saerligt vigtigt, hvor der f.eks. sidder
en tillidsrepreesentant og repraesenterer en stor medarbejdergruppe mens andre mindre
medarbejdergrupper ikke er repraesenteret.
= Arbejdsmiljgreprassentanten repraesenterer alle medarbejdere pa arbejdspladsen uanset fagligt
tilhgrsforhold
= Hvordan sikrer vi en god adskillelse mellem MED-delen og personalemgde-delen pa mgdet? Hvad er
MEDtemaer og hvad er ikke MEDtemaer?
= Ledelse og medarbejdere skal forpligte hinanden pa samarbejdet
= Skal vi have sma arbejdsgrupper, som arbejder videre med temaer fra mgdet — mellem mgderne?
= Hvad er forngden tid til MEDmgder?
= Roller og ansvar for ledelsen og for tillids-/arbejdsmiljg-/MED-repraesentanter?
= Hvordan kan vi fa bedre og mere relevante mgder og drgftelser?
- mere dialog og mindre envejskommunikation/orientering
- skriftlig orientering og derefter relevante nedslag?
- processer
- tematiserede mgder
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BILAG 6: OPGAVER | MED

Alle sager, der har en betydning for medarbejdernes arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold,
skal lgftes i MEDudvalget. Dette med henblik pa at medarbejderne far adgang til medindflydelse eller
medbestemmelse pa egne arbejdsforhold. Der henvises til nedenstaende figur.

Medindflydelse og medbestemmelse udgves inde for det kompetenceomréde, som ledelsen har med hensyn til
arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold.

Samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere skal finde sted pa det niveau, savel hgjere som lavere, hvor
ledelsen har kompetencen. Hvis en leder ikke har kompetence i forhold til et givent emne, er der i princippet
ikke grund til at inddrage emnet i samarbejdet. Det falger heraf, at beslutninger, der har indflydelse pa arbejds-,
personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold, skal drgftes pa det niveau, hvor ledelsen har kompetencen til
at treeffe beslutning eller til at indstille til beslutning til det politiske niveau.

= Hvis beslutningskompetencen ligger hos direktionen, skal sagen som minimum fremlaegges til information
og drgftelse i HovedMED

= Hvis beslutningskompetencen ligger hos sektorchefen, skal sagen som minimum fremlasgges til
information og drgftelse i SektorMED

= Hvis beslutningskompetencen ligger hos den decentrale leder, skal sagen som minimum fremlasgges til
information og dreftelse i det decentrale MEDudvalg

Hvis der opstar tvivl om raekkevidden af ledelseskompetencen, skal ledelsen klargare greenserne herfor.
Det er MEDsystemets ansvar, hvis en sag skal behandles pa flere niveauer ud over dét rette niveau. Hvis en
sag har betydning for medarbejdere pa et lavere niveau, er det op til den enkelte medarbejderrepreesentant at
involvere sit bagland med henblik pa at blive klaedt pa til draftelsen.
| praksis kan det ske ved,

1. at repraesentanter for den bergrte enhed inviteres med som gaest pd madet, hvor sagen behandles.

2. at medarbejdersiden involverer sit bagland med henblik pa at blive klzedt p3 til drgftelsen, se bilag 4

'Roller og forventninger’.

Find flere svar i MED-rammeaftalen

Der henvises til bilag 2 og 3 i MED-rammeaftalen for en detaljeret beskrivelse af de opgaver, som kan indga i
hhv. HovedMED og MEDudvalg pa gvrige niveauer.
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BILAG 7: STYRKELSE OG EFFEKTIVISERING AF
ARBEJDSMILJZINDSATSEN

1. Arbejdsmiljgets organisering

Der henvises til dynamisk organisationsdiagram for arbejdsmiljgorganisationen, der er en del af denne aftale, i
bilag 2 samt pa Intra.

Arbejdsmiljgorganisationen omfatter alle medarbejdere i Lolland Kommune, samt i selvejende institutioner,
som Lolland Kommune har driftsoverenskomst med, jf. pkt. 4.

2. Den arlige arbejdsmiljgdraftelse

Der afholdes hvert ar en strategisk arbejdsmiljgdreftelse p4 HovedMEDs made i december, hvor HovedMED
saetter overordnet ramme og retning for arbejdsmiljgindsatsen i Lolland Kommune i det kommende ar.

Draftelsen bygger pa en redeggrelse for den aktuelle arbejdsmiljgsituation samt en opfelgning pa de seerlige
arbejdsmiljgindsatser, som blev aftalt ved sidste ars draftelse. HovedMED skal p& den baggrund indga aftaler
om de arbejdsmiljgindsatser, som skal saette ramme og retning for MED- og arbejdsmiljgorganisationens
arbejde i det kommende ar. | tilknytning hertil skal HovedMED vurdere behovet for kompetenceudvikling af
arbejdsmiljgorganisationen.

