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Forord

Hensigten er at alle ansatte i Midt- og
Sydsjaellands Brand & Redning skal opleve
en reel og formel medindflydelse og
medbestemmelse pa deres arbejde. Bade i
deres arbejdsdag sammen med kollegerne
og nar der treeffes beslutninger, som kan
have indflydelse p& deres daglige arbejde.

Medbestemmelse og medindflydelse sker
blandt andet ud fra bevidstheden om, at
opgavelgsningen kvalificeres ved
samarbejdet mellem ledere og
medarbejdere. Der skal i feellesskab vaere
tages ansvar for &benhed, dialog og
inddragelse, s& der skabes et samspil
mellem ledere og medarbejdere for at
skabe velfungerende arbejdspladser med
plads til udvikling og kvalitet i
opgavelgsningen. Medindflydelse og
medbestemmelse er en forudsaetning for
engagement og arbejdsglzede.

Information og kommunikation i Midt- og
Sydsjaellands Brand & Redning skal flyde
frit pa alle niveauer. Ved abne og
kvalificerede drgftelser opnds de bedste og
mest holdbare beslutninger.

Medinddragelsen forudszettes fortsat at ske
effektivt. Tiden der anvendes skal give
mening. Inddragelsen skal ske i processer,
der giver kvalitet i beslutningerne.
Medinddragelsen i beslutninger forudsaetter
engagerede, effektive og kvalitetsbevidste
ledere og medarbejdere.

MED-aftalen bygger pa helhedstsenkning,
idet Hovedudvalget og de formelle
Personalemgder med MED-status behandler
og traeffer beslutninger om bade
samarbejds-, personale-, arbejds- og
arbejdsmiljgforhold. Det er en saerlig
hensigt at styrke arbejdet med arbejdsmiljg
pa alle Midt og Sydsjeelland Brand &
Rednings arbejdspladser, derfor spiller den
dynamiske trio (afdelingsleder, tillids-
repraesentant og arbejdsmiljgrepraesentant)
en aktiv rolle p& arbejdspladserne.

Aftalen skal sikre, at hvor der er en ledelse
med selvstaendigt personale- og
gkonomiansvar, dér har medarbejderne i
dialog med ledelsen medindflydelse og
medbestemmelse.



Kapitel 1 Aftalens omrade, formal mv.

§ 1. Omrade

Denne aftale gaelder alle medarbejdere
ansat i Midt- og Sydsjeellands Brand &
Redning (herefter benaevnt MSBR).
herunder frivillige, ndr de udferer opgaver i
forbindelse med deres kontrakt med MSBR.

§ 2. Formal

§ 2, stk. 1

Aftalen skaber grundlag for en vedvarende
udvikling af samarbejdet mellem ledelse og
medarbejdere i MSBR og skal understgtte
0g udvikle det feelles virke for en effektiv og
prioriteret indsats inden for
arbejdsmiljgarbejdet.

§ 2, stk. 2

Alle medarbejdere har ret til medindflydelse
0og medbestemmelse. Formen og strukturen
for udgvelsen af medindflydelse og
medbestemmelse er aftalt pa grundlag af
disse formal:

o at skabe arbejdsglade, trivsel og
effektivitet i arbejdsprocessen til gaven
for bade den enkelte, arbejdspladsen og
borgerne - sdledes at arbejdspladsen
har et sundt og udviklende arbejdsmiljg
med en hgj grad af sikkerhed

o at alle ansatte gives mulighed for at
vaere medbestemmende ved arbejdets
tilrettelaeggelse og udvikling

¢ at samarbejdsrelationer og
beslutningsprocesser er i en konstruktiv
dialog i abenhed og gensidig tillid

e at udvikle medarbejdernes
menneskelige og faglige ressourcer

¢ at skabe gode og attraktive
arbejdspladser, der kan fastholde,
tiltraekke, og udvikle kvalificerede
medarbejdere

8§ 3. Rammerne for aftalen

§ 3, stk. 1

Denne aftale er udformet i
overensstemmelse med de krav til form,
indhold og struktur, som fglger af
lovgivningens bestemmelser og geeldende
Rammeaftale om Medindflydelse og

Medbestemmelse (MED-Handbogen).

Grundlaget for arbejdet i MED-strukturen er

saledes:

e arbejdsmiljglovens bestemmelser

e galdende Rammeaftale om
Medindflydelse og medbestemmelse
(MED-Handbogen)

e denne lokale MED-aftale

Nummereringen af paragrafferne i denne
aftale svarer til rammeaftalens og supplerer
rammeaftalens bestemmelser. Hvor der i
denne aftale er henvist til §, er det
henvisninger til §§ i denne aftale. Hvis der
henvises til §§ i Rammeaftalen vil det
fremga af teksten, at det er Rammeaftalen,
der henvises til.

§ 3, stk. 2
Aftalen omfatter hele MSBR samt frivillige
med kontrakt med MSBR.

§ 3, stk. 3

Denne aftale indebaerer at MSBRs
sikkerheds- og sundhedsarbejde er
organiseret saledes at:

e andringen styrker, udvikler og
effektiviserer funktionsvaretagelsen

e aktiviteter og metoder til opnaelse af
dette beskrives

e procedurer for planlaegning,
gennemfgrelse og opfglgning beskrives

§ 3, stk. 3 pkt. 1

Hensigten er, at den andrede organisering
af sikkerheds- og sundhedsarbejdet skal
styrke og effektivisere
funktionsvaretagelsen.

De overordnede mal indgar i en
Arbejdsmiljg- og Sundhedspolitik, som er
forankret i MED-Hovedudvalget, og danner
grundlaget for udmgntningen af et optimalt
arbejdsmiljo pd arbejdspladserne.

Alle bidrager aktivt til at skabe en god
arbejdsmiljgkultur med et forebyggende
sigte, der til enhver tid lever op til
arbejdsmiljglovens krav.



§ 3, stk. 3, pkt. 2

For at opna en styrket og effektiv
funktionsvaretagelse gennemfgres fglgende
aktiviteter:

e arbejdsmiljg- og sundhedspolitikken
skal implementeres pa alle afdelinger
via Personalem@gde med MED-status og
den dynamiske trio

e Hovedudvalget drgfter og beslutter
arligt mal og indsatser, som skal have
et saerligt fokus for &ret og som aktivt
er med til at hgjne trivsel og
arbejdsmiljget i virksomheden som
helhed. Hovedudvalget skal i drgftelsen
ogsa forholde sig til naervaer og
sygefraveer

e Hovedudvalget udarbejder et arshjul,
som ogsa skal indeholde temaer for at
skabe bedre trivsel og arbejdsmiljg.
Arshjulet skal endvidere sikre at MED-
organisationen handler aktivt og skal
afspejle opgaverne beskrevet i bilag 3

e Hovedudvalgets &rlige drgftelse og
beslutning implementeres via
Personalemgde med MED-status, som
drgfter og beslutter bindende mal, der
understgtter neerveer, feelles vaerdier og
god ledelseskvalitet lokalt pa
arbejdspladserne. Der fglges op og
evalueres pa malene

e der seattes saerlig fokus pa det psykiske
arbejdsmiljg, herunder at vold, trusler
om vold, mobning og chikane
identificeres, forebygges og handteres.
Dialogen lokalt pd arbejdspladsen er et
vigtigt element for handling pa
udfordringer i det psykiske arbejdsmilja
- alle skal tage ansvar og bidrage

e arbejdspladsvurderingerne (APV) indgar
i den 3rlige prioritering af indsatser, der
skal forbedre arbejdsmiljget.
Prioriteringerne sammenfattes i en
handlingsplan, der Igbende evalueres af
den lokale dynamiske trio og drgftes pa
de respektive Personalemgder med
MED-status. Handlingsplanen skal indga
som ligeveerdig prioriteringsparameter i
budgetter og skal ogsa forelaagges MED-
Hovedudvalget, som derved kan lade
disse indga i den arlige droftelse af
arbejdsmiljgindsatser

e det sikres Igbende, at medarbejdere og
ledere er i besiddelse af relevant viden
og kunnen om arbejdsmiljgforhold

§ 3, stk. 3, pkt. 3
Procedure for planlaegning, gennemfgrelse
og opfaglgning

Gennemfgrelse og opfglgning pa
arbejdspladserne sker ved, at der
gennemfgres vurderinger af arbejdsmiljget,
nar:

e der skal bygge om, bygges til eller
bygges nyt

e der skal eendres ved arbejdets
organisering

e der kgbes tekniske hjalpemidler, stoffer
og materialer

e andre forhold af arbejdsmiljgmaessig
betydning

Arbejdsmiljget skal teenkes ind lokalt i alle
situationer pa arbejdspladsen. Det er her,
at seerligt arbejdsmiljggruppen og den
dynamiske trio har en aktiv rolle.

Allerede i planlaegningen skal MED-
organisationen inddrages, sa
medindflydelsen medvirker til at kvalificere
det endelige resultat. Dette uddybes
yderligere i § 7.

Der skal ske en opfglgning pa indsatser og
initiativer bade i de lokale Personalemgder
med MED-status og i MED-Hovedudvalget.

§ 3, stk. 4

Denne aftale kan opsiges skriftligt med 9
maneders varsel til udgangen af september
i lige ar.

Genforhandling af den lokale aftale skal ske
ved nedsaettelse af et forhandlingsorgan,
nar:

e den lokale MED-aftale er opsagt,

e« forhandlingen vedrgrer
bestemmelser om pligt til andet og
mere indhold, end det der fglger af
Rammeaftalen (MED-Handbogen)

o formalet er at nedlaegge niveauer,
fjerne eller reducere formaliseret
adgang til medindflydelse og
medbestemmelse uden, at det fglger
virksomhedens organisation og/eller
ledelsesstruktur



e MED-Hovedudvalget er enige om, at
aftalen skal genforhandles i et
forhandlingsorgan.

MED-Hovedudvalget har kompetencen til at
tilpasse MED-strukturen/organiseringen af
arbejdsmiljgarbejdet i gvrige tilfaelde, og
kan derved ogsa andre den lokale aftales
ordlyd, som fglge deraf.

§ 3, stk. 5

Ved bortfald af aftalen faglges
bestemmelserne i gaeldende Rammeaftale i
“Protokollat om indg3else af lokale aftaler
om medindflydelse og medbestemmelse”.
Ved bortfald af naervaerende aftale vil
“Aftale om tillidsrepraesentanter,
samarbejde og samarbejdsudvalg” og
arbejdsmiljglovgivningens bestemmelser
om arbejdsmiljgorganisationen vaere
galdende, indtil en ny aftale er forhandlet.

§ 4. Form og struktur

§4,stk. 1

MED-udvalgsstrukturen tilgodeser MSBRs
behov og styrker medarbejdernes
muligheder for medindflydelse og
medbestemmelse, og er opbygget sadan, at
den medvirker til at kvalificere og
effektivisere medindflydelsen og
medbestemmelsen.

MED-Organisationen bestar af et MED-
Hovedudvalg, Personalemgde med MED-
status pa hver station samt den dynamiske
trio/arbejdsmiljggruppe.

