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Forord

MED-aftalen er en ambitigs aftale. Den vil forbedre, styrke og effektivisere arbejdsmiljoarbejdet og samarbejdet i
Borne- og Ungdomsforvaltningen. Mélsztningen er, at MED-aftalen er demokratifremmende og haver sig over
gennemsnittet af indgdede MED-aftaler ved at sette retning pa samarbejdet, og hvor aftalens vision, mission og
verdier er foldet ud. Det er en forudsetning for aftalen, at vi har en sterk, tydelig og professionel ledelse.

Det helt serlige ved MED-aftalen er, at medindflydelse, medbestemmelse og medansvar er ligestillet. Borne- og
Ungdomsforvaltningen skal vare en arbejdsplads, som er preget af hej trivsel, godt arbejdsmiljo og med en

forbilledlig samarbejdskultur, si medarbejderne kan lose kerneopgaven i hoj faglig kvalitet.

MED-aftalen bygger pa en tillidsbaseret ledelses- og samarbejdspraksis og bygger derfor pd det arbejde, som alle-
rede er startet i Borne- og Ungdomsforvaltningen. Med en MED-aftale har ledere og medarbejderreprasentan-
ter i Borne- og Ungdomsforvaltningen taget et stort skridt for at sikre et gensidigt forpligtende samarbejde i
fremtiden.
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Kapitel | - Vision, mission, vaerdigrundlag

§ | Omrade

Aftalen gelder for samtlige ansatte i Kobenhavns Kommunes Borne- og Ungdomsforvaltning samt alle

selvejende institutioner, som Borne- og Ungdomsforvaltningen har indgiet driftsoverenskomst med.

For MED-aftalen galder det, at

e MED-aftalen skal skabe sammenhengskraft for hele organisationen, skal vere smidig og skal kunne
rumme en foranderlig organisation som Borne- og Ungdomsforvaltningen.

e MED-aftalen skal sikre, at arbejdsmiljoarbejdet opprioriteres og koordineres tzt med organisationens
medindflydelse, medbestemmelse og medansvar - med det formal, at organisationen kontinuerligt
streber efter det bedst mulige arbejdsmiljo, god trivsel og sundhed for bade ledere og medarbejdere.

e MED-aftalen skal understotte og udvikle en demokratisk og tillidsfuld kultur med plads til professionel
uenighed som middel til dynamisk udvikling.

§ 2 Vision

Visionen for MED-organisationen i Borne- og Ungdomsforvaltningen er:

e MED-organisationen skal bidrage til at gore Borne- og Ungdomsforvaltningen til en attraktiv arbejds-
plads. En arbejdsplads, der er preget af effektivitet, samarbejde og stadig udvikling, og hvor medar-
bejdernes trivsel er i hojszedet.

e MED-organisationen skal vere praeget af dbne og gennemsigtige beslutningsprocesser i et dynamisk og
konstruktivt samarbejde.

e MED-organisationen skal vere med til at skabe en forbilledlig samarbejdskultur i hele organisationen.
En samarbejdskultur, der er preget af demokrati og en hoj grad af medindflydelse, medbestemmelse og
medansvar hos alle ledere og medarbejdere.

§ 3 Mission
Stk. 1

Aftalen om medindflydelse, medbestemmelse og medansvar i Berne- og Ungdomsforvaltningen skal skabe

grundlag for fortsat udvikling af samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere i hele organisationen og styrke

rammerne for den demokratiske involvering vertikalt sivel som horisontalt pd alle niveauer i Borne- og Ung-

domsforvaltningen.

Stk. 2

Aftalen skal sikre, at alle medarbejdere — enten direkte eller gennem en medarbejderrepresentant (TR, AMR) —

har mulighed for medindflydelse, medbestemmelse og medansvar for egne arbejdsforhold, pad rammerne for

arbejdet, arbejdets tilretteleggelse og sammenhengen mellem ressourcer og arbejdsmaengde.



Stk. 3
Integration og styrkelse af arbejdsmiljparbejdet, dets rammer, indhold, aktiviter/metode, procedurer og organi-
sering indgar i MED-aftalen, se kapitel 2.

Stk. 4
Formalet med aftalen er desuden:

e at skabe en effektiv, nerverende, demokratisk og gennemskuelig organisation

e at skabe en organisation, hvor medansvarligheden oges gennem en kontinuerlig dialog mellem ledere og
medarbejdere og dermed skaber grundlag for at treffe de mest kvalificerede beslutninger. Dialogen, der
tager afszt i et hojt informationsniveau i organisationen, er aben, og sikrer en hej grad af medindflydelse,
medbestemmelse og medansvar

e at skabe mulighed for, at ledere og medarbejdere kan bidrage til, at beslutninger pa politisk niveau kan
treeffes pa et oplyst og kvalificeret grundlag

e at skabe grundlag for en dben, aktiv og fordomsfri meningsudveksling mellem ledere og medarbejdere; en
professionel uenighedskultur, der kan medvirke til en udvikling af organisationen

e at skabe et godt grundlag for, at arbejdsmiljoarbejdet styrkes, effektiviseres og koordineres som en fuldt
ud integreret del af Borne- og Ungdomsforvaltningens arbejde med medindflydelsen, medbestemmelsen
og medansvaret

e at der skabes sammenhang mellem de krav, der stilles til kvaliteten i Borne- og Ungdomsforvaltningens
ydelser og den personalepolitik, som er retningsgivende for medarbejdernes daglige arbejde. Herunder
ved at opprioritere arbejdsmiljoindsatsen og ved at fremme en hej kvalitet i opgavevaretagelsen til gavn
for kommunens borgere

e at skabe forudsetninger for medansvar forstiet som en forpligtigelse over for de felles beslutninger, samt
en gensidig forpligtigelse til at informere om og reagere pa problemer i organisationen eller i samarbejdet
mellem ledere og medarbejdere

e at Borne- og Ungdomsforvaltningen har en overordnet mélsetning om at det lokale arbejde med
sikkerhed, sundhed og arbejdsmiljo skal vare offensivt, forebyggende og pa forkant med udviklingen

e at MED organisationen skal virke i tet sammenspil mede ledelsesstrengen, siledes at MED-strukturen

understotter organisationens generelle virke

Stk. 5

Medindflydelse, medbestemmelse og medansvar er nermere defineret i kapitel 4.

§ 4 Veerdigrundlag
Samarbejdet i Berne- og Ungdomsforvaltningens MED-organisation skal vere funderet i kommunens

verdigrundlag: med verdierne respeke, ligevardighed, dialog og tillid.

Respekt er i Barne- og Ungdomsforvaltningens MED-aftale kendetegnet ved:

at ledere og medarbejdere respekterer hinandens synspunkter og holdninger, og at dreftelser og beslutninger
handteres i respekt for dette. Samtidig er der respeke for forskellighed bade i holdninger og positioner, og at en
professionel uenighedskultur anvendes som en styrke for organisationen. For Borne- og Ungdomsforvaltningen
er den professionelle uenighedskultur en tilgang til at fa styrket udviklingen pa alle arbejdspladser i forvaltnin-
gen.



Ligeverdighed er i Borne- og Ungdomsforvaltningens MED-aftale kendetegnet ved:
at vi pa trods af forskellige roller, forskellige positioner, forskellig viden og forskellige kompetencer ser hinanden
som ligevardige i arbejdet med at gore Borne- og Ungdomsforvaltningen til en attraktiv arbejdsplads.

Dialog er i Borne- og Ungdomsforvaltningens MED-aftale kendetegnet ved:

at der er en anerkendelse af, at de bedste resultater kommer gennem dialog, hvor der i dialogen signaleres plads
til forskellige faglige, saglige og professionelle synspunkter gennem storst mulig abenhed og demokratisk ind-
dragelse.

Tillid er i Borne- og Ungdomsforvaltningens MED-aftale kendetegnet ved:

at der er tillid til, at bdde ledere og medarbejdere bedst muligt reprasenterer de interesser, de er valgt til at vare-
tage samt tillid til, at den argumentation, der fremlegges, giver det bedst mulige grundlag for at treffe de mest
kvalificerede beslutninger.
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Kapitel 2 - Arbejdsmiljgomradet
§5

Stk.1

Borne- og Ungdomsforvaltningen onsker med MED-aftalen at skabe rammer for udvikling af attraktive,
demokratiske og tillidsbaserede arbejdspladser, hvor der tages hind om arbejdsmiljoet, og hvor ledelse og medar-
bejdere samarbejder om et sikkert, sundt og meningsfuldt arbejdsliv. Det skal ske ved at styrke og integrere
arbejdsmiljo og trivselsindsatsen i hele forvaltningen. Arbejdsmiljo skal derfor sa tidligt som muligt teenkes ind
pa alle niveauer i beslutninger om @ndringer og i udvikling vedrerende arbejdsopgaver, organisation, teknologi
og fysiske rammer. MED-organisationen skal via ledelsesstrengen medvirke til at styrke organisationens arbejde
med det gode arbejdsmiljo, som et af midlerne til at fremme en hej kvalitet i organisationens generelle virke.

Det betyder blandt andet, at arbejdsmiljovurderinger skal inddrages og indgé i beslutninger om alle @ndringer
midlertidige som permanente og udviklinger, der har betydning for arbejds- og personaleforhold, politikker,

strategier, m.v.

Stk. 2

Det strategiske perspektiv i arbejdsmiljparbejdet

Arbejdsmilje skal inddrages i alle vasentlige beslutninger i Borne- og Ungdomsforvaltningen inden for alle
arbejdsfelter og pa alle niveauer. Det vere sig politiske beslutninger, administrative beslutninger, @ndringer og
udviklinger bade i forvaltningen og pd de decentrale arbejdspladser. Beslutninger skal konsekvensvurderes i for-
hold til arbejdsmiljoet. Sikkerhed, sundhed og trivsel skal teenkes ind i centrale som decentrale strategier.

Det strategiske arbejdsmiljparbejde indgir som et vesentligt element i de arlige arbejdsmiljodroftelser og i drshjul
for arbejdet i hele MED-organisationen.

P4 linje med den ledelsesmeassige prioritering af arbejdsmiljoet forpligtes alle arbejdspladser til at tenke arbejds-
milje ind i deres opgaver og aktiviteter.

Stk. 3
Det er endvidere i MED-strukturen forudsat, at:
e arbejdsmiljelovgivningens bestemmelser om arbejdsmiljoorganisationens opgaver, funktioner, pligter og
rettigheder m.v. ikke kan fraviges
e rammeaftaler, hvor arbejdsmiljo indgér integreres i MED-organisationens arbejde
e Kobenhavns Kommunes arbejdsmiljopolitik og arbejdsmiljoinitiativer integreres i MED-organisationens
arbejde
e arbejdet med sikkerhed og sundhed forankres i LokalMED. Dette for at sikre, at beslutningerne treffes
s tet pd den enkelte arbejdsplads som muligt, og for at koble beslutningerne til den okonomisk
ansvarlige ledelse
e arbejdslederen og den valgte arbejdsmiljoreprasentant udger arbejdspladsens arbejdsmiljogruppe
e MED-udvalgene fungerer som arbejdsmiljoudvalg jf. Arbejdsmiljolovens bestemmelser
e arbejdsmiljogruppens ansvar for sikkerheds- og sundhedsarbejdet opretholdes pa arbejdspladser med
personalemoder med MED-status



o alle arbejdsmiljogrupper har ret il 2 érlige efteruddannelsesdage. Borne- og Ungdomsforvaltningen
udbyder efteruddannelsesdage efter droftelse i MED-organisationen og péd baggrund af tilgengeligt
datamateriale om bl.a. APV, trivselsundersogelse, ulykkesstatistikker, fraver, AT-pabud, brug af Arbejds-
MiljoKobenhavn, SOS International m.m.

e det forudsettes, at arbejdsmiljogruppens arbejde koordineres med arbejdsmiljpindsatserne i MED-orga-

nisationen

Endelig skal arbejdsmilje indgd som et vasentligt parameter i den lobende evaluering og vurdering af arbejds-
pladsernes arbejde med at lose kerneopgaven.

Stk. 4
Det pgede fokus pi at integrere arbejder med arbejdsmiljo og trivsel i MED-organisationen skal medvirke til at
skabe forudsetninger for:
e ct bedre og bredere samarbejde om arbejdsmiljo, der tager udgangspunke i Kebenhavns Kommunes
tillidsdagsorden som bzrende vardi, og er koblet tettere til kerneopgaven
e atsamarbejdet om arbejdsmilje og trivsel har optimale rammevilkar og arbejdsbetingelser
e udviklende og attraktive arbejdspladser i et sundt og sikkert arbejdsmilje
e hgj social kapital sdvel pa den enkelte arbejdsplads som i hele Borne- og Ungdomsforvaltningen
e arbejdspladser, hvor medarbejdere og ledere frit kan udfylde deres faglige og menneskelige potentiale
med henblik pa at levere kerneopgaver praeget af hoj faglighed og stort engagement

Stk. 5

Oget prioritering, effektivisering og kvalitetssikring af arbejdsmiljoarbejdet

Som konsekvens af beslutningen om en styrkelse, opprioritering og effektivisering af arbejdsmiljoarbejdet
iverksetter HovedMED en rekke konkrete tiltag, som skal styrke, effektivisere og integrere/inkludere
arbejdsmiljparbejdet pd alle niveauer i MED-organisationen og pa den enkelte arbejdsplads. Tiltagene skal bade
vere udviklende, men samtidig ogsd koordinere og understotte igangverende initiativer. Tiltag pd tvers af
forvaltningen koordineres op til eller som folge af beslutninger i de arlige arbejdsmiljodroftelser og besluttes i
MED-organisationen. Der henvises i ovrigt til aftalens kapitel 6 om uddannelse og kompetenceudvikling.

Som formuleret i tillidsdagsordenen skal dokumentation give mening, kvalitet og tryghed og ikke opleves som
kontrol. Tillidsdagordenen skal ligeledes teenkes ind i overvigningen af arbejdsmiljparbejdet. Arbejdsmilje vil il
gengeld vere et vasentigt méleparameter hos den enkelte leder pa alle niveauer i Borne- og Ungdoms-
forvaltningen. Det skal siledes i kvalitetssikringsojemed kunne dokumenteres, at der er fremdrift i arbejds-
miljoet, og at der sker forbedringer/udvikling pd de udpegede indsatsomrader. Kvalitetssikringen skal bringes i
spil i sammenhang med den dialogbaserede ledelse.



Kapitel 3 - Struktur

§ 6 Generelt

Stk. 1
MED-strukturen skal styrke medarbejdernes muligheder for medindflydelse, medbestemmelse og medansvar og
opbygges siledes, at den medvirker til at understotte, effektivisere og kvalificere dette.

Stk. 2

Den overordnende struktur er i to niveauer med HovedMED og LokalMED. MED-organisationen skal fungere
i tet sammenhang med ledelsesstrengen, der har til opgave at sikre, at MED-organisationen anvendes til at
understotte den faglige og strategiske udvikling pa den enkelte arbejdsplads.

