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Forord

Denne lille handbog er til dig, der
sidder i MED-systemet, og som
lige har brug for de grundleeggende
bestemmelser for MED-systemets
arbejde.

Farst finder du FOAs gennemgang af
MED-rammeaftalens bestemmelser.
Vejledningen til MED er udarbejdet i
et samarbejde mellem FOA, OAQ og
FTF.

Vi har skrevet om information og
droftelse, Det gule kort, hvad vil det
sige at drgfte pa rette MED-niveau,
hvordan en god proces foregar i
MED-systemet, og vi har skrevet om
de 3 faorskellige slags retningslinjer.

Sidst i materialet er et uddrag af de
bestemmelser fra MED-rammeafta-
len, som vi henviser til.

+ Hvis du skal vide noget om, hvaor-
dan MED-systemet er bygget op
i din kommune/region, s& skal du
se i den lokale MED-aftale for din
kommune eller din region.

+ Hvis du sidder i MED-hovedudval-

get, s& har vi i FOA ogsa skrevet en
lille pjece specielt til dig. Du kan fa
pjecen ved at henvende dig i din
afdeling.

+ Hvis du skal deltage i et lokalt for-

handlingsorgan, der skal forhandle
jeres lokale MED-aftale, s& har

vi 0gsa skrevet en guide, du kan
bruge til det formal. Den kan du
ogsa fa, ved at henvende dig i din
lokale FOA-afdeling.

+ Hvis du skal vide noget om reg-

lerne for dit arbejde som tillids-
repreesentant, sa finder du regel-
seettet i MED-handbogen, som er
udgivet af KL og KTO eller Danske
Regioner og FOA og KTO.
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Information og dreftelse

| MED-systemet er der gensidig
informationsforpligt, som betyder
at savel ledelses- som medarbej-
derrepraesentanterne har pligt til
at informere hinanden og drefte
spergsmal, som vedrerer arbejds-
forholdene.

Ledelsen har derudover pligt til at
informere om og drafte deres pa-
teenkte beslutninger, for de treeffer
dem. Séledes at medarbejdernes
synspunkter og forslag kan indgé i
beslutningsgrundlaget.

Informationen og dreftelsen skal
finde sted i MED-udvalget pa det
ledelsesniveau, hvor beslutningen
skal treeffes. Fordi det er her, medar-
bejderrepreesentanterne har en reel
mulighed for at fa8 medindflydelse.

Hvis det er en politisk beslutning, der
skal treeffes, skal droftelsen finde
sted i det MED-udvalg, hvor lederen
med kompetencen til at fremsende
sagsfremstilling til politikerne sidder.

Hvis ledelsen ikke overholder deres
forpligtelse til information og draf-
telse forud for beslutning, kan med-
arbejderrepreesentanterne traskke
det gule kort. Herefter har ledelsen
en maned til at treekke beslutningen
tilbage.

Hvis ledelsen veelger ikke at treekke
beslutningen tilbage, skal sagen ga
direkte til MED-hovedudvalget [det
gverste MED-udvalg i koemmunen/
regionen).

| MED-hovedudvalget treeffer man
beslutning, om hvor stor en godtge-
relse, der skal betales for bruddet pé
bestemmelserne om information og
droftelse.

Gensidig informationspligt

Stk. 1.

Grundlaget for medindflydelse

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

Den gensidige informationsforplig-
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telse er en af grundstenene i MED-
systemet. Meningen er, at ledelsen
skal have mulighed for at treeffe sa
velunderbyggede beslutninger som
overhovedet muligt. Desuden at
ledere og medarhejderrepreesen-
tanter, der hvor det er muligt, treef-
fer feelles beslutninger om, hvordan
ledelsesretten udeves (indgar
retningslinjer].

Derfor har ledelsen krav p3, at
medarbejderreprasentanterne
informerer om, hvad der rer sig pa
arbejdspladsen. Herunder, hvardan
medarbejderrepraesentanterne trar,
at medarbejderne vil reagere pa
kommende ledelsesbeslutninger.

Ledelsens forpligtigelse til
information og dreaftelse

Stk. 2

Informationen skal gives pa et sé
tidligt tidspunkt, pa en sddan méade
og en i sadan form, at det giver gode
muligheder for en grundig droftelse,
sa medarbejdernes synspunkter kan
indga i grundlaget for ledelsens og/
eller kommunalbestyrelsens beslut-
ninger.

En tommelfingerregel, pa hvarnar
der fx er informationspligt er, hvis
ledelsen treeffer beslutninger, som
har principiel karakter. Eksempelvis,
hvis ledelsen ensker at @ndre de
anvendte principper for arbejdstids-
planlegning.

Hvis lederen af en barnehave snsker,
at det fremover kun er de fuldtids-
ansatte, der skal 8bne eller lukke
barnehaven, saledes at de deltids-
ansatte primeert arbejder i spidsbe-
lastningstiden, sa skal dette princip
forst til draftelse i institutionens
MED-udvalg.

| MED-udvalget kan man indga

en retningslinje, der indehalder

de principper, som anvendes ved
arbejdstidsplanleegningen. (Under
forudseetning af, at disse principper
ikke er i karambolage med overens-
komsternes bestemmelser vedr.
arbejdstid).

Hvis der ikke kan opnas enighed om
indgaelse af en retningslinje, sé kan
lederen traeffe sin beslutning efter
MED-udvalgets dreftelse.



Beslutning af mere indgribende
karakter

Hvis der er tale om en ledelsesbe-
slutning, som eksempelvis et starre
omstillingsprojekt, hvar der méaske
ogsa skal ske nedskeering i perso-
nalet, s er vi i den alvorlige ende af
skalaen, og der er derfor flere krav
til processen forinden ledelsen kan
treeffe sin beslutning.

Informationen skal ske sé betids,
at den enkelte medarbejderrepree-
sentant har en reel mulighed for
at konsultere sit valggrundlag pa
en hensigtsmaessig méade. Dette
indebeerer, at medarbejderrepree-
sentanterne sikres rimelig tid til at
drofte konsekvenser af et pateenkt
omstillingsprojekt med de bergrte
medarbejdere.

Stk. 4.

| overensstemmelse med reglerne

om information og draftelse pahviler

det ledelsen

a. atinformere om den seneste
udvikling og den forventede
udvikling i virksomhedens eller
forretningsstedets aktiviteter og
gkanomiske situatian.
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Det betyder, at ledelsen har pligt til
at informere om og drefte eksem-
pelvis forventede nedskeeringer eller
forventede udvidelser.

b. atinformere og drofte situatio-
nen, strukturen og den forven-
tede udvikling med hensyn til
beskeftigelsen i institutionen,
samt om alle planlagte forven-
tede foranstaltninger, navnlig nér
beskzftigelsen er truet.

Situationen, strukturen og den for-
ventede udvikling med hensyn til be-
skaeftigelsen kan eksempelvis veere,
hvis et hospital har faet besked pa
at effektivisere driften med 3 %. Her
har ledelsen altsa en forpligtigelse til
at drofte de konsekvenser, en sadan
effektivisering kan have pa organi-
sationens struktur, arbejdsplanlaeg-
ning, beskeeftigelse m.v.

c. atinformere og droefte de beslut-
ninger, som kan medfere be-
tydelige endringer i arbejdets
tilretteleggelse og anseattelses-
forholdene, herunder beslutning
om virksomhedsoverdragelse.
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Betydelige endringer

| forbindelse med betydelige &n-

dringer, som kan vere:

+ nedskeringer af personalet

+ betydelige endringer i anseettel-
sesforhaldet

+ virksomhedsoverdragelse, som
ofte er i forbindelse med udlicite-
ringer, oprettelse af feelles kom-
munalvirksomhed e.l.

er der en seerlig forpligtigelse til

fra arbejdsgiversiden, at forhandle

spergsmalet med medarbejderre-

praesentanterne forud for beslutning

i kommunalbestyrelsen eller regi-

onsradet (§ 7 stk. 5].

Til denne dreftelse (forhandling] i
MED-udvalget (som ofte vil veere
MED-hovedudvalget), kan medarbej-
derreprasentanterne supplere MED-
udvalget med en tillidsrepreesentant
fra den berorte personalegruppe.

(§ 7 stk. B).

Bemeerkning:

Kravene til informationens indhaold
og tidspunktet for informationen
skal sté i rimeligt forhold til den pa-
geldende sags omfang og karakter,
saledes at kravene til informationen

skeerpes jo mere omfattende, jo
mere kompliceret og jo mere indgri-
bende, sagen er for medarbejderne.

Bemeerkning:

Informationen skal indehaolde en
belysning af problemstillingernes
faktiske omstaendigheder, som

har betydning for den forestdende
beslutning i sagen. Hvis der er tale
om en kompliceret problemstilling,
eller hvis der skal ske en draftelse i
baglandet pa baggrund af informa-
tionerne, forudseettes, at informati-
onen sé vidt muligt foreligger i form
af tilstreekkeligt skriftligt materiale.

Bemeerkning:

Det skal sikres, at droftelsen sker pé
et passende tidspunkt, pa en pas-
sende made og med et passende
indhold.
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Brud pa informationsfor-
pligtelsen - det gule kort

Hvis ledelsen bryder sin informationsforpligtelse kan man anvende det
gule kort, herefter har ledelsen en maned til at traekke beslutningen, som
ikke blev dreftet i MED-systemet for den blev truffet, tilbage.

Hvis ledelsen veelger ikke at treekke Herunder gives et eksempel p4,
beslutningen tilbage, s skal sagen hvardan medarbejdersiden kan
direkte i det gverste MED-udvalg reagere, hvis der er sket et brud pa
(MED-hovedudvalget]. informationspligten omtalt i MED-

rammeaftalens § 7 stk. 4-6.

Hvis | er et MED-hovedudvalg

Hvad er der sket?

Hvad ger I?

Keammunalbe-
styrelsen eller
gkonomiudvalget
har besluttet at
lukke en institution
uden at informere
og drefte med
medarbejdersiden.

Medarbejderrepreesentanterne fremseetter, sé snart man er hlevet
opmeerksom pa beslutningen, en skriftligt anmodning til ledelsen om,
at forpligtelsen overholdes.

I skriver: “I henhold til MED-rammeaftalens § 21 stk. 1 (§ 20 stk. 1 pa
det regionale omréade), skal vi anmode ledelsen om at overholde MED-
rammeaftalens § 7 stk. 4-6, i forbindelse med kommunalbestyrelsens
beslutning af ( dato] vedr. (institutionens navn]. Denne anmaodning er
afleveret til (navn pa koemmunaldirekter eller anden person i direktio-
nen) den [dato pa det tidspunkt, hvor denne anmodning er afleveret]”
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Hvis | er et MED-hovedudvalg

Hvad er der sket?

Hvad gor I?