Pa baggrund af HovedMEDs udmelding skal der i alle arbejdsmiljggrupper samt decentrale MEDudvalg og
Personalemgder med MEDstatus afholdes en arlig arbejdsmiljgdraftelse, hvor de overordnede
arbejdsmiljgindsatser, der er rammesat af HovedMED, bliver oversat til konkrete arbejdsmiljgindsatser og
implementering lokalt pé arbejdspladserne.

De arlige arbejdsmiljgdraftelser tager afseet i nedenstaende dialoghjul, som ogsa kan tilgas pa Lolland
Kommunes Intra under MEDorganisationen.

Den arlige arbejdsmiljgdraftelse skal dokumenteres.

Det er arbejdsgiveren, der har ansvaret for at dagsordenssaette den arlige arbejdsmiljgdreftelse i sin
arbejdsmiljggruppe og i det decentrale MEDudvalg eller Personalemgde med MEDstatus. Det skal
efterfglgende kunne dokumenteres, at drgftelsen har veeret afholdt over for Arbejdstilsynet.
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Status pa den aktuelle arbejdsmiljesituation Cp Slgning pa.anane SR TIGHIC SIS o
| aret, der er gaet

Nar | ser tilbage pa arel. der er gaet 4
o e Qb L STt Nar | tEnker tilbage pa stdste ars

Har | haft besaq fra Arbexistisynet? arbejasmiljedrafielse
HVOr mange arbejasskader har | haft? Hvilke mal satte 17

Har | fulgt op pa jeres APV-handlepianer? Hat | nael jeres mal? Hvis IKke. nvad har

s forhindret [er 1 al na maiene?
Hvordan ser sygefravarel ud?

Skal jeres mal videreteres til naeste ar?

Opfoelgning
Arbejdsmiljo pa aftaler i
siluationen arel der er
qgaet
Arbejdsmiljeattaler for det nye ar
HovedMED har | december sat ramme og
Formidling Aftaler om retning for arbejdsmiljgindsatsen | del nye ar

Hvad skal formidies til medarbejderne ;‘3545”'(3” «  Hvordan vil | Koakret arbejde med de
pa resten af arbejdspladsen? Formidling arbejdsmiljo indsatsomrader, som HovedMED har aftalt?

indsatser 1 det
nye ar = Nar | sef pa jeres arbejdsmiljesiuation. er
der sa andre sarlige arbejdsmiljgindsatser
som | vl satte fokus pa?

Kompetence
udviklings
plan
Samarbejdet fremover Kompetenceudvikiingspian
Hvordan vii | labende 1alge op pd [eres «  Har | medarbeydere/edere der skal tage
arbeydsmiljgindsatser | det nye ar? den obligatonske arbefasmijeuddanneise |
dget nye ar?

Samarbejdet
fremover

Hyvornar vil | 1age en status?

| arbejdsmilfaqruppen? | MED? L Ino? «  Star | overfor arbedsmiljeindsatser som
Kigever at L udvider [eres viden og

Hvem ef ansvartig for lebende at faige Kompelencer?

0f pa, ofm | er pa rette vej?
Ef der andre Kompelencetitag
ofganisationen. hvor det er relevant forjer at
gellage?

3. Arbejdsmiljgorganisationens opgaver

Strategiske opgaver:

Arbejdsmiljgorganisationens strategiske, overordnede opgaver varetages af HovedMED. HovedMED
gennemfgrer pa den baggrund bl.a. den arlige arbejdsmiljgdraftelse, ligesom HovedMED inddrages i
fastseettelse af arbejdsmiljgorganisationens stgrrelse og organisering

SektorMED har med afsaet heri den videre overordnede opgave i forhold til den del af organisationen, som
SektorMED daekker.

De decentrale og administrative MED har med afsaet heri den videre opgave i forhold til den del af
organisationen, som det decentrale og administrative MED daekker.

Opgaverne for ovenstédende udvalg bestar bl.a. i at:

- Planleegge, lede og koordinere virksomhedens samarbejde arbejdsmiljget. Arbejdsmiljgudvalget
forestar de nedvendige, overordnede aktiviteter til beskyttelse af de ansatte og til forebyggelse af risici.

- At kontrollere arbejdsmiljgarbejdet.
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- At sgrge for, at de decentrale og administrative MED, samt arbejdsmiljggrupperne orienteres og
vejledes herom.

- Gennemfgre arbejdspladsvurdering, herunder inddrage sygefravaer, under iagttagelse af gaeldende
forebyggelsesprincipper, jf. bekendtggrelse om arbejdets udfgrelse.

- Radgive Lolland Kommunes ledelse om lgsning af arbejdsmiligmaessige spgrgsmal og om, hvordan
arbejdsmiljg integreres i virksomhedens strategiske ledelse og daglige drift.

