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Frederikshavn Kommune

Indledning

MED-aftalen er medarbejderes og lederes daglige arbejdsredskab, nar det gaelder samarbejde i MED-indflydelses- og
MED-bestemmelsessystemet. MED-aftalen skal vaere med til at ggre Frederikshavn Kommune til en attraktiv
arbejdsplads, og den understgtter bade ledere og medarbejdere i vores falles bestraebelser pa at levere kvalitet og
effektivitet i kommunens serviceydelser til de borgere og brugere, vi arbejder for.

Rammerne for MED-aftalen er forhandlet af de faglige organisationer og KL, men MED-samarbejdet er ikke kun noget
vi skal; det er noget vi vil. Vi vil MED-samarbejdet, da MED-indflydelse og MED-bestemmelse er grundsten for, at vi kan
lykkes bedst muligt med vores kerneopgave.

Denne MED-aftale repraesenterer viljen til at skabe og fastholde falles forstaelse mellem medarbejdere og ledere,
sdledes at arbejdspladsen opfattes som en enhed, der gar efter samme mal.

| MED-aftalen beskrives, hvordan medarbejderne bliver taget med pa rad, nar lederen har til hensigt at traeffe
beslutninger eller gnsker at indstille til politiske beslutninger, der pavirker arbejdsforhold, personaleforhold,
samarbejdsforhold og arbejdsmiljgforhold. Her har medarbejderne MED-indflydelse, fgr lederen traffer sin beslutning.
Drgftelserne i MED skal vaere en naturlig del af beslutningsprocessen, ogsa inden der indstilles til det politiske system.

MED-aftalen giver medarbejderne MED-bestemmelse, nar der skal aftales lokale retningslinjer og andre lokale aftaler,
der ikke indgas i aftalesystemet. Beslutning om lokale retningslinjer kraever enighed i MED-udvalget.

MED-aftalen har et sarligt og hgjt prioriteret fokus: Det gode arbejdsmiljg. Det er en selvfglgelighed, at arbejdsmiljget
er sikkerheds- og sundhedsmaessigt forsvarligt. Vi ser arbejdsmiljgarbejdet som en del af vores falles opgave, og her er
samarbejdet mellem ledere, arbejdsmiljgrepraesentanter og tillidsreprasentanter helt centralt.

| aftaleteksten bruges benavnelsen "leder" flere gange. Med ledere menes ansatte ved Frederikshavnh Kommune, hvor
der i stillingsbeskrivelsen og job-udgvelsen indgar et eller flere af fglgende elementer: Selvstendig ledelsesret, dvs.
beslutnings- eller indstillingsret pa ansattelser og afskedigelser, eller selvstandigt budget- og regnskabsansvar.

Hvem der har beslutnings- eller indstillingsretten er afggrende for, hvor i MED-strukturen sagen skal drgftes og
behandles. Hvis en leder ikke har beslutnings- eller indstillingsret i hele sagens omfang, skal sagen drgftes pa et
overordnet ledelsesniveau og dets tilhgrende MED-udvalg.

Efter beslutningen er truffet, kan de lokale MED-udvalg ligeledes drgfte, hvordan beslutningen skal udmgntes, sa gode
arbejdsforhold, personaleforhold, samarbejdsforhold og arbejdsmiljgforhold understgttes.

Medarbejderne i MED-udvalget repraesenterer alle de medarbejdere, som MED-udvalget er dekkende for, uanset om
medarbejderrepraesentanten er valgt som tillidsreprasentant, som arbejdsmiljgrepraesentant eller som medarbejder-
reprasentant. Man reprasenterer ikke kun den organisation, opgave eller struktur, man er valgt ud af, men alle med-
arbejdere i omradet. Det er derfor essentielt, at information om oplag til beslutninger eller til indstillinger,

der pavirker arbejdsforhold, personaleforhold, samarbejdsforhold og arbejdsmiljgforhold, sker i sa god tid, at
medarbejderreprasentanterne kan na at inddrage deres kollegaer inden drgftelserne i MED-udvalget.



Rammeaftale ‘ Frederikshavn Kommunes pracisioner

Kapitel 1: MED-aftalens omrade, formal mv.

§ 1. Hvem er omfattet af aftalen § 1. Hvem er omfattet af aftalen

Aftalen omfatter alle ansatte inden for For- Aftalen om medindflydelse og medbestemmelse (MED-aftalen)
handlingsfaellesskabets forhandlingsomrdde, | daekker alle medarbejdere, hvis Ign- og ansattelsesvilkar er omfat-
som er ansat tet af Kommunernes Lgnningsnavns tilsyn.

1. i KLU's forhandlingsomrade,

Felleskommunale virksomheder er en del af en lokal MED-aftale,

2. ivirksomheder, som har bemyndiget KL som indgas i et forhandlingsorgan med reprasentation fra ledelsen
til med bindende virkning at indgd over- og medarbejderne.
enskomster mv., og som er omfattet af en
kommunal overenskomst, eller

3. pa selvejende institutioner m.v. Kgben-
havns Kommune har indgdet driftsove-
renskomst, og hvor det af driftsover-
enskomsten fremgar, at de kommunale
overenskomster gaelder.

§ 2. Formal §2. Formal
Bestemmelserne i denne paragraf kan ikke
fraviges.

§ 2, stk. 1.

Denne rammeaftale skal skabe grundlag for
forbedring og udvikling af samarbejdet mel-
lem ledelse og medarbejdere i kommunen.




§ 2, stk. 2.

Den lokale MED-aftale skal sikre, at alle med-
arbejdere har ret til medindflydelse og med-
bestemmelse. Formen og strukturen for
udgvelsen af medindflydelse og medbestem-
melse aftales pa grundlag af en drgftelse af
medindflydelsens og medbestemmelsens for-
mal og indhold.

§ 2, stk. 2

Alle medarbejdere har enten direkte eller gennem en medarbej-
derreprasentant medindflydelse og medbestemmelse pa egne ar-
bejdsforhold og pa rammerne for arbejdet.

Der skal pa alle niveauer vaere et samspil og en Igbende dialog mel-
lem ledelsen og medarbejderne, sa udvikling og erfaring fra daglig
praksis leegges til grund for de beslutninger, der traeffes.

Samarbejdet skal:

+ Tilgodese personlig tryghed og arbejdsglaede samt sikre den en-
kelte med- arbejders personlige og faglige udvikling.

+ Sikre gode og udviklende arbejds- og beskaftigelsesforhold.

* Engagere ledelse og medarbejdere i det daglige arbejde og i ud-

viklingen af den enkelte arbejdsplads og kommunen som helhed.

Medvirke til at sikre rammerne for en optimal servicering af kom-

munens borgere og virksomheder.

Styrke et godt arbejdsmiljg og synligg@re arbejdsmiljgarbejdet.

+ Tilgodese medarbejdernes muligheder for at veere medproducen-
ter, nar der skal laves retningslinjer, politikker, vejledninger m.m.

Aftalen skal derfor:

+ Fremme den enkeltes oplevelse af at vaere en vardifuld del af
helheden.

+ Sikre medindflydelse og medbestemmelse til den enkelte med-
arbejder eller dennes reprasentant i alle dele af organisationen,
hvor der er en ledelseskompetence (jf. § 5).

+ Sikre den enkeltes ret til og mulighed for at blive inddraget i be-

slutningsprocesserne vedrgrende arbejds-, personale-, samar-

bejds-, teknologi- og arbejdsmiljgforhold.

Sikre vilkarene for (faelles) tillidsvalgte sa udgvelse af hvervet

fremmer og vedligeholder gode arbejds- og beskaftigelsesfor-

hold i teet samarbejde med ledelsen.

+ Sikre og fremme kommunikation, gensidig dialog samt et hgjt in-

formationsniveau mellem ledelse og medarbejdere.

Styrke og effektivisere medarbejderes sundheds- og arbejdsmil-

joéforhold.

Forpligtige ledelse og medarbejdere til at arbejde for forbedring

og udvikling af det indbyrdes samarbejde pa alle niveauer.

§ 3. Lokale aftalemuligheder
Bestemmelserne i denne paragraf kan ikke
fraviges.

§ 3. Lokale aftalemuligheder

§ 3, stk. 1

Aftalen er udformet som en rammeaftale, der
skal udfyldes ved, at der i den enkelte kom-
mune indgas lokal aftale om medindflydelse
og medbestemmelse.

Den lokale aftale skal vaere i overensstem-
melse med de krav med hensyn til form, ind-
hold og struktur, som fglger af lovgivningens
og rammeaftalens bestemmelser.

§ 3, stk. 2
En lokal aftale skal omfatte hele kommunen.

For Kgbenhavns Kommunes vedkommende
skal en lokal aftale omfatte hele en forvalt-
nings omrade.




§ 3, stk. 3

Indebarer en lokal aftale en @&ndret
organisering af arbejdsmiljg- og sundhedsar-
bejdet, skal den som minimum

1. sikre, at den @&ndrede organisering af
arbejdsmiljgsarbejdet styrker og effektivi-
serer funktionsvaretagelsen.

2. beskrive de aktiviteter/metoder, der kan
anvendes for at opna det tilsigtede og

3. beskrive en procedure for gennemfgrelse
og opfglgning pa virksomheden.

§ 3, stk. 3

Et af de vaesentligste mal med MED-aftalen er at sikre en
MED-struktur, der er tilpasset kommunes forhold, og som sikrer en
stgrre sammenhang med de gvrige samarbejdsomrader for at styr-
ke og effektivisere arbejdsmiljgindsatsen.

Som f@lge heraf skal arbejdsmiljget fremover pa alle niveauer ind-
tenkes i forbindelse med enhver beslutning, hvor det er relevant.

For at styrke og effektivisere arbejdet med arbejdsmiljg er der ud-
arbejdet sarskilt bilag om MED-organisationens opgaver, herunder
arbejdsmiljgarbejdet, se bilag 2.

Med fokus pa de ansattes sikkerhed og trivsel informerer, radgiver
og vejleder Arbejdsmiljg & HR MED-organisationen om:

+ MED, arbejdsmiljg og sikkerheds- og sundhedsmaessige forhold i
henhold til arbejdsmiljgloven

+ MED-aftalen

+ Personalepolitikker

« De rammer, som HovedMED fastsatter.

For at opkvalificere arbejdet med arbejdsmiljg er der indfgrt 2
naestformandsposter i henholdsvis HovedMED- og CenterMED-ni-
veau. Den ene nastformand valges af og blandt arbejdsmiljgre-
praesentanter og den anden af og blandt tillidsrepraesentanter i
MED-udvalget.

MED-aftalen kan a&ndres og opsiges efter reglerne i MED-aftalens §
3, stk. 4.

Organisationsplan for arbejdsmiljg- og sundhedsarbejdet fglger le-
delses- og MED-strukturen, jf. § 4, stk. 3.

§ 3, stk. 4

Den lokale MED-aftale kan opsiges skrift-
ligt til bortfald med 9 maneders varsel. Ved
aftalens opsigelse optages forhandling om
indgaelse af ny aftale. MED-aftalen kan gen-
forhandles uden forinden at vaere opsagt.

§ 3, stk. 5

Det skal fremga af den lokale aftale, hvilke
konsekvenser en opsigelse vil fa i forhold til
tillidsrepraesentanter, samarbejde og samar-
bejdsudvalg samt arbejdsmiljgorganisationen.

§3,stk. 5
MED-aftalen Igber, indtil en ny aftale er forhandlet og indgaet.

§ 3, stk. 6

Bestemmelserne i §§ 4 0g 6-9 er minimums-
bestemmelser og kan ikke fraviges i indskraen-
kende retning. Bestemmelserne i §§10-15

kan alene fraviges ved saerskilt indgdet lokal
TR-aftale som beskrevet i § 17. Bestemmelser-
ne i §§ 2-3, 5, 16 0g 17-21 kan ikke fraviges.

§ 4. Form og struktur
Bestemmelserne i denne paragraf er mini-
mumsbestemmelser.

§ 4. Form og struktur




§ 4, stk. 1.

Udvalgsstrukturen aftales lokalt, sa den til-
godeser kommunens behov og styrker
medarbejdernes medindflydelse og med-
bestemmelse og opbygges sddan, at den
medvirker til at kvalificere og effektivisere
medindflydelsen og medbestemmelsen.

§ 4, stk. 1
Med denne aftale etableres en MED-struktur, hvor arbejdsmiljget er
integreret med henblik pd en styrkelse heraf.

MED-strukturen skal afspejle fglgende principper:

Neerhed
MED-strukturen er opbygget sa der skabes muligheder for medind-
flydelse og medbestemmelse, hvor beslutningerne tages.