Ledelsen har herefter 1 méaned til at omgere beslutningen og lade
sagen ga om - ferst i MED-systemet, derefter til fornyet beslutning
i kommunalbestyrelsen nu med et referat fra de droftelser, der har
fundet sted.

Ledelsen og kom-
munalbestyrelsen
veelger ikke at lade
sagen ga om.

Hovedudvalget skal herefter drafte muligheden for at blive enige om
en passende godtgerelse for bruddet pa MED-aftalen. Hvis | ikke kan
blive enige om, hvorvidt der er et brud, eller hvis | ikke kan blive enige
om sterrelsen pa godtgerelsen eller anvendelsen af godtgerelsen, sa
sendes sagen til de centrale parter.

| beskriver sagen og sender den til KTO og KL.

| beskrivelsen skal det fremga, hvad der (ikke]) er sket i MED-systemet
i forbindelse med beslutningen om lukning af institutionen. Medsend
dagsorden og referater af MED-udvalgsmeder samt dagsorden og
referater af kommunalbestyrelsesmader.

Medsend ogsa referater fra MED-udvalgsmader, hvar sagen burde have
veeret droftet, men ikke er blevet det.
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Hvis | er i et MED-udvalg pa en institution [eller pa omrade-/forvaltningsniveau)

Hvad er der sket?

Hvad ger I?

Det er besluttet at
lukke institutionen,
men der har ikke
veeret informeret
og droftet i MED-
udvalget.

| far pludselig
besked om, at det
er besluttet at lukke
institutionen.

I retter omgéaende henvendelse til neestformand og formand for jeres
eget MED-udvalg samt til MED-hovedudvalget.

Skriv en mail til dem begge, hvori | skriver:

“I'henhold til MEB-rammeaftalens § 21 stk. 1, (§ 20 stk. 1 pa det
regionale omrade] skal vi anmode ledelsen om at overholde rammeaf-

talens § 7 stk. 4-6, i forbindelse med kommunalbestyrelsens heslutning
af (dato] vedr. (institutionens navn). Denne anmodning er afleveret til
(navn pa kammunaldirekter og/eller andre ledere, der modtager jeres
mail) den (dato pa det tidspunkt, hvor denne anmodning er afleveret]

»

I mailen skriver |, at | forventer svar pa jeres henvendelse hurtigst
muligt.

Hvis | efter 3 dage ikke har hert fra neestformanden eller formanden fra
MED-hovedudvalget, sa kontakt jeres neestformand pr. telefon og/eller
kontakt et af de gvrige MED-hovedudvalgsmedlemmer, sa | er sikre pa,
at de har modtaget jeres henvendelse.

Send ligeledes denne mail cc. til jeres lokale faglige organisationer, sa-
ledes at de er infarmeret, hvilket er vigtigt, fordi de vil modtage sindet-
skrivelser i forbindelse med evt. afskedigelser.
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Hovedudvalgets rolle
- det gule kort

Nedenfor gives et eksempel pa, hvordan MED-hovedudvalget skal agere,
hvis der er sket et brud pa informationspligten MED-rammeaftalens
§ 7 stk. 4-6.

Hvis ledelsen har faet det gule kort

Hvad er der sket? Hvad ger 1?

Kommunalbe- Medarbejderrepreesentanterne fremseetter, sé snart man er hlevet
styrelsen eller opmeerksom pa beslutningen, en skriftligt anmodning til ledelsen om,
gkonomiudvalget at forpligtelsen overholdes.

har besluttet at

lukke en institution
Ledelsen har herefter 1 méaned til at omgere beslutningen og lade

sagen ga om - ferst i MED-systemet, derefter til fornyet beslutning i
kommunalbestyrelsen nu med et referat fra de draftelser, der har
fundet sted i MED-systemet.

uden at informere
og drefte med
medarbejdersiden.

Ledelsen beslutter | | behaver ikke at tage sagen op i MED-hovedudvalget.
at treekke beslut-
ningen tilbage.
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Hvis ledelsen har faet det gule kort

Hvad er der sket?

Hvad ger I?

Ledelsen og kam-
munalbestyrelsen
veelger ikke at lade
sagen ga om.

| skal drofte sagen pé et made i MED-hovedudvalget (MED-rammeafta-
lens § 9 stk. 2 og § 21 stk. 3]

Hvis | ikke kan blive enige om, hvorvidt der er et brud, kan | sende den til
KTO og KL.

| beskrivelsen skal det fremgd, hvad der (ikke] er sket i MED-systemet
i forbindelse med beslutningen om lukning af institutionen. Medsend
dagsorden og referater af MED-udvalgsmader samt dagsorden og
referater af kommunalbestyrelsesmader.

Medsend ogsa referater fra MED-udvalgsmader, hvor sagen burde have
veeret dreftet, men ikke er blevet det.

Der opnas enighed
i MED-hovedudval-
get om, at der er
sketetbrud p&d § 7
stk. 4-6.

Hovedudvalget skal herefter drafte muligheden for at blive enige om en
passende godtgerelse for bruddet pa MED-aftalen.

| tager udgangspunkt i, hvilke samarbejdsfremmende foranstaltninger,
der bar seettes i veerk og finansieres af kommunen som godtgaerelse.

Eller hvis I ikke kan blive enige om starrelsen pa godtgerelsen eller
anvendelsen af godtgerelsen, sa sendes sagen til de centrale parter.
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Dreftelse pa det rette

MED-niveau

Droftelserne i MED-systemet skal
altid ske pa “rette niveau” (§ 5).
Det betyder, at en forestaende be-
slutning om at lukke en institution,
skal ske i det MED-udvalg, hvor
chefen/direktoren, der udarbejder
indstillingen til skonomiudvalget
og kommunalbestyrelsen, sidder.
Og altsa ikke pa selve institutionen,
hvor den ansatte leder ikke har
kompetence til at @ndre pa indstil-
lingen til skonomiudvalget eller
kommunalbestyrelsen.

MED-systemet skal afspejle og mat-
che ledelsesstrukturen. Med andre
ord skal ledelsesbeslutningerne
medes i gjenhgjde. Det betyder, at de
ledelsesbeslutninger, der har indfly-
delse pé arbejds- og personalefor-
hold, skal dreftes i MED-systemet pa
det niveau, hvar ledelsen har kom-
petencen til at treeffe beslutningen
eller til at indstille til beslutning til
det politiske niveau.

Niveau 1: MED-hovedudvalget

Hvis det er pa direktionsniveau, at
der forberedes en beslutning om at
nedlegge en institution, herunder at
kommunaldirektar eller direktion er
ansvarlig for sagsfremstillingen til
kommunalbestyrelsen eller gkono-
miudvalget, sa er det MED-hovedud-
valget, der drgfter indstillingen, og
det er MED-hovedudvalgets drgf-
telser, der skal indgé i beslutnings-
grundlaget.

Medarbejderrepreesentanterne i
det padgeeldende MED-udvalg, hvor
drgftelsen finder sted, skal drafte
indstillingen med deres bagland
(valggrundlag] forud for dreftelsen
i MED-udvalget. | dette eksempel vil
det betyde, at medarbejderrepree-
sentanterne i MED-hovedudvalget
skal drgfte konsekvenserne med de
bergrte medarbejdere pé institutio-
nen (§ 7 bemeerkning til stk. 4].

15
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MED-rammeaftalens § 5:
“Medindflydelse og medhestem-
melse udaves indenfor det kom-
petenceomrade, som ledelsen har
med hensyn til arbejds-, personale-,
samarbejds- og arbejdsmiljgfor-
hold.”

“Ledelsens kompetence er ud-
gangspunktet for medindflydelse og
medbestemmelse indenfor et givent
omrade. Hvis en leder ikke har kom-
petence i forhaold til et givent emne,
er der i princippet ikke grund til at
inddrage emnet i samarbejdet. Sam-
arbejdet mellem ledelse og medar-
bejdere bar i stedet finde sted pa det
niveau savel hgjere som lavere, hvor
ledelsen har kempetencen.”

| det fglgende en lille guide om
MED-niveauerne, hvor der er taget
udgangspunkt i et eksempel med en
institutionsnedlaggelse.

Hvorledes institutionens MED-
udvalg inddrages i en proces, der
omhandler institutionens lukning,
afgeres af procedureretningslinjen
for starre omstillingsprojekter evt.
procedureretningslinjen for budget-

tets konsekvenser for arbejds- og
personaleforhold.

Procedureretningslinjerne er indgaet
i MED-hovedudvalget.

Hvis der ikke er indgaet procedure-
retningslinjer, der deekker sporgs-
malet, kan det konkret afgares af
MED-hovedudvalget, hvordan den
gvrige MED-organisation inddrages.

Niveau 2: MED-udvalget pa forvalt-
ningsniveau, omrade- eller sektor-
niveau

Pa forvaltnings- eller omradeniveau
skal man ligeledes se péa ledelsesni-
veauets kampetenceomrader.

Har forvaltningschefen indstillings-
ret til eksempelvis kommunalbe-
styrelsen eller gkanomiudvalget, s
vil disse indstillinger (hvis de falder
ind under § 7 i MED-rammeaftalen)
skulle drgftes i MED-udvalget pé
dette niveau forud for, at forvalt-
ningschefen indstiller til beslutning.

Der kan ogsa veere et palitisk udvalg
pa forvaltnings-/omradeniveau. | det
tilfeelde vil det sandsynligvis veere



forvaltningschefen, der eksempelvis
indstiller til det politiske udvalg for
daginstitutionsomradet, at der skal
nedleegges en institution.

Dermed er det samtidig forvalt-
ningschefens opgave at drafte og
forhandle spargsmaélet med MED-
udvalget pa dette MED-niveau, sdle-
des at MED-udvalgets draftelse kan
indga i beslutningsgrundlaget.

| dette tilfeelde vil der efterfelgende
kunne veere 2 modeller:

Model 1:

Det politiske udvalg indstiller til
kommunalbestyrelsen, at forvalt-
ningens indstilling felges, og den
pagaeldende institution nedlegges.
Udvalget &ndrer ikke i indstillingen.

| et sédant tilfeelde skal draftelserne
fra forvaltnings- eller omrade-MED-
udvalget fremsendes til kommunal-
bestyrelsen i samme form, som det
har veeret fremsendt til det politiske
udvalg pé forvaltningsniveau.

Hovedudvalget skal have forelagt
indstilling og resultat af droftelser,
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hvis det fremgar af de i MED-syste-
met aftalte procedureretningslinjer
eller i den lokale MED-aftale.

Model 2:

Det politiske udvalg kan &ndre |
indstillingen maske vedrgrende tids-
punktet for institutionens nedleeg-
gelse eller lignende. Der foreligger sa
en ny situation.

| dette tilfeelde skal MED-Hoved-
udvalget drefte den nye indstilling
fra det politiske udvalg pa omrade-
niveau, og MED-hovedudvalgets
droftelser skal ligeledes indgd i det
endelige beslutningsgrundlag for
kommunalbestyrelsen.