MED-strukturen skal matche ledelseskompetencen, sa formanden for et MED-udvalg har selvstendig ledelsesret,
personalepolitisk ansvar og selvsteendigt budgetansvar. MED-strukturen afspejler forvaltningens struktur, og
sikrer medarbejderne formaliseret adgang til medindflydelse, medbestemmelse og medansvar.

Ansvaret for sikring af MED-organisationens funktionsdygtighed ligger siledes i ledelsesstrengen, der kan hente
bide generel og specifik support i et MED-sekretariat. MED-sekretariatets opgaver beskrives i bilag 3. MED-sek-
retariatets understottelse af organisationens arbejde skal ske gennem lgbende dialog i ledelsesstrengen bade kon-
kret og som forskellige typer af temaarrangementer i de respektive geografiske omrider.

Stk. 3
Strukturen i MED-organisationen i Barne- og Ungdomsforvaltningen er enstrenget pa alle udvalgsniveauer. Det
vil sige, at samarbejds- og arbejdsmiljoarbejdet varetages i samme udvalg.

§ 7 HovedMEDs sammensatning

Stk. 1

HovedMED er det overste organ for samarbejds- og arbejdsmiljoarbejdet i Borne- og Ungdomsforvaltningen og
overste myndighed i MED-organisationen i Borne- og Ungdomsforvaltningen.

Stk. 2
HovedMED bestir af:
e DPiledersiden:
10 lederreprasentanter - heraf mindst 3 arbejdsmiljoledere. Mindst én arbejdsmiljoleder er reprasentant
fra det selvejende omréide.

e P4 medarbejdersiden:
15 reprasentanter — heraf mindst 3 arbejdsmiljoreprasentanter. Mindst én arbejdsmiljoreprasentant er
reprasentant fra det selvejende omride.



Stk. 3
Den administrerende direktor i Borne- og Ungdomsforvaltningen er formand for HovedMED. HovedMEDs

nastformand valges af og blandt medarbejdersidens representanter.

Stk. 4

Lederreprasentanterne udpeges af direktionen, dog velges de 3 arbejdsmiljoledere af og blandt de lokale
lederreprasentanter i LokalMED.

Medarbejderreprasentanterne udpeges af hovedorganisationerne. Udpegning af medarbejderreprasentanter sker
for to ar i november maned i ulige ar med tiltredelse pr.1. januar i lige ar. Hvis grundlaget for et medlems ud-
pegning @ndres inden for 2 ars perioden, skal ny udpegning ske. Hvis et medlem udtreder, indtreder supple-
anten for den resterende funktionsperiode.

De 3 arbejdsmiljorepresentanter valges af og blandt arbejdsmiljoreprasentanter i LokalMED i forvaltningen.
MED-sckretariatet forestar valget. Afviklingen af valget samt kommunikation af hvem, der er valgt, sker i sam-
arbejde med medarbejderreprasentanterne i HovedMED.

Valg af arbejdsmiljoreprasentanter til HovedMED sker for to ir i november méned i ulige r med funktion pr.
1. januar. Hvis grundlaget for et medlems valg @ndres inden for 2-ars perioden, skal nyvalg ske. Hvis et medlem
udtrader, indtrader suppleanten for den resterende funktionsperiode.

Stk. 5

Kontaktudvalg

Séfremt samtlige personaleorganisationer ikke opnar representation i HovedMED efter reglerne, kan der
oprettes et kontaktudvalg, bestdende dels af personalerepresentanterne i HovedMED og dels af en reprasentant
fra hver af de personaleorganisationer, der ikke er reprasenteret i HovedMED.

Kontaktudvalgets rolle er at virke vejledende og ridgivende for medarbejderreprasentanterne i Hoved MED.

§ 8 HovedMEDs opgaver

HovedMED fungerer som overordnet MEDudvalg for hele Borne- og Ungdomsforvaltningen og drefter emner
af generel betydning for medarbejdernes arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljeforhold pd tvers af
forvaltningen.

Stk. 1.
HovedMED forhandler og indgir generelle aftaler indenfor MED-organisationens ansvarsomréade jf. rammeaf-
talen.

Stk. 2.
HovedMED har pa det overordnede niveau endvidere til opgave:
1. gensidigt at informere, drofte og udarbejde retningslinjer vedrorende arbejds-, personale-, samarbejds- og
arbejdsmiljeforhold, der har betydning for hele Borne- og Ungdomsforvaltningen

2. atvejlede om udmentning af denne aftale, herunder om nedsettelse af udvalg m.v.

10



3. at fortolke aftalte retningslinjer

™~

at fortolke denne lokale aftale og behandle uoverensstemmelser herom

5. at indbringe uoverensstemmelser og fortolkningsspergsmal vedrorende rammeaftalen mv. for de centrale
forhandlingsparter, jf. § 27

6. at nedsette de ad hoc arbejdsgrupper, der af HovedMED skeonnes nodvendige for at behandle eller

undersoge et tema eller emne

HovedMED har desuden en rekke obligatoriske opgaver i henhold til generelle (ramme)aftaler. Opgaverne
fremgar af bilag 4.

Representanter i HovedMED kan frit referere, hvad der er passeret i udvalget. Enhver skal dog iagttage tavshed
med hensyn til de forhold, som den pigeldende i sin egenskab af HovedMED-reprasentant bliver bekendt med,
og hvis fortrolighed ifplge sagens natur er pikrevet eller bliver foreskrevet. Tavshedspligt opherer ikke ved, at
pagzldende ophorer med at vere HovedMED-reprasentant

Opgaver for Hoved MED serligt vedr. arbejdsmiljo

HovedMED varetager de overordnede strategiske opgaver pa arbejdsmiljpomridet herunder:

- Planl®egning, ledelse og koordinering af arbejdsmiljoarbejdet i Borne- og Ungdomsforvalt-
ningen i relation til organisationens gvrige strategi og drift

- Overvigning af forvaltningens arbejdsmiljo gennem nogletal som input fra lokale APVer og
APV- opsamlinger, trivselsundersogelsesdata, sygefraversstatistikker, arbejdsskader, AT-pabud,
m.m.

- Monitorerer og overvéger ledernes arbejdsmiljo gennem systematisk arbejde med leder- APV

- Udstikker de overordnede retningslinjer for arbejdsmiljoarbejdet i Barne- og Ungdomsfo-
rvaltningen. Dette sker med baggrund i en arlig arbejdsmiljedroftelse, hvor serlige indsatsom-
rader for det kommende ér prioriteres, og indsatsomraderne for det foregiende ar evalueres

- Planlegge, at der afholdes to drlige moder i organisationen indenfor relevante og aktuelle
arbejdsmiljotemaer

- Sikring af rammer for kompetenceudviklingsplan for arbejdsmiljpomradet

Der henvises til bilag 2 vedr. arbejdsmiljodreftelsen og arbejdspladsvurdering

Stk. 3

HovedMED medes en gang om éret i 2. kvartal — med Borne- og Ungdomsudvalget med henblik pa dreftelse af
den del af budgetbehandlingen, der vedrerer budgettets konsekvenser for arbejds-, personale- samarbejds- og
arbejdsmiljeforhold i Borne- og Ungdomsforvaltningen.

Stk. 4

HovedMED skal hvert ar som led i den strategiske planlegning af MED-arbejdet gennemfore en strategisk
droftelse af, hvilke indsatsomrider og opgaver, som de lokale parter er enige om er serligt vasentlige at fokusere
pa og arbejde med i perioden. Den lovpligtige drlige arbejdsmiljodroftelse indgir som en del af denne strategiske
droftelse. Forud for dreftelsen atholdes en temadag for reprasentanterne i LokalMED.

HovedMED fastlegger pa baggrund af den strategiske droftelse en strategiplan.
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Bemearkning:
Formalet med en periodevis fastleggelse af strategiplan er, at dagsordenen i HovedMED til enhver tid afspejler de
aktuelle arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljoforhold, som er serligt vasentlige i kommunen.

Den strategiske droftelse og fastleggelse af strategiplan er et supplement til HovedMEDs opgaver, jf- stk. 1-4.

HovedMED kan velge at lade én eller flere af de opgaver, som folger af stk.1-4 indgi i strategiplanen. Hoved MED
kan i ovrigt hente inspiration i de generelle (ramme)aftaler.

Der kan endvidere vare andre opgaver aftalt i den lokale MED-aftale, som det kan vere relevant ar indtenke i
strategiplanen, eksempelvis den strategiske arbejdsmiljodroftelse.

Som en del af strategiplanen kan HovedMED feks. fastlegge en tidsplan for arbejdet med indsatsomriderne og
opgaverne, nedsatte arbejdsgrupper ogleller beskrive den videre kommunikation i forhold til LokalMED.

Stk. 5.
Den strategiske droftelse og fastleggelse af strategiplan @ndrer ikke ved de grundleggende bestemmelser
vedrerende medindflydelse, medbestemmelse og medansvar, jf. MED-aftalens kapitel 4.

Bemerkning:
Det vil siledes i uaendret omfang vere muligt lobende at fa emner pa HovedMEDs dagsorden, selvom disse ikke matte
vare fastlagt i strategiplanen.

Stk. 6.

Hvis en af parterne vagrer sig ved at indgd i reelle strategiske droftelser og samarbejde om fastleggelse af en
strategiplan, kan den anden part anmode KL og KTO/SHK om at bista ved en fornyet droftelse med henblik pa
fastleggelse af en strategiplan

Stk. 7

Der holdes minimum 6 meder om édret i HovedMED. Udvalget holder derudover moder, nar formand og/eller
nastformand finder det nedvendigt eller, hvis mindst en tredjedel af udvalgets medlemmer anmoder om det og
angiver de emner, der onskes behandlet. Dagsorden og medeindkaldelse udarbejdes i samarbejde mellem
formand og nestformand.

HovedMED skal udarbejde en forretningsorden, en minimumsdagsorden og et arshjul.

§ 9 LokalMED
I Borne- og Ungdomsforvaltningen er LokalMED kernen i MED-organisationen. LokalMED drofter emner af
betydning for medarbejderne pa den arbejdsplads, som udvalget dekker.
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§ 10 LokalMEDs sammensatning
Stk.1
LokalMED bestir af:

Pi ledersiden:
Maksimalt 3 lederreprasentanter. For klynger med 1 — 3 enheder maksimalt 2 ledelsesreprasentanter.

Pi medarbejdersiden:
4 medarbejderreprasentanter heraf mindst 1 arbejdsmiljorepresentant. For klynger med 1 — 3 enheder vlges 3
medarbejderreprasentanter heraf mindst 1 arbejdsmiljoreprasentant.

Udvalgenes medarbejderreprasentantsammensatning baseres som hovedregel pd valgte tillidsreprasentanter.
Hvis det antal medarbejderpladser, der er aftalt i et udvalg, ikke alle kan besattes med tillidsrepresentanter eller
sekundeert af tillidsrepresentantsuppleanter, kan der vaelges andre medarbejderreprasentanter hertil.

Valg af LokalMED sker for to ér i oktober médned i ulige 4r med tiltredelse pr.1. januar i lige ér.

Denne sammensaztning gelder bade for klynger, netverk, skoler, omradeforvaltning, bydekkende enheder, gird-
mandskorps, renggringssektion samt samlet for fagkontorer og stabe.

Der er ikke krav om paritet. Decentralt kan der udvides pd medarbejdersiden pd bekostning af ledersiden. Der
kan siledes ikke udvides pé ledersiden.

HovedMED kan pa baggrund af indgivelse af en begrundet skriftlig ansegning dispensere for antallet af medlem-
mer i LokalMED. Behovet for dispensation skal begrundes i en enheds helt serlige udfordringer og problemstil-
linger, som krever en anden udvalgssammensetning for at kunne leve op til MED-aftalens malsetninger og
indhold. Der kan vere tale om en permanent eller en midlertidig dispensation. Enheder der skal igennem en
periode med mange serlige udfordringer som for eksempel ombygning, organisationsendring m.v., kan have

behov for en udvidelse af MED-udvalget i en begrenset periode.

Derudover vil der pd mindre arbejdspladser kunne etableres personalemeder eller Trio-grupper med LokalMED
status. Definition af Trio-gruppens roller og hovedopgaver fremgér af stk. 8.

Stk. 2
Arbejdspladsens overste leder er fodt medlem af og formand for LokalMED. LokalMEDs nastformand velges af

og blandt medarbejdersidens tillidsreprasentanter.

Stk. 3
LokalMED har til opgave, at:

1. gensidigt at informere, drofte og udarbejde retningslinjer vedrerende arbejds-, personale-, samarbejds-,
arbejdsmilje- og teknologiforhold for det omride udvalget daekker

2. droefte forslag til budgetlegning og budgetendringer samt ledelsesmassige tiltag, som har betydning for
arbejds-, personale- og arbejdsmiljomassige forhold pa udvalgets omrade

3. at udmente og implementere aftalte retningslinjer,

Derudover har LokalMED er rekke opgaver formuleret af HovedMED.
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Reprasentanter i LokalMED kan frit referere, hvad der er passeret i udvalget. Enhver skal dog iagttage tavshed

med hensyn til de forhold, som den pigeldende i sin egenskab af LokalMED-reprasentant bliver bekendt med,

og hvis fortrolighed ifplge sagens natur er pikrevet eller bliver foreskrevet. Tavshedspligt opherer ikke ved, at

pageldende ophorer med at vere LokalMED-representant

Opgaver for LokalMED serligt vedr. arbejdsmiljo

LokalMED varetager de overordnede strategiske opgaver for arbejdspladsen, herunder:

Planlegning, ledelse og koordinering af arbejdsmiljoarbejdet indenfor LokalMEDs omrade i
relation til organisationens evrige strategi og drift

Inddragelse af arbejdsmiljo ved til-, om-, og nybygning, indferelse af ny teknologi, nye arbejds-
opgaver, og ny organisering af arbejdet

Overvigning af MED-omradets arbejdsmiljo gennem APV, nogletal som trivselsunders-
ogelsesdata, sygefravarsstatistikker, arbejdsskader mm.

Udstikning af de overordnede retningslinjer for arbejdsmiljoarbejdet pa arbejdspladsen. Dette
sker med baggrund i en arlig arbejdsmiljedroftelse, hvor szrlige indsatsomrader for det kom-
mende ar prioriteres, og indsatsomraderne for det foregiende ér evalueres

Udarbejdelse af kompetenceudviklingsplan for LokalMED herunder arbejdsmiljoomradet
Arbejde med arbejdsulykker, herunder sikring af at der etableres forebyggelse af gentagelser
Udarbejdelse af retninggslinjer for instruktion og oplering af ansatte

Stk. 4

Der holdes minimum 6 meder om éret i LokalMED. Udvalget holder derudover moder, nir formand og/eller

nastformand finder det nedvendigt eller, hvis mindst en tredjedel af udvalgets medlemmer anmoder om det og

angiver de emner, der onskes behandlet. Dagsorden og medeindkaldelse udarbejdes i samarbejde mellem

formand og nastformand.