Effektivitet

Struktur og form skal sikre, at sdvel lederes som medarbejderes res-
sourcer bruges pa en effektiv madde i MED-strukturen, dvs. skaber
sammenhang mellem ressourceforbrug og de resultater, der skabes.

Entydighed
Kompetencefordelingen mellem niveauerne i MED-organisationen

skal vaere klar og entydig. MED-strukturen skal vaere sammenhan-
gende, og ledelses- og medarbejderreprasentanters kompetence
skal veere klar.

Abenhed

Strukturen og formen skal vaere tilgengelig og opmuntre til en ak-
tiv, frem- adrettet og konstruktiv dialog mellem medarbejdere og
ledere om nye ud- viklingsmuligheder indenfor rammerne.

Synlighed
MED-strukturen skal sikre dialog og synlighed mellem det politiske

system, ledelse og medarbejdere, sdledes at dialogen og kommuni-
kationen mellem alle organisationens enkelte led kan foregd pa et
kvalitativt hgjt niveau.

MED-strukturen skal skabe st@grre kendskab til og engagement for
arbejdsstedets mal.

Strukturen og formen skal indbyde til en prioritering af arbejdet og
sikre gode vilkdr for medarbejderrepraesentanternes arbejde.

Godt og sikkert arbejdsmili@

Strukturen og formen skal styrke og synligggre arbejdsmiljget og
arbejdsmiljgarbejdet. Det sker gennem en organisering, hvor sam-
arbejds-, arbejdsmiljg, og sundhedsspgrgsmal i hgj grad koordine-
res med gvrige ledelsesmaessige beslutninger.

Principperne for opbygningen af MED-strukturen skal vaere geelden-
de for eventuelle senere @&ndringer i strukturen, som HovedMED ef-
ter denne aftales indgaelse skulle gnske at foretage/godkende.




§ 4, stk. 2

Der skal vaere et sammenhangende system
for udgvelse af medindflydelse og medbe-
stemmelse, der dog ikke kraver ensartethed
i de enkelte enheder i kommunen. Dette sy-
stem skal udmgntes i en aftalt struktur, som
skal matche ledelsesstrukturen.

§ 4, stk. 2

MED-strukturen matcher ledelsesstrukturen og er i sit udgangs-
punkt et sammenhangende enstrenget system, hvor indflydelse,
inspiration og information skal g begge veje. MED-strukturen skal
dertil vaere sa rummelig pa det lokale niveau, at der er plads til for-
skelligheder alt efter hvilke behov og gnsker, der er pa den enkel-
te arbejdsplads.

§ 4, stk. 3

Strukturen skal udformes med hensynta-

gen til kommunens eller den enkelte arbejds-
plads' sarlige organisering og forhold.

§ 4, stk. 3
MED-strukturens opbygning
MED-strukturen omfatter fglgende niveauer:

* HovedMED

+ CenterMED

+ LokalMED/personalemgder med MED-status

Se bilag 8: Overordnet MED-struktur.

Det er HovedMEDs opgave at tilpasse MED-strukturen og organi-
seringen af arbejdsmiljgarbejdet, hvis den administrative struktur

&ndres.

Endringer i MED-strukturen skal godkendes af HovedMED.

§4,stk. 4

| strukturen indgar medindflydelses- og
medbestemmelsesudvalg, personalemgder
m.v.

§ 4, stk. 4
Organisationsplan over MED-strukturen fremgar af bilag 8.

§ 4, stk. 5

Medarbejderrepraesentationen i udvalgs-
strukturen skal som udgangspunkt baseres
pa valggrupperne A, B og C og afspejle
personalesammensatningen.

§y4, stk. 5

Medarbejderrepraesentationen i udvalgsstrukturen skal tage ud-
gangspunkt i en fordeling i valggrupperne A, B og C. Hvis der ikke er
nogle medarbejdere tilhgrende en af valggrupperne inden for det
omrade, som det pagaldende udvalg dakker, skal der naturligvis
ikke vaere en repraesentation fra denne valggruppe i udvalget.

Medarbejderrepraesentanterne fra valggrupperne A, B og C er for-
pligtiget til ogsa at involvere og informere de medarbejdere, der
star udenfor valggrupperne.

Udvalgene bgr sammensattes s reprasentativt som muligt, sale-
des at alle relevante synspunkter kan komme frem. Sa vidt muligt
bgr alle personaleorganisationer (overenskomstgrupper) vare re-
praesenteret i udvalget. Dernaest kan de enkelte personalegruppers
stgrrelse inddrages ved vurdering af sammensatning af udvalget
pa medarbejdersiden. Hvis ikke alle personaleorganisationer er re-
praesenteret, kan der etableres et kontaktudvalg eller andet forum,
som kan virke vejledende for personalereprasentanterne i med-
indflydelses- og medbestemmelsesudvalget.

Kun FTR/TR/medarbejderreprasentanter (som er udpeget/valgt, hvis
der ik- ke er en FTR/TR pad MED-udvalgets omrade) samt AMR'ere
kan vaere medlem af et MED-udvalg, ligesom man kun kan vare
medlem af et personalemgde med MED-status, hvis man er medar-
bejder/leder pad det omrade, udvalget dakker.




§y4,stk. 6

Udvalgenes sammensatning baseres som
hovedregel pa valgte tillidsrepraesentanter.
Hvis det antal medarbejderpladser, der er af-
talt i et udvalg, ikke alle kan besattes med
tillidsrepraesentanter, kan der valges andre
medarbejderrepraesentanter hertil. Disse
sidestilles med tillidsreprasentanter.

§y4,stk. 6

Udvalgene sammensattes pd medarbejdersiden af de (faelles)tillids-
repraesentanter og arbejdsmiljgrepraesentanter, der er inden for det
omrade, som udvalget dakker. Hvis der ikke er en (falles)tillidsre-
praesentant, kan der vaelges en medarbejderrepraesentant i stedet.
Arbejdsmiljgrepraesentanten skal deltage i de MED-udvalg, som daek-
ker det omrdde, arbejdsmiljgrepraesentanten er reprasentant for.

Er der aftalt feerre pladser pd medarbejdersiden i et medindflydel-
ses- og medbestemmelsesudvalg, end der er (faelles)tillidsrepraesen-
tanter inden for omradet, ma der foretages udpegning af og blandt
disse (faelles)tillidsreprasentanter.

Er der derimod aftalt flere pladser pd medarbejdersiden i udvalget,
end der er (feelles)tillidsreprasentanter inden for omradet, kan der
vaelges andre medarbejdere som repraesentanter i udvalget.

Der kan ogsd vaelges andre medarbejderreprasentanter, hvis f.eks.
en overenskomstgruppe har medlemmer pa det omrdde, som ud-
valget daekker, men de pdg®ldende medarbejdere har en tillidsre-
praesentant, som er ansat pa et andet omrdde i kommunen. S3 har
medarbejdergruppen mulighed for at vaelge en anden medarbejder-
reprasentant til medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget pa
det pagaldende omrade.

Valget til udvalgene sker for en 2-arig periode. Valgtidspunktet ko-
ordineres af HovedMED. Se bilag 6: Valg til MED-organisationen.

Valget af (faelles)tillidsrepraesentanter og arbejdsmiljgreprasentan-
ter sker ved uafhaengige valg. Se bilag 4: Organisering af arbejdsmil-
jgarbejdet.

| HovedMED og CenterMED skal funktionen som arbejdsmiljgreprae-
sentant og (faelles)tillidsreprasentant varetages af to forskellige
personer.

| CenterMED skal mindst 1 leder vare leder for medarbejdere, og
mindst 1 leder skal veere medlem af en arbejdsmiljggruppe.

| HovedMED udpeges der 2 naestformand, som sammen med for-
manden udarbejder dagsorden osv. 1 nastformand skal vaere
udpeget blandt (faelles)tillidsrepraesentanterne og 1 blandt arbejds-
miljgrepraesentanterne i udvalget.

Andre medarbejderrepraesentanter sidestilles med (falles)tillidsre-
praesentanter med hensyn til valg af suppleant (§ 13), vilkar (§ 14),
afskedigelse (§ 18) og uddannelse. Suppleanter for andre medarbej-
derreprasentanter er ogsa omfattet af den sarlige beskyttelse mod
afskedigelse.

Antallet af ledelsesrepraesentanter i MED-udvalgene ma ikke over-
stige antallet af medarbejderrepraesentanter og arbejdsmiljgreprae-
sentanter samlet set. Ledelsen udpeger ledelsesrepraesentanterne
af sin midte. Mindst 1 ledelsesrepraesentant skal vaere medlem af en
arbejdsmiljggruppe, og mindst 1 skal vaere leder af medarbejdere.

De selvejende institutioner indgér i den faelles arbejdsmiljgorganisa-
tion. De selvejende institutioner under et MED-udvalg valger en fzl-
les arbejdslederrepraesentant og en falles arbejdsmiljgrepraesentant

iblandt sig. De valgte er sikret en plads i omradets CenterMED og har

pligt til at sikre, at de gvrige selvejende institutioner bliver informe-
retjf. §7.

9




MED-udvalgene skal vare af en sadan stgrrelse og med en sddan
sammensatning, at arbejdet i praksis kan fungere.

Ledere og medarbejdere, der indgar i et MED-udvalg, skal gennemfg-
re MED-uddannelsens grundforlgb inden for det fgrste funktionsar.

§ g4, stk. 7

| alle kommuner skal der etableres et hoved-
udvalg sammensat af ledelses- og (faelles)til-
lidsrepraesentanter.

| Kebenhavns Kommune etableres hovedud-
valg i samme omfang, som der indgas loka-
le aftaler.

| Frederiksberg Kommune sammensattes ho-
vedudvalget af repraesentanter for de loka-
le forhandlingsberettigede organisationer og
direktionen samt personalechefen.

Hovedudvalget er det gverste udvalg for ud-
gvelse af medindflydelse og medbestemmel-
se i kommunen.

Hovedudvalget er tillige gverste udvalg pa
arbejdsmiljgomradet for hele kommunen,
medmindre andet aftales.

§ 4, stk. 7

Kommunens gverste ledelse er engageret i arbejdsmiljg- og sund-
hedsarbejdet, sdledes at arbejdsmiljget forbedres, og samarbejdet
pa omradet etableres, udvikles og vedligeholdes pa tilfredsstillende
made. Se § 3, stk. 3.

HovedMED har ogsa en raekke andre opgaver. Disse er beskrevet i § 9.

Med HovedMED bliver medindflydelsen og medbestemmelsen mat-
chet med den gverste ledelseskompetence i kommunen; Hoved-
MEDs kompetence daekker den gverste ledelses kompetence inden
for arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold.

HovedMED bestar af 10 (faelles)tillidsrepraesentanter, som udpeges
af valggrupperne, samt af 4 AMR. Ledelsen er repraesenteret ved di-
rektionen.

CenterMED bestar af op til 8 (faelles)tillidsrepraesentanter/medarbej-
derreprasentanter, som udpeges af valggrupperne, samt af 2 AMR.
Ledelsesrepraesentanter udpeges af centerchefen.

Valggrupperne foretager ikke udpegninger til LokalMED/Persona-
lemgder med MED-status under kommunaldirektgren.

LokalMED bestar af op til 6 (faelles)tillidsrepraesentanter/medarbej-
derreprasentanter samt de AMR, der er pa det omrade, som MED-ud-
valget daekker. | LokalMED findes ledelsesreprasentation, der har
ledelseskompetencen for det omrade, som udvalget dakker, jf. § 5.
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§ 5. Kompetence
Bestemmelserne i denne paragraf kan ikke
fraviges.

Medindflydelse og medbestemmelse udgves
inden for det kompetenceomrdade, som ledel-
sen har med hensyn til arbejds-, persona-
le-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold. Hvis
der opstar tvivl om rekkevidden af ledelses-
kompetencen, skal ledelsen klarggre graen-
serne herfor.

§ 5. Kompetence

Drgftelserne i MED-systemet skal altid ske pa "rette niveau". Det
rette niveau for information og drgftelse er MED-udvalget pa det
ledelsesniveau, hvor beslutningen skal traeffes, eller hvor ledelsen
indstiller til en politisk behandling. Det er pa dette niveau, medar-
bejderrepraesentanterne har en reel mulighed for at fa medindfly-
delse.

Det betyder f.eks. at, informationen og drgftelse om en forestden-
de beslutning om eksempelvis at lukke en institution skal ske i det
MED-udvalg, hvor chefen, der udarbejder indstillingen til det politi-
ske udvalg, sidder. Det rette niveau er ikke MED-udvalget pa den be-
rgrte institution. Lederen af institutionen har ikke kompetence til at
&ndre pa indstillingen eller beslutningen. Medarbejderne pa den in-
stitution, der skal @&ndres, inddrages af medarbejderrepraesentan-
terne fra det MED-udvalg, hvori drgftelserne skal ske.