Man kan ogsa veelge at foretage den
fornyede droftelse i MED-systemet

i det forvaltnings-/omrade-/MED-
udvalg, der i farste omgang droftede
indstillingen, hvis det fortsat er for-
valtningschefen, der skal udarhejde
den endelige indstilling til kommu-
nalbestyrelsen.

Niveau 3: MED-udvalget pa instituti-
onshniveau

Hvis der er tale om, at den pagel-

17
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dende institution skal nedleegges, er
institutionsniveauet ikke det rette
ledelsesmaessige niveau at drofte en
sadan beslutning i, idet den stedlige
institutionsledelse nzppe vil have
indstillingsret til kommunalbesty-
relsen, der i sidste ende vil veere
beslutningstagere.

Desuden vil en institutionsnedlaeg-
gelse ogsa betyde, at der skal tages
stilling til forhold, som ligger ud over
kompetencen for sdvel medarbej-
derreprasentanterne som ledelsen
pa institutionen. Eksempelvis vil det
veere seerlig vaesentligt at drofte
tryghedsforanstaltninger for per-
sonalet pa institutionen, herunder
mulighed for omplacering indenfor
kommunens arbejdsgiveromrade.

Det bar fremga af procedureret-
ningslinjer for starre omstillingspro-
jekter, hvorledes de bergrte med-
arbejdere og MED-systemet pa det
lokale niveau inddrages i processen.

Desuden har ledelsen pa institu-
tionen naturligvis pligt til i institu-
tionens MED-udvalg at informere
om den seneste udvikling og den
forventede udvikling i henhold til § 7
i MED-rammeaftalen.

Se i gvrigt afsnittene Information og
dreftelse og Indgéelse af retnings-
linjer.
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Sterre hesparelsesprojekter
pa dagsorden - faen god
proces i MED-systemet

Fer beslutning treeffes

Forum

Emne

Opgave

Hovedudvalget

Forslag til besparelse med afske-
digelser til folge.

Rammeaftalens § 7 stk. 4-6. vedr.

information og dreftelse.

Rammeaftalens § 8 stk. 1 vedr.
Retningslinjer samt stk. 3 vedr.
procedureretningslinjer.

Udvalget drefter besparelserne
samt en proces for, hvorledes
dette droftes med de bergrte
afdelinger/institutioner/forvalt-
ninger forud for beslutning.

Omrédeudvalg/for-
valtningsudvalg

Forslag til besparelser inden for
det pdgeeldende omréade.

Rammeaftalens § 7 vedr. infor-
mation og dreftelse.

Udvalget drafter de personale-
meessige konsekvenser, forslaget
har for omradet.

Udvalget henvender sig til afde-
lings-/institutionsudvalgene og
melder tilbage til hovedudvalget
i henhold til den i hovedudvalget
besluttede procedure.




20 FOA | HANDBOG OM MED

For beslutning treeffes

Forum

Emne

Opgave

Afdelings-/instituti-
ons-/arbejdsplads-
udvalg

Farslag til besparelser pa den
pageldende institution.

Rammeaftalens § 7 vedr.
information og droftelse.

Udvalget drafter de personale-
meessige konsekvenser for perso-
nalet p& institutionen/afdelingen.

Udvalget melder tilbage til omra-
deudvalget eller til hovedudvalget
i henhold til den i MED-hovedud-
valget besluttede procedure.

Hovedudvalget

Faorslag til besparelser med
afskedigelser til folge.

Rammeaftalens § 7 stk. 4bogc
vedr. information og draftelse.

Med baggrund i dreftelserne pa
de underliggende MED-niveauer
gennemfgrer udvalget forhandlin-
gen af spgrgsmalet om endrin-
ger i arbejdstilretteleeggelse og
anseettelsesvilkar, som besparel-
serne medfarer.

Udvalgets dreftelser indgar i
kommunalbestyrelsens beslut-
ningsgrundlag og ber derfor veere
skriftlige.
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Efter beslutning er truffet

Forum

Emne

Opgave

Hovedudvalget

Udrulning af besparelserne.
Rammeaftalens § 7 stk. 3 samt
rammeaftalens § 8 stk. 3.

Ledelsen fremleegger en redege-
relse for behandlingen i kom-
munalbestyrelsen herunder det
endelige omfang af besparelserne
med oversigt over, hvordan det
udrulles i henhold til den gkono-
miske styreform i kemmunen.

Udvalget drefter og beslutter en
proces for udrulning i MED-sy-
stemet. Udvalget drafter kriterier
for afskedigelserne samt en
tryghedsaftale for de afskedigede
medarbejdere.

Afdelings-/instituti-
ons-/arbejdsplads-
udvalg

Kriterier for afskedigelser og brug
af tryghedsaftalen.

Udvalget drafter, hvorledes ledel-
sen og tillidsrepraesentanterne
anvender de angivne kriterier for
afskedigelse samt tryghedsaf-
talen.

Proces og tidsplan.

Udvalget beslutter en proces og
tidsplan for gennemfarelsen af
besparelserne.

Afdelings-/instituti-
ans-/arbejdsplads-
udvalg

Efter gennemfarelse af
afskedigelser.

Udvalget drafter, hvorledes
arbejdspladsen kan genoprettes,
nar de afskedigede medarbejdere
har forladt arbejdspladsen.

Efter hele processen er
gennemfart.

Udvalget evaluerer indsatsen.
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For beslutning treffes

Forum Emne

Opgave

Afdelings-/instituti-
ons-/arbejdsplads-
udvalg

nemfart.

Efter hele processen er gen-

Med henblik pa evaluering ind-
samler udvalget evalueringer fra
de berarte institutioner/arbejds-
pladser.

Udvalget evaluerer indsatsen. Og
sender en evaluering til hoved-
udvalget.

Hovedudvalget
nemfart.

Efter hele processen er gen-

Med henblik pa evaluering ind-
samler udvalget evalueringer fra
de berarte omrade-/forvaltning-
MED-udvalg.

Udvalget evaluerer indsatsen, og
foretager evt. eendringer i proce-
dureretningslinjerne.

Bemeerk, at tillidsrepreesentanterne i
MED-systemet ogsa har den opgave
at koordinere med deres faglige
organisationer i de situationer, hvor
en eller flere faglige organisationer
har medlemmer, som bliver bergrt af
besparelserne.

De lokale faglige organisationer kan
forhandle undervejs i processen
savel i forhold til deres hovedaftale,

som i forhold til deres overenskom-
ster pd omréadet.

Bemeerk ogsé, at man i henhold til
MED-rammeaftalens § 4 stk. 5, har
ret til kontaktudvalg.

Kontaktudvalg er et godt forum for
medarbejdersiden at drefte sporgs-
mal forinden de dreftes i MED-
udvalget.




Eksempelvis kan kontaktudvalg veere
med til at sikre en sammenhang
mellem de beslutninger, som treef-
fes af ledelsen pa overordnet ni-
veau, og som derfor skal dreftes pa
overordnet niveau i MED-systemet,
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men som far betydning for medar-
bejderne pé en eller flere konkrete
arbejdspladser. Hvilket ofte er tilfel-
det i forbindelse med starre bespa-
relsespraojekter.
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Indgaelse af retningslinjer

Hvad er en retningslinje?

En retningslinje er en aftale, der er
indgaet i MED-systemet. Der er 3
forskellige slags retningslinjer:

1. Procedureretningslinjer

2. Skal-retningslinjer

3. Kan-retningslinjer

Procedureretningslinjer

MED-rammeaftalen § 8 stk. 3:

“der skal aftales retningslinjer for

proceduren for draftelse af:

1. Budgettets konsekvenser for
arbejds- og personalefaorhold

2. Starre rationaliserings- og om
stillingsprojekter

3. Personelpolitik ”

En procedureretningslinje er en ret-
ningslinje, hvor proceduren for infor-
mation og dreftelse i MED-systemet
er aftalt. Eksempelvis hvordan og
hvornéar skal MED-systemet drafte
budgettet. hvarnar skal MED-ud-
valgene have det skriftlige materiale,
hvilke MED-niveauer skal inddrages,
hvornar skal de inddrages osv.

Procedureretningslinjer skal aftales,
og de aftales typisk i MED-hovedud-
valget og deekker hele MED-syste-
met.

Procedureretningslinjer kan ikke
opsiges, og kan kun endres ved
enighed i det MED-udvalg, de er
indgéet i.

Ved indgéelse af procedureretnings-
linjer skal man huske at tage hajde
for de bestemmelser i MED-ramme-
aftalen, som seaetter nogle rammer
for droftelserne i MED-systemet.

Disse bestemmelser er:
+ § 5 vedr. information og dreftelse
pa rette niveau.

+ § 7 vedr. information og draftelse
forinden beslutning med det
nedvendige materiale til sagen
med mulighed for dreftelse med
baglandet far dreftelse i MED-
udvalget, med skeerpede bestem-
melser i forbindelse med starre



omstillingsprojekter [eksempelvis
nedskeeringer, udlicitering m.v.).

+ OBS - henvis ikke blot til udlicite-
ringsprotokollatet (Protokollatet
om udlicitering indeholder primeert
anbefalinger].

+ § 9 vedr. drgftelse med det politi-
ske niveau samt ledelsens redege-
relse vedr. ssmmenhang mellem
ressourcer og arbejdsmeengde.

Skal-retningslinjer
Er de retningslinjer, som er aftalt af
de centrale parter, og som skal af-
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tales i MED-systemet typisk i MED-
hovedudvalget.

Skal betyder skal, hvilket vil sige, at
der skal opnas enighed om retnings-
linjen, og man kan ikke undlade at
aftale den. Heller ikke selv om kam-
munen bekender sig til “veerdibase-
ret ledelse”.

Der er dog 2 skal-retningslinjer, som
kan udelades, hvis der er enighed
om det i MED-haovedudvalget, det er
skal-retningslinje A og | i skemaet,
som er taget fra MED-handbogen.

Aftalen om retningslinjer

Beskrivelse af opgaven

Aftalehjemmel

A Aftale retningslinjer for indhold og
opfelgning pé trivselsmélinger.

Aftale om trivsel og sundhed pé arbejds-
pladserne § 3 stk. 2.