Stk. 5
LokalMEDs reprasentanter udpeger i feellesskab en sekreter for LokalMED. Sekreteren ma ikke vere medlem af

eller suppleant til LokalMED.

Stk. 6

LokalMED skal udarbejde en forretningsorden og en minimumsdagsorden, som er retningsgivende for arbejdect.

Der henvises til standard forretningsorden og minimumsdagsorden i bilag 8 og 9. Forretningsorden og mini-

mumsdagsorden skal vedtages pé forste mode i det nykonstituerede LokalMED.
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Stk. 7

Arbejdsmiljogrupper

Der valges en arbejdsmiljogruppe pa hver arbejdsplads i Borne- og Ungdomsforvaltningen.

Pa arbejdspladser med mere end 50 ansatte og pa arbejdspladser beliggende péd to eller flere matrikler med
ledelsesreprasentanter pa begge matrikler skal der - sifremt mindst én af parterne onsker det - valges to eller flere
arbejdsmiljegrupper.

En arbejdsmiljogruppe bestar af en arbejdsleder og en arbejdsmiljorepresentant. Der velges ikke suppleant.
Skoler med KKFO har minimum to arbejdsmiljegrupper, én arbejdsmiljogruppe for lerere og én for pedagogisk
personale. Derudover er der ligeledes mulighed for at etablere arbejdsmiljogrupper for teknisk og administrativt
personale, eller det kan aftales, hvilken arbejdsmiljogruppe der dekker det pigzldende personale. I omraderne
etableres selvsteendige arbejdsmiljogrupper for henholdsvis de tvarfaglige stottefunktioner, sundhedsplejen og

ovrige ansatte.

Stk. 8

Trio-grupper

Pa hver enkelt arbejdsplads med over 5 ansatte etableres en Trio bestdende af daglig leder, tillidsrepresentant og
arbejdsmiljoreprasentant. Trioens opgave er at udfere "MED-udvalgslignende” samarbejde med henblik pé at
sikre, at medarbejderne bliver medinddraget og fir medindflydelse, medbestemmelse og medansvar i forbindelse
med fastleggelse af retningslinjer for arbejds-, samarbejds-, personale- og arbejdsmiljeforhold.

Det er lederens ansvar at inddrage tillidsreprasentanten og arbejdsmiljorepresentanten i dette arbejde.

Det er den enkelte arbejdsplads ansvar, at de fastlagte retningslinjer/politikker implementeres. Handleplaner for-
muleres skriftligt i triomodereferater.

Opgaver for Trio:
* Forhold omkring organisering og tilretteleeggelse af arbejdet
*  Arbejde med trivsel og udvikling i afdelingen
* Arbejdsmilje herunder APV
*  Samarbejde med LokalMED
* Binde arbejdet i LokalMED sammen med arbejdspladsens ovrige arbejde med medbestemmelse, med-
indflydelse og medansvar

Lederens hovedopgave:
- Faglig ledelse
- DPersonalemessig ledelse, herunder arbejdsmiljo og trivsel
- Strategisk ledelse
- Administrativ ledelse — herunder gkonomi
- Interessentledelse

- Indgd i ledelsesteamet pa arbejdspladsen
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Tillidsreprasentantens hovedopgaver:
* Lon og arbejdsvilkir
*  Arbejdsmilje/trivsel/sygefraver
Grundlag: Overenskomster og aftaler

Arbejdsmiljorepresentantens hovedopgaver:
*  Arbejdsmilje — fysisk og psykisk
Grundlag: Lovgivning

Opgaver for Trio serlig med hensyn til arbejdsmiljo

- Lobende overvagning af sikkerhed og sundhed og losning af problemer hermed

- Kontrol af; at sikkerhedsforanstaltninger virker og anvendes — samt at der gives effektiv oplering og
instruktion

- Inddragelse af arbejdsmiljohensyn i planlegningen ved nye arbejdsopgaver, @ndring af arbejdets
organisering, om-, til-, og nybygning, indfering af ny teknologi, indkeb og brug af nye stoffer og
materialer

- Agerer som noglepersoner i APV-arbejdet

- Undersogelse af ulykker, forgiftninger, sundhedsskader og tilleb hertil

- Registrering af arbejdsskader og forebyggelsestiltag pa baggrund heraf

Stk. 8

Support

Borne- og Ungdomsforvaltningens forvaltning yder relevant support til arbejdsmiljoarbejdet. Dette foregir via
ledelsesstrengen med support fra MED-sekretariatet. Herved sikres, at der er kvalificerede varktojer til losning af
opgaver bade pa generelt og specifikt niveau. I konkrete arbejdsmiljosager vil de enkelte arbejdspladser kunne
trekke pd konsulentbistand bla. fra forvaltningen, og ArbejdsMiljoKobenhavn. Yderligere supportmuligheder
sikres tilgeengelige og aktuelle via MED-sekretariatet, jvf. Bilag 3.

§ 11 Branchegrupper og netvaerk

Branchegrupper

I nogle tilfelde kan det vare formalstjenligt for en faggruppe at etablere en forvaltningsdekkende bran-
chegruppe. Det kan vere, fordi faggruppen er svagt representeret i MED-organisationen, eller fordi et fagom-
rade har serlige arbejdsmiljoudfordringer. Formalet med disse branchegrupper er at lave videns- og erfarings-
udveksling samt at formidle centrale problemstillinger til MED-organisationen. Branchegrupperne er
selvforvaltende og kan i begrenset omfang fi stotte fra MED-sekretariatet. Branchegrupperne refererer til
arbejdsmiljochefen. Samtidigt har branchegrupperne i et vist omfang mulighed for at trekke pd Arbejds-
MiljeKgbenhavn. Speorgsmil og emner fra branchegrupperne kan indstilles til behandling i MED-o-ga-
nisationen.
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Netvark

For at oge kvaliteten i Trio-arbejdet anbefales Trio-reprasentanter at danne lokale netverk. Herigennem skabes
leering og udvikling til gavn for de enkelte arbejdspladser og til gavn for arbejdsmiljoorganisationen i forvalt-
ningen. Der etableres ingen fast struktur for netveerk; men der leegges op til, at netvarksarbejde prioriteres, og at
der gives nedvendig tid til netvarksarbejde, it-verktojer og internetadgang. Netvark er en del af MED-
organisationen og kommunikerer som sidan gennem MED- og ledelsesstreng. Netverk har dog i begrenset
omfang mulighed for at trekke pa Arbejdsmilje Kobenhavn.

Medindflydelse - Medbestemmelse - Medansvar
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Kapitel 4 - Medindflydelse, medbestemmelse,
medansvar og kompetence

§12
Stk. 1

I samarbejdet skal sivel lederen som medarbejdere respektere geldende love, regulativer og vedtegter, kommu-

nale beslutninger, administrative bestemmelser samt kollektive overenskomster og aftaler.

Stk. 2

Grundlaget for medindflydelse, medbestemmelse og medansvar er en gensidig pligt til at informere om og drefte
alle forhold af betydning for arbejds-, personale-, samarbejds-, arbejdsmilje- og teknologiforhold pa alle niveauer.

Stk. 3

Informationen skal gives pd et sd tidligt tidspunkt, pd en sidan made og i en sidan form, at det giver gode
muligheder for en grundig dreftelse, sa medarbejdernes/medarbejderreprasentanternes synspunkter og forslag
kan indga i grundlaget for ledelsens og/eller de politiske beslutninger.

Stk. 4
Ledelsen skal regelmassigt give information om fremkomne forslag og trufne beslutninger i de relevante politiske
fora.

Stk. 5

Kompetence

Medindflydelse, medbestemmelse og medansvar udeves inden for den beslutningskompetence, som ledelsen har
med hensyn til arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljoforhold. Hvis der opstar tvivl om rekkevidden af
ledelseskompetencen, skal ledelsen afklare granserne herfor.

Stk. 6
Medindflydelse indeberer, at der er abne og grundige droftelser mellem ledelse og medarbejderreprasentanter,
inden ledelsen treffer beslutninger.

Stk. 7

Medbestemmelse defineres overordnet set som en felles beslutning, truffet i enighed pa grundlag af abne og
grundige droftelser mellem ledere og medarbejdere. Medbestemmelse indebarer fastleggelse af retningslinjer for
tilretteleeggelse af arbejdsforhold, personaleforhold, samarbejdsforhold og arbejdsmiljoforhold indenfor ledelsens
ansvars- og kompetenceomride. Der er mulighed for forhandling og indgaelse af aftaler indenfor det ansvars-

omride som MED dzkker.
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Stk. 8

Medansvar indeberer en falles forpligtelse til at formidle, skabe forstaelse for, overholde og arbejde for de felles
beslutninger. Endvidere indebarer det en gensidig forpligtelse til, at informere om og reagere i forhold il pro-
blemer i samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere. En professionel uenighedskultur anvendes til at skabe
udvikling af forvaltningens ansvarsomrader.

§ 13: Information og dreftelse

Stk. 1

Der informeres pi et sa tidligt tidspunkt, pa en sidan méide og i en sidan form, at det giver gode muligheder for
en grundig droftelse, siledes at medarbejderrepresentanternes synspunkter og forslag kan indgé i grundlaget for
ledelsens, Borne- og Ungdomsudvalget og Borgerreprasentationens beslutninger. Safremt sager, der er omfattet
af MED-organisationen skal politisk behandles, sorger ledelsen for, at relevante horingssvar tilgir det politiske
udvalg.

Information indeberer, at der gives information om forhold, der er af betydning for arbejdspladsen.

Droftelse indebearer, at der gives information om forhold, der er af betydning for arbejdspladsen med henblik pa
droftelse af sagen.

Stk. 2
I overensstemmelse med reglerne om information og droftelse pahviler det ledelsen at:
e informere om den seneste udvikling og den forventede udvikling i arbejdspladsens aktiviteter og ekono-
miske situation
e informere og drofte situationen, strukturen og den forventede udvikling med hensyn til beskeftigelsen pa
arbejdspladsen, samt om alle planlagte forventede foranstaltninger, iszr nar beskaftigelsen er truet
e informere og drofte de beslutninger, som kan medfere betydelige 2ndringer i arbejdets tilretteleggelse og
ansattelsesforholdene, herunder beslutning om virksomhedsoverdragelse

Bemarkning:
Informationen skal gives pai et passende tidspunkt, pi en passende made og med et passende indhold, siledes at navnlig
medarbejderreprasentanterne sattes i stand til at foretage en passende analyse og i givet fald forberede droftelsen.

Informationen skal ske si betids, ar den enkelte medarbejderreprasentant har en reel mulighed for ar konsultere sit
valggrundlag pa en hensigtsmassig made. Dette indeberer, at medarbejderreprasentanterne sikres rimelig tid til at
drofte konsekvenser af et pitaenkt omstillingsprojekt med de berorte medarbejdere.

Informationen skal indeholde en belysning af problemstillingernes faktiske omstendigheder, som har betydning for den
forestdende beslutning i sagen. Huvis der er tale om en kompliceret problemstilling, eller hvis der skal ske en droftelse i
baglandene pi baggrund af informationerne forudsattes, at informationen si vidt muligt foreligger i form af
tilstrakkeligt skriftligt materiale.

Kravene til informationens indhold og tidspunktet for informationen skal sti i rimeligt forhold til den pageldende sags

omfang og karakter, siledes at kravene til informationen skerpes jo mere omfattende, jo mere kompliceret og jo mere

indgribende sagen er for medarbejderne.
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Ledelsen og medarbejderreprasentanterne kan derfor aftale en nermere procedure, der sikrer den nodvendige tid til at
forberede droftelsen, herunder gennemfore forhandlingen af sporgsmiler om andringer i arbejdstilretteleggelse og
ansettelsesvilkdr, som omstillinger, udbud mv. indeberer, jf- stk. 3. Der henvises desuden til protokollar vedrorende
medarbejdernes inddragelse og medvirken i forbindelse med udlicitering mo., jf. bilag nr 6.

Stk. 3.

Beslutninger i henhold til stk. 2, pkt. ¢, som kan medfere betydelige @ndringer i arbejdets tilretteleggelse og
ansettelsesforholdene, herunder beslutning om virksomhedsoverdragelse treffes af Borne- og Ungdomsudvalget
efter en forudgiende forhandling med medarbejdernes reprasentanter i MED-udvalget.

Stk. 4.

For det tilfelde, at beslutninger, som nevnt i stk. 3, indebarer betydelige @ndringer for en personalegruppes
arbejds- og personaleforhold, og denne gruppe ikke er representeret i MED-udvalget, kan medarbejdersiden
eller denne gruppe inden forhandlingen fremsatte krav om, at de suppleres med en tillidsrepresentant for denne
personalegruppe. Et sddant krav skal fremsettes i forlengelse af, at medarbejdersiden bliver bekendt med, at der

skal ske en forhandling.

Bemearkning:

Bestemmelsen tager sigte pai at sikre, at de personalegrupper, der ikke forlods er reprasenteret i MED-udvalget gennem
mindst én reprasentant fra den forhandlingsberettigede personaleorganisation kan blive representeret ad hoc i en
forhandling. Det forudsettes i den forbindelse, at retten til ad hoc reprasentation alene tilkommer de(n) personale-
gruppe(r), der bliver serlig berort af de pitaenkte beslutninger, jf- stk. 3.

Stk. 5

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

§ 14 Udarbejdelse af retningslinjer og politikker

Stk. 1

Nér én af parterne onsker det, skal der snarest muligt indledes droftelser med henblik pa fastleggelse af retnings-
linjer og politikker. Der skal fra begge parters side udvises positiv forhandlingsvilje og soges opnaet enighed.

Stk. 2

Regler om arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljeforhold, som — efter indstilling fra f.eks. HovedMED
— er fastsat eller godkendt af Borne- og Ungdomsudvalget/Borgerreprasentationen, er ikke at betragte som
retningslinjer eller politikker, og er derfor ikke omfattet af rammeaftalen, herunder af de serlige bestemmelser
om opsigelse, jf. stk. 6.

Bemarkning:

Huis der derimod er fastlagt retningslinjer i et MED-udvalg, vil der fortsat vere tale om retningslinjer i aftalens
forstand, selv om sagen forelegges for f.eks. Borne- og Ungdomsudvalget til efterretning. Hvis Borne- og Ungdomsud-
valget uden bemerkninger tager sagen til efterretning, har Borne- og Ungdomsudvalget alene noteret sig, at der er aftalt
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retningslinjer. Dette gelder, uanset om det mitte vare protokolleret, at Borne- og Ungdomsudvalget har ,godkendt”
retningslinjerne.

Safremt Borne- og Ungdomsudvalget ikke kan acceptere retningslinjerne ma det pilegges den leder, der har kom-
petencen, at opsige de aftalte retningslinjer.

Stk. 3
Der skal aftales retningslinjer for proceduren for droftelse af
e budgettets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold
e storre rationaliserings- og omstillingsprojekter
e Borne- og Ungdomsforvaltningens personalepolitik, herunder eksempelvis ligestilling, kompetence-
udvikling m.v.