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

De elementer, der indgar i den konkrete vurdering af ledelseskompe-
tencen, er bl.a., om der i ledelsesfunktionen indgar:

+ Selvstaendig ledelsesret,

- beslutnings- eller indstillingsret pd ansattelser og afskedigelser og
+ Selvstaendigt budget- og regnskabsansvar.
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Kapitel 2: Medindflydelse og Medbestemmelse

§ 6. Medindflydelse & medbestemmelse
Bestemmelserne i denne paragraf er mini-
mumsbestemmelser.

Medindflydelse og medbestemmelse inde-

baerer

1. Gensidig pligt til at informere om og drgf-
te alle forhold af betydning for arbejds-,
personale-, samarbejds- og arbejdsmiljg-
forhold,

2. medbestemmelse ved fastlaeggelse af ret-
ningslinjer for tilrettelaeggelse af arbejds-,
personale-, samarbejds- og arbejdsmil-
joforhold inden for ledelsens ansvars- og
kompetenceomrdde og

3. mulighed for forhandling og indgdelse af
aftaler.

§ 6. Medindflydelse & medbestemmelse

MED-organisationen skal inddrages ved indfgrsel og brug af ny tek-
nologi, da der er tale om en central del af arbejds-, personale-,
samarbejds- og arbejdsmiljgforholdene.

§ 7. Information & drgftelse
Bestemmelserne i denne paragraf er mini-
mumsbestemmelser.

§ 7. Information & drgftelse

§ 7, stk. 1

Grundlaget for medindflydelse og medbe-
stemmelse er, at der er gensidig informati-
onspligt pa alle niveauer.

§7, stk.1

Der er en gensidig pligt til at give en god og tilstraekkelig informa-
tion om forhold af betydning for arbejds-, personale-, samarbejds-
og arbejdsmiljgforhold.

Ledelse og medarbejdere pa alle niveauer har hermed pligt til at
yde en aktiv indsats for at ops@gge og videregive den forngdne, re-
levante information.

Ledelsen har pligt til at informere om og drgfte patenkte beslut-
ninger, fgr de bliver truffet, sd medarbejdernes synspunkter og for-
slag kan indgd i beslutningsgrundlaget. Meningen er, at ledelsen
skal have mulighed for at traeffe sa velunderbyggede beslutninger
som overhovedet muligt. Desuden er det meningen, at ledere og
medarbejderreprasentanter, hvor det er muligt, traeffer falles be-
slutninger om, hvordan ledelsesretten udgves, dvs. aftaler lokale
retningslinjer. Der er ingen bagatelgranse for, hvad der skal infor-
meres om.

Ledelsen har ogsa krav pd, at medarbejderrepraesentanterne infor-
merer om, hvad der rgrer sig pa arbejdspladsen, herunder, hvordan
medarbejderrepraesentanterne tror, at medarbejderne vil reagere
pa kommende ledelsesbeslutninger.

§ 7, stk. 2

Information skal gives pa et sa tidligt tids-
punkt, pd en sddan mdade og i en sddan form,
at det giver gode muligheder for en grundig
drgftelse, sd medarbejdernes/medarbej der-
reprasentanternes synspunkter og forslag
kan indgd i grundlaget for ledelsens ogleller
kommunalbestyrelsens beslutninger.

§ 7, stk. 2

Den enkelte medarbejderrepraesentant skal have reelle muligheder
for at konsultere sit bagland pd en hensigtsmaessig made (se ogsa
bilag 5 (om dagsorden og forretningsorden)).

Udgangspunktet er, at der er 1 uge fra dagsordenen sendes ud, til
mgdet holdes.

§7, stk. 3

Ledelsen skal regelmassigt give information
om fremkomne forslag og trufne beslutninger
i kommunalbestyrelsen.
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§7, stk. 4
| overensstemmelse med reglerne om infor-
mation og drgftelse padhviler det ledelsen, at

a. informere om den seneste udvikling og
den forventede udvikling i virksomhe-
dens eller forretningsstedets aktiviteter
og gkonomiske situation

b. informere og drgfte situationen, struk-
turen og den forventede udvikling med
hensyn til beskaftigelsen i institutionen
samt om alle planlagte forventede foran-
staltninger, navnlig nar beskaftigelsen er
truet

c. informere og drgfte de beslutninger, som
kan medfgre betydelige @&ndringer i ar-
bejdets tilrettelaeggelse og ansaettelses-
forholdene, herunder beslutning om virk-
somhedsoverdragelse.

§7, stk. 4
Det betyder, at ledelsen har pligt til at informere om og drgfte ek-
sempelvis forventede nedskaringer eller forventede udvidelser.

Ledelsen har en forpligtelse til at drgfte de konsekvenser, en til-
pasning kan have pa organisationens struktur, arbejdsplanlagning,
beskaftigelse mv.

| forbindelse med betydelige @&ndringer kan vare:

+ Nedskaringer af personalet

+ Betydelige &ndringer i ansattelsesforholdene

+ Virksomhedsoverdragelse, som ofte er i forbindelse med udlicite-
ringer, oprettelse af falleskommunal virksomhed eller lignende
er der en sarlig forpligtelse til ledelsen om at forhandle spgrgs-
madlet med medarbejderreprasentanterne forud for beslutning i
byradet.

§7, stk. 5

Beslutninger i henhold til § 7, stk. 4, litra c,
som kan medfgre betydelige ®ndringer i
arbejdets tilrettelaeggelse og ansattelsforhol-
dene, herunder beslutning om virksomheds-
overdragelse traeffes af kommunalbestyrelsen
efter en forudgdende forhandling med med-
arbejdernes repraesentanter i MED-udvalget.

§7 stk. 5

| forbindelse med udlicitering, virksomhedsoverdragelse og nar be-
skaeftigelsen er truet, skal vi veere opmaerksomme pa, at der er en
skarpet forpligtelse til at g i forhandling med relevante reprae-
sentanter for forhandlingsberettigede faglige organisationer fgr,
under og efter.

§7 stk. 6

For det tilfelde, at beslutninger, som naevnt i
stk. 5 indebarer betydelige @ndringer for en
personalegruppes arbejds- og personalefor-
hold, og denne gruppe ikke er repraesenteret
i MED-udvalget, kan medarbejdersiden eller
denne gruppe inden forhandlingen fremsaet-
ter krav om, at de suppleres med en tillidsre-
prasentant for denne personalegruppe.

Et sddant krav skal fremsattes i forlaengelse
af, at medarbejdersiden bliver bekendt med,
at der skal ske en forhandling.

§7 stk. 7

Alle forhold, som er omfattet af informati-
onspligten, skal tages op til drgftelse, hvis en
af parterne gnsker det.
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§ 8. Retningslinjer
Bestemmelserne i denne paragraf er mini-
mumsbestemmelser.

§ 8. Retningslinjer

§ 8, stk. 1

Nar én af parterne gnsker det, skal der sna-

rest muligt indledes drgftelser med henblik

pa fastlaeggelse af retningslinjer. Der skal fra
begge parters side udvises positiv forhand-

lingsvilje og s@ges opnadet enighed.

§ 8, stk. 1

Ved "parterne” forstas hhv. leder- og medarbejdersiden. Ved drgf-
telse og fastlaggelse af retningslinjer skal det overvejes, pa hvilket
niveau retningslinjen skal fastleegges.

| MED-systemet er der medbestemmelse ved fastleggelse af ret-
ningslinjer. En retningslinje er en aftale, der er indgdet i enighed i
MED-systemet. Der er 3 forskellige slags retningslinjer:

* Procedureretningslinjer

+ Skal-retningslinjer

* Kan-retningslinjer

Retningslinjer er bindende for bdde ledelsen og medarbejderne, og
begge parter er forpligtet til at efterleve dem. Procedureretnings-
linjer og skal-retningslinjer kan ikke opsiges, men de kan &ndres
ved enighed i MED-udvalget. Kan-retningslinjer kan opsiges med 3
maneders varsel.

Opgaverne pa arbejdsmiljgomradet er fastlagt i arbejdsmiljgloven

og de til- hgrende bekendtggrelser. Der kan i medindflydelses- og
medbestemmelses- systemet fastlaagges principper og aftales ret-
ningslinjer og vejledninger for, hvordan disse opgaver Igses.

§ 8, stk. 2

Regler om arbejds-, personale-, samarbejds-
og arbejdsmiljgforhold, som — efter indstil-
ling fra f.eks. hovedudvalget — er fastsat eller
godkendt af kommunalbestyrelsen, er ikke

at betragte som retningslinjer, og er derfor
ikke omfattet af MED-aftalen, herunder af de
serlige bestemmelser om opsigelse, jf. §8,
stk. 6.

§ 8, stk. 3

Der skal aftales procedureretningslinjer for

drgftelse af

1. Budgettets konsekvenser for arbejds- og
personaleforhold,

2. stgrre rationaliserings- og omstillingspro-
jekter og

3. kommunens personalepolitik, herunder
eksempelvis ligestilling, kompetenceud-
vikling mv.

§ 8, stk. 3
HovedMED har ansvaret for at udarbejde procedureretningslinjer.

§ 8, stk. 4

Hvis der ikke opnas enighed om retningslinjer
pa et givet omrade, skal ledelsen, hvis med-
arbejderne fremsaetter gnske herom, redegg-
re for, hvorledes man derefter vil forholde sig
pad det pagaeldende omrade.

§ 8, stk. 4
Redeggrelsen skal fremgd af et mgdereferat eller lignende.

§ 8, stk. 5

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

Alle retningslinjer skal udformes skriftligt.
Aftaler om retningslinjer kan opsiges med 3
madneders varsel. Inden opsigelse finder sted,
skal der sgges gennemfg@rt @ndringer af ret-
ningslinjerne ved forhandling mellem par-
terne.

§ 8, stk. 7

Retningslinjer, som er aftalt i henhold til § 8,
stk. 3 og i henhold til bestemmelserne i ram-
meaftalens bilag 2 (om HovedMEDs obligato-
riske opgaver), punkt A, C, D, E, G og | glder
indtil, der er opndet enighed om @ndringer.

§ 9. HovedMED

Bestemmelserne i denne paragraf er min-
mumsbestemmelser. Der kan dog ske
fravigelse af punkter, som er beskrevet ikom-
mentaren til stk. 3.

§ 9 HovedMED

§ 9, stk. 1

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

§ 9, stk. 1
HovedMED skal minimum hvert andet ar gennemfgre en drgftelse af
personalepolitiske emner, jf. §9, stk. 3.

§ 9, stk. 2

Hovedudvalget har pa det overordnede ni-

veau endvidere til opgave:

1. Gensidigt at informere, drgfte og udar-
bejde retningslinjer vedrgrende arbejds-,
Personale-, samarbejds- og arbejdsmiljg-
forhold, der har betydning for hele kom-
munen,

2. atvejlede om udmgntning af den lokale
aftale om medindflydelse og medbestem-
melse, herunder om nedsattelse af ud-
valg m.v.,

3. at fortolke aftalte retningslinjer

4. atfortolke den lokale aftale om medind-
flydelse og medbestemmelse og behandle
uoverensstemmelser herom,

5. at tilpasse MED-strukturen/organiserin-
gen af arbejdsmiljgarbejdet i MED-afta-
len, jf. vejledningsteksten til § 9, stk. 2 i
MED-hdndbogen og

6. atindbringe uoverensstemmelser og for-
tolkningsspgrgsmal vedrgrende rammeaf-
talen for de centrale forhandlingsparter,
jf. § 22,

§ 9, stk. 2

HovedMED skal planlegge og koordinere arbejdsmiljget pa alle ar-
bejdspladser inden for Frederikshavn Kommune. Arbejdsmiljget er
et fast punkt pa alle dagsordener.

Hvert ar udarbejder HovedMED en arbejdsmiljg- og personalepoli-
tisk redeggrelse pa baggrund af arbejdsmiljgdrgftelserne og Hoved-
MEDs personalepolitiske arbejde gennem aret.

Fglgende elementer indgdr som minimum:

+ Sygefravaersstatistik

+ Arbejdsskadestatistik

- Beskrivelse af det foregdende ars aktiviteter og udbyttet heraf
+ Problemomrader navnt i centrenes arsrapporter.