C Aftale retningslinjer for sygefraveers- Aftale om trivsel og sundhed péa arbejds-
samtaler. pladserne § 7 stk. 4.
D Sikring af, at der i knmmunen aftales Aftale om trivsel og sundhed pa arbejds-

retningslinjer for arbejdspladsens
samlede indsats for at identificere,
forebygge og handtere problemer i
tilknytning til arbejdsbetinget stress.

pladserne § 9.
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Aftalen om retningslinjer

Beskrivelse af opgaven Aftalehjemmel

E Sikring af, at der aftales retningslinjer | Aftale om trivsel og sundhed pa arbejds-
for den samlede indsats for at identifi- | pladserne, § 10, og vejledning til trivsels-
cere, forebygge og handtere problemer | aftalen om indsats mod vold, mabning og
i tilknytning til forekomsten af vald, chikane.

mobning og chikane pé arbejdspladsen
(ogsa fra 3. person), dvs. drefte og
fastleegge i hvilket omfang retningslin-
jer skal fastsettes lokalt af det enkelte
MED-udvalg eller centralt af hovedud-

valget.

F Overvagning og revidering af de Protokallat til aftale om trivsel og sundhed
vedtagne retningslinjer i henhald til pa arbejdspladserne om indsats mad vold,
opgave E med henblik pa at sikre, at mabning og chikane pa arbejdspladsen.

retningslinjerne er effektive bade i
forhald til at forebygge problemer og til
at handtere sagerne, nar de opstar.

G Aftale retningslinjer for beskeeftigelse | Rammeaftale om socialt kapitel § 3
af personer med nedsat arbejdsevne
og ledige samt en draftelse med hen-
blik pa at fremme en feelles forstaelse
af og holdning til heskeeftigelse pa
seerlige vilkar og at sikre, at fortraeng-
ning eller udstedelse af allerede
ansatte ikke finder sted.

Aftale af retningslinjer for sundhed. Aftale om trivsel og sundhed pa arbejds-
Retningslinjerne skal indehaolde kon- pladserne, § 4 stk. 1.
krete sundhedsfremmeinitiativer.




Der kan desuden veere indgaet aftale
om yderligere skal-retningslinjer i
den lokale MED-aftale.
Skal-retningslinjer kan ikke opsiges
og kan kun e&ndres ved enighed i det
MED-udvalg, hvor de er aftalt.

KAN-retningslinjer
MED-rammeaftalens § 8 stk. 1

“Nar én af parterne snsker det, skal
der snarest muligt indledes dref-
telser med henblik pa fastleeggelse
af retningslinjer. Der skal fra begge
parters side udvises positiv forhand-
lingsvilje og seges opnéet enighed”.

Kan-retningslinjer er de retnings-
linjer, som kan indeholde alt fra
rygepolitik til politik om kompeten-
ceudvikling.

Her geelder, at hvis en af parterne
gnsker det, skal der snarest muligt
indledes draftelser med henhlik pa

fastleeggelse af en retningslinje vedr.

dele af kommunens, forvaltningens
eller arbejdspladsens arbejds-, per-
sonale-, samarbejds- eller arbejds-
miljeforhold.
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Det kan eksempelvis veere:
Ligestillingspaolitik, tryghedsforan-
staltninger, efteruddannelse, m.v.

Hvem fastlzegger kan-retningslinjer?

Udvalg pa alle niveauer i MED-sy-
stemet kan udarbejde retningslinjer.
Hovedudvalget vil typisk fastleegge
de overordnede rammer for ar-
bejdsmiljgindsatsen, for eksempel
arbejdspladsernes adgang til eks-
tern og intern ekspertbistand samt
metoder; omrader hvor man vurde-
rer, at der skal veere en standard for
alle. De lokale MED udfylder dernaest
rammerne og vedtager, hvad man
ger i praksis.

Hvis hovedudvalget for eksempel har
vedtaget, at alle arbejdspladser skal
have adgang til at bruge enintern
arbejdsmiljgkonsulent i 10 timer
arligt, kan det lokale udvalg heslutte,
at man bruger konsulenten til op-
folgning og evaluering snarere end
kortleegningen af arbejdsmiljget.

Hvad kan retningslinjer handle om?
Som eksempler péa retningslinjer

vedrgrende spargsmal, der bergrer
arbejds-, personale-, samarbejds-

27
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eller og arbejdsmiljgforhold kan

neevnes:

+ Personalepolitiske principper, her-
under arbejdsmiljg-, ligestillings-,
familie- og seniorpalitik.

+ Ansettelser, afskedigelser og
forfremmelser.

+ Efteruddannelsesaktiviteter for
medarbejdere, herunder efterud-
dannelsesplanlegning.

+ Tryghedsforanstaltninger i forbin-
delse med omstilling m.v.

Forskel pa en retningslinje og en regel

Veer seerlig opmeerksom pé, at regler
om arbejds-, personale-, samar-
bejds- eller arbejdsmiljgforhold, som
efter indstilling fra f.eks. hovedud-
valget, er fastsat eller godkendt af
kommunalbestyrelsen/regionsradet,
ikke er at betragte som retnings-
linjer, og derfor ikke er omfattet af
MED-rammeaftalen, herunder af de
seerlige bestemmelser om opsigelse,
jf. § 8 stk. 7.

Bemeerkning til § 8 stk. 2:
“Hvis der derimod er fastlagt ret-

ningslinjer i et medindflydelses- og
medbestemmelsesudvalg, vil der
fortsat veere tale om retningslinjer

i aftalens forstand, selv om sagen
foreleegges for f.eks. gkonomiudval-
get til efterretning. Hvis skanomi-
udvalget uden bemerkninger tager
sagen til efterretning, har gkonomi-
udvalget alene noteret sig, at der er
aftalt retningslinjer. Dette geelder,
uanset om det matte veere proto-
kolleret, at skonomiudvalget har
“godkendt” retningslinjerne.

Safremt skonomiudvalget ikke kan
acceptere retningslinjerne, ma det
paleegges den leder, der har kompe-
tencen, at opsige de aftalte ret-
ningslinjer”.

Kan-retningslinjer og arbejdsmilje
Opgaverne péa arbejdsmiljgomradet
er fastlagt i Arbejdsmiljeloven og de
tilherende bekendtgerelser. Der kan

i medindflydelses- og medbestem-
melsessystemet fastleegges princip-
per og fastleegges/aftales retnings-
linjer for, hvordan disse opgaver
lpses.



| arbejdsmiljelovgivningen slés bl.a.

fast, at medarbejderne enten gen-

nem udvalg m.v. eller gennem deres

medarbejderreprasentant skal

deltage i:

+ planleegning af arbejdsmiljgarhej-
det

+ kontrollen med arbejdsmiljoet

+ vurderingen af arbejdspladsens
sikkerheds- og sundhedsforhold.

Hvis man ikke kan blive enige om en
kan-retningslinje:
MED-rammeaftalens § 8 stk. 4

“Hvis der ikke opnas enighed om ret-
ningslinjer pa et givet omrade, skal
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ledelsen, hvis medarbejderne frem-
seetter snske herom, redegere for,
hvarledes man derefter vil forhalde
sig pa det pageldende omrade”.

Skabelon til en kan- eller skal-
retningslinje

Retningslinjer kan udformes pé
mange mader. P4 side 25-26 er en
skabelon som med fordel kan an-
vendes, da den omhandler fastleeg-
gelse af formal, méal og ramme for
aftalen. Skabelonen kan medvirke
til at preecisere hensigten og lette
implementeringen af retningslinjen.
Lees mere i vejledningen om ret-
ningslinje for medarbejdergarantier
ved omstilling.
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Retningslinje for MED-udvalgets deltagelse i “...

Hvor?

Hvem?

Hvad er retningslinjens deekningsomrader?

Har retningslinjen sammenhaeng til andre
retnings- linjer eller omrader?

Hvem er interessenterne? Hvem skal
inddrages? Hvem har ansvar?

Hvad?

Hvordan?

Definér emnet, sa det star klart, hvad det
handler am.

Skriv de aktiviteter, som er indhaoldet og
elementerne i jeres retningslinje.

Hvad er det | vil gere for at na jeres mal?

Hvorfor?

Hvornar?

Hvad er formalet?

Farklar, hvorfor der skal veere en retningslinje
pa dette omrade.

Hvad vil | opna?

Skriv om de tidsmeessige rammer for
indholdet i retningslinjen.
Tidsplaner, frister m.v.

Hvorhen?

Hvad sa?

Hvad vil | opna med denne retningslinje? Hvor vil
I gerne hen med den? Hvad er mélet?

Er der krav til formidling, opfelgning, evalu-
ering, revision m.v?
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Skabelon til en procedureretnings- aftalen pa forhand har fastlagt nogle
linje bestemmelser, som | skal inddrage i
Nar | skal aftale en procedureret- jeres procedureretningslinje.

ningslinje s& husk, at MED-ramme-

Procedureretningslinje for MED-systemets deltagelsei “...

Hvorfor? Hvordan?

Hvad er formalet? Hvad vil | opna? Skriv de aktiviteter som er indholdet og
elementerne i jeres retningslinje.

Skriv ogséa hvardan hele MED-systemet far
kendskab til denne procedureretningslinje.

Hvordan skal de forskellige MED-udvalg
agere i processen?

Hvad? Hvad nu hvis ...
Definér emnet, sa det star klart, hvad det Der opstar uenighed om procedureret-
handler am. ningslinjen - hvardan henvender man sig

sa til MED-hovedudvalget, der i henhold til
MED-rammeaftalen er de eneste, der ma
fortolke pa retningslinjerne.

Hvem? Hvorhen?

Hvem er interessenterne? (eksempelvis MED- Hvad er malet?

niveauer pa forvaltningsniveauet, arbejdsplads- | Er der krav til formidling, opfelgning,
niveau o.l.) evaluering, revision m.v.?

Hvem skal inddrages? [Hvis det er en procedure-
retningslinje vedr. omstilling, hvardan inddrages
de bergrte, samtidig med at dreftelsen i MED-
systemet finder sted pa rette ledelsesniveau]?
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Procedureretningslinje for MED-systemets deltagelsei “...”

Hvornar?

Husk!

Skriv om de tidsmeessige rammer for draftel-
serne i MED-systemet.

Tidsplaner, frister mwv. (hvornér skal det skriftlige
materiale fremsendes, hvor lang tid skal man
bruge pa droeftelser med baglandet osv.?].

At der i procedureretningslinjen vedr.
budget skal veere mindst en dreftelse med
politikerne.




Uddrag fra MED-
rammeaftalen

MED-handbog - Rammeaftale om
medindflydelse og medbestemmelse
Med KL's og KTO’s feelles vejledning 2013

Det relevante uddrag i forhold til arbejdet i MED-systemeter:
§5 Kompetence (rette niveau]
§6 Medbestemmelse og medindflydelse
§ 7 Information og draftelse
§8 Retningslinjer
§9 Hovedudvalget
§ 21 Handheevelse af forpligtelserne i § 7 stk. 4-6
(§ 20 i regionens MED-hé&ndbog]
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S 9. Kompetence

Bestemmelserne i denne paragraf
kan ikke fraviges.