- Overordnet at sikre, at arsagerne til ulykker, forgiftninger og sundhedsskader samt tillab hertil
undersgges, og s@rge for at fa gennemfgrt foranstaltninger, der hindrer gentagelse.

- Udarbejde oversigt over ulykker, forgiftninger og sundhedsskader i vicksomheden, mindst 1 gang arligt.

- Holde sig orienteret om lovgivning om beskyttelse af de ansatte mod sikkerheds- og sundhedsrisici.

- Opstille principper for tilstraekkelig og n@dvendig opleering og instruktion, tilpasset arbejdsforholdene
pa virksomheden og de ansattes behov, samt sgrge for, at der fgres stadig kontrol med overholdelse
af instruktionerne.

- Radgive arbejdsgiveren om virksomhedens kompetenceudviklingsplan.

- Sgrge for udarbejdelse af en plan over arbejdsmiljgorganisationens opbygning med oplysningom
medlemmer, og sgrge for, at de ansatte bliver bekendt med planen.

- Medvirke aktivt til en samordning af arbejdsmiljgarbejdet med andre virksomheder, nar der udfgres
arbejde pa samme arbejdssted.

Daglige opgaver

De daglige, operationelle opgaver udfgres af arbejdsmiljggruppen inden for den del af virksomheden, som
arbejdsmiljggruppen daekker.

Opgaverne bestar bl.a. i at:

- Varetage og deltage i aktiviteter til beskyttelse af de ansatte og til forebyggelse af risici.

- Deltage i planlaegning af arbejdsmiljgarbejdet og deltage i udarbejdelsen af arbejdspladsvurderingen,
herunder at inddrage sygefravaer, under iagttagelse af gasldende forebyggelsesprincipper, jf.
bekendtgerelse om arbejdets udferelse.

- Kontrollere, at arbejdsforholdene er arbejdsmiljgmeessigt fuldt forsvarlige.

- Kontrollere, at der gives effektiv opleering og instruktion tilpasset de ansattes behov.

- Deltage i undersggelse af ulykker, forgiftninger og sundhedsskader samt tillgb hertil og anmelde dem
til arbejdsgiveren eller dennes repraesentant.
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Pavirke den enkelte til en adfeerd, der fremmer eget og andres arbejdsmiljg og virke som kontaktled
mellem de ansatte og arbejdsmiljgudvalget

Foreleegge arbejdsmiljgproblemer, som arbejdsmiljggruppen ikke kan lgse, eller som er generelle for
virksomheden, for arbejdsmiljgudvalget.

Imgdega risici i forbindelse med opstdede arbejdsmiljgproblemer og underrette arbejdsmiljgudvalgets
formand eller virksomhedens ledelse, hvis risikoen ikke kan imgdegas pa stedet.

| gvrigt, og idet der henvises til aftalens forord og §§ 2 og 3, stk. 3, geelder falgende for MED- og
arbejdsmiljgorganisationens opgavevaretagelse:

Ved det integrerede MEDsamarbejde opnas en synergieffekt som felge af gget samspil mellem
arbejdsmiljg og arbejds-, personale- og samarbejdsforhold i @vrigt, hvilket understattes af
arbejdsmiljgrepraesentanters og arbejdslederes reprassentation i MED.

Formulering af overordnet arbejdsmiljgstrategi og arbejdsmiljgpolitik.

Udveelgelse af indsatsomrader.

Central arbejdsmiljgfunktion, herunder procesunderstgttelse samt afholdelse af kurser og infomgder.
APV, trivselsundersggelse, lederevaluering, fraveers- og arbejdsskadestatistik.

Naervaer om fravaer, voldspolitik, stress-/trivselspolitik og en indkgbspolitik.

Arbejdsmiligarbejdet varetages som en integreret del af samarbejdet pa alle niveauer i MEDsystemet.
Der henvises til §9, samt til bilag 1 og 2.

Information og radgivning fra den centrale arbejdsmiljgfunktion til direktion, chefer, ledere og
arbejdsmiljgrepraesentanter.

Vedr. eendring og opsigelse af lokalaftalen henvises til § 24. Opsiges eller udlgber aftalen, uden aten
ny traeder i kraft, gaelder bekendtggrelse om samarbejde om sikkerhed og sundhed.

Forventninger til arbejdsmiljgrepraesentantens arbejde i arbejdsmiliggruppen

Som arbejdsmiljgrepraesentant forventes det:

1.

At du er ambassadgr for arbejdsmiljget pa arbejdspladsen og medvirker til at skaerpe dine kollegers og
ledelsens fokus pa alle dele af arbejdsmiljget - fra det darlige tastatur over indeklima og brug af
tekniske hjaelpemidler til stress, konflikter og mobning.

At du viser samarbejdsevne og -vilje og deltager engageret og loyalt ved implementering af trufne
beslutninger i MED eller i arbejdsmiljggruppen.