HovedMED beslutter pd baggrund af arbejdsmiljgredeggrelsen, hvil-
ke indsatsomrader der skal sattes fokus pa.
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§ 9, stk. 3

HovedMED har desuden en rakke obligatori-

ske opgaver i henhold til generelle (ramme)
aftaler, jf. rammeaftalens bilag 2:
A. Aftale retningslinjer for indhold og op-
fglgning pa trivselsmalinger
B. Itilknytning til kommunens budgetbe-
handling skal ledelsen redeggre for bud-
gettets konsekvenser for arbejds- og
personaleforhold, herunder eventuelle
konsekvenser i forhold til sammenhan-
gen mellem ressourcer og arbejdsmangde
C. Aftale retningslinjer for sygefravaerssam-
taler
D. Sikring af, at der aftales retningslinjer for
arbejdspladsens samlede indsats for at
identificere, forebygge og handtere pro-
blemer i tilknytning til arbejdsbetinget
stress
E. Sikring af, at der aftales retningslinjer
for den samlede indsats for at identifice-
re, forebygge og handtere problemer i til-
knytning til forekomsten af vold, mobning
og chikane pd arbejdspladsen (ogsa fra 3.
person), dvs. drgfte og planlaegge i hvilket
omfang retningslinjer skal fastsaettes lo-
kalt af det enkelte MED-udvalg eller cen-
tralt af HovedMED.
F. Overvagning og revidering af de vedtagne
retningslinjer i henhold til opgave E med
henblik pa at sikre, at retningslinjerne er
effektive bade i forhold til at forebygge
problemer og til at handtere sagerne, nar
de opstar
G. Aftale retningslinje for beskaeftigelse af
personer med nedsat arbejdsevne og le-
dige samt drgftelse med henblik pa at
fremme en falles forstaelse af og hold-
ning til beskaeftigelse pa sarlige vilkar og
at sikre, at fortra@engning eller udstgdelse
af allerede ansatte ikke finder sted
H. Regelmassig evaluering af anvendelse af
MUS i kommunen
I. Aftale retningslinjer for sundhed. Ret-
ningslinjerne skal indeholde konkrete
sundhedsfremmeinitiativer
J. Drgfte kommunens seniorpolitiske indsats
mhp. at
- Bidrage til fokus pa fastholdelse af se-
niorer og

- sikre ejerskab og legitimitet ifht. den
seniorpolitiske praksis i kommunen,
herunder bidrage til forankring i de un-
derliggende MED-udvalg og dermed pa
de enkelte arbejdspladser.

K. Anvendelse af de lokalt afsatte AKUT-mid-
ler sker efter aftale mellem kommunens
tillidsrepraesentanter og kommunens le-
delse i hovedudvalget

§ 9, stk. 3
HovedMED kan aftale at fravige pkt. A, H og |, hvis der er enighed i
udvalget om det.

Hvis én af parterne i HovedMED ikke lngere gnsker at fravige et
eller flere af de naevnte punkter, genindtraeder forpligtelsen i for-
hold til dem.

| forbindelse med pkt. H kan HovedMED drgfte emner af tvaergden-
de betydning i forbindelse med kompetenceudvikling, f.eks. kun-
stig intelligens, anvendelsen af robotter mv.
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§ 9, stk. 4

Hovedudvalget mgdes — normalt en gang om
aret - med kommunens politiske ledelse med
henblik pa drgftelse af den del af budget-
behandlingen, der vedrgrer budgettets kon-
sekvenser for arbejds- og personaleforhold i
kommunen.

§ 9, stk. 4
HovedMED skal Igbende involveres og inddrages i budgetarbejdet.

Der skal fastlegges en proces- og tidsplan for behandling af bud-
gettet i MED-strukturen, se bilag 7.

Drgftelsen af budgettets konsekvenser for arbejds- og personale-
forhold i kommunen foregdr med repraesentanter for kommunalbe-
styrelsen.

| drgftelsen inddrages spgrgsmalet om eventuelle konsekvenser i
forhold til sammenhangen mellem ressourcer og arbejdsmangde,
jf. § 5 i Aftale om trivsel og sundhed pa arbejdspladserne (punktB i
rammeaftalens bilag 2).

Drgftelsen skal ske pa sa tidligt et tidspunkt i budgetbehandlingen,
at medarbejderrepraesentanternes synspunkter og forslag kan ind-
gd i grundlaget for kommunalbestyrelsens beslutninger. Det skal

i budgetprocessen sikres at HovedMED og det politiske niveau, far
mulighed for at mgdes mindst to gange, inden budgettets vedta-
gelse.

§ 9, stk. 5

Hovedudvalget skal hvert andet ar (med-
mindre der er enighed om en anden perio-
de) som led i den strategiske planlagning af
MED-arbejdet gennemfgre en strategisk drgf-
telse af, hvilke indsatsomrader og opgaver,
man er enige om er sarligt vaesentlige at fo-
kusere pa og arbejde med i perioden.

§9,stk. 6

Hovedudvalget fastleegger pa baggrund af
den strategiske drgftelse ihht. stk. 5 en stra-
tegiplan.

§ 9, stk. 7

Den strategiske drgftelse og fastlaeggelse af
strategiplan &ndrer ikke ved de grundlaeg-
gende bestemmelser vedrgrende medind-
flydelse og medbestemmelse, jf. MED-ram-
meaftalens kapitel 2.

§ 9, stk. 8

Hvis en af parterne veegrer sig ved at indgad i
reelle strategiske drgftelser om fastlaeggelse
af en strategiplan, kan den anden part an-
mode KL og Forhandlingsfaellesskabet om

at bistd ved en fornyet drgftelse med henblik
pa fastleeggelse af en strategiplan.

17




Kapitel 3: Tillidsrepraesentanter

§ 10 Valg af tillidsrepraesentanter
Bestemmelserne i denne paragraf kan alene
fraviges ved saerskilt indgdet lokal TR-aftale
som beskrevet i stk. 7, jf. §17.

§ 10. Valg af tillidsrepraesentanter

§ 10, stk. 1

Pa enhver institution kan der valges 1 tillids-
reprasentant pr. overenskomstgruppe (i Kg-
benhavns og Frederikshavnh kommuner pr.
medarbejdergruppe ved en institution, eller
del af institution), hvis gruppen omfatter
mindst 5 medarbejdere.

§ 10, stk. 2

Hvis medarbejderne og institutionens ledel-

se er enige herom, kan der vaelges flere end 1
tillidsreprasentant pr. overenskomstgruppe

pr. institution.

§ 10, stk. 3

Udggr antallet af medarbejdere i en overens-
komstgruppe mindre end 5 pad institutionen,
kan den pagaldende gruppe udggre enten et
valgfeaellesskab med en tilsvarende gruppe pa
en anden institution i kommunen eller sgge
bistand hos en tillidsrepraesentant for en an-
den overenskomstgruppe pa institutionen.

§ 10, stk. 4

To eller flere overenskomstgrupper kan ind-

gd i valgforbund og tilsammen valge en til-

lidsrepraesentant, som repraesenterer mindst
5 medarbejdere.

§10, stk. 5

Tillidsreprasentanten valges blandt med-
arbejdere med mindst 12 ars tilknytning til
kommunen. Elever pa erhvervsuddannelserne
(EUD-elever) er ikke valgbare. Valget anmel-
des skriftligt af vedkommende organisation
over for kommunen. Kommunen er beretti-
get til over for organisationen at ggre indsi-
gelse mod valget inden for en frist pa 3 uger
fra modtagelse af meddelelse fra organisa-
tionen.

8§10, stk. 6

Med det formal at styrke tillidsrepraesentan-
ternes muligheder for at udfgre sit tillids-
reprasentantarbejde bedst muligt bgr det
tilstraebes, at pagaeldende valges for mindst
2 ar ad gangen.

§ 10, stk. 7

Bestemmelserne i stk. 1-4, stk. 5, 1. og stk. 6
kan fraviges ved sarskilt indgaet lokal TR-af-
tale, jf. § 17. Bestemmelserne i stk. 5, 2.-4.
kan ikke fraviges ved lokal aftale.
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§ 1. Tillidsrepraesentantens virksomhed
Bestemmelserne i denne paragraf kan alene
fraviges efter saerskilt indgdet lokal TR-aftale
som beskrevet i stk. 6, jf. §17.

§ 1. Tillidsrepraesentantens virksomhed

§ 11, stk. 1

Det er tillidsrepraesentantens pligt savel over
for sin organisation som over for kommunen
at ggre sit bedste for at fremme og vedlige-
holde rolige og gode arbejdsforhold.
Tilsvarende pligt pdhviler kommunens ledelse
og dennes reprasentanter.

§ 11, stk. 2

Tillidsreprasentanten fungerer som talsmand
for de medarbejdere, tillidsreprasentan-

ten 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 reprasente-
rer, holdes bedst muligt orienteret.

§ 1, stk. 3

Tillidsrepraesentanten skal inddrages sa tidligt som muligt i ansaet-
telses- og afskedigelsesproceduren, jf. retningslinje om inddragelse
af tillidsrepraesentanten ved ansattelser.

§1, stk. 4

Tillidsreprasentanten skal have mulighed for
at fa alle relevante oplysninger om Ign- og
ansattelsesforhold for de personer, som pa-
geldende reprasenterer, herunder en liste
over de ansatte.

§ 1, stk. 5

Hvis arbejdsmiljg- og tillidsrepraesentant-
arbejde varetages af samme person, har
tillidsreprasentanten tillige de befgjelser,
som fglger af arbejdsmiljglovgivningen mv.

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

§ 12, Valg af fallestillidsrepraesentanter
Bestemmelserne i denne paragraf kan alene
fraviges efter saerskilt indgdet lokal TR-aftale
som beskrevet i stk. 6, jf. §17.

§ 12. Valg af faellestillidsrepraesentanter

§ 12, stk. 1

Det man mellem de lokale afdelinger af per-
sonaleorganisationerne aftales, at der for
overenskomstgrupperne valges en fallestil-
lidsrepraesentant til at varetage og forhand-
le spgrgsmal felles for de medarbejdere, som
den pagaldende reprasenterer. Valg af fael-
lestillidsreprasentant sker af og blandt de
anmeldte tillidsrepraesentanter, som reprae-
senterer overenskomstgrupperne. Valget af
faellestillidsrepraasentant anmeldes til kom-
munen ved en af samtlige bergrte tillidsre-
presentanter underskrevet anmeldelse.
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§ 12, stk. 2

Den enkelte personaleorganisations lokale
afdeling kan beslutte, at der vaelges en fal-
lestillidsreprasentant, der reprasenterer en-
ten en overenskomstgruppe, som har valgt
mere end én tillidsrepraesentant, eller flere
overenskomstgrupper, der hgrer til overens-
komster med samme Ignmodtagerpart. Det
skal samtidig besluttes, hvilke spgrgsmal, der
skal varetages af faellestillidsrepraesentanten
- og saledes ikke af de enkelte tillidsreprae-
sentanter. Valget af faellestillidsrepraesentant
sker af og blandt de bergrte og anmeldte
tillidsreprasentanter. Valget af flles- til-
lidsrepraesentant anmeldes skriftligt af per-
sonaleorganisationen over for kommunen.

§ 12, stk. 3

Anmeldelsen efter stk. 1 og stk. 2 skal led-
sages af en beskrivelse af arbejdsdelingen
mellem fallestillidsrepraesentanten og de
enkelte tillidsrepraesentanter. Det skal af be-
skrivelsen klart fremga, hvilke opgaver der
varetages af fallestillidsrepraesentanten, og
hvilke opgaver der henhgrer under de enkel-
te tillidsreprasentanters normale funktioner.

§ 12, stk. 4

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

§ 12, stk. 5

For de overenskomstgrupper, der har 2 el-
ler flere tillidsreprasentanter, er der i for-
bindelse med indgaelsen af den lokale aftale
mulighed for at vaelge en feellestillidsreprae-
sentant. Denne skal have ansattelsesmaessig
tilknytning til kommunen, 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. 4 og stk. 5 kan fra-
viges ved sarskilt indgaet lokal TR-aftale, jf.
§17. Bestemmelserne i stk. 1, 3. punktum og
stk. 2, 4. punktum kan ikke fraviges ved

lokal aftale.

§ 13. Valg af suppleant (stedfortrader)
Bestemmelserne i denne paragraf kan alene
fraviges efter saerskilt indgdet lokal TR-aftale
som beskrevet i stk. 3, jf. §17.

§ 13. Valg af suppleant (stedfortraeder)
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§ 13, stk. 1

Der kan valges 1 suppleant (stedfortraeder)
for hver medarbejderrepraesentant, herunder
tillidsreprasentant, efter tilsvarende regler
som navnt i §10, stk. 5 og 6, samt for felles-
tillidsrepraesentanten.

§ 13, stk. 2

Suppleanten er omfattet af bestemmelsen i
§18. Under medarbejderreprasentantens fra-
var indtraeder suppleanten i medarbejderre-
prasentantens gvrige rettigheder og pligter
efter narvaerende regler.

§ 13, stk. 3
Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges ved
sarskilt indgdet lokal TR-aftale, jf. §17.