§ 4, stk. 2

MED-organiseringen ses som et
sammenhangende system i MSBR.
Formanden i MED-Hovedudvalget og
Personalemg@gde med MED-status har i alle
tilfeelde ledelseskompetencen i forhold til de
medarbejdere, som er repraesenteret i
udvalget.

MED-strukturen skal matche
ledelseskompetencen. Det vil sige, at hvor
der er en leder med beslutningskompetence
med hensyn til arbejds-, personale-,
samarbejds- og arbejdsmiljgforhold, for
eksempel en gkonomisk kompetence eller
indstillingsret/kompetence med hensyn til
ansaettelser og afskedigelser, skal
medarbejderne have mulighed for

medindflydelse og medbestemmelse. Se i
gvrigt § 5 om kompetence.

§ 4, stk. 3

MED-strukturen er udformet med
hensyntagen til MSBRs organisation og
forhold.

§ 4, stk. 4

MED-strukturen er et énstrenget system,
(se denne aftales §§ 9A, 9B og 9C) som
betyder at MED-Hovedudvalget og
Personalemgder med MED-status ogsa er
arbejdsmiljgudvalg. Arbejdsmiljggrupperne
og den dynamiske trio (arbejdsmiljggruppe
og tillidsrepreesentant) udgar det
operationelle niveau i arbejdsmiljgarbejdet,
hvor MED-Hovedudvalget arbejder pa det
strategiske niveau.

En beskrivelse af strukturen som den sa ud
i pr. 1. november 2015 er vedlagt som bilag
1.

MED-Hovedudvalg og alle Personalemgder
med MED-status fglger som minimum de
regler, der er angivet i den
forretningsorden, der findes som bilag 2. Et
MED-udvalg kan beslutte at udarbejde sin
egen forretningsorden, men skal som
minimum fglge bestemmelserne i
forretningsordenen i bilag 2.

Samarbejdet skal vaere formelt, sdledes at
det er klart, hvorndr man mgdes, og
hvordan informationen til de gvrige ansatte
foregdr. Se ogsd organiseringen af
Personalemgde med MED-status i § 9B.

§ 4, stk. 5

Medarbejderrepraesentationen i
udvalgsstrukturen skal som udgangspunkt
baseres p& hovedorganisationerne og
afspejle personalesammensatningen.

Det er hovedorganisationerne (OAO og FTF
(der er ingen AC-ansatte), som indbyrdes
aftaler antallet og fordelingen af
medarbejderpladser til MED-Hovedudvalget.
Beredskabsforbundet har mulighed for at
udpege en frivillig til en observatgr-plads i
Hovedudvalget (den frivillige skal have
tilknytning til MSBR). Det tilstraebes at
medarbejderrepraesentanterne i MED-
Hovedudvalget ikke alle er fra samme
station.



Valg af arbejdsmiljgrepraesentanter til MED-
Hovedudvalget skal gennemfgres efter den
valgprocedure, som er beskrevet i bilag 5. 1
MED-Hovedudvalget skal ogsa indgd mindst
én ledelsesrepraesentant, som er medlem af
en arbejdsmiljggruppe.

MED-Hovedudvalget skal vaere af en sadan
stgrrelse og sammensatning, at arbejdet i
praksis kan fungere.

P& hver station holdes Personalemgde med
MED-status og alle ansatte vil her vaere
repraesenteret direkte i det formelle forum
- ligesom arbejdsmiljggruppen/den
dynamiske trio ogs3 er en del af
Personalemgde med MED-status.
Arbejdsmiljgrepraesentanten p& hver station
veelges af og blandt alle medarbejdere
(uanset faglig organisations tilhgrsforhold).

For de stationer, hvor der er tilknyttet
frivillige, har de frivillige mulighed for at
deltage som observatgrer og deltage i
dragftelser, men kan ikke formelt vaere med
til at traeffe beslutninger i MED. De frivillige
- inden for hver relevant station - kan
tillige af og i blandt sig vaelge en
arbejdsmiljgrepraesentant, som indgar i
arbejdsmiljggruppe sammen med den
daglige leder af frivilligenheden.

P& hvert MED-niveau er det den respektive
leder, som har ansvaret for
arbejdsmiljgarbejdet. Det er henholdsvis et
beredskabsdirektgr- og stationsleder-
ansvar at sikre en styrket
arbejdsmiljgindsats. Blandt andet er det
lederens ansvar:

e at sikre et overblik over
arbejdsmiljgarbejdet

e at sikre den ngdvendige viden er til
stede for et forebyggende
arbejdsmiljgarbejde samt sikre at
arbejdsmiljggruppe(r) og medudvalgs-
medlemmer gennemfgrer de
ngdvendige uddannelser

e at tage initiativer til projekter for
fremme af et godt arbejdsmiljg

e at der Igbende folges op pa tiltag, som
er med til at sikre at alle ansatte
arbejder med forbedring af
arbejdsmiljget. APV er blandt andet en
del af dette

e at sgrge for at MED-Hovedudvalg/
Personalemgde med MED-status

orienteres om status pa ulykker, pabud,
og andre malinger og tendenser for
arbejdspladsens arbejdsmiljgarbejde

Lederens ansvar og opgaver sker i
samarbejde med arbejdsmiljggruppen
(erne)/arbejdsmiljgrepraesentanten og
tillidsrepraesentanten, men det er til enhver
tid lederens ansvar at opgaverne udfgres.

Medarbejderrepraesentanterne har
mulighed for at holde forberedende mader
fgr hvert mgde i et MED-Hovedudvalg/
Personalemgde med MED-status (formgde).

§ 4, stk. 6

MED-Hovedudvalgets sammensatning
baseres som hovedregel pa valgte
tillidsrepraesentanter. Hvis det antal
medarbejderpladser, der er aftalt i
udvalget, ikke alle kan beseettes med
tillidsrepraesentanter, kan der vaelges andre
medarbejderrepraesentanter af og blandt
alle gvrige medarbejdere. Disse sidestilles
med tillidsrepraesentanter.

Ved Personalemgder med MED-status er
alle medarbejdere en del af "udvalget”. Der
vaelges en naestformand af og blandt
medarbejderne.

§ 4, stk. 7

Der etableres et MED-Hovedudvalg
sammensat af ledelses- og
medarbejderrepraesentanter (som
udgangspunkt tillidsrepraesentanter) og
arbejdsmiljgrepraesentanter. MED-
Hovedudvalget er det gverste udvalg for
udgvelse af medindflydelse og
medbestemmelse i MSBR. MED-
Hovedudvalget er tillige gverste udvalg pa
arbejdsmiljgomradet for MSBR.

MED-Hovedudvalgets opgaver og
sammenseetning er beskrevet i § 9A og
bilag 3.

84, stk. 8

Formanden har ansvaret for indkaldelse til
mgder, nar formand og naestformand har
aftalt dette. Formand og naestformand
aftaler sammen dagsorden til mgdet og
godkender referat. Formand og
naestformand kan efter aftale aflyse
planlagte mgder, sdfremt der ikke er sager
til behandling.



Mgder skal varsles med mindst 3 uger og
dagorden sendes ud mindst 10 dage fgr
mgdet. Ekstraordineere mgder kan
indkaldes med kortere varsel - dette skal
aftales af formand og naestformand i
feellesskab.

8§ 5. Kompetence

Medindflydelse og medbestemmelse udgves
inden for det kompetenceomrade, som
lederen har med hensyn til arbejds-,
personale-, samarbejds- og
arbejdsmiljgforhold.

Det betyder at en sag skal drgftes pa det
niveau, hvor den relevante ledelses-
kompetence er tilstede. Hvis der opstar
tvivl om raekkevidden af ledelseskompeten-
cen, skal lederen klarggre graenserne
herfor.

De elementer, som indgar i den konkrete
vurdering af ledelseskompetencen, er
blandt andet om der i ledelsesfunktionen
indgar:

e selvstaendig ledelsesret

e personale- og arbejdsmiljgansvar

e selvstendigt budget- og
regnskabsansvar



Kapitel 2 Medindflydelse og medbestemmelse

8§ 6. Medindflydelse og
medbestemmelse

Medindflydelse og medbestemmelse
indebeerer, at der i hele MED-
organisationen (jeevnfgr § 4 stk. 4) er:

Medindflydelse

e gensidig pligt til at informere om og
drgfte alle forhold af betydning for
arbejds-, personale-, samarbejds-,
teknologi- og arbejdsmiljgforhold.

¢ medindflydelse betyder, at ledelsens
beslutninger traeffes pd grundlag af en
grundig drgftelse mellem ledelse og
medarbejderrepraesentanter/med-
arbejdere. Ledelsen traeffer beslutning
efter drgftelsen i MED-organisationen.

e Medarbejderne skal veere inddraget i
overvejelserne via MED-organisationen,
nar der for eksempel skal traeffes
beslutninger om udbud,
organisationsaendringer eller fastlaegges
budget m.m. - og mulige konsekvenser
Heraf.

Medbestemmelse

¢ medbestemmelse ved udarbejdelse og
fastlaeggelse af retningslinjer for
tilrettelaeggelse af arbejds-, personale-,
samarbejds-, teknologi- og
arbejdsmiljgforhold inden for ledelsens
ansvars- og kompetenceomrade.

o medbestemmelse er ndr der traeffes en
feelles beslutning mellem ledelse og
medarbejderrepraesentanter/med-
arbejdere.

e nar der for eksempel treeffes aftaler om
bindende retningslinjer, skal
formuleringerne besluttes i feelles
forstaelse mellem ledelse og
medarbejdere.

e mulighed for forhandling og indgdelse af
aftaler.

MED-organisationen kan ikke drgfte
personsager.

§ 7. Information og drgftelse

§7,stk. 1

Grundlaget for medindflydelse og
medbestemmelse er, at der er gensidig
informationspligt pa alle niveauer.
Informationspligten omfatter alle arbejds-,
personale-, samarbejds- og
arbejdsmiljgforhold af betydning for
arbejdspladsen.

Ledelsen har pligt til at informere, for at
gge medarbejdernes viden om og forstaelse
for generelle forhold i og omkring
arbejdspladsen. Og for at gge
medarbejdernes mulighed for indflydelse
bdde pa eget arbejde og den samlede drift
af arbejdspladsen.

Informationer er ikke alene en proces i
MED-organisationen, derfor skal sikres, at
alle ansatte - skriftligt eller mundtligt -
Igbende orienteres om MED-organisationens
arbejde.

Medarbejderne har en pligt til at informere
ledelsen om de oplevede, daglige
arbejdsforhold. Information fra
medarbejderne er en vigtig
ledelsesressource, for eksempel i forhold til
at skabe et bedre beslutningsgrundlag.
Medarbejdere har desuden en indbyrdes
informationsforpligtelse.

Alle ansatte - bade ledere og medarbejdere
- i MSBR, bgr ogsd aktivt sgge information
om organisationens udvikling og
udfordringer. Aktiv informationssggning
giver et bedre grundlag for et godt
samarbejde.