At du har gje for og repraesenterer alle faggrupper pa arbejdspladsen.
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4. At du motiverer til lIsbende konstruktiv forbedring af arbejdsmiljgforholdene ved at opsgge oginvolvere
kollegaerne i arbejdet med det fysiske og psykiske arbejdsmilja.

5. Atduidet daglige observerer og tjekker op pa arbejdsmiljgforholdene, samt sestter fokus pa
forebyggelse, gar i dialog og opfordrer kollegerne til aktivt at bidrage til et godt arbejdsmiljg.

6. Atdu far et teet samarbejde med tillidsrepreesentant og ledelse. Jo bedre samarbejdet fungerer, jo
bedre mulighed har du for at skabe opmaerksomhed omkring det fysiske og psykiske arbejdsmilja.

7. At du er aktiv og godt forberedt, nar du tager emner op i arbejdsmiljggruppen, i MED eller pa
personalemgder - fx ved at finde dokumentation pa nettet, henvise til regler og AT-anvisninger eller
ved at gennemfgre undersggelser blandt kollegerne.

8. At du har taget den obligatoriske arbejdsmiljggrunduddannelse og gennem lgbende supplerende
uddannelse far et steerkere grundlag for dit arbejde.

9. At du holder dig opdateret pa viden om arbejdsmiljg, sével i Lolland Kommune som generelt.

Som arbejdsmiljgrepreesentant far du adgang til:

- Et HR-drevet netveerk med mulighed for at deltage pa uforpligtende og emnebaserede drop in netvaerksmader.
Maderne faciliteres af HR og IT og er et tilbud, der stilles til bade arbejdsmiljgrepraesentanter og ledere. Konkrete
rammer tilrettelaegges efter aftale med HovedMED.

- Et sektordrevet AMR-netvaerk med arbejdsmiljgrepraesentanter, der sidder med den samme type af opgaver,
udfordringer og spgrgsmal, som du selv ggr. Netvaerket drives og koordineres af sektorens "feelles AMR-
funktion”, der er valgt af og iblandt AMR’erne i sektoren.

- Etkarrieforlab med mulighed for lsbende kompetenceudvikling, herunder en arlig kompetencesamtale med din
leder.

- R&dgivning hos HR og IT, herunder konkrete vaerktgjer og koncepter, sa du kan varetage din rolle som AMR. Det
kan fx veere dialoghjul for APV, arlige arbejdsmiljgdreftelser, sygefraveer samt et arshjul for arbejdsmiljagruppen.

- At veere ambassadgr og forgangsfigur for det gode arbejdsmiljs med veegt pa at skaerpe dine kollegers og
ledelsens fokus pa alle dele af arbejdsmiljget pa arbejdspladsen. Herunder at du er medarbejdernes talergr
overfor ledelsen.

4. Selvejende institutioner

De selvejende institutioner, jf. bilag 12, deltager i arbejdsmiljgorganisationen pa lige fod med Lolland
Kommunes egne institutioner m.v. Det betyder, at arbejdsmiljgrepraesentanterne i de selvejende institutioner
blandt sig veelger en repreesentant til SektorMED for Kultur, Fritid og Borgerservice, ligesom der udpeges en
ledelsesrepraesentant til udvalget.

Beslutninger m.v. formidles til de selvejende institutioner, der ikke har plads i MEDorganisationen, af de
selvejende institutioners ledelses- og medarbejderrepraesentanter.
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BILAG 8: RETNINGSLINJE FOR PROCEDUREN FOR DR@FTELSE AF
BUDGETTETS KONSEKVENSER FOR ARBEJDS- OG
PERSONALEFORHOLD, JF. MEDAFTALENS § 8 STK. 3, PKT. 1.

Formalet med procedureretningslinjen er at fastlaegge proceduren for MEDorganisationens inddragelse i og
dragftelse af budgettets konsekvenser for arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold (APSA).
Involveringen skal bidrage til Byradets beslutningsgrundlag om de konsekvenser, som budgettet vurderes at fa for
medarbejdernes rammer og muligheder for at udfgre deres arbejde (og ikke for serviceniveauet).

Retningslinjen tager afsaet i Lolland Kommunes procedure for Budget 2024. HovedMED har ved veaesentlige
aendringer kompetence til at justere, sa der er overensstemmelse med budgetproceduren det pagaeldende ar.

Januar

Oktober Rammeudmelding

2. behandling

Februar
Tidsplan og proces

September

1. ??haﬂdhﬂg Befolkningsprognose
Politisk aftale Workshops om
Anden information og besparelser
droftelse i MED

Marts

August

Behandling i fagudvalg April
efter MED's udtalelser Feerdiggorelse af

Budgetseminar besparelsesforslag

Juni
Behandling i fagudvalg Maj

Forste information og Temadroftelser i
droftelse i MED fagudvalg

Administrationen udarbejder i marts/april besparelsesforslag pa tvaers af organisationen. Det politiske niveau
far materialet til dreftelse pa temamgder i maj og behandler det i udvalgene i juni.