§ 14. Medarbejderrepraesentanternes vilkar § 14. Medarbejderreprasentanternes vilkar
Bestemmelserne i denne paragraf kan alene
fraviges efter sarskilt indgdet TR-aftale som
beskrevet i stk. 3, jf. §17.

§ 14, stk. 1 § 14, stk. 1
Varetagelsen af hvervet som medarbejderre- Medarbejderreprasentanten skal have den indtaegt, som pagel-
praesentant ma ikke indebare indtaegtstab. dende ville have faet ved almindeligt arbejde i det tidsrum, det var

planlagt, den pagaldende skulle arbejde i.

§ 14, stk. 2 § 14, stk. 2

Medarbejderrepraesentanter skal have den Hvis leder eller medarbejderrepraesentant finder det ngdvendigt,
ngdvendige og tilstraekkelige tid til vareta- skal der udfzaerdiges en serskilt aftale, der konkret udmgnter de
gelsen af deres hverv. ressourcemaessige vilkar, inden for hvilke medarbejderrepraesen-

tanten kan varetage sit hverv. Tillaeg om aftale indgas mellem ar-
bejdsgiver og den faglige organisation. Se bilag 3 i rammeaftalen.

Medarbejderrepraesentanter skal sikres den forngdne forberedel-
sestid til MED-mgder og til at holde forberedelsesmgder med per-
sonalet.

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

§ 15. Frihed til deltagelse i kurser, mgder mv. | §15. Frihed til deltagelse i kurser, mgder mv.
Bestemmelserne i denne paragraf kan alene
fraviges efter sarskilt indgaet lokal TR-aftale
som beskrevet i stk. 4, jf. §17.

§ 15, stk. 1

Efter anmodning gives der tillidsrepraesentan-

ten forngden tjenestefrined med henblik pa

1. deltagelse i de af personaleorganisationer-
ne arrangerede tillidsreprasentantkurser,

2. udgvelse af hverv, hvortil tillidsreprasen-
tanten er valgt inden for sin forhandlings-
berettigede personaleorganisation, og

3. deltagelse i mgder, som arrangeres af den
forhandlingsberettigede personaleorgani-
sation for de tillidsreprasentanter, der er
valgt i kommunerne.

8§15, stk. 2

Tjenestefrihed til de i stk. 1 na@vnte aktivite-
ter ydes med Ign mod, at vedkommende per-
sonaleorganisation refunderer kommunen
udgiften til Ign under tjenestefriheden.
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§ 15, stk. 3

Der udredes af kommunen 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 personaleorganisationer-
nes udgifter ved uddannelse af kommunalt
ansatte tillidsrepraesentanter m.fl. Udgifter til
arbejdsmiljgreprasentanternes deltagelse i
kurserne kan finansieres af fonden.
Vedtaegter for fonden og bestemmelser om
stgrrelsen af kommunernes indbetalinger
fastsaettes ved aftale mellem KL og Forhand-
lingsfellesskabet.

§ 15, stk. 4
Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges ved
sarskilt indgdet lokal TR-aftale, jf. §17.

Bestemmelserne i stk. 3 kan ikke fraviges ved
lokal aftale.

§16. Frihed til deltagelse i kurser, mgder mv.
i Kgbenhavns og Frederiksberg kommuner

§ 17. Fravigelse af TR-bestemmelser ved sar-
skilt indgaet lokal TR-aftale

Bestemmelserne i denne paragraf kan ikke
fraviges.

§ 17. Fravigelse af TR-bestemmelser ved serskilt indgdet lokal
TR-aftale: Kommentarer

§ 17, stk. 1

Kommunen og reprasentanter for de(n) for-

handlingsberettigede organisationer(er) kan

sarskilt indgd en lokal aftale, som fraviger

fglgende bestemmelser i naervaerende aftale:

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

+ §1,stk.30g4

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

+ §13,stk.10g2

* §14, stk.10g2

+ §15,stk.10g2

§ 17, stk. 2

Bestemmelserne i narvarende aftales § 10,
stk. 5, 2.-4. punktum, § 11, stk. 1 og 2, § 11, stk.
5, § 12, stk. 1, 3. punktum, § 12, stk. 2, 4. punk-
tum, § 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 fremga hvilke bestemmelser i nar-
vaerende aftale, der erstattes af den lokale
aftale.
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§ 17, stk. 4

Forhandling om sarskilt indgaelse af lokal af-
tale i henhold til stk. 1 skal indledes, safremt
kommunen eller én eller flere (lokale) reprae-
sentanter fra en eller flere forhandlingsberet-
tigede organisationer anmoder herom. Ved en
central drgftelse i den enkelte kommune af-
klares/fastleegges det, pa hvilket niveau de
enkelte elementer i en lokal aftale skal for-
handles og aftales. Begge parter skal pd an-
modning oplyse, hvem der reprasenterer
parterne i forhandlingerne.

§17, stk. 5

Narvaerende aftale geelder, mens der for-
handles om en lokal aftale. Hvis der ikke ind-
gds en lokal aftale, geelder naervaerende aftale
fortsat.

§17, stk. 6

Den lokale aftale kan opsiges med 3 maneders
varsel, medmindre de lokale parter har aftalt
et lengere varsel. | opsigelsesperioden skal
forhandlinger om a&ndring af aftalen indledes,
hvis én af de forhandlingsberettigede parter
anmoder herom. Ved bortfald af den lokale
aftale gaelder naervaerende aftale.

§ 18. Afskedigelse
Bestemmelserne i denne paragraf kan ikke
fraviges.

§ 18. Afskedigelse

§ 18, stk. 1
En tillidsrepraesentants afskedigelse skal be-
grundes i tvingende arsager.

§18, stk. 2

Inden en tillidsrepraesentant afskediges, skal
sagen vare forhandlet mellem kommunen (i
Kgbenhavns Kommune den ansattende myn-
dighed) og den personaleorganisation, som
tillidsreprasentanten er anmeldt af. Kommu-
nen (i Kgbenhavns Kommune den ansattende
myndighed) kankraeve forhandlingen afholdt
inden for en frist af 3 uger efter, at organi-
sationen har modtaget meddelelsen om den
pataenkte opsigelse.

§18, stk. 3

Hvis personaleorganisationen skgnner, at den
pataenkte afskedigelse ikke er rimeligt be-
grundet i tillidsreprasentantens eller kom-
munens forhold, kan personaleorganisationen
inden en frist pad 14 dage efter deni stk. 2
navnte forhandling over for kommunen (i Kg-
benhavns Kommune @konomiforvaltningen)
skriftligt kraeve sagen forhandlet mellem par-
terne i vedkommende overenskomst/aftale.
Kopi af begaering om forhandling sendes til
KL. Forhandling kan kraeve afholdt senest 3
uger efter modtagelse af forhandlingsbega-
ringen. Forhandlingen har opsattende virk-
ning for den patankte opsigelse.
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§ 18, stk. 4

Afskedigelse af en tillidsrepraesentant kan ske
med den pagaldendes individuelle aftale- el-
ler overenskomstmaessige opsigelsesvarsel til-
lagt 3 maneder.

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

§18, stk. 5

| tilfelde, hvor tillidsrepreesentantens ad-
feerd begrunder bortvisning, kan afskedigelse
ske uden varsel og uden iagttagelse af be-
stemmelserne i stk. 2-4. | sddanne tilfelde
skal kommunen (i Kgbenhavns Kommune den
ansattende myndighed) snarest muligt tage
skridt til at afholde en forhandling med den
personaleorganisation, tillidsreprasentanten
af anmeldt af. Hvis personaleorganisationen
skgnner, at bortvisningen ikke er rimeligt be-
grundet i tillidsrepraesentantens forhold, skal
personaleorganisationen inden en frist pa 14
dage efter forhandlingen over for kommunen
skriftligt kraeeve sagen forhandlet mellem par-
terne i vedkommende overenskomst.

§18, stk. 6

Spgrgsmalet om afskedigelsen 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 tjenestemands vedkommende ydes tilsva-
rende godtggrelse som i overenskomsten for
tilsvarende personalegruppe.

For grupper, som ikke i deres overenskomster
har godtggrelsesbestemmelser i tilfelde af
usaglig afskedigelse ydes en godtggrelse, fast-
sat i henhold til sedvanlige kommunale afske-
digelsesnavnsbestemmelser.

Begaering om voldgiftsbehandling forudseetter,
at forhandling efter stik. 2, 3 og 5 har fundet
sted. Denne begaring ma fremsaettes skrift-
ligt senest 3 maneder efter den senest afhold-
te forhandling.

§18, stk. 7

Ved afskedigelse af en prgveansat tjeneste-
mand, der er valgt som tillidsrepraesentant,
finder stk. 1-6 ikke anvendelse.

§18, stk. 8

Stk. 1-7 gaelder tilsvarende for andre medar-
bejderreprasentanter, der er valgt i henhold
til denne aftale.
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§ 19. Voldgift vedrgrende §§ 10-18
Bestemmelserne i denne paragraf kan ikke
fraviges.

§ 19, Voldgift vedrgrende §§ 10-18

§ 19, stk. 1

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

§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 Arbejds-
rettens formand om at udpege en formand.

§ 19, stk. 3

Parterne forpligter sig til at efterkomme vold-
giftsrettens kendelse samt til at baere eventu-
elle ikendte omkostninger.

§ 20. Uoverensstemmelser vedrgrende lokale

aftaler indgaet iht. § 17
Bestemmelserne i denne paragraf kan ikke
fraviges.

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

§ 20, stk. 1

Uoverensstemmelser om lokale aftaler i hen-
hold til § 17, som ikke kan Igses lokalt, kan
indbringes for KL og den/de relevante forhand-
lingsberettigede organisation(er), som sgger
uoverensstemmelserne bilagt ved magling.

§ 20, stk. 2

Safremt uoverensstemmelser som navnt i stk.
1 ikke kan Igses ved magling, overgar sagen
til KL og den/de forhandlingsberettigede or-
ganisation(er), som i fallesskab sgger at afgg-
re 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 valges af KL
og 2 af For- handlingsfeellesskabet.

§ 20, stk. 4

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 Arbejds-
rettens formand om at udpege en opmand.

§ 20, stk. 5

Voldgiftsrettens kendelse er endelig og bin-
dende for parterne og kan saledes ikke ind-
bringes for den kommunale tjenestemandsret,
ligesom det arbejdsretlige system ikke finder
anvendelse. Voldgiftsretten kan ikke idgmme
bod og andre sanktioner.
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§ 21. Hindhavelse af forpligtelserne i § 7,
stk. 4-6

Bestemmelserne i denne paragraf kan ikke

fraviges.

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

Begge parter har en forpligtelse til at samarbejde om at afsgge mu-
ligheder for at komme til enighed om, hvordan der kan rettes op pa
forpligtelserne naevnt 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 fremsatte anmodning om, at for-
pligtelsen overholdes. Anmodningen skal
fremsattes skriftligt og sa 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 navnt i stk. 1, skal den
inden for 1 maned tage skridt til at efterkom-
me anmodningen.

§ 21, stk. 3

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

§ 21, stk. ¢

| tilfeelde af, at parterne er enige om, at for-
pligtelserne i henhold til § 7, stk. 4-6 ikke er
overholdt, kan de selv fastsatte stgrrelsen og
anvendelsen af en eventuel godtggrelse. Sa-
fremt parterne er enige om, at forpligtelser-
ne i henhold til § 7, stk. 4-6 ikke er overholdt,
men ikke kan blive enige om at fastsaette
stgrrelsen og anvendelsen af en eventuel
godtggrelse, kan spgrgsmalet om godtggrel-
sens st@rrelse indbringes for en voldgift iover-
ensstemmelse med stk. 5-9.

§ 21, stk. 5

Safremt sagen i gvrigt ikke Igses i henhold til
stk. 3 eller 4 overgar sagen til KL og Forhand-
lingsfallesskabet. Sagen kan herefter afggres
ved en voldgift. Begaring om voldgiftsbe-
handling skal fremsaettes skriftligt senest 3
maneder efter, at det er konstateret, at sagen
ikke kan Igses ved bistand af de centrale par-
ter. Svarskrift afgives herefter senest 3 mane-
der fra modtagelsen af klageskriftet.

§ 21, stk. 6

Voldgiftsretten bestar af 5 medlemmer. 2 af
medlemmerne valges af KL og 2 af Forhand-
lingsfellesskabet. Parterne peger i forening
pa en opmand og retter herefter henvendel-
se til Arbejdsrettens formand med anmodning
om udpegning af opmanden. Kan parterne ik-
ke opna enighed om en indstilling, anmoder
parterne Arbejdsrettens formand om at udpe-
ge en opmand.
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§ 21, stk. 7

Voldgiftsrettens kendelse er endelig og bin-
dende for parterne og kan saledes ikke ind-
bringes for den kommunale tjenestemandsret,
ligesom det arbejdsretlige system ikke finder
anvendelse.