§ 7, stk. 2

Informationen skal gives pa et sa tidligt
tidspunkt, p@ en sddan made og i en sadan
form, at det giver gode muligheder for en
grundig droftelse, s3 medarbejdernes/
medarbejderrepraesentanternes
synspunkter og forslag kan indg3 i
grundlaget for ledelsens og/eller
bestyrelsens beslutninger.



§ 7, stk. 3

Ledelsen skal regelmaessigt informere om
forslag og beslutninger truffet i
Bestyrelsen/Beredskabskommissionen.

§ 7, stk. 4

I overensstemmelse med reglerne om
information og drgftelse pahviler det
ledelsen at:

e informere om den seneste udvikling og
den forventede udvikling i
virksomhedens aktiviteter og
gkonomiske situation

e informere og drgfte situationen,
strukturen og den forventede udvikling
med hensyn til beskeaeftigelsen i
virksomheden om alle planlagte,
forventede foranstaltninger, navnlig nar
beskaeftigelsen er truet

¢ informere og drgfte de beslutninger,
som kan medfgre betydelige andringer i
arbejdets tilrettelaeggelse og
ansaettelsesforhold, herunder beslutning
om virksomhedsoverdragelse

Der laegges vaegt pa dbenhed og
gennemsigtighed omkring beslutninger.

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

Informationen skal ske i sa god tid, at den
enkelte medarbejderrepraasentant har en
reel mulighed for at drgfte med/hgre sit
bagland pa en hensigtsmaessig made.

Det skal sikres, at drgftelsen sker pa et
passende tidspunkt, pd en passende made
0g med et passende indhold. Ledelsen og
medarbejderrepraesentanterne kan derfor
aftale en naermere procedure, der sikrer
den ngdvendige tid til at forberede
drgftelsen, herunder gennemfgre
forhandlingen af spgrgsmalet om aendringer
i arbejdstilrettelaaggelse og
ansaettelsesvilkar, som omstillinger, udbud
med videre indebaerer, jeevnfgr stk. 5.

MED-Hovedudvalget skal udarbejde et
drshjul, som indeholder en oversigt over
temaer - herunder fokus- og
indsatsomrader, som i Igbet af et ar skal til
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evaluering, beslutning, drgftelse og/eller
information. Arshjulet bruges aktivt og vil
derved ogsa veere middel til at sikre, at
beslutninger, drgftelser og/eller information
sker rettidigt. Arshjulet skal indgd aktivt i
drgftelser pa Personalemgde med MED-
status og i grundlaget for lokale initiativer
og fokusomrader pa arbejdspladsen.

§7,stk. 5

Beslutninger i henhold til stk. 4, som kan
medfgre betydelige andringer i arbejdets
tilrettelaeggelse og ansaettelsesforhold,
herunder beslutning om
virksomhedsoverdragelse, traeffes af
Bestyrelsen efter en forudgdende
forhandling med medarbejdernes
repraesentanter MED-organisationen.

§ 7, stk. 6

For det tilfaelde, at beslutninger, som
naevnt i stk. 5, indebaerer betydelige
andringer for en personalegruppes arbejds-
og personaleforhold, og denne gruppe ikke
er repraesenteret i MED-organisationen
(hvilket dog kun er aktuelt for MED-
Hovedudvalget), kan medarbejderne i
udvalget eller denne gruppe, inden
forhandlingen, fremsaette krav om, at de
suppleres med en (tillids)repraesentant for
personalegruppen. Et sadant krav skal
fremseaettes i forlaengelse af, at
medarbejdersiden bliver bekendt med, at
der skal ske en forhandling.

§ 7, stk. 7

Alle forhold, som er omfattet af
informationspligten, skal tages op til
drgftelse, hvis en af parterne (ledelse eller
medarbejdere) gnsker det.

§ 8. Retningslinjer

§ 8, stk. 1

N&r én af parterne gnsker det, skal der
snarest muligt indledes drgftelser om
eventuel udarbejdelse og fastlaeggelse af
retningslinjer. Der skal fra begge parters
side udvises positiv forhandlingsvilje og
sgges opnaet enighed.

En retningslinje er en forpligtende aftale
for, hvilke rammer der geelder inden for et
givet omrade.

Udarbejdelse og fastlaeggelse af
retningslinjer forudseetter enighed mellem



parterne. Parterne skal udvise abenhed,
lydhgrhed for at arbejde for at opna
enighed om en retningslinje.

Hvis der ikke udvises positiv
forhandlingsvilje, betragtes det som et brud
pa MED-aftalen.

§ 8, stk. 2

Regler om arbejds-, personale-,
samarbejds- og arbejdsmiljgforhold, som -
efter indstilling fra for eksempel MED-
Hovedudvalget - er fastsat eller godkendt
af Bestyrelsen, betragtes ikke som
retningslinjer, og er derfor ikke omfattet af
rammeaftalen, herunder af de szerlige
bestemmelser om opsigelse, jeevnfgr stk. 7.

Det betyder, at regler fastsat og godkendt
af Bestyrelsen/Beredskabskommissionen
alene kan andres eller opsiges af
Bestyrelsen/Beredskabskommissionen.

Hvis der derimod er fastlagt retningslinjer i
MED-Hovedudvalget (eller pa et
Personalemgde med MED-status), vil der
veaere tale om retningslinjer i MED-aftalens
forstand, selvom sagen forelaegges for
eksempelvis Bestyrelsen til efterretning.

§ 8, stk. 3

MED-Hovedudvalget skal aftale
procedureretningslinjer. Alle
Personalemgder med MED-status skal
implementere procedureretningslinjerne
ved at de drgftes lokalt.

Procedureretningslinjer skal aftales for:

e budgettets konsekvenser for arbejds- og
personaleforhold

e stgrre rationaliserings- og
omestillingsprojekter og

e virksomhedens personalepolitik,
herunder eksempelvis ligestilling,
kompetenceudvikling m.v.

Ved en procedureretningslinje forstds en
forpligtende aftale for, hvornar og hvordan
aftalens emne drgftes.

§ 8, stk. 4

I henhold til “Aftale om trivsel og sundhed
pd arbejdspladser” skal der aftales
retningslinjer pd en raekke omrader,
herunder sygefravaerssamtaler, samlede
indsats for at identificere, forebygge og
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handtere problemer i tilknytning til
arbejdsbetinget stress og indsats mod vold,
mobning og chikane samt beskzeftigelse af
personer med nedsat arbejdsevne og
ledige.

MED-Hovedudvalget kan aftale
retningslinjer for eksempelvis
arbejdspladsvurdering og trivselsmalinger,
sundhed, evaluering af medarbejder-
udviklingsamtaler/kompetenceudvikling
m.v. (Se ogsa oversigt over
Hovedudvalgets opgaver i Bilag 2 i
Rammeaftalen/MED-Handbogen).

§ 8, stk. 4

Hvis der ikke opnds enighed om
retningslinjer pa et givet omrade, skal
ledelsen, hvis medarbejderne gnsker det,
skriftligt redeggre for, hvordan man vil
forholde sig pa det padgaeldende omrade.
Den skriftlige redeggrelse skal fremga af et
sarskilt dokument.

§ 8, stk. 5

Aftalte retningslinjer er bindende for alle
ledere og medarbejdere i MSBR samt
frivillige med kontrakt med MSBR, som alle
er forpligtet til at forsvare og anvende de
fastlagte retningslinjer i de konkrete
tilfaelde.

Det betyder, at alle skal vaere loyale i
forhold til aftalen/retningslinjen.

§ 8, stk. 6

Alle retningslinjer skal udformes skriftligt.
Aftaler om retningslinjer kan opsiges med
tre maneders varsel. Inden opsigelse finder
sted, skal der sgges gennemfgrt aendringer
af retningslinjerne p% en for parterne
tilfredsstillende made ved forhandling
mellem parterne.

Fastlagte retningslinjer udformes skriftligt i
et saerskilt dokument.

Der kan aftales retningslinjer pa et
Personalemgde med MED-status, men disse
retningslinjer ma@ dog ikke vaere i modstrid
med MED-Hovedudvalgets retningslinjer.

§ 8, stk. 7

Retningslinjer, som er aftalt i henhold til
stk. 3 og 4, geelder indtil der er opndet
enighed om andringer.



8§ 9. MED-organisationens struktur og
opgaver (se ogsa bilag 1 og 3)

I MSBR har MED-Hovedudvalg og
Personalemgde med MED-status ogsa
status som arbejdsmiljgudvalg. Det vil sige,
at udvalgene ogsa skal efterleve
arbejdsmiljglovens opgaver og rammer som
arbejdsmiljgudvalg.

8§ 9A. MED-Hovedudvalget
MED-Hovedudvalget bestar af:

e Beredskabsdirektgren, som er formand
for udvalget, samt et antal
ledelsesrepraesentanter udpeget af
Beredskabsdirektgren — herunder en
som ogsa er arbejdsleder i en
arbejdsmiljggruppe,

¢ 3 medarbejderrepraesentanter udpeget
af organisationerne blandt
medarbejderne i MSBR (1 for fuldtids-
og 1 for deltidsansatte samt 1 for
inspektgrer/honorarignnede
indsatsledere uden formelt
ledelsesansvar, Medarbejderne er som
udgangspunkt (feelles)tillidsrepraesent-
anter - se § 4 stk. 6,

e tre medarbejderrepraesentanter, som er
arbejdsmiljgrepraesentanter og vaelges
af og blandt alle arbejdsmiljgrepraesen-
tanter i MSBR (fast- og deltidsansatte
samt frivillige)

e 1 medarbejderrepraesentant som
udpeges af Beredskabsforbundet
(frivillig med tilknytning til MSBR), som
deltager pa observatgrplads

Der kan udpeges suppleanter for
medlemmet af udvalget. Suppleant
udpeges inden for samme faggruppe som
medlemmet og traeder ind i udvalget, ndr
medlemmet enten traeder ud eller ikke har
mulighed for at deltage i et mgde.
Vedrgrende suppleanter for en arbejds-
miljgrepraesentant-plads henvises til § 9C.

Medarbejderrepreesentanterne udggr et
antal pladser, sdledes at der som minimum
er paritet. Det vil sige at der skal veere
mindst lige s8 mange medarbejdere som
ledere i MED-udvalget - dog kan der godt
veere flere medarbejdere.
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Organisationerne har ansvar for at meddele
udpegning og andringer i medarbejder-
repraesentationen (dog ikke
arbejdsmiljgrepraesentanter) til MSBR.

§ 9A, stk. 1

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

MED-Hovedudvalget har til opgave at
udarbejde overordnede politikker,
retningslinjer, principper og procedurer for
MSBR. MED-Hovedudvalget kan beslutte
hvilke forhold, der skal traeffes aftaler om i
de lokale Personalemgder med MED-status
- blandt andet i relation til arshjulet.