Bemarkning:
Arbejdsforhold, defineres bl.a. som:
o placering af den daglige arbejdstid og pauser
o velferdsforanstaltninger samt gennemforelse af disse,
o forhold vedrorende medarbejdernes sikkerhed
® udarbejdelse af ordensregler
o arbejdstilretteleggelse
o fastsattelse af arbejdsmetoder
o indretning af egnede arbejdslokaler
o fysiologisk rigtigt indrettede arbejdspladser

o Jensigtsmassig udnyttelse af anleg, maskiner og materialer

Personaleforhold defineres bl.a. som:
o ansattelser
o afskedigelser
o forfremmelser
o intern uddannelse af medarbejdere
o omplacering, omskoling og efteruddannelse af medarbejdere
® udformning og gennemforelse af introduktionsprogram
o stillingsbeskrivelse
o personalebedommelse
o ligestilling mellem konnene

o personalemassige konsekvenser af at anvende udbud og udlicitering

Stk. 4

Hvis der ikke opnis enighed om retningslinjer eller politikker pa et givet omrade, skal ledelsen, hvis medar-
bejderne fremsetter onske herom, skriftligt redegore for, hvordan man derefter vil forholde sig pa det pa-
geldende omride.
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Stk. 5

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

Stk. 6

Alle retningslinjer og politikker skal udformes skriftligt. Aftaler om retningslinjer eller politikker kan opsiges
med 3 maneders varsel. Inden opsigelse finder sted, skal der soges gennemfort @ndringer af retningslinjerne eller
politikkerne ved forhandling mellem parterne.

Stk. 7
Retningslinjer eller politikker, som er aftalt i henhold til § 14 stk. 3 og i henhold til bestemmelserne
i MED-aftalens bilag 4, punkt A, C, D, E, G og I gelder indtil, der er opnaet enighed om @ndringer.

Medindflydelse - Medbestemmelse - Medansvar
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Kapitel 5 - Medarbejderrepreesentanter

§ 15 Valg af tillidsreprasentanter

Stk. 1.

P4 enhver institution kan der valges 1 tillidsrepraesentant pr. medarbejdergruppe ved en institution eller del af
institutionen, hvis gruppen omfatter mindst 5 medarbejdere.

Stk. 2.
Hvis medarbejderne og institutionens ledelse er enige herom, kan der velges flere end 1 tillidsrepraesentant pr.
overenskomstgruppe pr. institution.

Bemarkning:
Der er serlig grund til, ar medarbejdere og ledelse overvejer denne mulighed eller genovervejer tillidsreprasentantens
vilkdar i situationer, hvor institutioner legges sammen, men hvor institutionen fortsat er placeret pa forskellige

geografiske
lokaliteter.

Huor der aftales flere tillidsreprasentanter pr. institution, kan disse samtidig beslutte, hvordan sporgsmal, der er felles

for hele institutionen, varetages.

Stk. 3.

Udger antallet af medarbejdere i en overenskomstgruppe mindre end 5 pé institutionen, kan den pageldende
gruppe udgere enten et valgfellesskab med en tilsvarende gruppe pa en anden institution i kommunen eller soge
bistand hos en tillidsreprasentant for en anden overenskomstgruppe pa institutionen.

Stk. 4.

To eller flere overenskomstgrupper kan indga i valgforbund og tilsammen vealge en tillidsrepresentant, som
reprasenterer mindst 5 medarbejdere.

Stk. 5.

Tillidsrepresentanten velges blandt medarbejdere med mindst %2 ars tilknytning til kommunen. Elever pa
erhvervsuddannelserne (EUD-elever) er ikke valgbare. Valget anmeldes skriftligt af vedkommende organisation
over for kommunen. Kommunen er berettiget til over for organisationen at gore indsigelse mod valget inden for

en frist pa 3 uger fra modtagelse af meddelelse fra organisationen.

Bemarkning:
Anmeldelse af tillidsreprasentanter ansat i Kobenhavns Kommune sker i overensstemmelse med bilag 10.

Stk. 6.
Med det formadl at styrke tillidsrepreesentantens muligheder for at udfere sit tillidsreprasentantarbejde bedst
muligt ber det tilstrebes, at pageldende valges for mindst 2 ar ad gangen.
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Stk. 7.
Bestemmelserne i stk. 1 - 4, stk. 5, 1. punktum og stk. 6 kan fraviges ved sarskilt indgaet lokal TR-aftale, jf. §
21. Bestemmelserne i stk. 5, 2.- 4. punktum kan ikke fraviges ved lokal aftale.

Bemarkning:
Ved begrebet “fravige” forstis savel muligheden for at erstatte de centrale bestemmelser med lokale, som den eksisterende
adgang til lokalt ar udfylde visse centrale bestemmelser.

Fravigelsesmulighederne i stk. 1 — 4 indeberer bl.a., at der er frihed til lokalt at indgi aftale om ny tillids-
reprasentantstruktur, herunder om der skal vere flere eller farre end 5 i en overenskomstgruppe til at velge en
tillidsreprasentant, samt til at endre i adgangen til ar kunne velge tillidsreprasentant pa tvers af grupper indenfor
institutionen.

Fravigelsesmuligheden i stk. 5, 1. punktum indebarer, at der er frihed til lokalt at indgi aftale om en anden
anciennitetsterskel i forhold til valgbarhed, samt at f.eks. ledere og ansatte med ledelsesfunktioner ikke er valgbare. Stk.
5, 2.-4. punktum kan ikke fraviges, hvilket indebarer, at det fastholdes, ar EUD-elever ikke er valgbare, samt at
bestemmelserne om anmeldelse af valg og indsigelse mod valg ikke kan fraviges.

Muligheden for at fravige formuleringen i stk. 6 indeberer, at der frit kan aftales en lengde af valgperioden for
tillidsreprasentanten. Dog skal adgangen for tillidsreprasentanter til ar nedlegge hvervet i perioden, samt muligheden
for at medlemmerne kan kraeve nyvalg eller omvalg, opretholdes i hidtidigt omfang.

Stk. 8 Valg af tillidsrepresentanter sker for to dr i september maned i ulige ar med tiltreedelse pr.1. januar i lige

ar.

§ 16 Tillidsrepraesentantens virksomhed

Stk. 1.

Det er tillidsreprasentantens pligt sivel over for sin organisation som over for kommunen at gore sit bedste for at
fremme og vedligeholde rolige og gode arbejdsforhold. Tilsvarende pligt pdhviler kommunens ledelse og dennes

repraesentanter.

Stk. 2.

Tillidsrepresentanten fungerer som talsmand for de medarbejdere, tillidsreprasentanten er valgt iblandt, og kan
over for ledelsen forelegge forslag, henstillinger og klager fra medarbejdere samt optage forhandling om lokale
sporgsmal.

Stk. 3.

Tillidsreprasentanten skal ved forestdende anszttelser og afskedigelser inden for det omridde og den gruppe,
han/hun reprasenterer, holdes bedst muligt orienteret. Safremt der er en tillidsreprasentant pd arbejdspladsen
skal denne deltage i ansattelsesprocesser.

Stk. 4.
Tillidsreprasentanten skal have mulighed for at fa alle relevante oplysninger om lon- og ansettelsesforhold for de
personer, som pagzldende representerer, herunder en liste over de ansatte.
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Bemarkning:

Sifremt de relevante oplysninger ikke automatisk tilgir tillidsrepresentanten, skal oplysningerne udleveres pa tillids-
reprasentantens begering.

Tillidsreprasentanten har mod forlangende krav pa ar modtage eksisterende oplysninger, i det omfang og den form de
matte forefindes, om godkendt over og merarbejde pa den pageldende institution/arbejdsplads.

Stk. 5.

Hvis arbejdsmiljo- og tillidsrepresentantarbejdet varetages af samme person, har tillidsrepresentanten tillige de
befpjelser, som folger af arbejdsmiljelovgivningen m.v.

Stk. 6.
Bestemmelserne i stk. 3 og 4 kan fraviges ved serskilt indgaet lokal TR-aftale, jf. § 21.
Bestemmelserne i stk. 1 og 2 samt stk. 5 kan ikke fraviges ved lokal aftale.

Bemarkning:

De grundleggende bestemmelser om tillidsreprasentantens virksombed og pligter kan ikke fraviges i en lokal aftale, men
der kan lokalt aftales en arbejdsfordeling mellem tillidsreprasentant, fellestillidsreprasentant og eventuelle suppleanter,
sdledes at arbejdsopgaver og uddannelses- og informationsbehov folges ad.

Desuden er der mulighed for at udfylde bestemmelserne om tillidsreprasentantens virksombed med opgavebeskrivelser og
~fordelinger, feks. i forbindelse med droftelser om gensidige forventninger til opgaver, indsats, kvalifikationer samt
aftale og forhandlingskompetence.

§ 17 Valg af faellestillidsreprasentant

Stk. 1.

Det kan mellem de lokale afdelinger af personaleorganisationerne/aftales, at der for overenskomstgrupperne vel-
ges en fellestillidsreprasentant til at varetage og forhandle sporgsmal felles for de medarbejdere, som den pigel-
dende reprasenterer. Valg af feellestillidsreprasentant sker af og blandt de anmeldte tillidsrepresentanter, som
reprasenterer overenskomstgrupperne. Valget af fellestillidsrepreesentant anmeldes til kommunen ved en af
samtlige berorte tillidsrepreesentanter underskrevet anmeldelse.

Stk. 2.

Den enkelte personaleorganisations lokale afdeling kan beslutte, at der valges en fellestillidsrepresentant, der
reprasenterer enten en overenskomstgruppe, som har valgt mere end én tillidsreprasentant, eller flere overens-
komstgrupper, der horer til overenskomster med samme lonmodtagerpart. Det skal samtidig besluttes, hvilke
sporgsmal der skal varetages af fellestillidsrepraesentanten — og siledes ikke af de enkelte tillidsreprasentanter.
Valget af fellestillidsrepresentant sker af og blandt de berorte og anmeldte tillidsreprasentanter. Valget af
feellestillidsrepresentant anmeldes skriftligt af personaleorganisationen over for kommunen.
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Stk. 3.

Anmeldelsen efter stk. 1 og stk. 2 skal ledsages af en beskrivelse af arbejdsdelingen mellem fellestillids-
representanten og de enkelte tillidsreprasentanter. Det skal af beskrivelsen klart fremgd hvilke opgaver, der
varetages af fellestillidsrepreesentanten, og hvilke opgaver der henhorer under de enkelte tillidsrepresentanters
normale funktioner.

Bemarkning:

Det skal gennem anmeldelsen sikres, at fallestillidsreprasentanten ikke varetager samme opgaver, som de enkelte
tillidsreprasentanter skal varetage inden for deres respektive omride, medmindre ledelsen og de berorte tillids-
reprasentanter indgar aftale om noget andet.

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

Stk. 5.

For de overenskomstgrupper, der har 2 eller flere tillidsrepresentanter, er der i forbindelse med indgaelsen af den
lokale aftale mulighed for at velge en fellestillidsreprasentant. Denne skal have ansattelsesmassig tilknytning til
kommunen, men behover ikke at vere tillidsreprasentant i forvejen.

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
serskilt indgdet lokal TR-aftale, jf. § 21. Bestemmelserne i stk. 1, 3. punktum og stk. 2, 4. punktum kan ikke
fraviges ved lokal aftale.

§ 18 Valg af suppleant (stedfortraeder)
Stk. 1.

Der kan velges 1 suppleant (stedfortraeder) for hver medarbejderrepresentant, herunder tillidsrepresentant, efter
tilsvarende regler som naevnt i § 15, stk. 5 og 6, samt for fellestillidsrepreesentanten.

Stk. 2.
Suppleanten er omfattet af bestemmelsen i § 22. Under medarbejderrepresentantens fraver indtrader
suppleanten i medarbejderreprasentantens evrige rettigheder og pligter efter nerverende regler.

Stk. 3.
Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges ved serskilt indgaet lokal TR-aftale, jf. § 21.

Bemarkning:
Fravigelsesmulighederne indeberer bl.a., at der er fribed til lokalt at indgd aftale om en ny struktur for suppleanter.
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§ 19 Tillidsvalgtes vilkar

Stk. 1

Tillidsvalgte skal have mulighed for og har pligt til at tilegne sig information, sd de kan matche ledelsen. De
tillidsvalgte TR / AMR har ret til den nedvendige og tilstrekkelige tid, it-verktojer og it-adgang til varetagelse af

deres hverv.

Stk. 2

Formand og nestformend i MED-organisationen er forpligtiget til at aftale, hvordan nestformandens vilkar
skal tilretteleegges med henblik pa at varetage hvervet som nastformand. Nastformandens vilkir skal matche det
niveau i MED-organisationen, som nastformandskabet varetages pa.

Stk. 3

Arbejdet skal tilrettelegges, s den tillidsvalgte bide kan udfore tillidshvervet og sit arbejde i den normale
arbejdstid. Hvervet udfores sidan, at det medforer mindst mulig forstyrrelse af den tillidsvalgtes almindelige
arbejde, og arbejdspladsens tilretteleeggelse af arbejdet. Der skal i tilretteleeggelsen af arbejdet tages hensyn til, at
den tillidsvalgte skal varetage sit tillidshverv.

Stk. 4
For tillidsreprasentanter, arbejdsmiljorepresentanter og medlemmer af MEDudvalg skal der mellem ledelsen og
organisationen indgds en konkret aftale om tid til arbejdet pd den enkelte arbejdsplads med felgende som
udgangspunkt:
e arbejdspladsens storrelse, herunder:
o hvor mange personer/faggrupper den pigeldende reprasenterer
o den geografiske spredning af omradet
o ogom pigzldende repraesenterer medarbejdere, der arbejder pa forskudt tid
e denne aftales § 3 stk. 2., hvor det fastlegges, at alle ansatte skal have storst mulig medindflydelse, medbe-
stemmelse og medansvar pa arbejds-, personale-, samarbejds-, teknologi- og arbejdsmiljoforhold
e om den tillidsvalgte ogsd varetager opgaven som arbejdsmiljoreprasentant og/eller fallestillidsrepre-
sentant
e at den tillidsvalgte har mulighed for forberedelse og informationssegning i forbindelse med meoder o.l. og
har mulighed for opfelgning — herunder medarbejderkontakt

Stk. 5.

Varetagelsen af hvervet som medarbejderrepraesentant ma ikke indebare indtaegtstab.
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§ 20 Frihed til deltagelse i kurser, mgder m.v.
Stk. 1.
Der ydes tjenestefrihed uden lontab il tillidsreprasentanten
1. ved deltagelse i personaleorganisationernes faglige meder, f.ecks. kurser, bestyrelsesmoder,
hovedbestyrelsesmoder, forretningsudvalgsmoder m.v.,
2. ved deltagelse i tillidsrepreesentantmeder, som personaleorganisationerne - med institutions-
ledelsens tilslutning - finder det hensigtsmassigt at atholde,

b

til faglig uddannelse etableret af Kobenhavns Kommune eller dennes institutioner,

b

ved deltagelse i virksomhedskonferencer o. lign. samt
5. i forbindelse med faglig eller social orientering af den gruppe, péigeldende er
tillidsreprasentant for.