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

§ 21, stk. 9

Hvis de lokale parter er enige herom, kan en
godtggrelse anvendes lokalt til samarbejds-
fremmende foranstaltninger. Enighed skal op-
nas 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 sam-
arbejdsfremmende foranstaltninger, tilfalder
godtggrelsen den centrale part.

§ 21, stk. 10

Bestemmelserne i § 21 finder anvendelse pa
sager, hvor de lokale parter fra den 23. marts
2005 eller senere ikke har overholdt sine for-
pligtelser i henhold til § 7, stk. 4-6.
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Kapitel 4: De centrale parter

§ 22, De centrale parters opgaver og kompe-
tence

§ 22. De centrale parters opgaver og kompetence

§ 22, stk. 1

KL og Forhandlingsfaellesskabet har i faelles-

skab til opgave at

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

2. forestd information om rammeaftalen,

3. etablere mulighed for uddannelse af savel
ledelses- som medarbejderrepraesentan-
teri alle spgrgsmal inden for rammeafta-
lens omrade,

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

5. at bidrage ved Igsning af lokale uenigheder
i forbindelse med udfyldningen af ramme-
aftalen og

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

§ 22, stk. 2

KI og Forhandlingsfallesskabet har endvidere

til opgave at behandle spgrgsmal om

1. fortolkning og brud pa rammeaftalen,

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

3. disse lokale aftalers overensstemmelse
med rammeaftalen eller

4. brud pa lokale retningslinjer

§ 22, stk. 2

§ 22, stk. 3

Uoverensstemmelse om spgrgsmal jf. stk. 1
kan ikke indbringes for en voldgift.
Uoverensstemmelse om spgrgsmal jf. stk. 2
kan indbringes for en voldgiftsret, jf. § 23.

§ 22, stk. 3

§ 23. Voldgift vedrgrende § 22, stk. 2

§ 23. Voldgift vedrgrende § 22, stk. 2

§ 23, stk. 1

Safremt en uoverensstemmelse om spgrgsmal
jf. § 22, stk. 2 ikke kan bileegges parterne
imellem, kan sagen indbringes for en vold-
giftsret, der bestar af 5 medlemmer. 2 af
medlemmerne velges af KL og 2 af Forhand-
lingsfeellesskabet.

§ 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 opna enighed
om en indstilling, anmoder parterne Arbejds-
rettens formand om at udpege en opmand.

§ 23, stk. 3

Voldgiftsrettens kendelser er endelige og bin-
dende for ledelse og medarbejdere og kan sa-
ledes ikke indbringes for Den Kommunale
Tjenestemandsret, ligesom det arbejdsretlige
system ikke finder anvendelse.

§23, stk. 4
Voldgiftsretten kan ikke idgmme bod og an-
dre sanktioner.
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Bilag 1

MED-organisationens opgaver

(MED-udvalg og arbejdsmiljggrupper)

Dette bilag er udarbejdet pa grundlag af Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse og beskriver de vae-
sentligste elementer i MED-samarbejdet. For en fuldstaendig gennemgang henvises derfor til rammeaftalen.

MED-aftalen understgtter mulighederne for optimal medbestemmelse og medindflydelse. Gennem Igbende, gensidig
information og drgftelse, kvalificeres ledelsens beslutningsgrundlag til gavn for sdvel effektivitet og kvalitet i opgave-
udfgrelsen som for de ansattes motivation og arbejdsglaede.

Pa alle arbejdspladser har vi medindflydelse og medbestemmelse. | praksis foregdr denne medindflydelse og medbe-
stemmelse via MED-udvalgene, der kan drgfte relevante arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold.
Drgftelserne er med til at kvalificere ledelsens beslutningsgrundlag.

MED-strukturen fglger ledelsesstrukturen. Derfor skal sager drgftes pa det niveau, hvor ledelseskompetencen er til
stede. Med ledelseskompetence forstds gkonomisk og personalemassigt ansvar. Det er formandsskabets ansvar, at sa-
ger behandles pa rette niveau.

MED-udvalgene bestar af:

- Ledere

Fallestillidsrepraesentanter (FTR)/tillidsrepraesentanter (TR)/medarbejderreprasentanter
- Arbejdsledere?, som varetager arbejdsmiljgarbejdet

Arbejdsmiljgreprasentanter (AMR)

Ledere og medarbejderreprasentanter for selvejende institutioner pa CenterMED

Lederens rolle i MED-udvalget er:

- At drgfte emner, der pavirker arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold med de ansatte og deres re-
presentanter i MED-udvalget inden beslutning traeffes

- at medvirke til at sikre medarbejdernes ret til medindflydelse og medbestemmelse, jf. MED-aftalen.

FTRs, TRs, medarbejderreprasentanters og AMRs rolle i MED er:

- atvaretage alle medarbejderes interesser og synspunkter, uanset fagligt tilhgrsforhold

- at berige drgftelserne i MED-udvalget med deres konkrete viden om medarbejdernes synspunkter, bekymringer el-
ler gnsker

Alle har ret og pligt til:

- at saette emner pa dagsordenen for MED-udvalget,

- at have medindflydelse og medbestemmelse pa egne arbejdsforhold og pa rammerne for arbejdet, og
- at informere MED-udvalget om spgrgsmal, der vedrgrer arbejdsforholdene.

Medlemmerne i MED-udvalget er valgt ind/udpeget fra de 3 valggrupper, men i udvalgets arbejde varetages arbejds-
pladsens falles interesser og synspunkter, uanset medlemmernes faglige tilhgrsforhold. Arbejdsmiljgreprasentanterne
reprasenterer pd samme vis alle medarbejdere under MED-udvalget.

MED-udvalgenes medlemmer skal samarbejde om de fzlles opgaver. | MED-udvalgene opereres der ikke med flertals-
beslutninger. Det er ledelsen, der har den endelige beslutningskompetence. Kun, nar der udarbejdes og vedtages ret-
ningslinjer, er det et krav, at alle i MED-udvalget er enige.

MED-organisationens strategiske arbejdsmiljgopgaver gennemfgres i HovedMED og i CenterMED, mens de operationelle
(daglige) arbejdsmiljgopgaver gennemfgres i arbejdsmiljggrupperne og i LokalMED/Personalemgder med MED-status.

1 Der kan vaelges en medarbejderrepraesentant, hvis der ikke er en FTR eller en TR.
2 En arbejdsleder defineres i arbejdsmiljgloven som en ansat, hvis arbejde udelukkende eller i det vaesentlige bestdr i at lede eller fgre tilsyn med ar-
bejdet i en virksomhed eller i en del af virksomheden pd arbejdsgiverens vegne.
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HovedMED

HovedMEDs primare opgave er at have strategiske drgftelser om relevante arbejds-, personale-, samarbejds- og ar-
bejds- miljgforhold og ud fra disse udstikke de overordnede rammer og retningslinjer for hele MED-organisationens
arbejde. Det betyder, at HovedMED isar beskaftiger sig med tvaergdende emner indenfor hele organisationen, bl.a.
budget og de beslutninger eller forhold, der har personalemassig betydning.

Det pahviler MED-udvalget at sgrge for, at der Igbende orienteres om udvalgets arbejde, herunder hvem der er med-
lem af MED-udvalget. Ved personalemgder med MED-status anfgres alene formand, naestformand og AMR. Dette skal
som minimum ske skriftligt pa Samarbejdsportalen, sa informationen er tilgaengelig for samtlige medarbejdere i he-
le organisationen. Den skriftlige information kan med fordel suppleres med mundtlig information, jf. MED-aftalens §7,
stk. 1.

HovedMED

1. afholder mindst 4 mgder jaevnt fordelt over aret; mgdedatoerne fastsattes for 1 ar ad gangen.

2. udarbejder arshjul for MED-organisationens aktiviteter.

3. fastsaetter en ramme for MED-organisationens indsatser for det kommende ar.

4. godkender @ndringer i MED-organisationen.

5. sgrger for udarbejdelse af en plan over MED-organisationens opbygning med oplysning om medlemmer, og sgrger

for, at de ansatte bliver bekendt med planen.

planlagger, leder og koordinerer Frederikshavn Kommunes samarbejde om sikkerhed og sundhed. HovedMED fore

star de ngdvendige aktiviteter til beskyttelse af de ansatte og til forebyggelse af risici.

7. udarbejder og drgfter den arlige arbejdsmiljg- og personalepolitiske redeggrelse (der udarbejdes pa baggrund af
centrenes arsrapporter). Redeggrelsen ligger blandt andet til grund for beslutning om det kommende ars arbejds-
miljgmaessige indsatsomrader.

8. fastleegger overordnede retningslinjer og/eller politikker for arbejdsmiljgarbejdet med henblik pa at styrke og ef-
fektivisere arbejdsmiljgarbejdet.

9. ivaerksatter, drgfter og efterfglgende handler pa resultatet af trivselsundersggelsen, jf. Aftale om trivsel og sund-
hed pd arbejdspladserne.

10. HovedMED udarbejder én gang arligt analyser af hhv. arbejdsskader og arbejdsbetingede lidelser, sygefravar og Ar-
bejdstilsynets besgg.

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

12. sikrer, at de underliggende MED-udvalg opstiller retningslinjer for uddannelse, oplaring og instruktion, som er til-
passet forholdene pa arbejdspladserne og de ansattes behov, samt sgrger for, at der fgres stadig kontrol med over-
holdelse af instruktionerne.

13. medvirker aktivt til en samordning af arbejdet for sikkerhed og sundhed med andre arbejdspladser, nar der udfg-
res arbejde pad samme arbejdssted.

14. drgfter konsekvenser af stgrre rationaliserings- og omstillingsprojekter, herunder IT-projekter samt fysiske og or-
ganisatoriske omplaceringer, og Frederikshavn Kommunes personalepolitikker, jf. procedureretningslinjer vedtaget
i henhold til MED-aftalens § 8, stk. 3.

15. deltager i drgftelse med @konomiudvalget af kommende ars budget fgr rammerne for budgettet fastlaegges, i bud-
get- dialogmgde med Frederikshavn Byrad, nar budgetrammerne er fastlagt, i informationsmgde om budgettet
straks efter vedtagelsen samt i mgde med Den Kommunale Chefgruppe om udmgntning af budgettet, nar det er
vedtaget.

16. arrangerer relevante uddannelser og temadage for MED-organisationen.

17. sikrer, at dagsordener med bilag, referater, forretningsorden, lokale retningslinjer og udvalgets andre centrale do-
kumenter samt en liste med udvalgets medlemmer er tilgengelige for alle Frederikshavn Kommunes medarbejdere
- som minimum pd Samarbejdsportalen

18. sikrer, at udvalgets medlemmer tilbydes en arlig uddannelsesdag, hvor de kan satte fokus pa et emne, der har
serlig betydning for udvalgets arbejde.

[e)}

CenterMED

CenterMEDs primare opgave at drgfte relevante arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold. Drgftelser-
ne er med til at kvalificere ledelsens beslutningsgrundlag.

Det er alle MED-udvalgs pligt at sgrge for, at der Igbende orienteres om udvalgets arbejde, herunder hvem der er med-
lem af MED-udvalget. Dette skal som minimum ske skriftligt pd Samarbejdsportalen, sa informationen er tilgengelig
for samtlige medarbejdere i hele organisationen, jf. MED-aftalens § 7, stk. 1.

CenterMED
1. afholder mindst 4 mgder jeevnt fordelt over aret.
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2. Analyserer og vurderer opggrelser over sygefravar, arbejdsskader og Arbejdstilsynets besgg indenfor udvalgets om-
rdde med henblik pa risikovurdering og forebyggelse.

3. udarbejder arbejdsmiljghandleplan.

4. drgfter budgettets konsekvenser for arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold

5. drgfter konsekvenser af stgrre rationaliserings- og omstillingsprojekter, herunder IT-projekter samt fysiske og organisa-
toriske omplaceringer, og personalepolitikker, jf. procedureretningslinjer vedtaget i henhold til MED-aftalens § 8, stk. 3.

6. sikrer, at dagsordener med bilag, referater, forretningsorden, lokale retningslinjer og udvalgets andre centrale do-
kumenter samt en liste med udvalgets medlemmer er tilgaeengelige for alle medarbejdere - som minimum pa Sam-
arbejdsportalen

7. sikrer, at udvalgets medlemmer tilbydes en arlig uddannelsesdag, hvor de kan satte fokus pa et emne, der har sar-
lig betydning for udvalgets arbejde.

LokalMED/Personalemgde med MED-status

MED-organisationens operationelle arbejdsmiljgopgaver gennemfgres i de enkelte LokalMED og arbejdsmiljggrupper.