§ 9A, stk. 2
MED-Hovedudvalget har pa strategisk
niveau endvidere til opgave:

¢ gensidigt at informere, drgfte og
udarbejde retningslinjer vedrgrende
arbejds-, personale-, samarbejds- og
arbejdsmiljgforhold, der har betydning
for hele virksomheden

e at vejlede om udmgntning af MSBRs
MED-aftale, herunder godkende
nedsaettelse af udvalg med videre

o at fortolke aftalte retningslinjer

e at fortolke MSBRs MED-aftale og
behandle uoverensstemmelser herom

e at indbringe uoverensstemmelser og
fortolkningsspgrgsmal vedrgrende
rammeaftalen m.v. for de centrale
forhandlingsparter

§9A, stk. 3

MED-Hovedudvalget har ogsa en raekke
obligatoriske opgaver, som fremgar af
Rammeaftalens (MED-Handbogen) bilag 2.

§ 9A, stk. 4

MED-Hovedudvalget mgdes en gang om
aret med Bestyrelsen. Mgdet tilrettelaegges
med det primaere formal, at der kan ske en
drgftelse af den del af budgetbehandlingen,
der vedrgrer budgettets konsekvenser for
arbejds- og personaleforhold i MSBR.

§ 9A, stk. 5
Hovedudvalget skal hvert andet ar (med
mindre der lokalt er enighed om en anden



periode) som led i den strategiske
planlaegning af MED-arbejdet gennemfgre
en strategisk drgftelse af, hvilke
indsatsomrader og opgaver, som parterne
er enige om er seerligt vaesentlige at
fokusere pa og arbejde med i perioden.

§ 9A, stk. 6

Indsatsomrader og opgaver, som besluttes i
forbindelse med den strategiske drgftelse
skal indgd i Hovedudvalgets arshjul og skal
fremga af en strategiplan.

§ 9A, stk. 7

Den strategiske drgftelse og fastleeggelse af
strategiplan andrer ikke ved de
grundlaeggende bestemmelser om
medindflydelse og medbestemmelse, jf. §§
6, 7 og 8.

§9A, stk. 8

Hvis en af parterne vaegrer sig ved at indga
i reelle strategiske drgftelser og samarbejde
om fastlaeggelse af en strategiplan, kan den
anden part anmode KL og
Forhandlingsfeellesskabet om at bistd ved
en fornyet drgftelse med henblik pd
fastlaeggelse af en strategiplan.

§9A, stk. 9

/Endringer i MED-organiseringen, herunder
&ndringer i antallet af arbejdsmiljggrupper,
skal begrundes ved drgftelse i det lokale
Personalemgde med MED-status og
godkendes i enighed i MED-Hovedudvalget.

8§ 9B. Personalemgde med MED-status

Hver enkelt lokale station skal etablere et
Personalemgde med MED-status.

Et Personalemgde med MED-status bestar
af, at alle ansatte p3 stationen deltagere i
de formelle MED-mgder.

Stationslederen er formand for
Personalemgdet med MED-status og
medarbejderne veaelger af og i blandt sig en
naestformand (som udgangspunkt en
tillidsrepraesentant - se § 4 stk. 6).

For de stationer, hvor der er frivillige
tilknyttet, har de frivillige mulighed for at
deltage i droftelserne pa Personalemgde
med MED-status som observatgrer.
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§ 9C. Arbejdsmiljggrupper og dynamisk
trio

MED-organisationen er énstrenget, hvilket
betyder at arbejdsmiljggrupperne er en
integreret del af MED-organisationen.

I MED-Hovedudvalget skal der veere bade
ledelsesrepraesentant(er) og
medarbejderrepraesentant(er), som er
medlem af en arbejdsmiljggruppe(r) (laes
0gsa § 4, stk. 4 og stk. 5 samt § 9A).

P3 hver station, hvor der etableres
Personalemgde med MED-status er bade
arbejdsleder og arbejdsmiljgrepraesentant
en del af de formelle magder, idet alle
ansatte deltager.

Der etableres én arbejdsmiljggruppe for
hver station uanset hvor mange
faggrupper, der er repraesenteret pa
stationen. For de stationer, hvor der er
frivillige tilknyttet, vaelger de frivillige af og
i blandt sig en arbejdsmiljgrepraesentant,
som indgar i arbejdsmiljggruppe med den
daglige leder af frivilligenheden.

Arbejdsmiljggruppen bestar af to personer:

e arbejdsleder, som skal vaere den leder,
der har den daglige ledelsesfunktion pa
stationen og

e en arbejdsmiljgrepraesentant valgt af og
blandt medarbejderne p& stationen

Hvis der ved droftelse pa et Personalemgde
med MED-status gnskes en andring af
antallet af arbejdsmiljggrupper, skal dette
begrundes og foreleegges MED-
Hovedudvalget til godkendelse. Antallet af
arbejdsmiljggrupper pr. 1. november 2015
fremgar af bilag 1.

Arbejdsmiljggruppen skal blandt andet
arbejde for at Igse den lokale stations
arbejdsmiljgproblemer, herunder Igbende
iagttage sikkerheden og sundheden for at
forebygge, at der opstar problemer.
Arbejdsmiljggruppens kompetence er
normalt indeholdt i arbejdslederens
kompetence (opgaverne er beskrevet i bilag
3).



Det er arbejdslederen i arbejdsmiljggrup-
pen, der i samarbejde med arbejdsmiljg-
repreesentanten sgrger for:

e at der afholdes valg af
arbejdsmiljgrepraesentant til
arbejdsmiljggruppen (dog uden at leder
ma blande sig i selve valget)

e at valget indberettes centralt til MSBR

e at den valgte arbejdsmiljgrepraesentants
evt. faglige organisation meddeles
besked om valget

Arbejdsmiljgrepraesentanten skal veaelges af
og blandt samtlige medarbejdere pa
stationen (uafhaengigt af hvilke
organisationer de eventuelt tilhgrer).

En tillidsrepraesentant kan ogsd veaelges som
arbejdsmiljgrepraesentant, men det skal ske
ved to af hinanden uafhangige
valghandlinger, da valggrupperne normalt
vil veere forskellige ved de to valg.
Arbejdsgiver og arbejdsledere ma ikke
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deltage i valget, og de er ikke valgbare il
valget som arbejdsmiljgrepraesentant.
Arbejdsmiljgrepraesentanterne er
repreesenteret i MED-Hovedudvalget - se §
9A.

Der kan ikke veelges suppleant for
arbejdsmiljgrepraesentanten i en
arbejdsmiljggruppe. For en arbejdsmiljg-
repraesentant i MED-Hovedudvalget kan der
veelges suppleant. Det forudsaetter dog, at
suppleanten ogsa er arbejdsmiljgreprae-
sentant og suppleanten er kun suppleant i
mgdesammenhange.

Det er hensigten at tillidsrepraesentanten
involveres i arbejdsmiljggruppens opgaver.
Den dynamiske trio, som bestar af
arbejdsleder, arbejdsmiljgrepraesentant og
tillidsrepraesentant har derfor en vigtig rolle
i det daglige sikkerheds- og
sundhedsarbejde pd den enkelte
arbejdsplads.

Laes mere om valgprocedure i Bilag 5.



Kapitel 3 Medarbejderreprasentanter, herunder
tillidsrepraesentanter og arbejdsmiljgrepraesentanter

8 10A Valg af tillidsrepraesentanter

§ 10A, stk. 1

P& hver afdeling, kan der vaelges 1
tillidsrepraesentant pr.
overenskomstgruppe, hvis gruppen
omfatter mindst 5 medarbejdere.

§ 10A, stk. 2

Hvis medarbejderne og ledelse er enige om
det, kan der valges

flere end 1 tillidsrepraesentant pr.
overenskomstgruppe pr. afdeling.

§ 10A, stk. 3

Udggr antallet af medarbejdere i en
overenskomstgruppe mindre end 5 pa
afdelingen, kan den pageseldende gruppe
udggre enten et valgfeellesskab med en
tilsvarende gruppe pa en anden afdeling
eller sgge bistand hos en
tillidsrepraesentant for en anden
overenskomstgruppe pa afdelingen.

§ 10A, stk. 4

To eller flere overenskomstgrupper kan
indgd valgforbund og tilsammen vaelge en
tillidsrepraesentant, som repraesenterer
mindst 5 medarbejdere.

§ 10A, stk. 5

Tillidsrepraesentanten veelges blandt
medarbejdere med mindst Y2 ars tilknytning
til virksomheden. Elever og lzrlinge er ikke
valgbare. Valget anmeldes skriftligt af
vedkommende organisation over for

MSBR. MSBR er berettiget til over for
organisationen at ggre indsigelse

mod valget inden for en frist pa 3 uger fra
modtagelse af meddelelse fra
organisationen.

§ 10A, stk. 6

Med det formal at styrke
tillidsrepraesentantens muligheder for at
udfgre sit tillidsrepreesentantarbejde bedst
muligt bgr det tilstraebes, at p%gaeldende
veelges for mindst 2 ar ad gangen.

§ 10A, stk. 7
Bestemmelserne i stk. 1 - 4, stk. 5, 1.
punktum og stk. 6 kan fraviges ved
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saerskilt indgaet lokal TR-aftale, jf. § 17.
Bestemmelserne i stk. 5, 2.- 4. punktum
kan ikke fraviges ved lokal aftale.

§ 10B, Valg af
arbejdsmiljgrepraasentanter

(omradet er lovbestemt)

§ 10B, stk. 1

Hver station skal etableres en
arbejdsmiljggruppe. Medarbejderne veelger
en arbejdsmiljgrepraesentant og
arbejdsleder i arbejdsmiljggruppen er
afdelingsleder.

For de stationer, hvor der er tilknyttet
frivillige, veelger de frivillige en
arbejdsmiljgrepraesentant og arbejdsleder i
arbejdsmiljggruppen er den daglige leder af
frivilligenheden.

§ 10B, stk. 2

Valg af arbejdsmiljgrepraesentant foretages
af og blandt samtlige medarbejdere uden
ledelsesmaessige befgjelser i afdelingen.

§ 10B, stk. 3

Valgene gzelder for 2 ar, eller indtil
arbejdsmiljgrepraesentantens
arbejdsfunktion ophgrer.

Safremt arbejdsmiljgrepraesentanten er
fraveerende pa grund af orlov, sygdom eller
andet fraveer i en sammenhangende
periode pd 4 maneder eller mere, kan der
valges en ny arbejdsmiljgrepraesentant for
den resterende del af valgperioden.

§ 10B, stk. 4

Arbejdsmiljgrepraasentanten er beskyttet
mod afskedigelse eller anden forringelse af
sine forhold pd samme made som
tillidsrepraesentanter, jf. § 18.

§ 11. Tillidsreprasentantens
virksomhed

§ 11, stk. 1
Det er tillidsrepraesentantens pligt sdvel
over for sin organisation som over



for MSBR at ggre sit bedste for at fremme
og vedligeholde rolige og gode
arbejdsforhold. Tilsvarende pligt pahviler
ledelsen og dennes repraesentanter.