Stk. 2.

Derudover ydes der i et mellem personaleorganisationerne og kommunen aftalt omfang tjenestefrihed uden
lontab il tillidsrepresentanten ved deltagelse i anden tillidsrepresentantuddannelse, der arrangeres af organi-
sationerne.

Tilsvarende gelder for suppleanter for tillidsrepresentanter, arbejdsmiljorepraesentanter samt for Kebenhavns
Kommunes vedkommende for medlemmer af personaleorganisationernes hovedbestyrelser, bestyrelser,
afdelingsbestyrelser og lign.

Stk. 3.

Kgbenhavns og Frederiksberg kommuner indbetaler et arligt bidrag til de personaleorganisationer, der har
personale i Kobenhavns henholdsvis Frederiksberg Kommune.

Stk. 4.
Omfanget af den i stk. 2 nevnte tjenestefrihed samt storrelsen og administrationen af de i stk. 3 navnte bidrag

aftales mellem KL og KTO/SHK. (jvf. rammeaftalens bilag 15 og bilag 16)

§ 21. Fravigelse af TR-bestemmelser ved sarskilt indgaet lokal TR-aftale

Stk. 1.

Borne- og Ungdomsforvaltningen og representanter for de(n) forhandlingsberettigede organisation(er) kan
serskilt indgd en lokal aftale, som fraviger folgende bestemmelser i nervaerende aftale:

*§ 15, stk. 1 — 4, stk. 5, 1. punktum og stk. 6

*§ 16, stk. 3 og 4

*§ 17, stk. 1, 1. og 2. punktum, stk. 2, 1. — 3. punktum, stk. 3, stk. 4 og stk. 5

*§ 18, stk. 1 og 2

*§ 19, stk. 1 og 2

*§ 20, stk. 1 og 2

I den lokale aftale kan endvidere indga evrige forhold, der ikke er dekket af nerverende aftale, herunder f.cks.
forhold der er omtalt i “protokollat vedrerende vilkir for (felles)tillidsrepresentanters tidsanvendelse i
forbindelse med hvervets udferelse.
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Bemarkning:
Med begrebet fravige forstis savel muligheden for at erstatte de centrale bestemmelser med lokale, som den cksisterende
adgang til lokalt ar udfylde visse centrale bestemmelser.

Stk. 2.
Bestemmelserne i nervarende aftales § 15, stk. 5, 2. — 4. punktum, § 16, stk. 1 og 2, § 16, stk. 5, § 17, stk. 1, 3.
punktum, § 17, stk. 2, 4. punktum, § 15, stk. 3, § 20 samt §§ 22. 23, 26, 27 kan ikke fraviges ved lokal aftale.

Stk. 3.
Af en lokal aftale indgdet i henhold til stk. 1 skal det klart fremgd hvilke bestemmelser i nerverende aftale, der
erstattes af den lokale aftale.

Stk. 4.

Forhandling om serskilt indgaelse af en lokal aftale i henhold til stk. 1 skal indledes, sifremt kommunen eller én
eller flere (lokale) reprasentanter fra en eller flere forhandlingsberettigede organisationer anmoder herom. Ved
en central droftelse i den enkelte kommune afklares/fastlegges det, pa hvilket niveau de enkelte elementer i en
lokal aftale skal forhandles og aftales. Begge parter skal pi anmodning oplyse, hvem der reprasenterer parterne i
forhandlingerne.

Bemarkning:
Den centrale droftelse foregir mellem en eller flere reprasentanter fra kommunens pverste ledelse og en eller flere
reprasentanter fra de(n) forhandlingsberettigede organisation(er).

Stk. 5.
Nearverende aftale gelder, mens der forhandles om en lokal aftale. Hvis der ikke indgas en lokal aftale, gelder
nzervaerende aftale fortsat.

Stk. 6.

Den lokale aftale kan opsiges med 3 maneders varsel, medmindre de lokale parter har aftalt et lengere varsel. I
opsigelsesperioden skal forhandlinger om @ndring af aftalen indledes, hvis én af de forhandlingsberettigede
parter anmoder herom. Ved bortfald af den lokale aftale gelder nerverende aftale.

§ 22 Afskedigelse.
Stk. 1.

En tillidsreprasentants afskedigelse skal begrundes i tvingende arsager.
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Stk. 2.

Inden en tillidsrepresentant afskediges, skal sagen vere forhandlet mellem den anszttende myndighed og den
personaleorganisation, som tillidsrepresentanten er anmeldt af. Den anszttende myndighed kan kreve forhand-
lingen atholdt inden for en frist af 3 uger efter, at organisationen har modtaget meddelelsen om den patenkte
opsigelse.

Stk. 3.

Hvis personaleorganisationen skeonner, at den patenkte afskedigelse ikke er rimeligt begrundet i tillidsrepree-
sentantens eller kommunens forhold, kan personaleorganisationen inden en frist pd 14 dage efter den i stk. 2
nzvnte forhandling over for forvaltningen/@konomiforvaltningen skriftligt kreve sagen forhandlet mellem
parterne i vedkommende overenskomst/aftale.

Kopi af begering om forhandling sendes til KL. Forhandling kan kreves atholdt senest 3 uger efter modtagelse af
forhandlingsbegzringen. Forhandlingen har opsettende virkning for den patenkte opsigelse.

Stk. 4.

Afskedigelse af en tillidsrepreesentant kan ske med den pageldendes individuelle aftale- eller overens-
komstmessige opsigelsesvarsel tillagt 3 maneder. Er afskedigelsen begrundet i arbejdsmangel, kan afskedigelsen
af en tillidsrepreesentant ske med et opsigelsesvarsel, der folger af den overenskomst eller aftale, som vedkom-
mende er omfattet af, dog mindst 6 maneder.

Bemarkning:

Bestemmelsen vedy. afskedigelse begrundet i arbejdsmangel gelder ikke for suppleanter for tillidsreprasentanter samt for
medarbejderreprasentanter og suppleanter for medarbejderreprasentanter, der ikke er tillidsreprasentanter. For disse
gelder at en afskedigelse begrundet i arbejdsmangel kan ske med det varsel, der folger af den overenskomst eller aftale
som vedkommende er omfattet af, dog mindst 35 dages varsel til udgangen af en maned.

Stk. 5.

I tilfelde, hvor tillidsrepraesentantens adferd begrunder bortvisning, kan afskedigelse ske uden varsel og uden
iagttagelse af bestemmelserne i stk. 2-4. I sidanne tilfzlde den ansettende myndighed snarest muligt tage skridt
til at atholde en forhandling med den personaleorganisation, tillidsrepreesentanten er anmeldt af. Hvis
personaleorganisationen skonner, at bortvisningen ikke er rimeligt begrundet i tillidsreprasentantens forhold,
skal personaleorganisationen inden en frist pd 14 dage efter forhandlingen over for Berne- og Ungdomsfor-
valtningen/@konomiforvaltningen skriftligt kreeve sagen forhandlet mellem parterne i vedkommende overens-
komst.

Stk. 6.

Sporgsmalet om afskedigelsens berettigelse samt om eventuel godtgerelse for uberettiget afskedigelse af en
tillidsreprasentant afgores af en voldgiftsret nedsat i henhold til § 23. Godtgerelsen ydes efter de regler herom,
som madtte vere indeholdt i den overenskomst, som vedkommende er omfattet af. Voldgiftsrettens afgorelse er

endelig.

For tjenestemands vedkommende ydes tilsvarende godtgerelse som i overenskomsten for tilsvarende personale-

gruppec.
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For grupper, som ikke i deres overenskomster har godtgerelsesbestemmelser i tilfelde af usaglig afskedigelse ydes
en godtgorelse, fastsat i henhold til sedvanlige kommunale afskedigelsesnzvnsbestemmelser.

Begering om voldgiftsbehandling forudsatter, at forhandling efter stk. 2, 3 og 5 har fundet sted. Denne
begering ma fremsattes skriftligt senest 3 maneder efter den senest atholdte forhandling.

Stk. 7.
Ved afskedigelse af en proveansat tjenestemand, der er valgt som tillidsreprasentant, finder stk. 1-6 ikke
anvendelse.

Stk. 8.
Stk. 1-7 gelder tilsvarende for andre medarbejderreprasentanter, der er valgt i henhold til denne aftale.

§ 23 Voldgift

Stk. 1.

Uoverensstemmelser om fortolkning af §§ 15-22 om tillidsreprasentanter afgores ved en voldgift, der bestér af 5
medlemmer. 2 af medlemmerne valges af KL og 2 af KTO/SHK.

Stk. 2.

Parterne peger i forening pd en opmand og retter herefter henvendelse til Arbejdsrettens formand med an-
modning om udpegning af opmanden. Kan parterne ikke opnéd enighed om en indstilling, anmoder parterne
Arbejdsrettens formand om at udpege en opmand.

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

Stk. 3.
Parterne forpligter sig til at efterkomme voldgiftsrettens kendelse samt til at bere eventuelle ikendte om-

kostninger.

Bemarkning:
§ 19 ombandler de centrale parters uoverensstemmelser om fortolkning af bestemmelserne i §§ 15 - 22.
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Kapitel 6 - Uddannelse og kompetenceudvikling

§ 24
Formalet med MED-uddannelsen er
o at kvalificere ledelses- og medarbejderreprasentanter til at indgé i et samarbejde om de samlede opgaver i
MED systemet, dvs. opgaver vedrgrende arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljoforhold pa
arbejdspladsen, i institutionen og i kommunen generelt
e at give deltagerne kendskab til det formelle grundlag for samarbejdet
e at skabe en erkendelse hos deltagerne af, at samarbejde er af vasentlig betydning for sivel udvikling af
kvalitet og service i kommunen som for personalepolitikken og for medarbejdernes udviklingsmuligheder
og trivsel
e at medvirke til, at samarbejdet kan udferes i praksis under hensyntagen til de serlige politiske vilkar, som
kendetegner arbejdet i et kommunalt system som Borne- og Ungdomsforvaltningens
e MED-uddannelsen skal gores specifik for Borne- og Ungdomsforvaltningen, og de verdier, der ligger i
forvaltningen, skal danne grundlag for udvikling af arbejdsmilje — tillid, trivsel, medindflydelse, medbe-

stemmelse og medansvar

Borne- og Ungdomsforvaltningens MED-uddannelse vil vere modulopbygget efter de retningslinjer som
rammeaftalen beskriver. For udvalgsmedlemmer vil der indgd et serligt fokus pd arbejdsmiljpopgaven i
udvalgene.

Arbejdsmiljegruppen
e Borne- og Ungdomsforvaltningen atholder intern arbejdsmiljouddannelse med udgangspunke i Borne-
og Ungdomsforvaltningens kerneopgaver. Ligeledes atholdes den todages opfolgningsuddannelse internt.
Borne- og Ungdomsforvaltningen skaber ogsd rammer for atholdelse af arbejdsmiljogruppens lobende
kompetenceudvikling

Ledelsesstrengen
e Samarbejde og arbejdsmiljo vil indgd centralt i Berne- og Ungdomsforvaltningens lederuddannelse pa
alle i niveauer. Dette gelder bade ledere i og udenfor MED-organisationen. Der folges lobende op pé

kompetenceniveauet via dialogbaseret ledelse

Opfolgningsuddannelse i MED-organisationen vil ligeledes blive designet efter de principper, der ligger i den
nuverende og kommende rammeaftale.

§ 25 Den obligatoriske arbejdsmiljguddannelse
Alle medlemmer af en arbejdsmiljogruppe, alle medlemmer af HovedMED og alle formand og nestformand i
LokalMED gennemgér den obligatoriske arbejdsmiljpuddannelse.

§ 26 Kompetenceudvikling
Der udvikles lobende kompetenceudviklingstilbud til arbejdsmiljogrupperne med henblik pd at udvikle
handlekraftige arbejdsmiljogrupper og MED-udvalg med nedvendig viden til at arbejde med forebyggelse og

relevante problemstillinger inden for arbejdsmilje. Samtidig er der fokus pa erfaringsbaseret leering, videndeling
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og refleksion med henblik pa styrkelse, udvikling, effektivisering og kvalitetssikring af Borne- og Ungdoms-

forvaltningens samlede arbejdsmiljoarbejde.

Forslag til uddannelses- og kompetenceudviklingstiltag med henblik pa styrkelse, effektivisering og kvalitets-
sikring af arbejdsmiljoarbejdet udarbejdes i MED-sekretariatet og besluttes i MED-systemet.

Medindflydelse - Medbestemmelse - Medansvar
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Kapitel 7 - Uoverensstemmelser og de centrale parter

§ 27

Stk. 1

Det er i Borne- og Ungdomsforvaltningens MED-organisation malet at skabe grundlag for en aben, aktiv og for-
domsfri meningsudveksling mellem ledere og medarbejdere, hvor der er plads til professionel uenighed som
middel til dynamisk udvikling. Reprasentanterne i MEDudvalg seger derfor altid dialogen og serger for at holde
de uoverensstemmelser, der over tid kan vere uundgaelige internt i forvaltningen. Parterne skal bestrabe sig pa
at opnd enighed, og det betragtes som et brud pa denne aftale, hvis der ikke udvises positiv forhandlingsvilje.

Hvis der opstar en professionel uenighed mellem medarbejder- og ledelsesreprasentanter, skal der ageres igen-
nem ledelsesstrengen. Ledelsesstrengen har forskellige muligheder for support. Derudover skal principperne i
politik for ekonomistyring og ledelsesansvar iagttages.

e Raid og vejledning i MED-sekretariatet

MED-sekretariatet vil bl.a. kunne vejlede om procedurebestemmelserne
e Intern eller ekstern faglig ridgiver

Et MED-udvalg kan velge at inddrage en relevant fagperson til at nuancere diskussionen
e Videregive sagen til HovedMED

Hvis andre muligheder ikke foreligger sendes sagen opad i MED-organisationen

Stk. 2

Séfremt en af parterne ikke overholder sin forpligtelse, kan den anden part fremsztte anmodning om, at
forpligtelsen overholdes. Anmodningen skal fremsettes skriftligt og sa snart den anden part bliver bekendt med,
at forpligtelsen ikke er overholdt.

Stk. 3

De centrale forhandlingsparter

Opstar der tvister mellem parterne i MED-organisationen, forelegges sagen de centrale forhandlingsparter. For
en beskrivelse af de centrale parters rolle samt tvistregler henvises til rammeaftalens §520-23

§ 28 Uoverensstemmelser vedrgrende lokale aftaler indgaet iht. § 21

Stk. 1.

Uoverensstemmelser om lokale aftaler i henhold til § 21, som ikke kan loses lokalt, kan indbringes for KL og
den/de relevante forhandlingsberettigede organisation(er), som seger uoverensstemmelserne bilagt ved magling.

Stk. 2.

Séfremt uoverensstemmelser som nevnt i stk. 1 ikke kan loses ved magling, overgar sagen til KL og den/de rele-
vante forhandlingsberettigede organisation(er), som i feellesskab soger at afgore sagen.