LokalMEDs primare opgave er at have drgftelser om relevante arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljg-
forhold i forhold til de(n) lokale arbejdsplads(er), og ud fra disse udstikke retningslinjer for arbejdspladsens arbejde.
Drgftelserne er med til at kvalificere ledelsens beslutningsgrundlag.

Det er alle MED-udvalgs pligt at sgrge for, at der Igbende orienteres om udvalgets arbejde, herunder hvem der er med-
lem af MED-udvalget. Dette skal som minimum ske skriftligt pd Samarbejdsportalen, sa informationen er tilgengelig
for samtlige medarbejdere i hele organisationen, jf. MED-aftalens § 7, stk. 1.

LokalMED/Personalemgde med MED-status

1. afholder mindst 4 mgder jeevnt fordelt over dret.

2. udarbejder lokale personalepolitiske retningslinjer, jf. HovedMEDs beslutning.

3. gennemgar og ajourfgrer udvalgets APV-/arbejdsmiljghandlingsplan som minimum pa de 4 ordinare udvalgsmgder,
samt drgfter resultatet af arbejdsmiljggruppens arbejdsmiljgrunderinger og den arlige arbejdsmiljgdrgftelse.
sikrer, at APV gennemfgres indenfor udvalgets omrade.

5. fastlegger retningslinjer og procedurer for arbejdsmiljgarbejdet indenfor udvalgets omrade med henblik pa at
styrke og effektivisere arbejdsmiljgarbejdet.

6. analyserer og vurderer opggrelser over arbejdsskader og fravaersstatistik indenfor udvalgets omrade med henblik
pa risikovurdering og forebyggelse.

7. sikrer, at beslutninger bliver informeret ud og efterlevet indenfor udvalgets omréader.

8. arbejder med arbejdsskadeforebyggelse samt sikrer, at arbejdet resulterer i konkrete forebyggende tiltag.

9. analyserer og vurderer opggrelser over Arbejdstilsynets besgg pa udvalgets omrades arbejdspladser og sikrer, at ar-
bejdspladserne ivaerksatter de forngdne foranstaltninger/indsatser som fglge af besggene

10. fremsender arbejdsmiljggruppens/arbejdsmiljggruppernes arbejdsmiljghandleplaner til CenterMED til brug for cen-
trets arsrapport, jf. arshjulet

1. sikrer, at arbejdsmiljggruppen overholder sine forpligtelser.

12. drgfter budgettets konsekvenser for arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold

13. drgfter konsekvenser af stgrre rationaliserings- og omstillingsprojekter, herunder IT-projekter samt fysiske og or-
ganisatoriske omplaceringer, og kommunens personalepolitikker

14. sikrer, at dagsordener med bilag, referater, forretningsorden, lokale retningslinjer og udvalgets andre centrale do-
kumenter samt en liste med udvalgets medlemmer er tilgengelige for alle Frederikshavn Kommunes medarbejdere -
som minimum pa Samarbejdsportalen. Ved Personalemgde med MED-status anfgres formand, nastformand og AMR.

15. sikrer, at udvalgets medlemmer tilbydes en arlig uddannelsesdag, hvor de kan satte fokus pa et emne, der har
saerlig betydning for udvalgets arbejde.

Arbejdsmiljggruppen
De daglige opgaver udfgres af arbejdsmiljggruppen indenfor den del af kommunen, som arbejdsmiljggruppen dakker.
Opgaverne bestar i at:

1. varetage og deltage i aktiviteter til beskyttelse af de ansatte og til forebyggelse af risici.

2. deltage i planlagning af sikkerheds- og sundhedsarbejdet og deltage i udarbejdelsen af arbejdspladsvurderingen
(APV), herunder inddrage sygefravaer under iagttagelse af gaeldende forebyggelsesprincipper, jf. bekendtggrelse om
arbejdets udfgrelse.
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. afholde mindst 4 mgder om aret forud for mgderne i LokalMED/Personalemgde med MED-status. Mgderne fastlaeg-

ges i overensstemmelse med HovedMEDs arshjul. Mgderne i arbejdsmiljggrupperne skal dels sikre, at der foretages
Igbende opfglgning pa arbejdsmiljgarbejdet, dels fungere som forberedelse til mgderne i LokalMED/Personalemgde
med MED-status.

kontrollere, at arbejdsforholdene er sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt forsvarlige, blandt andet ved at gen-
nemfgre mindst 2 arlige arbejdsmiljgrunderinger.

sikre uddannelse og instruktion af nye medarbejdere samt medarbejdere, der far andre arbejdsopgaver.

anmelde og analysere alle arbejdsskader.

pavirke den enkelte medarbejder/leder til en adfaerd, der fremmer egen og andres sikkerhed og sundhed.

virke som kontaktled mellem de ansatte og LokalMED i arbejdsmiljgspgrgsmal.

forelegge sikkerheds- og sundhedsmaessige problemer, som arbejdsmiljggruppen ikke kan Igse, eller som er gene-
relle for kommunen, for LokalMED/Personalemgde med MED-status.

. gennemfgre APV for arbejdsmiljggruppens omrade.
. gennemga og ajourfgre APV-/arbejdsmiljghandlingsplanen som minimum pa de 4 ordinare arbejdsmiljggruppemg-

der og ellers ved behov.

. informere fremmede héndvarkere og andre om lokale regler og procedurer.

. udarbejde instruktioner ved sarlige arbejdsforhold (trusler, vold, ergonomi, smittefare mv.)

. udarbejde en samarbejdsaftale i arbejdsmiljggruppen. Aftalen ajourfgres hvert ar i 1. kvartal.
. foretage en arlig arbejdsmiljgdrgftelse

. sikre, at arbejdsmiljgrepraesentanten tilbydes 2 dages relevant efteruddannelse det fgrste ar og herefter 12 dags

relevant efteruddannelse arligt.
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Bilag 2

Medarbejderrepraesentanternes vilkar

Medarbejderreprasentanten skal i alle forhold sikres gode arbejdsvilkar, sa det bliver muligt at udfylde den forvente-
de rolle. Arbejdet skal vurderes pd samme vilkar som alt andet arbejde og have en hgj grad af anerkendelse.

Medarbejderreprasentanten skal have ordentlige arbejdsforhold — herunder tilbydes et savel psykisk som fysisk ar-
bejdsmiljg, der sikrer at tillidshvervet kan udfgres sa optimalt som muligt.

Medarbejderrepraesentanten skal tilbydes fysiske rammer, der bl.a. giver mulighed for:

+ At opbevare relevante materiale i eget aflast skab

+ At kunne fgre uforstyrrede samtaler

+ At have fri adgang til telefon

+ At have adgang til IT samt IT-systemer, der er godkendt til opbevaring af personfglsomme data

For de medarbejderreprasentanter, der varetager opgaver i HovedMED, afsattes der en ramme, der kompenserer den
enkelte arbejdsplads for den arbejdstid, som medarbejderreprasentanten bruger.

| institutioner/afdelinger, hvor arbejdet som medarbejderrepraesentant kan give vaesentlige udfordringer, idet medar-
bejderreprasentanten er meget fravaerende péd grund af MED-arbejde, bgr der ske en ressourcemaessig afvejning heraf.

Varetagelsen af hvervet som medarbejderreprasentant ma ikke indebaere indtaegtstab. Ledelsen skal medvirke til at
sikre, at medarbejderreprasentanterne pa grund af hvervet ikke stilles Ignmassigt ringere.

Funktionen som medarbejderreprasentant kan indga i Ignfastsattelsen. Endvidere kan de kvalifikationer, som med-
arbejderreprasentanten opnar igennem sit erhverv, indga pa lige fod med de arbejdsmassige kvalifikationer.

Medarbejderrepraesentantens personlige udvikling tilrettelaegges under hensyn til opgavens karakter og omfang. Dette
skal indga i uddannelsesplanlagningen og prioriteres i lighed med den gvrige faglige og personlige uddannelse. Vur-
dering og prioritering skal ske pa arbejdspladsniveau.

Frederikshavn Kommune tilbyder opkvalificering i faget efter endt karriere som medarbejderrepraesentant. Der skal gi-
ves mulighed for at indhente den faglige kompetence, der tabes i perioden, hvor medarbejderen varetager disse
opgaver. Uddannelse foregar i perioden efter ophgr som medarbejderrepraesentant i MED-arbejdet. Det betyder at
medarbejderrepraesentanten i relevant omfang og i en aftalt periode privilegeres med hensyn til faglig opkvalificering
eller anden uddannelse, der sigter mod dennes forventede fremtidige rolle i organisationen.

Kompensering for brugt arbejdstid for HovedMED-medlemmer

HovedMEDs medlemmernes arbejdspladser kompenseres pé fglgende made:

+ 18.600 kr. til dekning af mgdeaktiviteter mv. i et kalenderar

* 9.600 kr. til yderligere dekning af funktion som nastformand.

Ovenstdende galder ikke for fuldtidsfrikgbte (feelles)tillidsreprasentanter og fuldtidsfrikgbte AMR'ere.

Afregningen sker arligt.
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Bilag 3

Kompetenceplan

Organisationen er inddelt i centre med det formal at fa tvaergdende fokus, bedst mulig udnyttelse af ressourcerne og
fagligt baredygtige miljger.

Ledernes titler er ikke ngdvendigvis systematisk ensrettede pa tveers af organisationen. For eksempel kan titlen
"Teamleder" indebare bade et rent fagligt ledelsesansvar og et formelt ledelsesansvar.

Nedenfor er ledertitler med tilhgrende ledelseskompetencer forsggt opstillet skematisk. Listen er ikke ngdvendigvis
udtgmmende.

Titel Kompetence

+ Kommunaldirektgr + {verste administrative leder

+ Har personaleansvar, dvs. kan ansatte og afskedige

+ Ledelse af direktgrerne

- Leder for afdelingsledere pa sit omrade

* Budgetansvar

+ Kan indstille til politiske beslutninger i @konomiudvalget og Byradet

+ Direktgr + Har personaleansvar, dvs. kan ansatte og afskedige
+ Har ikke selvstaendigt budgetansvar

+ Centerchef * Har ansvar for drift og udvikling i sit center

* Har personaleansvar, dvs. kan ansatte og afskedige
* Budgetansvar

+ Leder for ledere og evt. medarbejdere

» Niveauet kan indstille til politiske beslutninger

+ Leder * Har personaleansvar, dvs. kan ansatte og afskedige

+ Afdelingsleder + Har ansvar for arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold
+ Teamleder + Budgetansvar

+ Skoleleder + Ansvar for drift og udvikling i sit kompetenceomrdde

+ m.fl. + Kan vare leder for ledere ogleller leder for ledere uden personaleansvar
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Bilag 4

Organisering af arbejdsmiljgarbejdet

Organiseringen af arbejdsmiljgarbejdet omfatter alle ansatte. Oversigt over den aktuelle organisering af arbejdsmil-
jsarbejdet kan ses i pa Samarbejdsportalen og pd kommunens hjemmeside.

Dette bilags overskrifter:

+ Arbejdsmiljggruppe (AMG) og arbejdsmiljgreprasentant (AMR)
+ Valg af arbejdsmiljgreprasentant (AMR)

*+ Flere ansattelsesforhold

+ Hvordan foretages selve valget?

+ Arbejdsmiljgkoordinator

+ Searlig beskyttelse

+ Valg af AMR til MED-udvalg

+ Arbejdsmiljguddannelsen

+ Udvalgte eksempler pa organiseringsmuligheder af AMG

Arbejdsmiljggruppe (AMG) og arbejdsmiljgreprasentant (AMR)

Endringer i arbejdsmiljgorganiseringen, dvs. oprettelse eller nedlaeggelse af arbejdsmiljggrupper, skal drgftes og be-
sluttes af HovedMED. Organiseringen af sdvel MED-struktur som arbejdsmiljgstruktur fremgar af hjemmesiden og Sam-
arbejdsportalen.

AMGs arbejde udgves indenfor det kompetenceomrade, ledelsesrepraesentanten/ledelsesreprasentanterne i AMG har
med hensyn til arbejds- og personaleforhold, jf. MED-aftalens § 5.

En AMR danner som udgangspunkt AMG med narmeste leder. Opgavefordelingen og samarbejdet i AMG beskrives i
samarbejdsaftalen, og daglig leder skal gennemfgre arbejdsmiljguddannelsen.

AMR skal vare tilgaengelig for medarbejderne, enten fysisk, pa mail eller pr. telefon. Hvis AMR dakker flere geografiske
adskilte enheder, skal der laves aftale om "traeffetid” pa stedet.