MED-organisationen inddrages i information og drgftelse af besparelsesforslagene med mulighed for at indgive en
skriftlig udtalelse ad to omgange: fgrste gang i juni méned og anden gang i september efter 1. behandlingen af
budgetforslaget. Udtalelser fra MEDorganisationen skal veere afgivet, sadan at HovedMED har mulighed for at
koordinere en samlet udtalelse.

MEDorganisationen skal have tilsendt materiale sa betids, at der er mulighed for drgftelse og indgivelse af en
skriftlig udtalelse.

Herudover sker der fglgende inddragelse af HovedMED:

- HovedMED far fremlagt status pa budgettet til information og dreftelse pa hvert af sine ordinesre mader.

- HovedMED afholder et dialogmade med @konomi- og Erhvervsudvalget i hhv. 1. og 2. halvar.

- Naestformandsskabet i HovedMED deltager pa Byradets budgetseminarer.

- Et budgetorienteringsmade afholdes for HovedMED og SektorMED mellem 1. og 2. behandlingen af budgettet.

HovedMED informeres efter den 15. oktober om det vedtagne budget. HovedMED evaluerer budgetprocessen pa

arets sidste mgde. Evalueringen kan give anledning til justeringer af ovenstaende procedure.
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BILAG 9: RETNINGSLINJE FOR PROCEDUREN FOR DR@GFTELSE AF
ST@RRE RATIONALISERINGS- OG OMSTILLINGSPROJEKTER, JF.
MEDAFTALENS § 8 STK. 3, PKT. 2.

Ifalge MEDaftalens § 8 stk. 3, pkt. 2 skal der aftales retningslinjer for proceduren for drgftelse af stgrre
rationaliserings- og omstillingsprojekter.

Bestemmelsen har til hensigt at sikre, at der beskrives en procedure for reglerne i § 7 om information, som
folges i de konkrete tilfaelde.

MED inddrages i forbindelse med stgrre rationaliserings- og omstillingsprojekter, herunder pateenkt
udbud/udlicitering/privatisering.

Anvendelsesomrade

Retningslinjen finder anvendelse ved stgrre rationaliserings- og omstillingsprojekter, der kan fa betydning
for medarbejdernes arbejds- og personalemaessige forhold, herunder:

- starre, konkrete organisatoriske andringer, rationaliseringer, effektivisering, indfgrelse af nye interne
styreformer og/eller intern omorganisering.

- ved udbud/udlicitering, privatisering og selskabsdannelse, samt ved udmegntning af aftale- eller lovbestemt
opgaveflytning mellem offentlige myndigheder.

Det fulde anvendelsesomrade benesevnes i det falgende "omstilling og udbud m.v.”
Retningslinjer

Omistillinger og udbud m.v. kan have konsekvenser for bergrte medarbejderes arbejds- og personaleforhold.
MED skal derfor i god tid inden der traeffes endelig beslutning i kommunen informeres om og have mulighed for
droftelse af de arbejds- og personalemasssige konsekvenser, s& medarbejdernes synspunkter og forslag kan
indga i beslutningsgrundlaget for omstillinger og udbud m.v.

Den tidlige inddragelse skal give medarbejderne den forngdne tid til at drgfte de arbejds- og
personalemaessige konsekvenser. Dette indebaerer, at medarbejderreprassentanterne far rimelig tid til at drafte
konsekvenser af pateenkt omstillinger og udbud m.v. med de bergrte medarbejdere.

Medarbejdernes synspunkter og forslag skal indga i den sagsfremstilling, der danner grundlag for kommunens
behandling i udvalg og i kommunalbestyrelse, ligesom MED inddrages i det videre arbejde.

Beslutninger om omstillinger og udbud m.v., der kan medfgre betydelige eendringer i arbejdets tilrettelaeggelse
og ansaettelsesforholdene, herunder beslutning om virksomhedsoverdragelse, trasffes af kommunalbestyrelsen
efter en forudgaende forhandling med MED, jf. MEDaftalens § 7, stk. 5.

Ifelge MEDaftalens § 7, stk. 6 kan medarbejdergrupper, der ikke selv er repraesenteret i udvalget, f& mulighed
for at deltage i disse forhandlinger.
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Organisering

MED kan nedseette underudvalg som led i en Igbende proces. Ved stgrre omstillinger og udbud m.v. kan
nedsaettes et seerligt, midlertidigt MEDudvalg med deltagelse af repraesentanter for ledelse og bergrte
medarbejdere. MED aftaler konkret rammerne herfor.