§ 11, stk. 2

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

§ 11, stk. 3

Tillidsrepraesentanten skal ved forestdende
ansaettelser og afskedigelser

inden for det omrade og den gruppe,
han/hun repraesenterer, holdes bedst
muligt orienteret.

§ 11, stk. 4

Tillidsrepraesentanten skal have mulighed
for at fa alle relevante oplysninger

om lgn- og ansattelsesforhold for de
personer, som pagaldende repraesenterer,
herunder en liste over de ansatte.

§ 11, stk. 5

Hvis arbejdsmiljg- og
tillidsrepraesentantarbejdet varetages af
samme person, har tillidsrepraesentanten
tillige de befgjelser, som fglger af
arbejdsmiljglovgivningen m.v.

§ 11, stk. 6
Bestemmelserne i stk. 3 og 4 kan fraviges
ved seaerskilt indgdet lokal TR-aftale, jf. §

17. Bestemmelserne i stk. 1 og 2 samt stk.

5 kan ikke fraviges ved lokal aftale.

§ 12. Vaig af
faellestillidsreprasentanter

§ 12, stk. 1

Det kan mellem de lokale afdelinger af
personaleorganisationerne aftales, at der
for overenskomstgrupperne valges en
feellestillidsrepraesentant til at varetage og
forhandle spgrgsmal fzelles for de
medarbejdere, som den p%gaeldende
repreesenterer. Valg af faellestillids-
repraesentant sker af og blandt de
anmeldte tillidsrepraesentanter, som
repraesenterer overenskomstgrupperne.
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Valget af feellestillidsrepraesentant
anmeldes skriftligt til MSBR ved en af
samtlige bergrte tillidsrepraesentanter
underskrevet anmeldelse.

§ 12, stk. 2

Den enkelte personaleorganisations lokale
afdeling kan beslutte, at der vaelges

en feellestillidsrepraesentant, der
repreesenterer enten en overenskomst-
gruppe, som har valgt mere end én
tillidsrepraesentant, eller flere
overenskomstgrupper, der hgrer til
overenskomster med samme
Ignmodtagerpart.

Det skal samtidig besluttes, hvilke
spgrgsmal der skal varetages af
faellestillidsrepraesentanten - og sdledes
ikke af de enkelte tillidsrepraesentanter.

§ 12, stk. 3

Anmeldelsen efter stk. 1 og stk. 2 skal
ledsages af en beskrivelse af
arbejdsdelingen mellem faellestillids-
repraesentanten og de enkelte
tillidsrepraesentanter.

Det skal af beskrivelsen klart fremga hvilke
opgaver, der varetages af feellestillids-
repraesentanten, og hvilke opgaver der
hgrer under de enkelte
tillidsrepraesentanters normale funktioner.

§ 12, stk. 4

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

§ 12, stk. 5

For de overenskomstgrupper, der har 2
eller flere tillidsrepraesentanter, er der

i forbindelse med indgdelsen af den lokale
aftale mulighed for at vaelge en
feellestillidsrepraesentant. Denne skal have
ansaettelsesmaessig tilknytning til MSBR,
men behgver ikke at veere
tillidsrepraesentant i forvejen.

§ 12, 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 saerskilt indgaet
lokal TR-aftale, jf. § 17. Bestemmelserne i
stk. 1, 3. punktum og stk. 2, 4. punktum
kan ikke fraviges ved lokal aftale.



§ 13. Valg af suppleant (stedfortraeder)

§ 13, stk. 1

Der kan vaelges 1 suppleant (stedfortraeder)
for hver medarbejderrepraesentant,
herunder tillidsrepraesentant, efter
tilsvarende regler som naevnti § 10,

stk. 5 og 6, samt for
feellestillidsrepraesentanten.

§ 13. stk. 2

Suppleanten er omfattet af bestemmelsen i
§ 18. Under medarbejderrepraesentantens
fraveer indtraeder suppleanten i
medarbejderrepraesentantens gvrige
rettigheder og pligter efter naervaerende
regler.

§ 13, stk. 3

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

8§ 14. Medarbejderreprasentanternes
vilkar

§ 14, stk. 1

Varetagelsen af hvervet som
medarbejderrepraesentant ma ikke
indebaere indtaegtstab.

Ledelsen skal sgrge for, at tillidsvalgte ikke
stilles Ignmaessigt ringere end de
medarbejdere, som de reprassentere.

§ 14, stk. 2

Medarbejderrepraesentanter skal have den
ngdvendige og tilstraekkelige tid til
varetagelsen af deres hverv.

Tillidsvalgte skal i alle forhold sikres gode
arbejdsvilkar, sd det er muligt at udfylde
den forventede rolle sa optimalt som
muligt, herunder ogsa efter- og
videreuddannelse.

§ 14, stk. 3

Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges
ved saerskilt indgdet lokal TR-aftale, jf. §
17.
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§ 15. Frihed til deltagelse i kurser,
mgder m.v.

§ 15, stk. 1

Efter anmodning gives der
tillidsrepraesentanten forngden
tjenestefrihed med henblik pa

1. deltagelse i de af
personaleorganisationerne arrangerede
tillidsrepraesentantkurser,

2. udgvelse af hverv, hvortil
tillidsrepraesentanten er valgt inden for
sin forhandlingsberettigede
personaleorganisation, og

3. deltagelse i mgder, som arrangeres af
den forhandlingsberettigede
personaleorganisation for de
tillidsrepraesentanter, der er valgt i
MSBR.

§ 15, stk. 2

Tjenestefriheden til de i stk. 1 naevnte
aktiviteter ydes med lgn mod, at
vedkommende personaleorganisation
refunderer MSBR udgiften til Ign under
tjenestefriheden.

§ 15, stk. 3

Der udredes af MSBR et belgb pr. ATP-
pligtig arbejdstime, der indbetales til
“"Amtskommunernes og Kommunernes Fond
for Uddannelse af Tillidsrepraesentanter
m.fl.”. De belgb, der indbetales til fonden,
anvendes til finansiering af
personaleorganisationernes udgifter ved
uddannelse af kommunalt ansatte
tillidsrepraesentanter m.fl. Udgifter til
arbejdsmiljgrepraesentanters deltagelse i
kurserne kan finansieres af fonden.
Vedtaegter for fonden og bestemmelser
om stgrrelsen af MSBRs indbetalinger
fastsaettes ved aftale mellem KL og
Forhandlingsfeellesskabet.

§ 15, stk. 4

Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges
ved seerskilt indgadet lokal TR-aftale, jf. §
17. Bestemmelserne i stk. 3 kan ikke
fraviges ved lokal aftale.

8§16 geelder kun for Kgbenhavns og
Frederiksberg Kommuner



8§ 17. Fravigelse af TR-bestemmelser
ved saerskilt indgadet lokal TR-aftale

§17, stk. 1

MSBR og repraesentanter for de(n)

forhandlingsberettigede organisation(er)

kan saerskilt indgd en lokal aftale, som

fraviger fglgende bestemmelser

i nervaerende aftale:

e §10, stk. 1 -4, stk. 5, 1. punktum og
stk. 6

e §11,stk.30g4

e §12,stk. 1, 1. og 2. punktum, stk. 2,
1. - 3. punktum, stk. 3, stk. 4 og stk. 5

e §13,stk.10g2

e §14,stk.1o0g?2

e §15,stk.10g2

I den lokale aftale kan endvidere indgd
gvrige forhold, der ikke er daekket af
neervaerende aftale, herunder f.eks. forhold
der er omtalt i “protokollat vedrgrende
vilkar for (fzelles)tillidsrepraesentanters
tidsanvendelse i forbindelse

med hvervets udfgrelse”.

§ 17, stk. 2

Bestemmelserne i naerveerende aftales §
10A, stk. 5, 2. — 4. punktum, § 11, stk. 1
og 2,811, stk. 5, § 12, stk. 1, 3. punktum,
§ 12, stk. 2, 4. punktum, § 15, stk. 3, § 16
samt §§ 18 - 23 kan ikke fraviges ved lokal
aftale.

§ 17, stk. 3

Af en lokal aftale indgdet i henhold til stk. 1
skal det klart fremga hvilke bestemmelser i
naervaerende aftale, der erstattes af den
lokale aftale.

§ 17, stk. 4

Forhandling om saerskilt indgaelse af en
lokal aftale i henhold til stk. 1 skal
indledes, safremt MSBR eller én eller flere
(lokale) repraesentanter fra en eller flere
forhandlingsberettigede organisationer
anmoder herom. Ved en central drgftelse i
MSBR afklares/fastlaegges det, pa hvilket
niveau de enkelte elementer i en lokal
aftale skal forhandles og aftales. Begge
parter skal pa anmodning oplyse, hvem der
repraesenterer parterne i forhandlingerne.

§ 17, stk. 5
Nzervaerende aftale gaelder, mens der
forhandles om en lokal aftale. Hvis der
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ikke indgas en lokal aftale, gaelder
neerveerende aftale fortsat.

§ 17, stk. 6

Den lokale aftale kan opsiges med 3
maneders varsel, medmindre de lokale
parter har aftalt et laengere varsel. I
opsigelsesperioden skal forhandlinger

om andring af aftalen indledes, hvis én af
de forhandlingsberettigede parter anmoder
om det. Ved bortfald af den lokale aftale
geelder naervaerende aftale.

8§ 18. Afskedigelse

§ 18, stk. 1
En tillidsrepraesentants afskedigelse skal
begrundes i tvingende arsager.

§ 18, stk. 2

Inden en tillidsrepraesentant afskediges,
skal sagen veaere forhandlet mellem

MSBR og den personaleorganisation, som
tillidsrepraesentanten er anmeldt af. MSBR
kan kreeve forhandlingen afholdt inden for
en frist af 3 uger efter, at organisationen
har modtaget meddelelsen om den
pataenkte opsigelse.

§ 18, stk. 3

Hvis personaleorganisationen skgnner, at
den pataenkte afskedigelse ikke er rimeligt
begrundet i tillidsrepraesentantens eller
MSBR forhold, kan personaleorganisationen
- inden en frist pd 14 dage efter den i stk. 2
neevnte forhandling - over for MSBR
skriftligt kraeve sagen forhandlet mellem
parterne i vedkommende
overenskomst/aftale. Kopi af begaering om
forhandling sendes til KL. Forhandling kan
kreeves afholdt senest 3 uger efter
modtagelse af forhandlingsbegaeringen.
Forhandlingen har opsaettende virkning for
den padtsenkte opsigelse.

§ 18, stk. 4

Afskedigelse af en tillidsrepraesentant kan
ske med den pdgzeldendes individuelle
aftale- eller overenskomstmaessige
opsigelsesvarsel tillagt 3 maneder.

Er afskedigelsen begrundet i
arbejdsmangel, kan afskedigelsen af en
tillidsrepraesentant ske med et
opsigelsesvarsel, der fglger af den
overenskomst eller aftale, som
vedkommende er omfattet af, dog mindst 6
maneder.