Medindflydelse og medbestemmelse
udeves inden for det kompetence-
omréade, som ledelsen har med hen-
syn til arbejds-, personale-, samar-
bejds- og arbejdsmiljgforhold. Hvis
der opstar tvivl om reekkevidden af
ledelseskompetencen, skal ledelsen
klargere greenserne herfor.

Ledelsens kompetence er udgangs-
punktet for medindflydelse og
medbestemmelse inden for et givent
omréade. Hvis en leder ikke har kom-
petence i forhold til et givent emne,

er der i princippet ikke grund til at
inddrage emnet i samarbejdet. Sam-
arbejdet mellem ledelse og medar-
bejdere bor i stedet finde sted pa det
niveau, savel hgjere som lavere, hvor
ledelsen har kompetencen.

De elementer, der indgér i den
konkrete vurdering af ledelseskom-
petencen, er bl.a., om der i ledelses-
funktionen indgér:

+ Selvsteendig ledelsesret,

+ beslutnings- eller indstillingsret pa
ansattelser og afskedigelser og

+ selvstendige buget- og regn-
skabsansvar.
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S 6. Medindflydelse og
medbestemmelse

Bestemmelserne i denne paragraf
er minimumshbestemmelser.

Medindflydelse og medbestemmelse
indebeerer:

1. Gensidig pligt til at informere om
og drgfte alle forhold af betyd-
ning for arbejds-, personale-,
samarbejds- og arbejdsmiljsfor-
hold,

2. medbestemmelse ved fastleg-
gelse af retningslinjer for tilrette-
leggelse af arbejds-, personale-,
samarbejds- og arbejdsmiljsfor-
hold inden for ledelsens ansvars-
og kompetenceomrade og

3. mulighed for forhandling og ind-
gaelse af aftaler.

Med rammeaftalen er der skabt mu-
lighed for en starre grad af medind-
flydelse og medbestemmelse end
tidligere. Der er desuden muligheder
for i kommunens hovedudvalg, dvs.

i medindflydelses- og medbestem-
melsessystemet at forhandle og
indga aftaler, som udfylder generelle
rammeaftaler som et supplement til
tillidsrepraesentanternes forhand-
lings- og aftaleret.
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S 7. Information og

droftelse

Bestemmelserne i denne paragraf
er minimumsbestemmelser.

Stk.1.

Grundlaget for medindflydelse

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

Stk. 2.

Informationen skal gives pé et sa
tidligt tidspunkt, pa en sddan made
og i en sadan form, at det giver gode
muligheder for en grundig droftelse,
s& medarbejdernes/medarbejder-
repreesentanternes synspunkter og
forslag kan indgé i grundlaget for
ledelsens og/eller kommunalbesty-
relsens beslutninger.

Stk. 3.

Ledelsen skal regelmeaessigt give
information om fremkomne forslag
og trufne beslutninger i kommunal-
bestyrelsen.

Stk.4.

| overensstemmelse med reglerne

om infarmation og draftelse pahviler

det ledelsen, at

a. informere om den seneste udvik-
ling og den forventede udvikling i
virksomhedens eller farretnings-
stedets aktiviteter og gkonomi-
ske situation

b. informere og drefte situationen,
strukturen og den forventede
udvikling med hensyn til beskeef-
tigelsen i institutionen samt om
alle planlagte forventede foran-
staltninger, navnlig nar beskeefti-
gelsen er truet

c. informere og drgfte de beslutnin-
ger, som kan medfare betydelige
@ndringer i arbejdets tilrette-
leggelse og ansattelsesforhol-
dene, herunder beslutning om
virksomhedsoverdragelse.



Bemeerkning:

Informationen skal gives pé et pas-
sende tidspunkt, pa en passende
made og med et passende indhold,
séledes at navnlig medarbejder-
reprasentanterne seettes i stand til
at foretage en passende analyse og i
givet fald forberede drgftelsen.

Informationen skal ske sé& betids,
at den enkelte medarbejderrepree-
sentant har en reel mulighed for
at konsultere sit valggrundlag pa
en hensigtsmeassig méade. Dette
indebeerer, at medarbejderrepree-
sentanterne sikres rimelig tid til at
drgfte kansekvenser af et patenkt
omstillingsprojekt med de bergrte
medarbejdere.

Informationen skal indeholde en
belysning af problemstillingernes
faktiske omsteendigheder, som har
betydning for den forestdende be-
slutning i sagen. Hvis der er tale om
en kompliceret problemstilling, eller
hvis der skal ske en draftelse i bag-
landene pa baggrund af informatio-
nerne forudseettes, at informationen
sé vidt muligt foreligger i form af
tilstreekkeligt skriftligt materiale.
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Kravene til informationens indhaold
og tidspunktet for informationen
skal sté i rimeligt forhold til den pé-
geldende sags omfang og karakter,
séledes at kravene til informationen
skeerpes jo mere omfattende, jo
mere kompliceret og jo mere indgri-
bende sagen er for medarbejderne.

Det skal sikres, at droftelsen sker pé
et passende tidspunkt, pa en pas-
sende made og med et passende
indhold. Ledelsen og medarbejder-
repraesentanterne kan derfor aftale
en naermere procedure, der sikrer
den nedvendige tid til at forberede
dreftelsen, herunder gennemfare
forhandlingen af spgrgsmalet om
endringer i arbejdstilretteleeggelse
og ansettelsesvilkar, som omstil-
linger, udbud mv. indebeerer, jf. stk.
5. Der henvises desuden til protokal-
lat vedrerende medarbejdernes ind-
dragelse og medvirken i forbindelse
med udlicitering mv,, jf. bilag 4.

Specielt vedrgrende naturgasselska-
ber og andre feelleskammunale virk-
somheder geelder bestemmelserne
i stk. 4 - 6 alene virksomheder, der
beskeftiger et antal medarbejdere

37



38 FOA | HANDBOG OM MED

svarende til mindst 25 heltidshe-
skeeftigede medarbejdere.

Stk. S.

Beslutninger i henhold til stk. 4, litra
c, som kan medfgre betydelige &n-
dringer i arbejdets tilretteleeggelse
og ansettelsesforholdene, herunder
beslutning om virksomhedsover-
dragelse treeffes af kommunal-
bestyrelsen efter en forudgaende
forhandling med medarbejdernes
repraesentanter i MED-udvalget.

Stk.6.

For det tilfeelde, at beslutninger, som
neaevnti stk. 5, indebeerer betydelige
endringer for en personalegruppes
arbejds- og personaleforhold, og
denne gruppe ikke er repraesenteret
i MED-udvalget, kan medarhej-
dersiden eller denne gruppe inden
forhandlingen fremseette krav om,
at de suppleres med en tillidsrepree-
sentant for denne personalegruppe.
Et sddant krav skal fremseettes i
farleengelse af, at medarbejdersiden
bliver bekendt med, at der skal ske
en forhandling.

Bemeaerkning:

Bestemmelsen tager sigte pé at
sikre, at de personalegrupper, der
ikke forlods er repreesenteret i
MED-udvalget gennem mindst én
repraesentant fra den forhandlings-
berettigede personaleorganisation
kan blive repreesenteret ad hoc i en
forhandling. Det forudsettes i den
forbindelse, at retten til ad hoc re-
praesentation alene tilkommer de(n]
personalegruppe(r), der hliver serlig
bergrt af de patenkte beslutninger,
jf. stk. 5.

Stk. 7.

Alle forhold, som er omfattet af infor-
mationspligten, skal tages op til draf-
telse, hvis en af parterne gnsker det.

N&r man taler om information, er
det vigtigt at skelne mellem den
information, der foregéar gensi-
digt mellem ledelse og medar-
bejderrepreesentanter, f.eks. i et
medindflydelses- og medbestem-
melsesudvalg, og den information,
som man i f.eks. hovedudvalget
bliver enige om skal tilga de gvrige
medarbejdere om hovedudvalgets
droftelser og aftaler.



Rammeaftalen angéar den informa-
tion, der foregér i f.eks. hovedudval-
get, og som kan kaldes den interne
information. Informationen fra
medindflydelses- og medbestem-
melsesudvalg til de @vrige medar-
bejdere kan kaldes den eksterne
information og vil blive belyst ne-
denfor.

Den interne information

Information er grundstenen i ethvert
samarbejde. Hvis en leder eller en
medarbejderrepreesentant ikke er
informeret om, hvad der f.eks. sker

i kommunen eller pa institutionen,
kan den pageldende ikke forholde
sig hertil og dermed ikke indgéa i en
meningsfuld, kanstruktiv dreftelse af
det givne emne.

Der er en gensidig pligt til at give en
god og tilstreekkelig information om
forhold af betydning for arbejds-,
personale-, samarbejds- og ar-
bejdsmiljgforhold.

Hvad der ligger i begrebet “god og
tilstraekkelig information” vil na-
turligvis variere fra sag til sag og
bar tages op som led i det lgbende

HANDBOG OM MED | FOA

samarbejde mellem ledelse og med-
arbejdere.

Séavel leder- som medarbejder-
repraesentanter skal informere

om emner, der er af betydning for
samarbejdet, og skal ogséa selv sege
information. Det er alles ansvar, at
den eller de personer, man samar-
bejder med, bliver informeret pa et
hensigtsmeessigt niveau.

Information kan foregd péd mange
mader, og formen kan veere skriftlig
eller mundtlig.

Begge former har sine fordele og
ulemper.

En kombination af begge former vil
ofte vaere hensigtsmeessig.

Ved den mundtlige information kan
man hurtigt give en besked, og der
er oplagte muligheder for at drafte
emnet. Det er dog kun de personer,
der er til stede, der informeres her-
ved, medmindre der efter draftelsen
udarbejdes et fyldigt referat.

Hvis der er tale om en kampliceret
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problemstilling, f.eks. det kommende
budget, eller hvis der skal ske en
drgftelse i “baglandene” pa grundlag
af informationerne, vil forudsastnin-
gen for en god og grundig droeftelse
veere, at der for dreftelsen foreligger
skriftligt materiale til at understatte
den mundtlige information.

Som led i de lokale droftelser i den
enkelte kommune kan man aftale,
hvornar og hvordan der skal infor-
meres om givne emner, f.eks. at der
skal informeres péa det farstkom-
mende made i hovedudvalget om
beslutninger, som er truffet i kom-
munalbestyrelsen.

Den eksterne information

Det pahviler MED-udvalget at drage
omsorg for at samtlige medar-
bejdere - skriftligt eller mundtligt

- Isbende orienteres om udvalgets
arbejde.

Ledelsen og medarbejderrepree-
sentanterne bgr pa alle niveauer i
medindflydelses- og medbestem-
melsessystemet i feellesskab drafte
og fastleegge procedurer for in-

formation om arbejdet til berarte
medarbejdere og ledere.