Stk. 3.

Séfremt der ikke kan opnas enighed i henhold til stk. 2, kan uoverensstemmelsen afgores ved en voldgift.
Voldgiftsretten bestir af 5 medlemmer. 2 af medlemmerne velges af KL og 2 af KTO.
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Stk. 4.

Parterne peger i forening pa en opmand og retter herefter henvendelse til Arbejdsrettens formand med anmod-
ning om udpegning af opmanden. Kan parterne ikke opnd enighed om en indstilling, anmoder parterne
Arbejdsrettens formand om at udpege en opmand.

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

Stk. 5.

Voldgiftsrettens kendelse er endelig og bindende for parterne og kan siledes ikke indbringes for den kommunale
tjenestemandsret, ligesom det arbejdsretlige system ikke finder anvendelse. Voldgiftsretten kan ikke idemme bod
og andre sanktioner.

Bemarkning:
§ 26 omhandler behandlingen af lokale woverensstemmelser om fortolkning af lokale TR-aftaler indgiet i henhold til §
21.

§ 29 Handhavelse af forpligtigelserne i § 13 stk. 2-5 om information og dreftelse.

Stk. 1.

Séfremt en af parterne ikke overholder sin forpligtelse i henhold til § 14 stk. 2 — 5 kan den anden part fremsette
anmodning om, at forpligtelsen overholdes. Anmodningen skal fremsattes skriftligt og sd snart den anden part
bliver bekendt med, at forpligtelsen ikke er overholdt.

Bemearkning:
Anmodningen fremsattes pa det niveau, der bliver berort af den manglende overholdelse af forpligtelsen.

$ 30 geelder ogsi i forhold til § 11, stk. 2 i Aftale om trivsel og sundhed pi arbejdspladserne.

Stk. 2.
Fra det tidspunkt en af parterne har modtaget en anmodning, som nazvnt i stk. 1, skal den inden for 1 mined
tage skridt til at efterkomme anmodningen.

Bemearkning:

I tilfelde af, at der allerede er truffer beslutning, herunder politisk beslutning, omforhold, hvor den manglende
information og droftelse kunne have haft betydning, kan ledelsen inden for fristen pa 1 mdned velge ar annullere
beslutningen eller at gennemfore beslutningen desuagtet. Velger ledelsen at gennemforebeslutningen desuagtet finder
stk. 3 anvendelse.
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Stk. 3.
Séfremt en af parterne ikke inden for fristen pd 1 mined tager skridt til at opfylde sine forpligtelser, kan den an-
den part indsende sagen til de centrale parter medanmodning om, at sagen soges lost ved bistand fra de centrale
parter.

Bemarkning:
Sdfremt sagen er opstiet pa lokalt nivean, kan sagen af begge parter eller af den anden part i MED-udvalget indsendes

til HovedMED, sifremt der ikke er taget skridr til ar opfylde forpligtelserne inden for 1 maned. Hoved MED skal
herefter tage stilling til sagen.

Sifremt sagen ikke kan bilegges i HovedMED, kan sagen indsendes til decentrale parter af begge eller af den anden
part i HovedMED.

De centrale parters bistand kan f.eks. vare at oplyse parterne om deres forpligtelser i henhold til denne aftale. Sagen kan
pé dette stadium lpses ved, at begge parter i umiddelbar forlengelse af de centrale parters bistand opfylder deres

forpligtelser.

De centrale parters bistand skal ydes inden 6 maneder efter anmodningen.

Stk. 4.

I tilfeelde af, at parterne er enige om, at forpligtelserne i henhold til § 13, stk. 2 — 5 ikke er overholdt, kan de selv
fastsette storrelsen og anvendelsen af en eventuel godtgerelse. Safremt parterne er enige om, at forpligtelserne i
henhold til § 13, stk. 2 - 5 ikke er overholdt, men ikke kan blive enige om at fastsette storrelsen og anvendelsen
af en eventuel godtgerelse, kan sporgsmalet om godtgerelsens storrelse indbringes for en voldgift i overens-
stemmelse med stk. 5 —9.

Bemarkning:
Huis sagen skal lpses lokalt efter denne bestemmelses forste led, forudsatter det, at parterne ogsi er enige om, at anvende
en eventuel godtgorelse til en nermere angivet samarbejdsfremmende foranstaltning.

Stk. 5

Séfremt sagen i ovrigt ikke loses i henhold til stk. 3 eller 4 overgér sagen til KL og KTO/SHK. Sagen kan her-
efter afgores ved en voldgift. Begering om voldgiftsbehandling skal fremsattes skriftligt senest 3 maneder efter,
at det er konstateret, at sagen ikke kan loses ved bistand af de centrale parter. Svarskrift afgives herefter senest 3
maneder fra modtagelsen af klageskriftet.

Bemarkning:

Sdfremt parterne er enige om, at forpligtelserne i henhold til § 13, stk. 2 -5 ikke er
overholdt, jf. stk. 4, kan kun sporgsmalet om godtgorelsens storrelse indbringes for en voldgift.
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Stk. 6.

Parterne peger i forening pa en opmand og retter herefter henvendelse til Arbejdsrettens formand med anmod-
ning om udpegning af opmanden. Kan parterne ikke opnd enighed om en indstilling, anmoder parterne
Arbejdsrettens formand om at udpege en opmand.

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

Stk. 7.
Voldgiftsrettens kendelse er endelig og bindende for parterne og kan siledes ikke indbringes for den kommunale
tjenestemandsret, ligesom det arbejdsretlige system ikke finder anvendelse.

Stk. 8.
Voldgiftsretten kan idemme en godtgerelse.

Stk. 9.

Hvis de lokale parter er enige herom, kan en godtgerelse anvendes lokalt til samarbejdsfremmende foranstalt-
ninger. Enighed skal opnas inden for en frist af4 maneder fra det tidspunkt kendelse om godtgerelse er afsagt, jf.
stk. 7.

Hvis der ikke inden for den nevnte frist kan opnas enighed lokalt om, at en eventuel godtgerelse anvendes lokalt
til samarbejdsfremmende foranstaltninger, tilfalder godtgerelsen den centrale part.

Bemarkning:

Eksempler pa samarbejdsfremmencde formal kan vare gennemforelse af fellesseminarer el. lign. om samarbejdsrelaterede
emner, eksterne konsulenter til losning af eventuelle samarbejdsvanskeligheder, der matte vare opstiet i kolvandet pa
den konkrete sag etc.

Stk. 10.
Bestemmelserne i § 29, stk. 5 finder anvendelse pa sager, hvor de lokale parter fra d. 23. marts 2005 eller senere

ikke har overholdt sine forpligtelser i henhold il § 13, stk. 2- 5.
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§ 30 De centrale parters opgaver og kompetence
Stk. 1.
KL og KTO/SHK har i fellesskab til opgave at
1. vejlede om principper og bestemmelser, der er fastlagt i rammeaftalen,
2. forestd information om rammeaftalen,
3. etablere mulighed for uddannelse af savel ledelses- som medarbejderreprasentanter
i alle sporgsmal inden for rammeaftalens omrade,
4. at registrere indgaede lokale aftaler, som udfylder rammeaftalen,
5. at bidrage ved losning af lokale uenigheder i forbindelse med udfyldningen
af rammeaftalen og
6. vejlede i uoverensstemmelser, som ikke kan lgses lokalt og som indbringes for parterne.

Stk. 2.
KL og KTO/SHK har endvidere til opgave at behandle sporgsmél om
1. fortolkning og brud pa rammeaftalen,
2. fortolkning og brud pa lokale aftaler, som udfylder rammeaftalen,
3. disse lokale aftalers overensstemmelse med rammeaftalen eller
4. brud pd lokalt aftalte retningslinjer.
Undtaget herfra er sporgsmal, der henhorer under Arbejdstilsynets myndighedsudovelse.

Bemarkning:
Sager vedr. brud pi den lokale aftale vedy. bestemmelserne om arbejdsmiljoets organisering kan forelegges for de
centrale parter af bide HovedMED og af den ene af parterne i Hoved MED.

Stk. 3.
Uoverensstemmelse om sporgsmdl jf. stk. 1 kan ikke indbringes for en voldgift. Uoverensstemmelse om
sporgsmal jf. stk. 2 kan indbringes for en voldgiftsret, jf. § 29.

Bemarkning:
$ 30 og § 31 galder ogsi i forhold til folgende paragraffer i Aftale om trivsel og sundhed pi arbejdspladserne: § 3, stk.
2,84, 85 86, stk.2,§7, sth.4,§80g§ 9.

§ 31 Voldgift vedrgrende § 28, stk. 2

Stk. 1.

Séfremt en uoverensstemmelse om sporgsmdl jf. § 22, stk. 2 ikke kan bilegges parterne imellem, kan sagen ind-
bringes for en voldgiftsret, der bestdr af 5 medlemmer. 2 af medlemmerne velges af KL og 2 af KTO/SHK.

Stk. 2.

Parterne peger i forening pd en opmand og retter herefter henvendelse til Arbejdsrettens formand med an-
modning om udpegning af opmanden. Kan parterne ikke opné enighed om en indstilling, anmoder parterne
Arbejdsrettens formand om at udpege en opmand.
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Bemarkning:

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

Stk. 3.
Voldgiftsrettens kendelser er endelige og bindende for ledelse og medarbejdere og kan saledes ikke indbringes for
Den Kommunale Tjenestemandsret, ligesom det arbejdsretlige system ikke finder anvendelse.

Stk. 4.

Voldgiftsretten kan ikke idomme bod og andre sanktioner.

Medindflydelse - Medbestemmelse - Medansvar
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Kapitel 8 - |krafttreeden, opsigelse m.v.

§ 32
Ikrafttreden
Denne aftale treeder i kraft den 1. august 2013 med virkning fra den 1. januar 2014.

§33

Evaluering

HovedMED drager omsorg for, at der senest 2 ar efter denne aftales ikrafttredelse foretages en evaluering af,
hvorledes aftalen har virket i praksis. Herefter evalueres MED-aftalen hvert andet ar. HovedMED kan inddrage
tidligere medlemmer af Forhandlingsorganet i evalueringsprocessen.

§ 34
Opsigelse og genforhandling

Stk. 1

MED-aftalen kan opsiges skriftligt med 9 maneders varsel til udgangen af september maned. Ved aftalens opsi-
gelse optages forhandling om indgéelse af en ny aftale. Aftalen kan genforhandles uden forinden at vere opsagt.
En genforhandling af MED-aftalen foretages af Forhandlingsorganet, som har kompetence til at indgd en ny
lokal aftale om medindflydelse, medbestemmelse og medansvar i Borne- og Ungdomsforvaltningen.

Stk. 2
Hvis aftalen opsiges, og der ikke kan opnis enighed om en ny MED-aftale inden udgangen af 9-méneders
fristen, lober aftalen videre, indtil parterne bliver enige om at 2ndre denne evt. med de justeringer, som parterne

er enig om.

Medindflydelse - Medbestemmelse - Medansvar

40
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Bilag |

MED- og arbejdsmiljgorganisationsplan

Hoved MED Hoved MED

Lokal MED Klynger/ | Undervis- Selveje Dagplejen Omrade- Admini-

inst. ning enhed stration

Trio

Borne- og Ungdomsforvaltningens hjemmeside indeholder en fuldstendig og detaljeret oversigt over MED-

udvalg, Trioer samt supportmuligheder.
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Bilag 2

Arbejdsmiljedreftelsen og arbejdspladsvurdering (APV)
Den arlige arbejdsmiljodroftelse er sammen med arbejdspladsvurderingerne krumtappen i arbejdsmiljearbejdet i
Borne- og Ungdomsforvaltningen. Den arlige arbejdsmiljodroftelse laves i Hoved- og LokalMED.

APV laves pd den enkelte arbejdsplads, tilrettelegges og organiseres af de lokale Trioer, og koordineres i Lokal
MED. HovedMED laver opsamling og status pi APV-arbejdet.

Den arlige arbejdsmiljodreftelse.

Den érlige arbejdsmiljodreftelse danner rammerne for vurdering af arbejdsmiljoarbejdet samt prioritering og
planlegning af det neste irs arbejdsmiljoarbejde i MED-udvalgene.

Det forudgiende ars handleplaner skal evalueres, og opnaede forbedringer dokumenteres og formidles. Priorite-
ringen og fastleggelsen af det kommende ars indsatsomrader og handeplaner sker pd baggrund af tilgengeligt
datamateriale om alle medarbejdergruppers arbejdspladsvurdering, trivselsundersogelse, ulykkesstatistikker, fra-
ver, AT-pibud, brug af Arbejdsmilje Kebenhavn, SOS International, m.m.

For at sikre gkonomi bag handleplanerne skal arbejdsmiljodroftelsen integreres og koordineres med MED-
udvalgenes samlede arshjul for MED-arbejdet herunder budgetlegning.

Folgende punkter skal indga i den érlige arbejdsmiljodreftelse:
e Arbejdsmiljearbejdets prioritering og rolle i MED-organisationen
e Status pd APV-arbejdet for alle medarbejdergrupper
o Tilretteleggelse af indholdet af samarbejdet om sikkerhed og sundhed for det kommende ar
e Fastleggelse af, hvordan samarbejdet skal foregd, herunder samarbejdsformer og medeintervaller
e Vurdering af, om det foregdende drs mal er naet
e Vurdering af ssmmenhangen mellem ressourcer og opgaver
e Arbejdsmiljegruppernes kompetenceudvikling

e Fastlegge mal for det kommende ars samarbejde

Séfremt ikke samtlige medarbejdergrupper opnér representation i MED-udvalgene, har de medarbejdergrupper,
der ikke sidder i MED-udvalg, ret til at deltage med en reprasentant i den arlige arbejdsmiljodroftelse. Det gel-
der bade decentralt og centralt.

APV-arbejdet.
APV-arbejdet er arbejdspladsernes primare verktoj i arbejdsmiljoarbejdet. Det gelder biade i forhold til det
fremadrettede arbejdsmiljparbejde og den lovpligtige arbejdspladsvurdering.

I det fremadrettede arbejdsmiljoarbejde skal en arbejdspladsvurdering indga som en integreret del af arbejds-
pladsernes planlegning og udvikling. Arbejdsmiljovurderingen indgir som et lobende og fremadrettet verktoj i
alle forandringsprocesser, og styrker dermed det proaktive forebyggende arbejdsmiljoarbejde.

Den lovpligtige APV udvikles lobende i forbindelse med det strategiske og operationelle arbejdsmiljearbejde, og
fungerer saledes som logbog for arbejdspladsens arbejdsmiljoarbejde. Hvilke metoder den enkelte arbejdsplads
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anvender til arbejdet med APV er frivilligt; men skal indeholde kortlegning, risikovurdering, eventuel sygdoms-
fremkaldende pavirkning, handle- og opfolgningsplaner samt metodik til evaluering.