§ 18, stk. 5

I tilfaelde, hvor tillidsrepraesentantens
adfaerd begrunder bortvisning, kan
afskedigelse ske uden varsel og uden
iagttagelse af bestemmelserne i

stk. 2-4. I sddanne tilfaelde skal MSBR
snarest muligt tage skridt til at afholde en
forhandling med den personaleorganisation,
tillidsrepraesentanten er anmeldt af. Hvis
personaleorganisationen skgnner, at
bortvisningen ikke er rimeligt begrundet

i tillidsrepraesentantens forhold, skal
personaleorganisationen inden en frist

pa 14 dage efter forhandlingen over for
MSBR skriftligt kraeve sagen forhandlet
mellem parterne i vedkommende
overenskomst.

§ 18, stk. 6

Spgrgsmalet om afskedigelsens berettigelse
samt om eventuel godtggrelse for
uberettiget afskedigelse af en
tillidsrepraesentant afggres af en
voldgiftsret nedsat i henhold til § 19.
Godtggrelsen ydes efter de regler herom,
som matte vaere indeholdt i den
overenskomst, som vedkommende er
omfattet af. Voldgiftsrettens afggrelse er
endelig.

For tjenestemaands vedkommende ydes
tilsvarende godtggrelse som i
overenskomsten for tilsvarende
personalegruppe.

For grupper, som ikke i deres
overenskomster har
godtggrelsesbestemmelser

i tilfaelde af usaglig afskedigelse ydes en
godtggrelse, fastsat i henhold til
sadvanlige offentlige/kommunale
afskedigelsesnavnsbestemmelser.

Begaering om voldgiftsbehandling
forudseetter, at forhandling efter stk. 2, 3
og 5 har fundet sted. Denne begaering ma
fremsaettes skriftligt senest 3 maneder efter
den senest afholdte forhandling.

§ 18, stk. 7

Ved afskedigelse af en prgveansat
tjenestemand, der er valgt som
tillidsrepreesentant, finder stk. 1-6 ikke
anvendelse.
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§ 18, stk. 8

Stk. 1-7 geelder tilsvarende for andre
medarbejderrepraesentanter, der er valgt i
henhold til denne aftale.

§ 19. Voldgift vedrgrende §§ 10-18

Med undtagelse af §§ 10-18, sker
fortolkning af denne aftale i MED-
Hovedudvalget.

§ 19, stk. 1

Uoverensstemmelser om fortolkning af §§
10-18 om tillidsrepraesentanter afggres ved
en voldgift, der bestar af 5 medlemmer. 2
af medlemmerne vaelges af KL og 2 af
Forhandlingsfeellesskabet.

§ 19, stk. 2

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

§ 19, stk. 3

Parterne forpligter sig til at efterkomme
voldgiftsrettens kendelse samt til at baere
eventuelle ikendte omkostninger.

§ 20. Uoverensstemmelser vedrgrende
lokale aftaler indgdet iht. § 17

§ 20, stk. 1

Uoverensstemmelser om lokale aftaler i
henhold til § 17, som ikke kan lgses lokalt,
kan indbringes for KL og den/de relevante
forhandlingsberettigede organisation(er),
som sgger uoverensstemmelserne bilagt
ved meegling.

§ 20, stk. 2

Safremt uoverensstemmelser som naevnt i
stk. 1 ikke kan lgses ved maegling, overgdr
sagen til KL og den/de relevante
forhandlingsberettigede organisation(er),
som i feellesskab sgger at afggre sagen.

§ 20, stk. 3

Safremt der ikke kan opnas enighed i
henhold til stk. 2, kan uoverensstemmelsen
afggres ved en voldgift. Voldgiftsretten
bestar af 5 medlemmer. 2 af medlemmerne



vaelges af KL og 2 af
Forhandlingsfaellesskabet.

§ 20, stk. 4

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

§ 20, stk. 5

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

§ 21. Hdndheevelse af forpligtelserne i
§7,stk.4-6

§ 21, stk. 1

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

§ 21, stk. 2

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

§ 21, stk. 3

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

§ 21, stk. 4

I tilfaelde af, at parterne er enige om, at
forpligtelserne i henhold til § 7, stk. 4 - 6
ikke er overholdt, kan de selv fastszette
stgrrelsen og anvendelsen af en eventuel
godtggrelse. S&fremt parterne er enige om,
at forpligtelserne i henhold til § 7, stk. 4 - 6
ikke er overholdt, men ikke kan blive enige
om at fastseette stgrrelsen og anvendelsen
af en eventuel godtggrelse, kan

spgrgsmalet om godtggrelsens stgrrelse
indbringes for en voldgift i
overensstemmelse med stk. 5 - 9.

§ 21, stk. 5

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

§ 21, stk. 6

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

§ 21, stk. 7

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

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

§ 21, stk. 9

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

§ 21, stk. 10

Bestemmelserne i § 21 finder anvendelse
pd sager, hvor de lokale parter fra d. 23.
marts 2005 eller senere ikke har overholdt
sine forpligtelser i henhold til § 7, stk. 4 -
6.



Kapitel 4 De centrale parter

8§ 22. De centrale parters opgaver og
kompetence

§ 22, stk. 1
KL og Forhandlingsfeellesskabet har i
feellesskab til opgave at:

1. vejlede om principper og bestemmelser,
der er fastlagt i Rammeaftalen (MED-
Handbogen)

2. forestd information om Rammeaftalen
(MED-Handbogen)

3. etablere mulighed for uddannelse af
savel ledelses- som
medarbejderrepraesentanter i alle
spgrgsmal inden for Rammeaftalens
(MED-Handbogens) omrade

4. at registrere indgdede MED-aftaler, som
udfylder Rammeaftalen (MED-
H&ndbogen)

5. at bidrage ved Igsning af lokale
uenigheder i forbindelse med
udfyldningen af Rammeaftalen (MED-
Handbogen)

6. vejlede i uoverensstemmelser, som ikke
kan Igses lokalt og som indbringes for
parterne

§ 22, stk. 2

KL og Forhandlingsfeellesskabet har
endvidere til opgave at behandle spgrgsmal
om:

1. fortolkning og brud p& Rammeaftalen
(MED-Handbogen)

2. fortolkning og brud pa lokale aftaler,
som udfylder Rammeaftalen (MED-
Handbogen)

3. lokale aftalers overensstemmelse med
Rammeaftalen (MED-Handbogen)

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

§ 22, stk. 3

Uoverensstemmelse om sp@rgsmal jeevnfgr
stk. 1 kan ikke indbringes for en voldgift.
Uoverensstemmelse om sp@rgsmal jeevnfgr
stk. 2. kan indbringes for en voldgiftsret
jeevnfgr § 23.

§ 23. Voldgift vedrgrende § 22, Stk. 2

§ 23, stk. 1

Safremt en uoverensstemmelse om
spgrgsmal jeevnfer § 22, stk. 2 ikke kan
bilzegges parterne imellem, kan sagen
indbringes for en voldgiftsret, der bestar af
fem medlemmer. To af medlemmerne
veelges af KL og to af
Forhandlingsfzellesskabet.

§ 23, stk. 2

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

§ 23, stk. 3

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

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



Kapitel 5 Ikrafttraeden

8§ 24. Ikrafttraeden og opfgligning

Denne aftale traeder i kraft 1. januar 2016.

MED-Hovedudvalget foretager en
gennemgang og evaluering af MED-aftalen
hvert andet ar. Fgrste gang i ar 2018.
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Bilag 2 Minimums-forretningsorden

Forretningsordenen er bindende
minimumsregler for MED-Organisationen for
MSBR. MED-Hovedudvalget og det enkelte
Personalemg@gde med MED-status kan
vedtage egen forretningsorden, som dog
ikke ma betyde en indskraenkning af
medarbejderindflydelsen og ikke er i
modstrid med de generelle regelsaet,
overenskomster med videre.

8§ 1. Konstituering af MED-udvalg
Lederen af virksomheden er formand for
MED-Hovedudvalget og formandsrollen kan
ikke uddelegeres. Naestformanden vaelges
af og blandt alle de udpegede
medarbejderrepraesentanter i MED-
Hovedudvalget (dog ikke repraesentanten
for de frivillige, idet vedkommende har en
observatgrplads og ikke et egentligt
medlemskab). MED-udvalgets ledelses- og
medarbejderrepraesentanter udpeger i
feellesskab en sekretzaer, som ikke behgver
at veere medlem af udvalget.

Stationsleder er formand for Personalemgde
med MED-status og formandsrollen kan
ikke uddelegeres. Naestformanden vaelges
af og blandt alle medarbejderne med
tilknytning til stationen (er dog som
udgangspunkt (feelles)tillidsrepraesentant
og evt. tilknyttede frivillige er ikke
valgbare). Formand og naestformand aftaler
en sekretaerfunktion.

8§ 2. Indkaldelse til mgde

§2,stk. 1

Mgde holdes ndr formanden eller
naestformanden finder det ngdvendigt, dog
mindst fire gange arligt i forhold til MED-
Hovedudvalgets arshjul.

Mgde holdes endvidere, sdfremt et flertal af
medarbejderrepraesentanterne over for
formanden eller naestformanden anmoder
om det med angivelse af de spgrgsmal, der
gnskes behandlet.

§ 2, stk. 2.

Indkaldelse til mgde skal ske med tre ugers
varsel. Forslag til emner til dagsorden skal
stiles til formanden eller naestformanden
senest to uger fgr mgdet. Dagsorden
udarbejdes af formand og naestformand i
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faellesskab og udsendes senest 10 dage fgr
mgdet med eventuelle bilag, jf. dog seerlige
forhold ifglge MED-aftalens § 7, stk. 2. De
neevnte frister kan i saerlige tilfeelde
fraviges, hvis formand og naestformand er
enige om det.

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

8§ 4. Referat

Referatet skal veere tilgeengeligt for alle
ansatte inden for hgjst 1 uge efter mgdets
afholdelse og efter godkendelse af formand
og neaestformand. Referatet godkendes
endeligt pd naeste mgde. Referatet skal
indeholde udvalgets og repraesentanternes
navne, dagsorden for det aktuelle mgde,
konklusioner og beslutninger. I tilfaelde af
uenighed kan enkelte medlemmer tilfgre
referatet deres begrundelser og
saersynspunkter.

Referater fra MED-Hovedudvalget og alle
Personalemgder med MED-status skal veere
tilgeengelige for alle ansatte via Intranettet
for MSBR.

8§ 5. Tavshedspligt

Medlemmerne kan som udgangspunkt frit
referere fra et MED-mgde. I gvrigt gaelder
de regler der er om tavshedspligt i henhold
til forvaltningsloven og straffeloven.
Tavshedspligten ophgrer ikke ved, at den
pagaeldende ophgrer med at vaere medlem
af MED-organisationen.

§ 6. Seerligt sagkyndige

Ved behandling af specielle spgrgsmal kan
MED-Organisationen tilkalde en seerligt
sagkyndig.