Ved valg af kammunikations- og

informationsmetoder bar man

QVErveje:

+ Hvem skal informeres?

+ Hvad skal der informeres om?

+ Hvordan skal informationen gives?

+ Hvornér skal informationen gives?

 Hvem har adganag til informatio-
nen, nar den pageeldende metode
anvendes?

Information om udvalgets arbejde

kan ske pd mange mader, f.eks. via:

+ Referater fra mader m.v.

+ Mader eller anden mundtlig infor-
mation med mulighed for dialog.

+ Personaleblad.

+ E-mail/intranet og lignende.

+ Opslagstavle.
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S 8. Retningslinjer

Bestemmelserne i denne paragraf
er minimumshestemmelser

Stk. 1.

Nar én af parterne gnsker det, skal
der snarest muligt indledes drof-
telser med henblik pa fastleeggelse
af retningslinjer. Der skal fra begge
parters side udvises positiv forhand-
lingsvilje og seges opnéet enighed.

Ved dreftelse og fastleeggelse af
retningslinjer er det hensigtsmees-
sigt at averveje, pa hvilket niveau
retningslinjen skal fastleegges: For
hele kammunen eller for den en-
kelte institution. Elementer i denne
overvejelse kan f.eks. vaere emnet for
retningslinjen og lederens kampe-
tence.

Som eksempler pa retningslinjer
vedrgrende spargsmal, der bergrer
arbejds-, personale-, samarbejds-
og arbejdsmiljgforhold kan nzevnes:
- Personalepolitiske principper, her-
under arbejdsmiljg-, ligestillings-,

familie- og seniorpolitik,

+ ansettelser, afskedigelser og
forfremmelser,

+ efteruddannelsesaktiviteter for
medarbejdere, herunder efterud-
dannelsesplanleegning og

+ tryghedsforanstaltninger.

De retningslinjer, der allerede er
fastlagt i den enkelte kommune,
Ipber ueendret videre ved indgaelse
af en lokal aftale. Parterne kan dog
overveje, om de hidtidige retnings-
linjer ber revurderes og eventuelt
andres eller opsiges i forbindelse
med, at man drgfter medindflydelse
og medbestemmelse i kammunen.

| Kgbenhavns Kommune gelder de
hidtidige rammebestemmelser om
anseettelser/forfremmelser ogsa
efter indgaelsen af en lokal aftale.
Parterne kan dog overveje, om de
ber revurderes og eventuelt endres.

Opgaverne pa arbejdsmiljgomradet
er fastlagt i arbejdsmiljgloven og de
tilhgrende bekendtgerelser. Der kan
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i medindflydelses- og medbestem-

melsessystemet fastlaegges princip-

per og fastleegges/aftales retnings-

linjer for, hvordan disse opgaver

lgses. | arbejdsmiljglovgivningen slés

bl.a. fast, at medarbejderne enten

gennem udvalg m.v. eller gennem

deres medarbejderrepraesentant

skal deltage i:

+ Planleegning af arbejdsmiljparbej-
det,

+ kontrollen med arbejdsmiljoet og

+ vurderingen af arbejdspladsens
sikkerheds- og sundhedsforhold.

Stk. 2.

Regler om arbejds-, personale-,
samarbejds- og arbejdsmiljefor-
hold, som - efter indstilling fra f.eks.
hovedudvalget - er fastsat eller
godkendt af kommunalbestyrelsen,
er ikke at betragte som retningslinjer,
og er derfor ikke omfattet af ram-
meaftalen, herunder af de seerlige
bestemmelser om opsigelse, jf. stk. 7.

Bemeerkning:

Hvis der derimod er fastlagt ret-
ningslinjer i et medindflydelses- og
medbestemmelsesudvalg, vil der
fortsat veere tale om retningslinjer

i aftalens forstand, selv om sagen
foreleegges for f.eks. gkonomiudval-
get til efterretning. Hvis skanomi-
udvalget uden bemeerkninger tager
sagen til efterretning, har gkonomi-
udvalget alene noteret sig, at der er
aftalt retningslinjer. Dette geelder,
uanset om det méatte veere proto-
kolleret, at skonomiudvalget har
“godkendt” retningslinjerne. Safremt
gkonomiudvalget ikke kan acceptere
retningslinjerne ma det paleegges
den leder, der har kompetencen, at
opsige de aftalte retningslinjer.

Stk. 3.

Der skal aftales retningslinjer for

proceduren for draftelse af

1. Budgettets konsekvenser for
arbejds- og personaleforhald,

2. storre rationaliserings- og om-
stillingsprojekter og

3. kommunens personalepaolitik,
herunder eksempelvis ligestilling,
kompetenceudvikling m.v.

Procedureretningslinjer drejer sig
om fastleeggelse af proceduren for,
hvarnér og hvordan kammunens le-
delse og medarbejdere drgfter bud-
gettets konsekvenser for arbejds- og



personaleforhold, sterre rationali-
serings- og omstillingsprojekter og
kommunens personalepalitik.

Der kan i gvrigt aftales procedure-
retningslinjer om andre emner.

Opmeerksomheden henledes p4, at
der i stedet for 3 seerskilte procedu-
reretningslinjer kan indgés ét samlet
seet af retningslinjer indeholdende
en beskrivelse af proceduren for
droftelse af budgettets kansekven-
ser for arbejds- og personalefor-
hold, sterre rationaliserings- og
omstillingsprojekter og kommunens
personalepolitik.

Et s&dan saet af retningslinjer kan
skabe grundlag for en sammenhen-
gende planleegning af hvornér og
hvordan emnerne draftes i MED-
systemet.

Stk.4.

Hvis der ikke opnas enighed om ret-
ningslinjer pa et givet omrade, skal
ledelsen, hvis medarbejderne frem-
setter gnske herom, redegere for,
hvorledes man derefter vil forholde
sig pa det pagzldende omrade.
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Redeggrelsen bgr normalt fremga af
et modereferat eller lignende.

Det skal bemeerkes, at stk. 4 ikke
omfatter aftale af de obligatoriske
procedure-retningslinjeri hht. § 8
stk. 3. Der skal opnas enighed om
aftale af de obligatoriske proce-
dureretningslinjer. De lokale parter
har jf. § 22 stk. 1 mulighed for at

fa vejledning fra de centrale parter,
hvis uoverensstemmelser fastlaser
forhandlingerne om de ohligatoriske
procedureretningslinjer.

Stk. 5.

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

Retningslinjer i henhold til rammeaf-
talen/den lokale aftale er bindende,
nar felgende to forudsaetninger er
opfyldt:

1. Retningslinjerne skal veere aftalt
i enighed mellem parterne (jf. § 8
stk. 1].

2. Indholdet af beslutningen skal
henhere under den pagzldende
leders ansvars- og kompetence-
omrade (jf. § 5).

43



44 FOA | HANDBOG OM MED

Stk. 6.

Alle retningslinjer skal udformes
skriftligt. Aftaler om retningslinjer
kan opsiges med 3 méneders varsel.
Inden opsigelse finder sted, skal

der spges gennemfert eendringer

af retningslinjerne ved forhandling
mellem parterne.

Alle retningslinjer, herunder proce-
dureretningslinjerne, jf. § 8 stk. 3,
skal udformes skriftligt, séledes at
det er klart, hvad der er aftalt, og
séledes at der kan informeres om de
fastlagte retningslinjer til medarbej-
dere i institutionen og til kommu-
nens organisation i gvrigt.

Stk. 7.

Retningslinjer, som er aftalt i hen-
hold til § 8, stk. 3 og i henhold til
bestemmelserne i hilag 2, punkt A,
C. D, E, G og | geelder indtil, der er
opnaet enighed om a&ndringer.

De almindelige retningslinjer, jf. § 8,
stk. 1, kan opsiges med 3 méaneders
varsel og kan altid &ndres, hvis der
er enighed herom. Procedureret-
ningslinjer, jf. § 8, stk. 3 og i henhold
til bestemmelserne i bilag 2, punkt A,
C. D, E, G og | geelder indtil parterne
er enige om &ndringer heraf.
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S 9. Hovedudvalget

Bestemmelserne i denne paragraf
er minimumshestemmelser. Der
kan dog ske fravigelse af punkter
som heskrevet i bemzerkning til
stk. 3.

Stk.1.

Hovedudvalget forhandler og indgar
aftaler om udfyldning af generelle
rammeaftaler i henhold til bestem-
melserne heri.

| hovedudvalget kan der forhandles
og indgas aftaler om emner, hvor det
af den enkelte [ramme] aftale frem-
gér, at medarbejdersiden forhandler
i feellesskab i samarbejdssystemet.

Aftalespgrgsmal, som er et anlig-
gende mellem den enkelte forhand-
lingsherettigede organisation og
kommunen, kan ikke forhandles i
hovedudvalget.

Parterne i hovedudvalget bar sam-
men og hver far sig sikre, at kam-
munens gvrige organisation ind-

drages i de dreftelser, der foregar

i hovedudvalget. Inddragelsen kan
dels ske ved, at der i hovedudvalget
fastleegges procedurer herfor, dels
ved at hver part (ledelsen og medar-
bejderrepreesentanterne] halder en
teet kontakt til sit eget “bagland”.

Stk. 2.

Hovedudvalget har pa det overord-
nede niveau endvidere til opgave:

1. Gensidigt at informere, drafte og
udarbejde retningslinjer ved-
rgrende arbejds-, personale-,
samarhejds- og arbejdsmiljgfor-
hold, der har betydning for hele
kommunen,

2. atvejlede om udmantning af den
lokale aftale om medindflydelse
og medbestemmelse, herunder
om nedseettelse af udvalg m.v.,

3. at fortolke aftalte retningslinjer,

4. atfortolke den lokale aftale om
medindflydelse og medbestem-
melse og behandle uoverens-
stemmelser herom og
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5. atindbringe uoverensstemmelser
og fortolkningsspergsmal vedrg-
rende rammeaftalen mv. for de
centrale forhandlingsparter, jf.
§e2.

Hvis der, pa grund af organisations-/
struktureendringer i en kammune, er
behov for at tilpasse MED strukturen/
organisering af arbejdsmiljparbej-
det, er det den lokale MED-aftale og
hovedudvalgets fortolkning af denne,
der skal ligge til grund for tilpasnin-
gen. Hovedudvalget har kompetence
til dette i henhald til pkt. 4.

Hovedudvalget kan altid oprette
eller nedlzegge formaliserede fora,
hvis der oprettes eller nedleegges
en institution i kommunen, eller
hvis der sker en anden &ndring i
kommunens organisation/struktur,
som hovedudvalget er enige om,
kan rummes indenfor de principper,
der enten er fastlagt eksplicit i den
lokale MED-aftale eller som kan ud-
ledes af aftalen. Principper kan f.eks.
veere antallet af niveauer i MED-
strukturen, eller at organiseringen
af arbejdsmiljparbejdet indgar i den
lokale MED-aftale.