I forbindelse med trivselsundersogelsen skal der udarbejdes handleplaner til styrkelse af afdekkede svagheder.
Disse handleplaner skal indarbejdes i arbejdspladsens APV, der skal revideres minimum hvert andet ar. Arbejds-
pladsvurderingen skal endvidere revideres, nar der sker ndringer i arbejdets udforelse, i de fysiske rammer eller i
ovrigt skennes behov herfor.

APV skal dzkke alle arbejdspladsens medarbejdergrupper. Det kan derfor vare en god ide at lave opdelte
undersogelser af de medarbejdergrupper, der udforer den direkte kerneopgave og de medarbejdergruppere, der

udferer stottefunktioner til kerneopgaven. Pd den made kan man sikre, at alle medarbejderes arbejdsmiljo indgar

i arbejdspladsvurderingen. Vurderingen af APV inddrages i Hoved- og LokalMEDs arshjul.

Medindflydelse - Medbestemmelse - Medansvar
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Bilag 3

MED-sekretariatets opgaver
MED-sekretariatet yder

vejledning, radgivning og konsulentbistand

sparring

stotte til netverks- og branchegrupper

monitorering, udvikling og processtotte til arbejdsmiljoarbejdet, herunder arbejdet med APV og leder-
APV

vedligeholdelse af oversigt over supportmuligheder vedr. arbejdsmiljo

MED-sekretariatet kan hjelpe med

fortolkning af regler i MED-aftale og rammeaftale
kommunikation om MED

Derudover er MED-sekretariatet ansvarlig for det praktiske i forhold til:

MED-uddannelsen, samt gvrige uddannelses- og kompetenceudviklingstiltag
valghandlinger, valgprocedure og anmeldelse af valgte
sekretariatsfunktioner for HovedMED
etablering og vedligehold af MED-kommunikationsplatform til videndeling
o Kommunikationsplatformen skal bl.a. indeholder en fuldstendig og detaljeret oversigt over
MED-organisationen pa enhedsniveau samt supportmuligheder.

Medindflydelse - Medbestemmelse - Medansvar
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Bilag 4

Oversigt over HovedMEDs obligatoriske opgaver i henhold til generelle (ramme)aftaler m.v.

HovedMED har i henhold til en rekke generelle (ramme)aftaler folgende opgaver:

Beskrivelse af opgaven

Aftalehjemmel

A Aftale retningslinjer for Aftale om trivsel og
indhold og opfolgning pd sundhed pa
trivselsmélinger. arbejdspladserne § 3, stk. 2
B I tilknytning til Aftale om trivsel og
kommunens sundhed pd
budgetbehandling skal arbejdspladserne § 5
ledelsen redegore for
budgettets konsekvenser for
arbejds- og
personaleforhold, herunder
eventuelle konsekvenser i
forhold til sammenhangen
mellem ressourcer og
arbejdsmangde.
C Aftale retningslinjer for Aftale om trivsel og
sygefraverssamtaler sundhed pd
arbejdspladserne § 7, stk. 4
D Sikre, at der i kommunen Aftale om trivsel og
aftales retninggslinjer for sundhed pa
arbejdspladsens samlede arbejdspladserne, § 9
indsats for at identificere,
forebygge og hindtere
problemer i tilknytning til
arbejdsbetinget stress
E Sikre, at der aftales Aftale om trivsel og

retningslinjer for den
samlede indsats for at
identificere, forebygge og
handtere problemer i
tilknytning til forekomsten
af vold, mobning og
chikane pa arbejdspladsen
(ogsd fra 3. person), dvs.
drofte og fastlegge i hvilket
omfang retningslinjer skal
fastsettes lokalt af det
enkelte MED-udvalg eller
centralt af HovedMED.

sundhed pa
arbejdspladserne, § 10, og
vejledning til trivselsaftalen
om indsats mod vold,

mobning og chikane
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Overvigning og revidering
af de vedtagne
retningslinjer i henhold til
opgave E med henblik pé at
sikre, at retningslinjerne er
effektive bade i forhold til
at forebygge problemer og
til at handtere sagerne, nar
de opstar.

Protokollat til aftale om
trivsel og sundhed pé
arbejdspladserne om indsats
mod vold, mobning og

chikane pa arbejdspladsen

Aftale retningslinje for
beskeftigelse af personer
med nedsat arbejdsevne og
ledige samt en droftelse
med henblik pa at fremme
en felles forstaelse af og
holdning til beskeftigelse
pa sarlige vilkdr og at sikre,
at fortrengning eller
udstedelse af allerede
ansatte ikke finder sted.

Rammeaftale om socialt

kapitel, § 3

Regelmeassig evaluering af
anvendelsen af MUS i

kommunen.

Aftale om
kompetenceudvikling, § 4,
stk. 2

Aftale retningslinjer for
sundhed. Retningslinjerne

skal indeholde konkrete

sundhedsfremmeinitiativer.

Aftale om trivsel og
sundhed pa
arbejdspladserne, § 4, stk. 1

Anvendelse af de lokalt
afsatte AKUT-
forsogsmidler sker efter
aftale mellem kommunens
tillidsreprasentanter og
kommunens ledelse i

hovedudvalget.

Protokollat om bidrag til
AKUT-fonden

48



Bilag 5

Oversigt over opgaver for de

lokale

enkeltpersoners eller gruppers vilkar i relation til generelle (ramme)aftaler mv.

HovedMEDs opgaver fremgar af bilag 4.

MED-udvalg og over forhandling/aftale om

I henhold til en rekke generelle (ramme)aftaler har de lokale MED-udvalg endvidere en rekke opgaver, jf.

nedenfor.

Kompetencen til forhandling og aftale om enkeltpersoners eller gruppers vilkir i hht. en rekke generelle

(ramme)aftaler ligger ikke i MED-systemet, men hos de(n) (lokale) reprasentanter
forhandlingsberettigede organisation, jf. nedenfor.
Tvargiende Forhandling/aftale om enkelt- | Aftalehjemmel

droftelse/forhandling i lokale
MED-udvalg for alle

medarbejdere

personers eller gruppers vilkar

Séfremt det pd den enkelte
arbejdsplads/institution
besluttes, at der kan ske
ansattelse af personer i henhold
til aftalen, er det
hensigtsmassigt, at ledelse og
medarbejdere drofter
retningslinjer for beskeftigelse af
disse.

Aftale om etablering af
oplerings- og
integrationsstillinger, herunder
at den konkrete ansattelse
indgas mellem -kommunen og
(lokale) reprasentanter for den
forhandlingsberettigede

organisation.

Aftale om integrations- og
opleringsstillinger

Skal aftale retningslinjer for
fremleggelse af
institutionsbaseret
sygefravarsstatistik samt
opfelgning pa sygefraver i

institutionen.

Institutionsledelsen skal arligt
fremlegge en institutionsbaseret
sygefravarsstatistik for det lokale

MED-udvalg.

Skal aftale retninggslinjer for
udarbejdelse af handlingsplaner,
hvis der konstateres problemer i
arbejdspladsvurderingen

(APV). Sifremt
arbejdsmiljearbejdet ikke

Aftale om trivsel og sundhed pa
arbejdspladsen

den
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varetages af MED-udvalget
dreftes handlingsplaner i
arbejdsmiljoudvalget.

Skal, athengig af beslutning i
hovedudvalget, aftale
retningslinjer for arbejdspladsens
samlede indsats for at
identificere, forebygge og
handtere problemer i tilknytning
til arbejdsbetinget stress.

Skal, athengig af beslutning i
hovedudvalget, aftale
retningslinjer for arbejdspladsens
samlede indsats for at
identificere, forebygge og
handtere problemer i tilknytning
til forekomsten af vold, mobning
og chikane — herunder fra 3.
person — i tilknytning til
udfoerelsen af arbejdet.

Aftale indgas mellem
kommunen og (lokale)
reprasentanter for de(n)
forhandlingsberettigede
organisation(er).

Rammeaftale om seniorpolitik

Séfremt det pd den enkelte
arbejdsplads/institution

besluttes, at der kan ske
ansattelse af personer med
nedsat arbejdsevne og ledige, er
det hensigtsmassigt, at ledelse og
medarbejdere drofter
retningslinjer for beskeftigelse af
disse.

Aftale om vilkar i flexjob,
aftalebaserede job pa serlige
vilkér, lontilskudsjob, herunder
skanejob, indgis mellem
kommunen og (lokale)
reprasentanter for de(n)
forhandlingsberettigede

organisation(er).

Lokal forhandling om vilkar i
forbindelse med brug af
lontilskudsjob og
virksomhedspraktik i mere end
13 uger.

Rammeaftale om socialt kapitel
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Drofte de overordnede mal for
kompetenceudviklingsindsatsen

pa arbejdspladsen.

Drofte sammenhengen mellem
arbejdspladsens mal/strategier og
kompetenceudvikling.

Drofte hvordan arbejdet med
kompetenceudvikling evalueres.

P4 den enkelte arbejdsplads
opstilles der udviklingsmal for
den enkelte medarbejder eller
for grupper af medarbejdere.

Aftale om kompetenceudvikling

Lokal aftale mellem kommunen
og (lokale) reprasentanter for en
eller flere organisationer. Pa
grundlag heraf indgis aftale
mellem -kommunen og de

enkelte ansatte.

Rammeaftale om tele- og
hjemmearbejde

Der skal ske en forhandling om
tillidsrepraesentanters vilkir med
(lokale) reprasentanter for de(n)
pageldendes

overenskomstgruppe(r).

Séfremt der i hovedudvalget er
vedtaget overordnede principper
for TR-vilkar, skal disse
principper danne grundlag for
forhandlingen.

Protokollat vedr. vilkar for
(feelles)tillidsreprasentanters
tidsanvendelse i forbindelse med
hvervets udforelse
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Bilag 6

Protokollat om medarbejdernes inddragelse og medvirken ved omstilling, udbud og
udlicitering

1. Rammer
Parterne er enige om serligt at henlede opmerksomheden pa, at medindflydelses og medbestemmelsesudvalg
skal inddrages i forbindelse med storre rationaliserings- og omstillingsprojekter, herunder patenkt udbud/
udlicitering/ privatisering.
Inddragelsen skal ske i overensstemmelse med:
* Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse (i det folgende kaldet
MED-rammeaftalen)
* Aftale om tillidsrepresentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg (i det folgende
kaldet TR/SU-aftalen)

2. Begreber

Nir der i protokollatet stir "medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg”, menes der bide medindflydelses- og
medbestemmelsesudvalg nedsat i henhold til en lokal aftale, som er indgaet i henhold til MED-rammeaftalen,
eller en anden organisering af samarbejdet, jf. den lokale aftale herom og samarbejdsudvalg nedsat i henhold til

TR/SU-aftalen.

Nar der i protokollatet star "omstilling”, menes storre organisatoriske @ndringer, der kan fa betydning for med-
arbejdernes arbejds- og personalemassige forhold, for eksempel i forbindelse med udbud/udlicitering, privati-
sering samt ved udmentning af aftale eller lovbestemt opgaveflytning mellem offentlige myndigheder,
selskabsdannelse, rationaliseringer, effektivisering, indferelse af nye interne styreformer og/eller intern omor-

ganisering.

Begrebet “kontrolbud” anvendes i protokollatet som betegnelse for flere situationer. Kontrolbud ses anvendt som
udtryk for, at kommunen har lavet en intern malestok for, hvad omkostningerne ved opgavevaretagelsen var for
udbudsforretningen. Kontrolbud anvendes endvidere som betegnelse for den situation, at den udbydende
institution selv afgiver et egentligt tilbud pa den udbudte opgave.

3. Formal og procedure

Der skal i alle kommuner, der har indgdet en lokal aftale iht. MED-rammeaftalen vare aftalt en retningslinje for
proceduren for droftelse af omstilling, herunder udbud, jf. MED-rammeaftalens § 8, stk 3.

Onmstillingsprojekter, herunder projekter der indebarer eventuelt udbud eller udlicitering af opgaver, fir ofte
vidtreekkende konsekvenser for berorte medarbejderes arbejds- og personaleforhold.

Medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget skal derfor i god tid inden der treffes beslutning i kommunen
informeres om og have mulighed for dreftelse af de arbejds- og personalemassige konsekvenser, si medar-
bejdernes synspunkter og forslag kan indga i beslutningsgrundlaget for omstillingsprojekeer.

52



Bemarkning:
Parterne er enige om, at hensigten med en tidlig inddragelse er ar give medarbejderne den fornodne tid
til at drofte de arbejds- og personalemassige konsekvenser ved udbud, herunder forberede droftelsen.
Dette indebarer, at medarbejderreprasentanterne fir rimelig tid til at drofte konsekvenser af et pitenkt
omstillingsprojekt med de berorte medarbejdere.
Parterne skal henlede opmarksombeden pa, at medindflydelses- og medbestemmelsesudvalger
har mulighed for at bede om sagkyndig vejledning/bistand. Parterne er endvidere enige om, ar medar-
bejdernes synspunkter og forslag skal indgd i den sagsfremstilling, der danner grundlag for kommunens
behandling af omstillingsprojekter i udvalg og i kommunalbestyrelse.

Hvis der, efter en eventuel forudgiende forelobig vurdering, arbejdes videre med omstillingsprojektet med
henblik pa en beslutning, er det vigtigt, at relevante medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg ogsd inddrages
i det videre arbejde.

Denne inddragelse og konsekvenserne heraf er ikke til hinder for, at kommunen fortsat arbejder med at
tilvejebringe det fornedne beslutningsgrundlag.

Beslutninger om en omstilling, der kan medfere betydelige @ndringer i arbejdets tilretteleggelse og ansettelses-
forholdene, herunder beslutning om virksomhedsoverdragelse treeffes af kommunalbestyrelsen efter en forud-
giende forhandling med medarbejdernes representanter i MED-udvalget, jf. MED-rammeaftalens § 7, stk. 5
hhv. samarbejdsudvalget, jf. TR/SU-aftalens § 16, stk. 7.

Der er i henhold til MED-rammeaftalens § 7, stk. 6 hhv. TR/SU-aftalens § 16, stk. 8 mulighed for at medar-
bejdergrupper, der ikke selv er reprasenteret i udvalget kan fa mulighed for at deltage i disse forhandlinger.

Det bemerkes, at det af visse organisationsaftaler fremgdr, at der skal optages droftelser mellem de berorte parter,
inden der treffes endelig beslutning om sterre rationaliseringsforanstaltninger eller arbejdsomlegninger.

4. Organisering

Medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget kan nedsztte projektgrupper som led i en lobende intern
omstillingsproces i institutionen.

Ved storre omstillingsprojekter vil det vere naturligt at supplere behandlingen i medindflydelses- og medbestem-
melsesudvalget med nedsattelse af en projektgruppe med deltagelse af reprasentanter for ledelse og alle berorte
medarbejdere.

Medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget kan aftale retningslinjer for projektgruppens arbejde.

Specielt ved udbud og udlicitering skal opmarksomheden henledes pd, at et egentligt kontrolbud skal udformes
uathengigt af de personer, som treffer beslutning om, hvem der efter udbud skal lese opgaven fremover. De
direkte involverede medarbejdergrupper bor inddrages i arbejdet med udarbejdelse af kontrolbud, bortset fra de
ovennavnte personer.