8§ 7. Underudvalg

MED-Organisationen kan, nar der er
enighed om det, nedsaette underudvalg,
(ogsa permanente underudvalg) til
behandling af bestemte opgaver.
Underudvalg kan sammensezettes af
medlemmer af MED-Organisationen eller
suppleres med/ sammensaettes af andre
medarbejdere i virksomheden. Under-
udvalget skal holde MED-udvalget
orienteret om sit arbejde.



Bilag 3 Opgaver for MED-Organisationen

Herunder beskrives hvilke opgaver, som de enkelte niveauer skal have for gje. Opgaverne for
MED-Hovedudvalget skal bruges som udgangspunkt for at aftale et arshjul, som skal
udarbejdes ifglge § 7 stk.4.

MED-Organisationens opgave er at varetage de ansattes arbejds-, personale-, samarbejds- og
arbejdsmiljgforhold bedst muligt.

Arbejdsmiljegruppens/den dynamiske trios opgaver (§ 9C i aftalen)

er rollemodeller og ngglepersoner i
arbejdsmiljgarbejdet pa virksomheden,
planlaegger og holder Igbende mader i
arbejdsmiljggruppen/den dynamiske
trio, hvor der drgftes, besluttes og
planlaegges aktiviteter til beskyttelse af
de ansatte og til forebyggelse af risici.
Gruppen skal lgbende sikre at
arbejdsforholdene er sikkerheds- og
sundhedsmaessigt fuldt forsvarlige -
herunder tillige have fokus pa
sundhedsfremme, forebyggelse,
sygefravaer og arbejdsbetinget stress
m.v.,

anmelder og folger op p& arbejdsulykker
samt beskriver handelsesforlgb og
forebyggende tiltag,

planlaegger og udfgrer
ArbejdsPladsVurdering (APV) og
trivselsmalinger samt falger Isbende op
p& de mal og handlingsplaner som
ivaerksaettes som en faglge af
kortlaegningerne. I vurderingen af
arbejdsmiljget inddrages sygefraveeret,
sikrer at der pa arbejdspladsen er
arbejdspladsbrugsanvisninger ved
anvendelse af kemikalier og vejleder
kolleger om, hvor de findes og hvordan
de laeses/anvendes,

skal kontrollere, at der gives effektiv
opleering og instruktion tilpasset de
ansattes behov,

skal informere nye kolleger om
arbejdsmiljg- og sundhedsarbejdet,
herunder strukturen,

sikre at eksterne leverandgrer,
hdndvaerkere m.m. overholder de regler
og anvisninger, som virksomheden har
besluttet i forhold til arbejdsmiljget,

er ansvarlig for at udfgre interne
runderinger for at kontrollere at
arbejdsmiljgregler og aftalte
retningslinjer overholdes. Runderinger
udfgres i forhold til Arbejdstilsynets
arbejdsmiljgvejvisere med fokus pa
saerlige risici i branchen,

er ansvarlig for at videregive
information til Personalemgde med
MED-status samt til kolleger om
arbejdsmiljgforhold og evt. ny
lovgivning p& omradet. Er ansvarlig for
at forelaegge Personalemgde med MED-
status en status pd arbejdsmiljgarbejdet
samt de udfordringer, som
arbejdsmiljggruppen/den dynamiske trio
ikke kan lgse,

deltage i efteruddannelsesforigb og
kursustilbud, for at holde sig opdateret
pd viden om arbejdsmiljg generelt og
arbejdsmiljgarbejdet i MSBR

skal varetage de opgaver, der til enhver
tid fglger af arbejdsmiljglovgivningen og
gvrige aftaler, MED-aftalen,
Rammeaftalen (MED-H&ndbogen) m.v.

Personalemgder med MED-status’ opgaver (§ 9B i aftalen)

skal drgfte arbejds- og
personalemaassige konsekvenser ved
virksomhedens budget - ledelsen skal
redeggre for arbejds- og
personalemaassige konsekvenser ved
virksomhedens budget,
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skal drgfte og beslutte iveerkseettelse af
initiativer/projekter i forhold til MED-
Hovedudvalgets arbejdsmiljgstrategi,
skal drgfte, udarbejde og beslutte
retningslinjer i forhold til MED-
Hovedudvalgets retningslinjer og
relevante behov for lokale retningslinjer
pd stationen,



skal drgfte og aftale retningslinje for
fremlaeggelse og opfglgning pa
stationens sygefraveaersstatistik,
herunder hvordan der fglges op pa
sygefravaeret og ivaerkszette
trivselsfremmende initiativer til sikring
af stgrre fremmgade frem for fravaer.
Stationsleder skal minimum en gang
arligt fremlaegge stationens
sygefravaersstatistik pa Personalemgde
med MED-status, som skal drgfte
procedure vedrgrende omsorgssamtaler,
skal drgfte og aftale lokale indsatser for
identificering, forebyggelse og
handtering af arbejdsbetinget stress,
vold, trusler om vold, mobning og
chikane set i forhold til MED-
Hovedudvalgets retningslinjer,
planlaegger APV og Trivselsmaling
mindst hver 3. &r. Skal Igbende fglge op
pd handlingsplanerne og evaluere
processen,

holde sig orienteret om eventuelle
pdbud fra Arbejdstilsynet samt handle
og fglge op pa pabud,

sikre videndeling om afggrelser fra
Arbejdstilsynet til hele MSBR via MED-
Hovedudvalget,

skal falge op pa ulykker og naer-ved-
ulykker generelt og iveerkseette
forebyggende tiltag,

MED-Hovedudvalgets opgaver (§ 9A i aftalen)
Udvalgets rolle er at varetage den overordnede/generelle koordinering, planlaegning og
opfglgning pa MED-Organisationens arbejde omkring sundhed og sikkerhed. Udvalget
varetager saledes en central rolle i forbindelse med at skabe rammerne for et godt
arbejdsmiljg i MSBR og arbejder som udgangspunkt med opgaver i "helikopter”-
perspektiv/strategiske opgaver

skal sgrge for, at der udarbejdes en
plan over MED- og
arbejdsmiljgorganiseringens opbygning
med oplysning om medlemmer, og
sgrge for at de ansatte kender planen.
Planen skal vaere tilgaengelig for alle
ansatte,

skal, som led i den strategiske
planlaegning af MED-arbejdet, minimum
hvert andet ar, gennemfgre en
strategisk drgftelse af, hvilke
indsatsomrader og opgaver, som ledere
0g medarbejdere er enige om, er
saerligt veesentlige at fokusere pa og
arbejde med i perioden. MED-
Hovedudvalget skal pa baggrund af
drgftelsen beslutte en strategiplan.
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skal sikre, at de lovpligtige
arbejdspladsbrugsanvisninger
udarbejdes,

skal sikre, at alle ansatte involveres ved
&ndringer i virksomheden, fx
nybygning, renovering,
organisationseendringer m.m., saerligt
nar dette er relevant for arbejdsmiljget,
skal kommunikere og formidle relevant
viden til arbejdsmiljggruppe/den
dynamiske trio tillige med alle ansatte,
skal sikre at den ngdvendige viden,
radgivning, uddannelse (f.eks.
arbejdsmiljguddannelse og MED-
uddannelse) og erfaringsudveksling er
til stede i organisationen,

skal drgfte hvilke behov der er for
kompetenceudvikling og planlaegge
indsatsen for kompetenceudviklingen,
skal sikre at nye tiltag, ny lovgivning
m.v. formidles ud p& stationen og
arbejdsmiljggruppen/den dynamiske
trio,

skal holde sig orienteret om
beslutninger og tiltag fra MED-
Hovedudvalget,

skal varetage de opgaver, der til enhver
tid fglger af lovgivningen
(arbejdsmiljgloven) og gvrige aftaler,
MED-aftalen, Rammeaftalen (MED-
Handbogen) m.v

MED-Hovedudvalgets strategiplanen
indgar i udvalgets aktive arshjul,

skal arligt have en arbejdsmiljgdreftelse
0g udarbejde en arbejdsmiljgstrategi for
det fglgende ar. Malene i strategien
evalueres og vurderes og danner
grundlag for det efterfglgende ars
arbejdsmiljgdrgftelse og - strateqi,

skal sikre at der sker en drgftelse af
risikobaseret dimensionering for
virksomheden (inden behandling i
Beredskabsstyrelsen),

skal sikre radgivning om lgsning af
sikkerheds- og sundhedsmaessige
spgrgsmal og om, hvordan arbejdsmiljg
integreres i virksomhedens strategiske
ledelse og daglige drift,



skal sikre, at der ud fra MSBRs
arbejdsmiljgbehov, udarbejdes en
kompetenceudviklingsplan for
arbejdsmiljggrupperne vedrgrende den
supplerende arbejdsmiljguddannelse.
Laes evt. mere i bilag 4 om uddannelse,
skal arligt drgfte personalepolitiske
emner, som fx socialt kapitel,
kompetenceudvikling, Ignpolitik,
seniorpolitik, arbejdsmiljg, trivsel, social
kapital, rekruttering, fastholdelse m.v.,
skal planlaegge, lede og koordinere
MSBRs samarbejde om sikkerhed og
sundhed overordnet set i et
helhedsperspektiv for virksomheden.
MED-Hovedudvalget har det
overordnede ansvar for de ngdvendige
aktiviteter til beskyttelse af alle ansatte
og til forebyggelse af risici,

skal informere, drgfte og udarbejde
retningslinjer vedrgrende arbejds-,
personale, samarbejds- og
arbejdsmiljgforhold, der har betydning
for hele MSBR,

skal aftale procedurer for:

o budgettets konsekvenser for
arbejds- og personaleforhold,

o stgrre rationaliserings- og
omstillingsprojekter og

o virksomhedens personalepolitik,
herunder eksempelvis ligestilling,
kompetenceudvikling m.v.

skal udarbejde retningslinjer for:

o sygefravaerssamtaler,

o samlede indsats for at
identificere, forebygge og
handtere problemer i tilknytning
til arbejdsbetinget stress og

o indsats mod vold, mobning og
chikane

o beskeeftigelse af personer med
nedsat arbejdsevne og ledige,
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skal fortolke, evaluere og revidere de
aftalte retningslinjer, sa det sikres at de
er effektive bade for at forebygge
problemer og handtere tingene nar de
opstar,

holde sig orienteret om Arbejdstilsynets
pabud i hele MSBR samt drgfte og
beslutte eventuelle indsatser/projekter
der skal i veerksezettes,

holde sig orienteret om arbejdsulykker i
hele MSBR og drgfte eventuelle
indsatser ved tendenser,

sikre kommunikation og information til
bade MED-organisationen og alle
ansatte,

vejlede om udmgntning af MSBRs MED-
aftale, herunder at godkende
nedseettelse af udvalg m.v.,

fortolke MSBRs MED-aftale og behandle
uoverensstemmelser herom,

indbringe uoverensstemmelser og
fortolkningsspgrgsmal vedrgrende
rammeaftalen m.v. for de centrale
forhandlingsparter,

skal sikre at de aftalte rammer og
retningslinjer kommunikeres ud i
organisationen og implementeres samt
evalueres,

skal sikre at strukturen giver reel
mulighed for medindflydelse og
medbestemmelse,

skal sikre at der gives tid til formgder pa
alle niveauer, s& medarbejderrepraes-
entanterne far mulighed for at vaere
forberedt,

holde arlig temamgde med Bestyrelsen i
henhold til budgetinddragelsen,
varetager de opgaver, der til enhver tid
fglger af lovgivningen
(arbejdsmiljgloven) og gvrige aftaler,
MED-aftalen, Rammeaftalen (MED-
Handbogen) m.v.