Sadanne principper kan dog fra-

viges, hvis der i hovedudvalget er
enighed herom, og fravigelsen er
rimeligt begrundet i den endrede
organisation/struktur.

Eksempel 1:

I en kommune indfgres klyngeledelse
pa daginstitutionsomradet saledes,
at det, der tidligere var flere institu-
tioner med hvert deres MED-udvalg,
nu leegges sammen til én institution.
Hovedudvalget har her til opgave at
fortolke den lokale MED-aftale og ud
fra de principper om form og struk-
tur, der fremgar heraf at tage stilling
til, hvardan den nye klyngeinstitution
kan indgd i MED-strukturen.

Kan der ikke opnas enighed i hoved-
udvalget, kan parterne i hovedudval-
get henvende sig til KL og KTO i hht.
§ 22 stk. 1 og bede om vejledning i
det pageeldende fortolkningsspergs-
mal.

Vurderer hovedudvalget, eller den
ene af parterne i hovedudvalget, at
det ligger udenfor den lokale aftales
principper om form og struktur at
indplacere den nye klyngeinstitution



i MED-strukturen, vil det veere ned-
vendigt at genforhandle aftalen i et
dertil nedsat forhandlingsorgan.

Eksempel 2:

Et af de overordnede principper i

en lokal MED-aftale er, at der skal
veere tre niveauer i MED-strukturen:
Hovedudvalg, fagudvalg og lokal-
udvalg. | hovedudvalget sidder fra
ledelsessiden kommunaldirektaren
og kammunens fire direktarer. |
fagudvalgene sidder der fra ledel-
sessiden fagchefer. Hvis der pa et
tidspunkt gennemfgres en struktur-
endring i kommunen, der betyder, at
jobcentret, der har eget lokaludvalg,
flyttes fra at hare under en fagchef
og dermed et fagudvalg, til at hare
direkte under en direktar, kan ho-
vedudvalget aftale, at princippet om
tre niveauer kan fraviges, saledes at
borgerservices lokaludvalg kammer
til at referere direkte til hovedud-
valget, da der ikke lzengere er en
relevant fagchef, og dermed heller
ikke er et relevant fagudvalg.

Eksempel 3:

Det fremgar af en lokal MED-aftale,
at der skal foretages valg til MED-
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udvalg i februar i lige &r. Hvis der
legges op til en organisationsen-
dring, der kommer til, at have betyd-
ning for MED-systemet i kommunen,
og denne skal gennemfgres i april i
et lige ar, kan hovedudvalget be-
slutte at udseette valg til MED i hele
eller dele af kammunen, hvis der er
enighed om, at dette er hensigts-
meessigt.

Hvis hovedudvalget er enige om at
fravige den af forhandlingsorganet
aftalte MED-struktur, som i avensta-
ende eksempler, skal ndringerne
folge principperne i MED-ramme-
aftalens bestemmelser. Opmeerk-
somheden skal serligt henledes pé
§§4ogs.

Hovedudvalget kan aldrig aftale re-
duktioner i antallet af MED-niveauer,
hvis ikke reduktionerne afspejler
tilsvarende andringer i ledelses-
strukturen.

Selvom hovedudvalget er enige om
at foretage de i situationen ng@dven-
dige endringer i MED-strukturen/
arbejdsmiljgorganisationen, for-
hindrer det ikke de lokale forhand-
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lingsberettigede organisationer (LG,
FTF og AC] i at fremsaette anmod-
ning om genforhandling af den
lokale aftale.

Som en del af den aftalte struktur
kan der vaere elementer, som for-
handlingsorganet har bestemt skal
udfyldes lokalt af hovedudvalget
eller andre MED-udvalg.

Hovedudvalget vil altid kunne afgere
en lokal uenighed om udfyldning af
den lokale MED-aftale. Dette sker i
henhold til pkt. 4.

Eksempel 4:

Af en lokal MED-aftale fremgar det,
at det enkelte lokale MED-udvalg
selv bestemmer antallet af medlem-
mer i udvalget, eller at det lokalt pa
den enkelte institution skal aftales,
om man vil benytte sig af perso-
nalemgder med MED-status eller
MED-udvalg. Hvis det padgaeldende
MED-udvalg/institutionen ikke kan
opna enighed om antal eller struktur
(personalemegde eller MED-udvalg),
vil det derfor veere MED-hovedudval-
gets opgave at behandle, og sa vidt
det er muligt at lgse problemet.

Kan der ikke opnas enighed i ho-
vedudvalget, kan uenigheden vedr.
fortolkningen af den lokale aftale
fremsendes til de centrale parter i
henhold til §§ 9 stk. 2 og 22 stk. 2.

Hovedudvalget kan ikke &ndre i den
lokale MED-aftales ordlyd. Nar den
lokale aftale er forhandlet og indgéet
af forhandlingsaorganet, kan aftalens
ordlyd kun &ndres ved en egentlig
genforhandling af aftalen i et dertil
nedsat forhandlingsorgan.

| den lokale MED-aftale skal der
indga en oversigt over den aftalte
organisering af arbejdsmiljgarbejdet,
jf. §3. Denne oversigt er en oversigt
over hele den aftalte MED-struktur.

Oversigten skal angive, hvorledes
den lokale struktur pa tidspunktet
for indgéaelse af den lokale MED-
aftale er udmantet. Efter eksempel-
vis institutionsnedlzggelser eller
-oprettelser anbefales det, at man i
hovedudvalget udarbejder en op-
dateret oversigt, som indeholder de
gennemfgrte endringer og dermed
afspejler den aktuelle MED-orga-
nisation. Denne oversigt opdateres



Isbende ved &ndringer i strukturen.

Det er ikke ngdvendigt at genfor-
handle sin lokale MED-aftale, fordi
de centrale parter matte &ndre
(fierne eller tilfgje] i MED-rammeaf-
talens ordlyd og denne er skrevet af i
den lokale aftale. De lokale parter vil
veere forpligtet til at leve op til MED-
rammeaftalens minimumshestem-
melser, uanset om disse fremgar af
den lokale aftale eller gj.

Det er generelt ikke ngdvendigt at
indfeje de centrale bestemmelser i
den lokale MED-aftale.

Den lokale MED-aftale skal som
minimum indeholde en udfyldelse
af bestemmelserne vedr. formal,
struktur, og ved enstrenget struktur
en virksomhedsaftale.

| forbindelse med lokale tvister, som
fremsendes til de centrale parter

i henhald til bestemmelserne i §§
21 og 22, kan de centrale parter
underkende bestemmelser, som er
indfgrt i de lokale aftaler, s&fremt de
centrale parter ikke mener, at MED-
rammeaftalens ufravigelige/mini-
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mumsbestemmelser er overholdt i
den lokale aftale.

Stk. 3.

Hovedudvalget har desuden en
reekke obligatoriske opgaver i hen-
hold til generelle ([ramme]aftaler.

Bemeerkning:

Hovedudvalget kan aftale at fravige
pkt. A, H og |, s&fremt der er enighed
i udvalget herom.

Hvis en af parterne i Hovedudval-
get ikke leengere snsker at fravige
et eller flere af de navnte punkter,
genindtreeder forpligtelsen i forhold
til disse.

Stk.4.

Hovedudvalget medes - normalt en
gang om aret - med kommunens
politiske ledelse med henblik pa
droftelse af den del af budgetbe-
handlingen, der vedrgrer budgettets
konsekvenser for arbejds- og perso-
naleforhold i kommunen.

Med bestemmelsen er der fortsat
sikret en dialogmulighed mellem
politikerne og medarbejderrepree-
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sentanterne, efter at koordinations-
udvalget nedlagges i forbindelse
med indgaelse af den lokale aftale
om medindflydelse- og medbestem-
melse. Drgftelsen af budgettets kon-
sekvenser for arbejds- og persona-
leforhold i kommunen foregér med
reprasentanter for kammunalbesty-
relsen, f.eks. med skonomiudvalget.

Kommunalbestyrelsen tager stil-
ling til, hvem der repreesenterer den
politiske ledelse i dialogen.

| dreftelsen inddrages spergsma-
let om eventuelle konsekvenser i
forhold til ssmmenhangen mellem
ressourcer og arbejdsmangde, jf.

§ 5i Aftale om trivsel og sundhed pa
arbejdspladserne.

Drgftelsen bar ske pa sa tidligt et
tidspunkt i budgetbehandlingen,
at medarbejderrepraesentanternes
synspunkter og forslag kan indgd i
grundlaget for kommunalbestyrel-
sens beslutninger.

Det kan i den lokale MED-aftale
fastleegges, f.eks. som led i procedu-
reretningslinjen herom, jf. § 8 stk. 3,

hvarnar mgdet mellem hovedudval-
get og den politiske ledelse skal
finde sted i forhold til budgetbe-
handlingen i kammunalbestyrelsen.

Det kan ogsé i den lokale MED-aftale
fastleegges, at der skal vaere mere
end et arligt mpde mellem hoved-
udvalget og palitikerne, og/eller at
medet/mederne skal formaliseres
pa anden made.

For Kgbenhavns Kommunes ved-
kommende varetages den navnte
opgave af Kgbenhavns og Frederiks-
bergs Feellesrepreesentation [KFF]

i egenskab af samlende organ i
forhold til Overborgmesteren/ekono-
miudvalget. Adgangen for de keben-
havnske hovedudvalg til at mades
med kommunens palitiske ledelse
vedrerende budgetbehandlingen vil
saledes veere en adganag til draftelse
med fagudvalget.

Under iagttagelse af disse forhold
anbefales, at forhandlingsorganet
i den enkelte forvaltning kankret
aftaler, hvordan mgdet/maderne
formaliseres.



Stk. S.

Hovedudvalget skal hvert andet ar
(med mindre der lokalt er enighed
om en anden periode] som led i den
strategiske planleegning af MED-
arbejdet gennemfare en strategisk
dreftelse af, hvilke indsatsomrader
0g opgaver, som de lokale parter er
enige om er serligt veesentlige at
fokusere pa og arbejde med i perio-
den.

Bemeerkning:

Inspiration til indsatsomrader og op-
gaver kan bl.a. hentes i de generelle
(ramme]aftaler.

Parterne har med indfgrelsen af
den strategiske draftelse gnsket at
understette og forpligtige de lokale
parter til med jeevne mellemrum at
averveje og planleegge det lgbende
hovedudvalgsarbejde.