5. Projektgruppens arbejde

I de situationer, hvor medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget beslutter ikke at nedsatte en projekegruppe,
finder beskrivelsen af projektgruppens arbejde tillige anvendelse pd medindflydelses- og medbestemmel-
sesudvalget.

Projektgruppens arbejde tilrettelegges pa en sidan méde, at bade direkte og indirekte bergrte medarbejdere
inddrages i droftelserne.
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Projektgruppen ber gennemga alle relevante forhold omkring institutionens egen opgavelgsning som grundlag

for beslutning om omstilling.

Nedenfor er anfort en reekke forhold, der i ovrigt ber indga i projektgruppens droftelser om omstillingsprojekter.
Oplistningen er ikke udtemmende, ligesom alle sporgsmal ikke er relevante for alle typer af omstilling.

a. Generelt

Det er vigtigt, at samtlige medarbejdere lobende holdes orienteret om droftelser og beslutninger i forbindelse
med omstilling. Abenhed gennem lpbende, grundig information og dreftelse vil give mulighed for at gennemfore
en omstilling, hvor der tages videst mulige hensyn til medarbejdernes tryghed. Kommunen vil herved tillige
kunne drage nytte af de ansattes viden om opgavernes udferelse.

b. Inden beslutning om omstilling
Folgende forhold ber indga i dreftelserne:
* Tilretteleggelse af arbejdsopgaverne, herunder beskrivelse af den nuverende opgavelosning og
evt. fastlagte malsetninger herfor.
* @konomi, herunder omkostninger ved nuvarende og fremtidig opgavevaretagelse og
folgeomkostninger.
* Personalebehov, herunder personalets forhold i forbindelse med eventuel overgang til
anden/privat arbejdsgiver.
* Uddannelsesbehov og — krav til bergrte medarbejdere.
* Arbejdsmiljeforhold.
* Teknik, herunder inddragelse af ekstern bistand.

Droftelserne kan munde ud i, at medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget konstaterer et behov for allerede
i denne tidlige fase at fastlegge retningslinjer for hvilke personalepolitiske konsekvenser, der skal folge af de
igangsatte initiativer.

Dette kan eventuelt ske i form af en tilpasning eller revision af allerede eksisterende retningslinjer om personale-
massige konsekvenser af storre @ndringer i organisationen. Jf. i gvrigt MED-rammeaftalens § 8, stk. 1 hhv.

TR/SU-aftalens § 17, stk. 1.

c. Efter beslutning om omstilling
Hvis det politisk besluttes, at der skal finde omstilling af opgaver sted, kan de nedennzvnte omrader yderligere
indga i medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget/projektgruppens videre droftelser:
* Projektgruppens og medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget videre inddragelse i forlobet.
* Konsckvenser af en omstilling, herunder afledte virkninger for medarbejdere, der ikke direkte
berores.
* Betydningen af eventuelle jobgarantiordninger mv.
* Generelle og lokale bestemmelser af betydning pa omridet.
* Konsekvenser i forhold til fastlagte retningslinjer efter MED-rammeaftalens § 8, stk. 1 / TR/SU-
aftalens § 17, stk. 1, med hensyn til omplacering, omskoling, efteruddannelse og lignende.
* Evt. rammer for opfolgning.
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Hvis der skal finde udbud eller udlicitering sted, kan nedennevnte omrider endvidere indgd i medindflydelses-
og medbestemmelsesudvalget /projektgruppens videre droftelser:
* Kravspecifikation i udbudsmaterialet, fx opgavebeskrivelse, kvalitetssikring, - mél samt kontrol
og opfelgning.
* Betingelser for og tilretteleggelse af udarbejdelsen af kontroltilbud.
* Personalets lon-, arbejds- og ansettelsesforhold i forbindelse med udlicitering, herunder rammer
for overforsel af personale.
* Kontrakt- og ansattelsesvilkar ved den fremtidige opgavevaretagelse.
* Konsekvenser hvis opgaven efter udbud skal varetages i kommunens eget regi, f.eks. hvis
kommunen vinder udbuddet.

6. Tvister

Tvister vedrorende de regelset, der er henvist til i dette protokollat, behandles efter bestemmelserne i MED-
rammeaftalen hhv. TR/SU-aftalen.

Medindflydelse - Medbestemmelse - Medansvar
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Bilag 7

Procedure for valg af arbejdsmiljgreprasentant

Arbejdsmiljegrupper (AMgr)

En arbejdsmiljegruppe bestar af en arbejdsleder- og en arbejdsmiljoreprasentant. Der valges ikke suppleanter.
Valg af arbejdsmiljerepresentant (AMR)

Valg af arbejdsmiljoreprasentant foretages af samtlige ansatte uden ledelsesmassige befojelser i virksomheden, af-

delingen eller arbejdsomradet.

I Borne- og Ungdomsforvaltningen foregar valg af arbejdsmiljoreprasentanter i september méned i ulige ar med
tiltredelse pr.1. januar i lige ar.

Valget geelder normalt for 2 ar, og genvalg kan finde sted.
Kun i forbindelse med arbejdsmiljorepraesentantens ophor pa arbejdspladsen, eller ved fraver pa grund af
sygdom, orlov eller andet i mere end 4 méneder kan der foretages omvalg. Valget er kun geldende for den

resterende del af valgperioden.

Alle ansatte, uanset organisationsforhold, er valgbare. Regler om valgbarhed folger aftalerne for valg af tillids-
reprasentanter.

Arbejdsmiljoreprasentanter er omfattet af tillidsmandsreglerne, hvad angar beskyttelse mod afskedigelse eller
anden forringelse af ansettelsesforholdet. Vilkirene for arbejdsmiljorepresentant er beskrevet og forefindes pé
arbejdsmiljoportalen.

Den lokale leder har pligt til at serge for at valg kan foregd i arbejdstiden og at tidsfrister overholdes.

Procedure for valg af arbejdsmiljerepresentant

Arbejdsmiljogruppen forestir valghandlingen, og lederen har pligt til at serge for, at valgene atholdes inden den
givne frist.

Arbejdsledere ma ikke deltage ved valg af arbejdsmiljoreprasentanter.

De valgte arbejdsmiljoreprasentanter registreres af arbejdsmiljogruppen og samles i MED-sekretariatet.

Valg af arbejdsledere (AL)

Arbejdslederen valges af/udpeges blandt ledelsesteamet pa den enkelte arbejdsplads for en 2-irig periode og skal

foregd ved overholdelse af samme tidstermin, som for valg af arbejdsmiljoreprasentanter.
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Bilag 8

Forretningsorden for LokalMED

1. Formal med forretningsorden:

Ifolge MED-aftalen § 10, stk. 6 skal der udarbejdes en standard forretningsorden og en minimumsdagsorden
(bilag 9 til denne aftale) til udfyldelse og underskrift i de enkelte MED-udvalg.

Forretningsordenen vedtages ved konstituering af udvalget og er geldende ved underskrift af formand og nest-
formand.

2 Formalet med LokalMED
I Borne- og Ungdomsforvaltningen er LokalMED kernen i MED-organisationen. LokalMED drofter emner af
betydning for medarbejderne pa den arbejdsplads som udvalget dekker. Se MED-aftalens § 9-10.

3. Udvalgets sammensztning

Ledelsen reprasenteres med i alt [ ] representanter.

Medarbejderne representeres med i alt [ ] reprasentanter.

[ ] af medarbejderpladserne beszttes med (en) arbejdsmiljoreprasentant(er).
Suppleanter indtreeder ved de ordinzre medlemmers forfald.

[Stillingsbetegnelse for gverste leder] er formand for udvalget og leder udvalgets moder.
Neastformanden velges af og blandt medarbejderreprasentanterne.

4. Ordinzre meder

LokalMED skal minimum atholde 6 moder om aret. Der kan inviteres gaster og inddrages specialister pd modet.
Datoer for de ordinzre moder fastleegges for det kommende ar pa arets sidste ordinzre mode.

Modedatoerne legges i kalendersystemet og modeplanen gores tilgengelig for ovrige medarbejdere.

5. Ekstraordinare meder
Ekstraordinere moder afholdes, hvis formanden eller nestformanden skeonner det nedvendigt, eller hvis en
tredjedel af udvalgets medlemmer anmoder om det og angiver de emner, der gnskes behandlet.

6. Indkaldelse til mede i LokalMED

Formanden indkalder til mede i udvalget.

Indkaldelse til ordinert mede i udvalget skal veere medlemmerne i hende senest 2 uger for meodets afvikling.
Der kan indkaldes til ekstraordinere moder med fa dages varsel.
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8. Punketer til dagsordenen
Dagsordenen fastlegges i samarbejde mellem formand og nastformand.

Der arbejdes efter en 3-2-1 model vedr. punkter til dagsorden:

3 uger for modet udsendes en pimindelse til udvalget med angivelse af fristen for indsendelse af dagsordens-
punketer.

2 uger for modet er der frist for indsendelse af punkter til dagsordenen.

1 uge for modet sendes dagsordenen ud til udvalgets medlemmer og suppleanter. Dagsordenen gores tilgengelig
for pvrige medarbejdere.

Dagsordenen indeholder som minimum, se bilag 9. Af alle dagsordenspunkter skal det fremga, om en sag er til
orientering, til dreftelse eller til beslutning.

9. Madets afvikling
Maodet ledes af formanden.

10. Referat af modet

LokalMED udpeger i fellesskab en sekreter for LokalMED. Sekreteeren ma ikke vere medlem af eller suppleant
til LokalMED.

Referatet sendes til godkendelse hos formand og nestformand. Herefter sendes referatet til evt. deltagende gaes-
ter/specialister til godkendelse fsva. det punkt, hvorunder de har deltaget. Endeligt sendes referatet til
godkendelse hos medlemmerne af udvalget i ovrigt.

Godkendelse af referatet skal ske efter 7-dages reglen via e-mail. Det vil sige, at rettelser til referatet skal frem-
komme til referenten senest 7 arbejdsdage efter udsendelse. Sifremt der ikke er kommet rettelser inden for 7-
dages reglen anses referatet for godkendt.

Referatet skal vere endeligt godkendt 4 uger efter modets afholdelse.

Formanden kan ved fortsat uenighed velge at bringe uenigheden om en del af referatet op pa neste MED-
udvalgsmede.

Medindflydelse - Medbestemmelse - Medansvar
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Bilag 9

Minimumsdagsorden for LokalMED

Dagsorden
1. Evt. godkendelse af referat (se forretningsorden pkt. 11)

2. Godkendelse af dagsorden/Prioritering af dagsordenpunkter

3. Information/dreftelse (punkterne b - e skal settes pd dagsorden sifremt det er relevant pa det aktuelle
mode).

a. Informere om og drofte alle forhold af betydning for arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljo-
forhold i omriddet. Som minimum skal der informeres og ske droftelse af folgende arbejdsmiljeforhold:
o Ulykkesstatistik
e Reaktioner fra Arbejdstilsynet (lobende)
e Underretninger fra sikkerhedsgrupperne om APVarbejdet (halvérligt)

b. Informere og drofte den seneste udvikling og den forventede udvikling i arbejdspladsens aktiviteter og
okonomiske situation

c. Informere og drofte situationen, strukturen og den forventede udvikling med hensyn til beskaftigelsen
pa arbejdspladsen, samt om alle planlagte forventede foranstaltninger, iser nir beskaftigelsen er truet

d. Informere og drofte de beslutninger, som kan medfore betydelige 2ndringer i arbejdets tilretteleggelse og
ansattelsesforholdene, herunder beslutning om virksomhedsoverdragelse

e. Informere og drofte forslag til budgetlegning og budgetendringer samt ledelsesmessige tiltag, som har
betydning for arbejds-, personale- og arbejdsmiljemessige forhold pa udvalgets omrade

f. Informere og drefte omradespecifikke tiltag samt prioritering heraf f.eks. indenfor kompetenceudvikling,
uddannelse, arbejdsmiljo m.v.

g. Informere og drofte specifikke strukturendringer i omradet f.eks. sammenlegninger og lukninger m.v.

h. Informere og drefte evt. onsker til handlinger og aktiviteter, som onskes igangsat pd forvaltningsniveau
(fx strategiplaner og lign.).

i. Qvrige lokale forhold af betydning for arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljoforhold i om-
radet.

4. Planlegning af udvalgets arbejdsmiljsarbejde, herunder opfolgning pa arbejdsmiljohandleplanen og
status pa arbejdsmiljoarbejdet

5. Retningslinjer
Drofte og fastlegge evt. lokale retningslinjer for politikker og tiltag
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6. Godkendelse af modekalender for det kommende ar (irets sidste mede).
7. Droftelse af udvalgsmedlemmernes tidsforbrug (1 gang arligt).
8. Godkendelse af forretningsorden (hvert 2. ar lige ar).

9. Eventuelt

Medindflydelse - Medbestemmelse - Medansvar
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Bilag 10
Anmeldelse af tillidsreprasentanter i Kebenhavns Kommune

Valget anmeldes af pageldendes organisation over for forvaltningen. Denne bekrefter anmeldelsen over for orga-
nisationen inden 14 dage og underretter den lokale ledelse om det anmeldte tillidsreprasentantvalg, idet der dog

under serlige forhold kan optages droftelse af valget mellem forvaltningen og organisationen.

Medindflydelse - Medbestemmelse - Medansvar
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Bilag | |
Undtagelse fra Trio
I medfor af § 10, stk. 8 skal der pa hver enkelt arbejdsplads etableres en trio.

Tandplejen har i alt ca. 320 medarbejdere i en struktur, der bestar af en rekke klinikker, som er fordelt over i tre
distrikter og tandreguleringen. Tandplejens medarbejdere er overvejende klinikassistenter med tandleger og
tandplejere som to andre store medarbejdergrupper.

Det aftales, at Tandplejen i lyset af det store antal medarbejdere har mulighed for at etablere en udvidet Trio, sa-
ledes at der kan arbejdes med en kvartet bestiende af daglig leder, 2 tillidsrepresentanter og arbejdsmil-
jorepreesentanten i hvert af de tre distrikter og tandreguleringen. HR Organisation vil i samarbejde med Tand-
plejen nermere aftale en model, som tilgodeser formalet med MED-aftalen.

I administrationen findes kontorer med en ligelig representation af flere medarbejdergrupper. Det drejer sig om
Budget & Regnskab, Sundhed & Indkeb og Drift & Anleg. Disse kontorer gives mulighed for dispensation for
storrelsen af Trio, siledes at der kan arbejdes med en kvartet bestdende af daglig leder, 2 tillidsreprasentanter og
arbejdsmiljoreprasentanten. Det enkelte kontor vurderer om, dispensationsadgangen onskes og orienterer
administrationens LokalMED herom. Dispensationen gives for en to arig periode, hvorefter ordningen evalueres,
og eventuel forlengelse vurderes af administrationens LokalMED. Dispensationsadgang vurderes saledes altid af
administrationens LokalMED.
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