Information og abenhed

Samtlige medarbejdere holdes Igbende orienteret om drgftelser og beslutninger i forbindelse med omstillinger
og udbud m.v. Abenhed gennem lgbende, grundig information og draftelse vil give mulighed for at gennemfgre
en omstilling og udbud m.v., hvor der tages videst mulige hensyn til medarbejdernes tryghed. Kommunen vil
herved tillige kunne drage nytte af de ansattes viden om opgavernes udfgrelse.

Inden beslutning om omstilling

Forinden der treeffes endelig beslutning om omstilling og udbud m.v. drgftes de relevante, konkrete forhold,
f.eks.:

- ftilretteleeggelsen af arbejdsopgaverne, herunder beskrivelse af den nuveaerende opgavelgsning og evt.
fastlagte malsastninger herfor

- gkonomi, herunder omkostninger ved nuvaerende og fremtidig opgavevaretagelse og falgeomkostninger

- personalebehov

- uddannelsesbehov og — krav til bergrte medarbejdere

- sikring af fortsat trivsel og arbejdsmiljg

- teknik, herunder inddragelse af ekstern bistand.

Efter beslutning om omstilling

Fastholdes beslutningen om omstilling og udbud m.v., drgftes de fortsatte relevante, konkrete forhold, f.eks.:

- det seerlige, midlertidige MEDudvalgs videre inddragelse i forlgbet

- konsekvenser af omstilling og udbud m.v., herunder afledte virkninger for medarbejdere, der ikke direkte
bergres

- generelle og lokale bestemmelser af betydning pa omradet

- vilkar vedr. omplacering, omskoling, efteruddannelse og lignende

- rammer for opfglgning.
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Det overordnede formal med MEDuddannelsen i Lolland Kommune er at kvalificere
MEDudvalgsmedlemmerne til at indga i et ligeveerdigt samarbejde i kommunens MEDudvalg i forbindelse med
opgaver omkring arbejds-, personale-, samarbejds-, og arbejdsmiljgforhold.

Uddannelsen skal sammensaettes og tilpasses Lolland Kommune som organisation, hvilket blandt andet vil
sige, at uddannelsen skal tage afsaet i kommunens personale- og arbejdsmiljgpolitik herunder kommunens
veerdier, samt Igbende tilpasse sig de gnsker og behov, som ansatte i Lolland Kommune har til kommunens
MEDorganisation.

Uddannelsen tager afsaet i Rammeaftale for MEDindflydelse og MEDbestemmelse, samt Lolland Kommunes
MEDaftale.

HovedMED treeffer beslutning om den konkrete tilretteleeggelse af modulerne, herunder ogsa i hvilket omfang
disse kan planleegges som sammenhaengende forlgb, temamgder, skreeddersyede temamgader for et eller flere
MEDudvalg etc.

HovedMED fastseetter principperne for anvendelse af klippekort-modulerne.

Malgruppen for MEDuddannelsen er ledere og medarbejdere i Lolland Kommune, der er repreesenteret i
MEDudvalg. For arbejdspladser der afvikler personalemgde med MEDstatus geelder det, at disse deltager med
en leder samt 2 — 3 medarbejdere.

Uddannelsesmodellen

Der skelnes i grunduddannelsens omfang mellem hvilken grunduddannelse ledere og medarbejdere som
varetager/ikke varetager arbejdsmiljgfunktionen skal gennemga.

a. Enarunduddannelse

Ledere og medarbejdere, der ogsa varetager arbejdsmiljgfunktionen, gennemgar en grunduddannelse af14,8
timers varighed.

Ledere og medarbejdere, der ikke varetager arbejdsmiljgfunktionen, gennemgar en grunduddannelse af 7,4
timers varighed.

Formalet med grunduddannelsen er blandt andet at bibringe deltagerne en helhedsforstaelse af
MEDindflydelses- og MEDbestemmelsessystemets opgaver og muligheder, herunder MED's rolle og opgaver i
forhold til arbejdsmiljgarbejdet. Viden om og forstaelse for samarbejdets preemisser, viden om egne og andres
kompetencer og roller samt tilegne sig kompetencer til indga i dialog og samarbejde omkring lgsning af
kerneopgaven er andre elementer af den samlede grunduddannelse.

b. Etantal opfglgningskurser (klippekort-moduler)

Alle ledere og medarbejdere, som indgar i MEDindflydelses- og MEDbestemmelsessystemet, har ret til
supplerende uddannelse (klippekort):
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- 1dag pr. funktionsar for ledere og medarbejdere, der varetager enten arbejdsmiljgfunktionen eller
samarbejdsfunktionen

- For ledere og medarbejdere, der varetager savel arbejdsmiljg- som samarbejdsfunktionen, 2 dage pr.
ari2. 3. og 4. funktionsar. Herefter 1 dag pr. ari 5. og falgende funktionsar

Den enkelte repraesentant kan opspare disse supplerende uddannelsesdage i funktionstiden.