Bilag 4 MED-Uddannelse og Arbejdsmiljguddannelse

MED-uddannelsen

Formal og mal

Det er en forudsaetning for en
velfungerende MED-organisation, at bade
ledere og medarbejdere er klaedt pa til
opgaven, og har den ngdvendige viden og
vaerktgjer til at arbejde konstruktivt og
effektivt med MED-arbejdet. Derved bliver
MED-arbejdet et dynamisk samarbejde,
samspil og medspil mellem parterne.

Rammer

MED-grunduddannelsen tilrettelaegges og
gennemfgres med udgangspunkt i De
Centrale Parters (KL og Forhandlings-
faellesskabet) Rammeaftale/MED-H3ndbog.
Protokollatet i Rammeaftalen beskriver de
minimumsbestemmelser som MSBRs MED-
grunduddannelse vil fglge.

Alle ledere og medarbejdere i MED-
Hovedudvalget skal gennemfgre MED-
uddannelsen inden for det fgrste
funktionsar. For Personalemgder med MED-
status er det ngglepersonerne, som skal
gennemfgre uddannelsen, dvs. formand,
naestformand og arbejdsmiljgrepraesentant.

Udover MED-grunduddannelsen har MED-
Hovedudvalgets medlemmer og de tre
ngglepersoner i Personalem@gde med MED-
status ret til opfglgende efteruddannelse.
Opfelgningskurser (klippekort-moduler)
fglger bestemmelserne i
Rammeaftalen/MED-Handbogen.
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Arbejdsmiljouddannelsen

Arbejdsmiljgrepraesentanter og
arbejdsledere i alle arbejdsmiljggrupper
gennemfgrer den lovpligtige
arbejdsmiljguddannelse i
overensstemmelse med Arbejdsmiljgloven.

Nyudpegede arbejdsledere og nyvalgte
arbejdsmiljgrepraesentanter bliver saledes
indkaldt til den lovpligtige
arbejdsmiljsuddannelse, som bestar af tre
obligatoriske dage, som skal gennemfgres
indenfor de fgrste tre maneder efter valget.
Arbejdsmiljggruppen skal tillige tilbydes to
supplerende uddannelsesdage inden for det
forste funktionsar.

I hvert af arbejdsmiljggruppens (alle
arbejdsmiljggrupper) efterfglgende
funktionsar tilbydes efteruddannelse
svarende til 1% dag.

MED-Hovedudvalget drgfter fokusomrader,
som skal bringes i spil i forhold til tilbud om
efteruddannelse til arbejdsmiljggrupperne.
De supplerende kursustilbud drgftes arligt
0g udggr MSBRs kompetenceudviklingsplan
for arbejdsmiljggrupperne.

MED-Hovedudvalget evaluerer arligt
uddannelsesindsatsen, herunder om der
skal gives henstillinger til medarbejder-
repraesentanter og ledere, der ikke har
gennemfgrt uddannelsesprogrammet, og
drgfter, om evalueringen skal medfgre en
eventuel intensivering af indsatsen. Seaerligt
vurderes om uddannelsesindsatsen pa
arbejdsmiljsomradet er tilstraekkelig.



Bilag 5 Valgprocedure

I dette bilag beskrives valgproceduren for valg til arbejdsmiljggrupper, valg af
arbejdsmiljgrepraesentanter til MED-Hovedudvalget samt valg af naestformand.

Valg af arbejdsmiljgreprasentant i
arbejdsmiljegruppen

P& hver station etableres én
arbejdsmiljggruppe. For de stationer, hvor
der er tilknyttet frivillige, etableres tillige en
arbejdsmiljggruppe for de frivillige.

Arbejdsmiljggruppen bestar af
e en arbejdsleder og
e en arbejdsmiljgrepraesentant.

Arbejdsleder i arbejdsmiljggruppen er den
leder, der har den daglige ledelsesfunktion
pa stationen. For de frivillige er det den
daglige leder af frivilligenheden. En
arbejdsleder er iflg. Arbejdstilsynets
definition en ansat, der bruger mindst
halvdelen af sin arbejdstid pa at lede eller
fgre tilsyn med arbejdet.

Arbejdsmiljgrepraesentanten valges af og
blandt alle medarbejdere tilknyttet den
station, som arbejdsmiljggruppen daekker
(og er uafhaengigt af hvordan en ansat evt.
er medlem af en fagforening). For de
frivillige veelges en arbejdsmiljg-
repraesentant af og blandt alle de frivillige
medarbejdere. Arbejdsledere kan ikke
deltage i valget, og er ikke valgbare.

Arbejdsmiljgrepraaesentanten er fra den
dato, hvor arbejdsgiver er gjort bekendt
med valget, beskyttet mod afskedigelse
eller anden forringelse af sine forhold, pa
samme made som tillidsrepraesentanter
indenfor vedkommende eller tilsvarende
faglige omrade, jf. Rammeaftalens/MED-
Handbogens kapitel 3.

Ingen suppleant for funktionen som
arbejdsmiljorepraasentant

Der kan ikke valges suppleant for
funktionen som arbejdsmiljgrepraesentant.
Lees ogsa § 9C i aftalen.

Valg af arbejdsmiljgreprasentanter til
MED-Hovedudvalget

De tre medarbejderrepraesentanter, som er
arbejdsmiljgrepraesentanter i MED-
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Hovedudvalget vaelges af og blandt alle
arbejdsmiljgrepraesentanterne inden for
henholdsvis fuldtids-, deltidsansatte og
frivillige (en arbejdsmiljg-repraesentant for
hver gruppe).

I mgdesammenhange i MED-
Hovedudvalget kan der valges suppleant
for en arbejdsmiljgrepraesentant (inden for
samme gruppe), men suppleanten skal
0gsa vaere arbejdsmiljgrepraesentant.

Valg af naestformand

I MED-Hovedudvalget veelges
naestformanden af og blandt alle
medarbejderrepraesentanterne i MED-
Hovedudvalget (og er som udgangspunkt
tillidsrepraesentant — dog ikke den frivillige,
som har en observatgrplads).

Naestformanden til Personalemgde med
MED-status veelges af og blandt alle
medarbejdere inden for hver station (og er
som udgangspunkt tillidsrepraesentant).

Arbejdsledere kan ikke deltage i valget, og
er ikke valgbare. Organisationerne
kontakter MSBR, nar der sker andringer i
udpegningen af tillidsrepraesentanter til
MED-Hovedudvalget.

Valgperiode

Valgene geelder for samme valgperiode for
hele MSBR. Valgperioden er 2-arig. Valget
gennemfgres ultimo ulige &r med
ikrafttreeden 1. januar lige ar.

Overblik over MED- og
arbejdsmiljgorganisationen

MSBR udarbejder en samlet liste over
valgte arbejdsmiljgrepraesentanter og
medlemmer af MED-organisationen.

Listen skal veere tilgaengeligt for alle
ansatte og skal samtidig dokumentere,
hvordan samarbejdet om sikkerhed og
sundhed er organiseret overfor f.eks.
Arbejdstilsynet og andre myndigheder.
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kompetenceudviklingsplan;27

konklusion;24

konsekvenser ved virksomhedens
budget;25

konstituering;24

kvalificere;4

ledelseskompetence;6;8

lederens ansvar;7

lokal aftale;6

loyale;11

matche ledelsen;6

medarbejderreprasentant;7

Medarbejderreprasentanternes
vilkar;17

medarbejderrepraesentationen;6

medbestemmelse;4;8;9

MED-Hovedudvalg;12

MED-Hovedudvalget bestar af;12

MED-Hovedudvalgets opgaver;26

MED-Handbog;4;21

medindflydelse;4;8;9

MED-uddannelsen;28

MED-Virksomhedsudvalgs
opgaver;25

metoder;4

minimumsforretningsorden;6

minimumsregler;24

mobning;11;26;27

mgde;24

nybygning;26

naer-ved-ulykker;26

nastformand;13;24

ngdvendige tid;10

ngglepersoner;25

OAO;6

obligatoriske dage;28

observatgr;23

omstillinger;10

operationelle niveau;6

opfglgning;4;22

opgaver;12

opgaver for MED-organisationen;25

ophgr;24

opsigelse;5;11

organisationsaendringer;26

paritet;12

passende tidspunkt;10

Personalemgder med MED-status;7

Personalemgder med MED-status'
opgaver;25

personalepolitiske emner;27

personalesager;9

personalesammensaetningen;6

plan over
arbejdsmiljgorganisationen;26



planlaegning;4

P-m@de MED-status;23

positiv forhandlingsvilje;10
prioritering;5
procedureretningslinjer;11
pabud fra Arbejdstilsynet;26
rammeaftale;21

Rammer;4

referat;24

relevant viden;5

ressourcer;4
retningslinjer;9;10;25;27
risikobaseret dimensionering;26
radgivning;26
sammenhangende system;6
sanktion;21

sekreteer;24

sikkerheds- og sundhedsarbejde;4
sikre en styrket arbejdsmiljgindsats;7
skal-retningslinjer;11

skriftligt redeggre;11
Stationslederen;13

stoffer og materialer;5
strategiplan;26

strategisk drgftelse;13;26
strategisk planlaegning;13

strategiske niveau;6

struktur;4;6;12;23

sundhedsfremme;11

suppleant for
arbejdsmiljgrepraesentant;29

suppleant for
arbejdsmiljgrepraesentanten;14

supplerende uddannelse;28

sygefraveer;26

synspunkter;9

seerligt sagkyndig;24

tavshedspligt;24

tekniske hjelpemidler;5

tid;10

tillidsrepraesentant;7;29

tillidsrepraesentants afskedigelse;18

tilpasse MED-strukturen;6

tre maneder efter valget;28

trivselsmalinger;25

uafhaengigt af organisationer;14

udbud;10

udvalgenes sammensztning;7

udvalgsstruktur;6

udvikling;4

uenighed;21;24

ulykker;26
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underskrift;30

underudvalg;24

uoverensstemmelse;12;21

uoverensstemmelser;27

Uoverensstemmelser;19

valg;29

valg af arbejdsmiljgrepraesentant;29

Valg af
arbejdsmiljgrepraesentanter;15

Valg af suppleant;17

Valg af tillidsrepraesentanter;15

valgbar;14

valgbare;29

valgperiode;29

valgprocedure;29

vilkar;10

virksomhedsoverdragelse;10

vold;26

voldgift;21

voldgiftsret;21

2&ndres ved arbejdets organisering;5

Zndringer i MED-organiseringen;13

gkonomi;6;10

arshjul;5;10;24;25;26