Den strategiske drgftelse er teenkt
som en metode, der skal hjelpe
hovedudvalget med at finde frem til,
hvilke indsatsomrader og opgaver,
som de lokale parter er enige om er
seerligt veesentlige at fokusere pé og
arbejde med i en afgreenset periode.
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Med ordet strategisk gnsker par-
terne at understrege, at droftelsen
og de indsatsomréader og opgaver,
der kammer ud af den, skal veere
relevante pa leengere sigt og skal
vedrere emner man i hovedudvalget
er enige om er af seerlig betydning
og relevant for det lokale hovedud-
valg og MED-arbejdet i gvrigt.

De indsatsomrader og opgaver man i
hovedudvalget kommer frem til gen-
nem den strategiske drgftelse, skal
ligge inde for hovedudvalgets hid-
tidige arbejds- og kompetenceom-
rade. Der er sdledes med indfgrelsen
af den strategiske draftelse ikke til-
sigtet at hovedudvalgets kampeten-
cer skal hverken udvides eller ind-
skreenkes i forhold til ledelsesretten,
det politiske beslutningsniveau eller
de forhandlingsberet tigede organi-
sationers kompetenceomrade.

I henhald til AMO-bekendtggrelsen
skal arbejdsgiver hvert ar i samar-
bejde med AMO pa det strategiske
plan, gennemfare en arlig arbejds-
miljadreftelse, jf. AMO-bekendtge-
relsens § 9, jf. bilag 9. Denne éarlige
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arbejdsmiljgdraftelse kan indtenkes
i hovedudvalgets strategiske draf-
telse.

Stk. 6.

Hovedudvalget fastleegger pa bag-
grund af den strategiske draftelse i
hht. stk. 5 en strategiplan.

Bemeerkning:

Formalet med en periodevis fast-
leggelse af strategiplan er, at
dagsordenen i hovedudvalget til
enhver tid afspejler de aktuelle ar-
bejds-, personale-, samarbejds- og
arbejdsmiljgforhold, som er seerligt
vaesentlige i kommunen.

Den strategiske drgftelse og fast-
lzeggelse af strategiplan er et sup-
plement til hovedudvalgets opgaver,
jf. stk. 1-4.

Hovedudvalget kan velge at lade én
eller flere af de opgaver, som falger
af stk. 1-4 indgé i strategiplanen.
Hovedudvalget kan i gvrigt hente
inspiration i de generelle [ramme]
aftaler.

Der kan endvidere veere andre op-
gaver aftalt i den lokale MED-aftale,
som det kan veere relevant at ind-
tenke i strategiplanen, eksempelvis
den strategiske arbejdsmiljgdref-
telse.

Som en del af strategiplanen kan
hovedudvalget f.eks. fastleegge en
tidsplan for arbejdet med indsats-
omraderne og opgaverne, nedsatte
arbejdsgrupper og/eller beskrive den
videre kammunikation i forhold til
MED-udvalgene.

Stk. 7.

Den strategiske droftelse og fast-
lzeggelse af strategiplan &ndrer ikke
ved de grundlazeggende bestemmel-
ser vedrgrende medindflydelse og
medbestemmelse, jf. MED-ramme-
aftalens kapitel 2.

Bemeerkning:

Det vil sdledes i uendret omfang
veere muligt Isbhende at fa emner pa
hovedudvalgets dagsorden, selvom
disse ikke matte veere fastlagt i
strategiplanen.



Stk. 8.

Hvis en af parterne veegrer sig ved at
indgd i reelle strategiske draftelser
og samarbejde om fastleeggelse af
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en strategiplan, kan den anden part
anmode KL og KTO om at bista ved
en fornyet drgftelse med henblik pa
fastleeggelse af en strategiplan.
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S 21. Handhaevelse af for-
pligtelsernei§ 7 stk. 4-6

Bestemmelserne i denne paragraf
kan ikke fraviges.

Stk.1.

Safremt en af parterne ikke overhol-
der sin forpligtelse i henhald til § 7
stk. 4-6 kan den anden part frem-
seette anmodning om, at forpligtel-
sen overholdes. Anmodningen skal
fremseettes skriftligt og sé snart den
anden part bliver bekendt med, at
forpligtelsen ikke er overholdt.

Bemeerkning:

Anmodningen fremseettes pa det ni-
veau, der bliver bergrt af den mang-
lende overholdelse af forpligtelsen.

§ 21 geelder ogsé i forhold til § 11
stk. 2 i Aftale om trivsel og sundhed
pa arbejdspladserne.

Stk. 2.

Fra det tidspunkt en af parterne
har modtaget en anmodning, som

neaevntistk. 1, skal den inden for 1
maned tage skridt til at efterkomme
anmodningen.

Bemeerkning:

| tilfeelde af, at der allerede er truf-
fet beslutning, herunder politisk
beslutning, om forhold, hvor den
manglende information og droftelse
kunne have haft betydning, kan le-
delsen inden for fristen pd 1 méned
veelge at annullere beslutningen eller
at gennemfare beslutningen desu-
agtet. Veelger ledelsen at gennem-
fore beslutningen desuagtet finder
stk. 3 anvendelse.

Stk. 3.

Safremt en af parterne ikke inden for
fristen pa 1 méaned tager skridt til

at opfylde sine forpligtelser, kan den
anden part indsende sagen til de
centrale parter med anmodning om,
at sagen sg@ges Igst ved histand fra
de centrale parter.



Bemeerkning:

Safremt sagen er opstéet pa lokalt
niveau, kan sagen af begge parter
eller af den anden part i MED-ud-
valget indsendes til hovedudvalget,
safremt der ikke er taget skridt til at
opfylde forpligtelserne inden for 1
maned. Hovedudvalget skal herefter
tage stilling til sagen.

Safremt sagen ikke kan hileegges i
hovedudvalget, kan sagen indsendes
til de centrale parter af begge eller
af den anden part i hovedudvalget.

De centrale parters bistand kan
f.eks. veere at oplyse parterne om
deres forpligtelser i henhold til
denne aftale. Sagen kan pa dette
stadium lgses ved, at begge parter i
umiddelbar forleengelse af de cen-
trale parters bistand opfylder deres
forpligtelser.

De centrale parters bhistand skal
ydes inden 6 méaneder efter anmod-
ningen.

Hvis medindflydelsen og medbe-
stemmelsen ikke foregér via et MED-
udvalg, men f.eks. via et Isbende
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samarbejde mellem lederen og den
enkelte medarbejderrepreesentant,
vil sagen ligeledes kunne indsendes
til hovedudvalget af begge parter
eller den anden part.

Stk.4.

| tilfeelde af, at parterne er enige om,
at forpligtelserne i henhold til

§ 7 stk. 4-6 ikke er overholdt, kan de
selv fastseette starrelsen og anven-
delsen af en eventuel godtgerelse.
Séfremt parterne er enige om, at
forpligtelserne i henhold til § 7 stk.
4-6 ikke er overholdt, men ikke kan
blive enige om at fastseette starrel-
sen og anvendelsen af en eventuel
godtgerelse, kan spgrgsmalet om
godtgerelsens starrelse indbringes
for en voldgift i overensstemmelse
med stk. 5-9.

Bemaerkning:

Hvis sagen skal lgses lokalt efter
denne bestemmelses farste led,
forudseetter det, at parterne ogsa
er enige om, at anvende en eventuel
godtgerelse til en nermere angivet
samarbejdsfremmende foranstalt-
ning.
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Stk. 5.

Safremt sagen i evrigt ikke Igses i
henhold til stk. 3 eller 4 overgéar sa-
gen til KL og KTO. Sagen kan herefter
afgeres ved en voldgift. Begeering
om voldgiftsbehandling skal frem-
seettes skriftligt senest 3 méneder
efter, at det er konstateret, at sagen
ikke kan lgses ved bhistand af de
centrale parter. Svarskrift afgives
herefter senest 3 maneder fra mod-
tagelsen af klageskriftet.

Bemeerkning:

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

Stk. 6.

Parterne peger i forening pa en
opmand og retter herefter henven-
delse til Arbejdsrettens formand
med anmodning om udpegning af
opmanden. Kan parterne ikke opna

enighed om en indstilling, anmoder
parterne Arbejdsrettens formand om
at udpege en opmand.

Bemeerkning:

Udpegning af opmand finder i gvrigt
sted i henhold til bestemmelserne

i Lov om Arbejdsretten og faglige
voldgiftsretter, kapitel 2.

Stk. 7.

Voldgiftsrettens kendelse er ende-
lig og bindende for parterne og kan
séledes ikke indbringes for den kom-
munale tjenestemandsret, ligesom
det arbejdsretlige system ikke finder
anvendelse.

Stk. 8.

Voldgiftsretten kan idemme en
godtgarelse.

Stk. 9.

Hvis de lokale parter er enige herom,
kan en godtggrelse anvendes lokalt
til samarbejdsfremmende foran-
staltninger. Enighed skal opnas
inden for en frist af 4 méaneder fra
det tidspunkt kendelse om godtge-
relse er afsagt, jf. stk. 7. Hvis der ikke
inden for den naevnte frist kan opnas



enighed lokalt om, at en eventuel
godtgerelse anvendes lokalt til sam-
arbejdsfremmende foranstaltninger,
tilfalder godtgerelsen den centrale
part.

Bemeerkning:

Eksempler pa samarbejdsfrem-
mende formal kan veere gennem-
forelse af feelles seminarer el. lign.
om samarbejdsrelaterede emner,
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eksterne konsulenter til Iasning af
eventuelle samarbejdsvanskelighe-
der, der méatte veere opstaet i kal-
vandet pa den konkrete sag etc.

Stk. 10.

Bestemmelserne i § 21 finder
anvendelse pa sager, hvor de lokale
parter fra d. 23. marts 2005 eller se-
nere ikke har overholdt sine forplig-
telser i henhold til § 7 stk. 4-6.
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Handbog om MED

Denne lille handbog er til dig,
der sidder i MED-systemet.

Tag den med nar du skal til mgde i dit MED-udvalg
- sa har du de vigtigste bestemmelser lige ved
handen, hvis du far brug for det.

Vi har skrevet om information og dreftelse, det gule
kort, hvarnar ledelsens beslutninger skal til draftel-
se i MED-udvalget og hvilket MED-udvalg der skal
drefte det. Og vi har skrevet om, hvardan man kan
indga aftaler [retningslinjer] i MED-systemet.

FOA

FOA er Danmarks tredjestarste fagforening. Siden 1899
har vi kempet for bedre lgn- og arbejdsforhaold til vore
medlemmer. Hovedopgaven er at indga overenskomster,
som sikrer en god lan samt moderne og ordnede arbejds-

vilkar. Det er FOA, der aftaler din lgn, dine tilleeg, din arbejds-
tid, din pension, dine barselsregler, dine ferieregler og dine
muligheder for uddannelse. Vores opgave i FOA er at slas
for din tryghed. Ved at std sammen i FOA, star hvert enkelt
medlem meget steerkere. 0g med den fzlles styrke op-
treeder vi slagkraftigt.