Retten til de supplerende uddannelsesdage kan anvendes (ferste klip udlgses), nar grunduddannelserne er
gennemgaet, dog tidligst 1 ar efter valget/udpegningen.

Klippekortet skal kunne anvendes til f.eks. temadage, enkeltstdende kursusdage og leengerevarende
kursusaktiviteter enten for hele eller udvalgte dele af udvalget eller for enkeltpersoner.

Formalet med klippekort-modulerne er blandt andet at fa en aktuel og opdateret viden om den kommunale
sektors fremtidige (lokale) vilkar. Endvidere at deltagerne far viden om andre emner end de, der er
gennemgaet pa grunduddannelsen, og som er af lokal relevans.
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BILAG 11: ARBEJDSMILJQUDDANNELSEN

Det overordnede formal med arbejdsmiljguddannelsen i Lolland Kommune er at kvalificere
arbejdsmiljgrepraesentanter til at kunne varetage deres funktion og arbejdspladsens arbejdsmiljgopgaver.

Uddannelsen skal sammensaettes og tilpasses Lolland Kommune som organisation, hvilket blandt andet vil

sige, at uddannelsen skal tage afsaet i kommunens personale- og arbejdsmiljgpolitik herunder kommunens

veerdier, samt Igbende tilpasse sig de gnsker og behov, som ansatte i Lolland Kommune har til kommunens
arbejdsmiljga.

Uddannelsen tilrettelzegges, sa den lever op til geeldende regler og lovgivning pa arbejdsmiligomradet.
HovedMED har arligt til opgave:

1. at fastseette udbuddet af arbejdsmiljguddannelsen for det kommende ar, sa det tilgodeses, at alle
arbejdsmiljgrepraesentanter kan tage uddannelsen senest 3 maneder efter deres valg/udpegning som
AMR.

2. at aftale udbud af et kursuskatalog for den supplerende arbejdsmiljguddannelse for det kommende ar.

Malgruppen for arbejdsmiljguddannelsen er arbejdsmiljgansvarlige ledere og arbejdsmiljgrepreesentanter, der
indgar i arbejdsmiljggrupper i Lolland Kommune. Er man som arbejdsmiljgrepraesentant og leder endvidere
valgt til en plads i et MEDudvalg, skal man ogsa tage den obligatoriske MED-grunduddannelse, jf. bilag 11.

Uddannelsesmodellen

Arbejdsmiliguddannelsen bestar af en grunduddannelse samt tilbud om Igbende supplerende
arbejdsmiljguddannelse.

Grunduddannelsen

Arbejdsmiljguddannelsen er obligatorisk for valgte arbejdsmiljgrepreesentanter og arbejdsmiljgledere og skal vaere
gennemfgart senest 3 maneder efter, at valg/udpegning har fundet sted.

Uddannelsen udbydes internt i Lolland Kommune af Parternes Uddannelsesfeellesskab, PUF.

Er der ikke et tilbud, der kan imgdekomme 3-maneders reglen (jf. ovenfor), kan arbejdsmiljgrepreesentanten afsgge
eksternt udbud af uddannelsen af certificerede udbydere. Heri indgar muligheden for, at arbejdsmiljgrepraesentanten
kan afsgge arbejdsmiljguddannelse i de faglige organisationer, safremt de lever op de krav, der stilles til gvrige
certificerede arbejdsmiljgundervisere.

Uddannelsen tilrettelzegges som 3 enkeltstdende dage med minimum 1 uges mellemrum.

| forlzengelse af grunduddannelsen er det obligatorisk at deltage pa kommunens internt udbudte supplerende
arbejdsmiljgdag (3 timer), hvor HR og IT introducerer til arbejdsmiljgtemaer, der er specifikke for Lolland Kommune.

Den supplerende arbejdsmiljgdag skal afholdes senest 1 maned efter feerdiggerelse af den obligatoriske
arbejdsmiljggrunduddannelse.

D I T —_—

Arbejdsmiljgrepraesentanter har udover den obligatoriske arbejdsmiljguddannelse ret til arligt to dages supplerende
arbejdsmiljguddannelse i det farste funktionsar og 1% dages supplerende arbejdsmiljguddannelse i de fglgende ar.

Den supplerende arbejdsmiljguddannelse er et tilbud, men ikke et krav for at varetage funktionen som
arbejdsmiljgrepraesentant.
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Arlige kompetenceplaner

Leder og arbejdsmiljgrepressentant skal en gang om aret aftale en kompetenceplan, der har til formal at styrke
arbejdsmiljgrepraesentantens kompetencer og muligheder for at lgfte sin rolle pa arbejdsmiljgomradet.
Kompetenceplanen skal tage afseet i de konkrete arbejdsmiligbehov, der er pa arbejdspladsen.

Leder og arbejdsmiljgreprassentant kan i kompetencesamtalen tage afseet i det samtalekoncept og dialoghjul, som er
til radighed pa arbejdsmiljgsiden pa Intra.

HovedMED aftaler arligt udbuddet af et internt kursuskatalog, der udbydes som supplerende arbejdsmiljguddannelse
for det kommende ar.

Arbejdsmiljgreprassentanten kan — udover det interne kursusudbud — ogsa afsgge supplerende
arbejdsmiljguddannelse hos eksterne leverandgrer. Det sker efter konkret aftale med naermeste leder. Heri indgar
muligheden for, at arbejdsmiljgrepraesentanten kan afsgge arbejdsmiljgrelevante kurser i de faglige organisationer,
safremt de lever op de krav, der stilles til gvrige certificerede arbejdsmiljgundervisere.
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BILAG 12: SELVEJENDE INSTITUTIONER, DER ER OMFATTET AF
AFTALEN

Maribo Hallerne

Nakskov Idraetscenter

62 |



Bilag

BILAG 13: Valggrupper i MED

Organisationer der indgar i valggrupperne i MED

Valggruppe A

Djef

DM - Dansk Magisterforening

Danske Fysioterapeuter
Ergoterapeutforeningen
Jordemoderforeningen

Forbundet Kultur og Information

Dansk Kiropraktor Forening

Dansk Mejeriingenigr forening (DMIF)
Dansk Psykolog Forening
Tandlzegeforeningen

Ansatte Tandlagers Organisation
Forbundet Arkitekter og Designere (FAOD)
JA (Jordbrugsakademikerne)
Konstruktgrforeningen

Kommunikation og Sprog

Dansk Journalistforbund

Akademikere pa leegemiddelomradet
Den Danske Landinspektgrforening (DdL)
Ingenigrforeningen (IDA)
Gymnasieskolernes Laererforening (GL)
Foreningen af Specialleeger

Yngre Leeger

Praesteforeningen (Ddp)

Dansk Musikpaedagogisk Forening

Valggruppe B

3F — Fagligt Faelles Forbund
Blik- og Rerarbejderforbundet
Dansk El-Forbund

FOA - Fag og arbejde
Fedevareforbundet NNF

HK Kommunal
Malerforbundet i Danmark
Dansk Metal
Serviceforbundet
Socialpsedagogerne
Teknisk Landsforbund
Dansk Jernbaneforbund

Valggruppe C

BUPL — Forbundet for peedagoger og klubfolk
Danmarks Leererforening

Dansk Formands Forening

Dansk Musiker Forbund

Dansk Socialradgiverforening

Dansk Sygeplejerad

Danske Bioanalytikere

Danske Fodterapeuter

Danske Psykomotoriske Terapeuter

Danske Tandplejere

Det Offentlige Beredskabs Landsforbund (DOBL)
DSL

Farmakonomforeningen

HI — Organisation for ledende medarbejdere i Idrasts-,
Kultur- og Fritidssektoren

Kort- og Landmalingsteknikernes Forening
Kost- & Erneeringsforbundet

Radiograf Radet

Uddannelsesforbundet
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BILAG 14: UNDERSKRIFTBLAD

Forhandlingsudvalget har d.d. forhandlet denne MEDaftale for Lolland Kommune.
Maribo den 8. marts 2023.
For Lolland Kommune For organisationerne

(/j, /»\/ e — & C/ﬂ/A m«

Bnrgatte Ja nsen)(ﬁ /

Thomas Knudsen, Kommunaldirekier

e ————

// 2/ T
/ / J;/

Peer L Trederlksen SL

N ?C@?\X' —~— S

Pia Danielsson, FOA

M MG A~ s
Ditle Ploug/Pedersen, HR og IT chef

- 5P _

Johnm Struck, 3F

Jpparit AL
_?u_ﬁeirge K?,tﬂ*:r ELF \\T: o

Behna Vmcent Andersen, BUPL

Lijapipion.

Ulla Birk Johansen, DSR

/g(% féﬂ/”/ e

Ole Steffenl.d'yir fwen, AC

Vedr. justeringer af MEDaftalen

HovedMED har, jf. § 9A stk. 2, punkt 5, kompetence til at aendre i ordlyden af den lokale MEDaftale i forbindelse med

tilpasning af MEDstrukturen og organiseringen af arbejdsmiljgarbejdet. Proceduren er

- HovedMED indgar en aftale om hvilke tilpasninger, der skal foretages, og MEDaftalen redigeres

- Det angives, at aftalen er tilpasset af HovedMED ved aftale af 'dato’, hvorefter underskrifter af HovedMED skal
fremga neden under Forhandlingsudvalgets underskrifter.

Det er HovedMED, der vurderer, om en gnsket tilpasning eller sendring ligger inden for udvalgets kompetence. Safremt

den ligger uden for udvalgets kompetence, skal der nedsaettes et forhandlingsudvalg.
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