Nar det skal besluttes, hvor mange AMG, der skal vaere i et givet omrade, skal det ske ud fra et naerhedsprincip. Nar-
hed betyder, at det skal vare let for de ansatte og AMG at komme i kontakt med hinanden. Det vil i praksis sige, at
AMG'en skal kunne kontaktes i arbejdstiden. Kontakten kan ske personligt, via mail eller pr. telefon. Er AMR eller lede-
ren ikke til stede, skal der vaere mulighed for at der kan aftales et tidspunkt, hvor man kan drgfte arbejdsmiljgforhol-
dene. Drgftelsen bgr normalt kunne finde sted indenfor et par dage.

En AMG er ikke en akutfunktion. Hvis der opstar en tilspidset situation, der kraever akut handling, er det altid muligt at
fa kontakt til leder eller leders overordnede.

Antallet af medlemmer og AMG skal fastsattes sdledes, at MED-organisationen til enhver tid kan Igse sine opgaver pa
tilfredsstillende made i forhold til:

virksomhedens ledelsesstruktur,

virksomhedens gvrige struktur, herunder geografiske forhold, stgrrelse og beliggenhed,

virksomhedens arbejdsmiljgforhold, herunder arbejdets art, farlighed, risici og positive arbejdsmiljgfaktorer,
arbejdets organisering,

serlige ansattelsesformer og

andre hensyn, som padvirker arbejdsmiljgopgaverne i arbejdsmiljgorganisationen.

AV F w N S

En arbejdsmiljggruppe (AMG) bestar typisk af 1 leder og 1 arbejdsmiljgreprasentant (AMR). Der valges ikke stedfortraeder.

P3 de omrdder, hvor der er mange ansatte, kan der vare oprettet mere end én AMG. En AMG kan ogsa bestd af 1 leder
og 2 eller flere AMR. Antallet af ledere ma ikke overstige antallet af AMR'ere i AMG.
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En AMR kan ikke vaere medlem af flere AMG. Dog: Hvis man har flere ansattelsesforhold i Frederikshavn Kommune, kan
man valges som AMR hvert sted. En leder ma gerne varetage arbejdet i mere end én AMG.

Nar antallet af AMG fastlagges, skal der vaere en naturlig sammenhang mellem antal af medarbejdere i omradet og
den tid og de ressourcer, AMG skal have til radighed for at kunne udfgre opgaverne tilfredsstillende. Ved mere end 50
medarbejdere pd samme lokalitet, har man ret til at vaelge en ekstra AMR, hvis ledere og medarbejdere er enige om, at
det er ngdvendigt for at opfylde ovennavnte principper om fastsaettelse af MED-organisationens stgrrelse.

Hvis AMG dakker mere end 50 medarbejdere, der er fordelt pa forskellige geografiske lokaliteter, skal der valges en
ekstra AMR.

AMG skal have mulighed for at udfgre opsggende arbejde i forhold til de ansatte, som arbejder i geografisk adskilte
omrader. Det opsggende arbejde kan f.eks. ske gennem de planlagte arbejdsmiljgrunderinger.

Valg af arbejdsmiljgrepraesentant (AMR)

Alle ansatte er repraesenteret af en AMR.

Alle ansatte skal, indenfor det omrdde AMG/AMR dakker, have mulighed for at veere med til valget. Samtlige ansatte
uden ledelsesmaessige befgjelser i omradet kan stemme. Man er valgbar, hvis man har mindst et halvt ars ansattelse
i Frederikshavn Kommune og er beskaftiget mere end 10 timer om ugen. Elever er valgbare og har stemmeret efter
samme regler som andre ansatte. Praktikanter er ikke valgbare og har ikke stemmeret.

En AMR valges for 2 ar ad gangen. Kun i forbindelse med AMRs ophgr pa arbejdspladsen eller ved fravaer pa grund af
sygdom, orlov eller andet i mere end 4 maneder, kan der foretages nyvalg. Valget er kun galdende for den resterende
del af valgperioden, medmindre man i MED-udvalget er enig om, at valget geelder for en ny 2-arig periode. MED-ud-
valget kan alternativt beslutte at tilpasse valgperioden til et bestemt tidsrum (dog hgjst 2 ar), ogsa selv om det er for
en kortere valgperiode end den oprindelige valgperiode. Dette kan vare en fordel ved f.eks. planlagte organisations-
forandringer.

Hvis der ikke kan findes en AMR, eller hvis AMR er sygemeldt i mere end 4 maneder, fungerer lederen som bade leder
og AMR, indtil AMR er tilbage eller en ny er valgt.

Det er muligt at have AMR'ere, der varetager AMR-funktionen pa fuld tid. AMR'en kan dog stadig kun varetage hvervet
i den del af organisationen, den pageldende AMG dakker. Selv om AMR'en er AMR pa fuld tid, skal vedkommende vel-
ges blandt samtlige ansatte pa saedvanlig vis.

Flere ansaettelsesforhold
Hvis man har flere ansattelsesforhold, er man valgberettiget som AMR hvert sted.

Hvordan foretages selve valget?

Lederen af AMG tager initiativ og indkalder til valget i god tid, fgr valget afholdes. Ved indkaldelsen til valget sendes
der samtidig en opfordring til medarbejderne om at stille op til valg. Dem, der har lyst til at stille op, sender en tilken-
degivelse herom til lederen.

Lederen meddeler navne pa opstillede inden mgdet eller pa valgdagen; man kan ogsad meddele sit kandidatur pa valg-
dagen, hvis valget afholdes som fremmgdevalg. Det anbefales, at valgprocessen aftales i MED-udvalget i god tid fgr

valget, og at processen altid er 3ben og gennemskuelig for alle medarbejdere.

Hvis flere stiller op som AMR, afholder man skriftlig afstemning, hvis nogen gnsker det. Afstemning kan ogsa gennem-
fgres f.eks. via mail.

Alle medarbejdere med stemmeret skal have mulighed for at stemme. Den, der har faet flest stemmer, er valgt. Ved
stemmelighed foretages omvalg. Er der stemmelighed efter omvalget, foretages lodtrakning.

Hvis der kun er én medarbejder, der stiller op, er vedkommende valgt.
Sarlig beskyttelse
AMR er beskyttet pa samme made som en tillidsrepraesentant.

Som AMR bliver man honoreret for sit hverv efter individuelle lokalaftaler med organisationerne.
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Valg af AMR til MED-udvalg
Valget til MED-udvalg sker for en 2-arig periode. Valgtidspunktet koordineres af HovedMED. Valg til MED-udvalg har ik-
ke noget at ggre med valg af AMR og/eller TR.

HovedMED
Det er aftalt, at der er 4 AMR i HovedMED.

De 4 AMR'ere valges af og blandt alle AMR'ere. De, der opstiller og ikke valges, er suppleanter i den raekkefglge hvor-
efter, de har opndet stemmer.

Valget sker ved, at alle AMR'ere samles i november i forbindelse med MED-valgperiodens udlgb.
Interesserede melder sit kandidatur til Arbejdsmiljg & HR 14 dage fgr.

10 dage fgr valget offentligggr Arbejdsmiljg & HR hvem, der stiller op til HovedMED.
AMR’ere, som ikke har mulighed for at mgde op til valghandlingen, kan aflevere skriftlig fuldmagt til en AMR, som mg-
der op (fuldmagter medbringes).

Valg sker ved fremmgdevalg, som forestas af Arbejdsmiljg & HR:

- De opstillede har mulighed for at praesentere sig selv og hvad, de isar vil fokusere pa som AMR i HovedMED, hvis de
bliver valgt

+ Fuldmagter samles ind

+ Afstemning foregdr ved hdndsoprakning eller ved hemmelig afstemning, hvis der udtrykkes gnske om det blandt de
tilstedevaerende

+ Valget ggres op

+ De valgte aftaler fordeling af baglande. HovedMEDs bagland udggres af det underliggende MED-niveau, dvs. Center-
MED og afdelingerne under kommunaldirektgren.

CenterMED
AMR til CenterMED valges af og blandt AMR’erne i omradet. AMR er altid medlem af det LokalMED, der daekker det om-
rade, hvor vedkommende er valgt.

Arbejdsmiljguddannelsen
Alle medlemmer i en AMG, dvs. bdde ledere og AMR'ere, skal gennemfgre den obligatoriske arbejdsmiljguddannelse in-
denfor de fgrste 3 maneder efter, de er blevet valgt/udpeget. Laes mere herom pa Samarbejdsportalen.

Inden for det fgrste funktionsar, skal AMR'er og arbejdsledere i AMG tilbydes 2 dages supplerende arbejdsmiljguddan-
nelse. | de efterfglgende ar skal AMR'er og arbejdsledere i AMG tilbydes 1'/2 dages supplerende arbejdsmiljguddannelse

Kommunen sgrger for afholdelse af arbejdsmiljguddannelsen. Information om tilmelding og dato for afholdelse kan
ses pa Samarbejdsportalen.
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Bilag 5

Forretningsorden og dagsorden for MED-udvalg

Pa alle arbejdspladser har vi medindflydelse og medbestemmelse. | praksis foregar denne medindflydelse og medbe-
stemmelse via MED-udvalgene, der kan drgfte arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold.
Drgftelserne er med til at kvalificere beslutninger, inden de traeffes af ledelsen eller indstilles til politisk behandling.

Forretningsorden

Hvert enkelt MED-udvalg udarbejder sin egen forretningsorden, som godkendes af udvalget. Forretningsordenen skal

som minimum indeholde fglgende:

1. Der afholdes mgde i MED-udvalget, nar formand eller naestformand finder det ngdvendigt, eller hvis et flertal af
MED-udvalgets medlemmer fremsatter anmodning herom overfor MED-udvalgets formand eller naestformand med
en angivelse af de punkter, der gnskes behandlet.

2. Der afholdes som minimum fire mgder arligt.

3. Ved ekstraordinare mgder sgrger formanden og nastformanden for at indkalde udvalgets medlemmer sa tidligt
som muligt.

4. Der skal udfaerdiges en beskrivende dagsorden, og der skal skrives og udsendes et beskrivende referat fra mgdet,
sddan at medarbejdere udenfor udvalget kan laese, hvad der skal drgftes under det enkelte punkt. Dagsordener,
referater og bilag skal vare tilgengelige for samtlige medarbejdere og skal som minimum laegges pa Samarbejds-
portalen.

5. Forslag til punkter til dagsordenen meddeles MED-udvalgets formand eller nastformand mindst to uger fgr et mgde.

6. Formand og nastformand er ansvarlige for at udarbejde dagsorden, som udsendes mindst en uge fgr mgdet. Le-
delsen har ansvaret for, at dagsorden og referat som minimum laegges pa Samarbejdsportalen.

7. Tidsfristerne vedrgrende indkaldelse, forslag og dagsorden kan i saerlige tilfaelde fraviges.

8. Referat udsendes efter godkendelse af formand og nastformand/nastformand til MED-udvalgets medlemmer og
godkendes pd naste MED-mgde. Ledelsen har ansvaret for, at dagsorden/referat som minimum laegges pa Samar-
bejdsportalen.

9. Ethvert medlem af MED-udvalget har ret til at fa indfgrt seerstandpunkter i referatet ved punktets behandling.

10. Afbud til mgderne meldes til formanden.

11. Mgderne afholdes fortrinsvis i arbejdstiden. MED-udvalgets medlemmer skal have den forngdne tid til radighed til
MED-udvalgets arbejde og oppebarer herunder den saedvanlige Ign.

12. Dagsorden, referat og andre centrale dokumenter, herunder oversigt over udvalgets medlemmer, forretningsorden
og lokale retningslinjer skal som minimum vare tilgengelige pa Samarbejdsportalen, sa de er tilgeengelige for alle i
hele organisationen.

Dagsorden
If. MED-aftalen og bilag til MED-aftalen er der emner, som er faste punkter p& dagsordenen.

Dagsorden skal som minimum indeholde:
1. Godkendelse af dagsorden
2. Godkendelse af referat fra sidste mgde
3. Sygefravaer - fokus pa forebyggelse
4. Arbejdsmiljg:
a. Arbejdsskader — fokus pé risikovurdering og forebyggelse
b. Arbejdstilsynets besgg — hvad kan vi lare af evt. besgg af Arbejdstilsynet?

5. Arbejdsmiljghandlingsplan — opfglgning pa evaluering af igangvarende og afsluttede aktiviteter
6. @konomi med relevant talmateriale:
a. budget
b. budgetopfglgning for omradet med fokus pa konsekvenser for arbejds-, personale-, samarbejds- og ar-
bejdsmiljgforhold
7. Andre forhold, som kan fa betydning for arbejds-, personale- og samarbejdsforhold
8. Eventuelt

HovedMED drgfter arbejdsskader, sygefravaer og besgg fra Arbejdstilsynet pa baggrund af arsrapporter/-analyser udar-
bejdet af Arbejdsmiljg & HR én gang arligt og ellers ved behov.
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Forhold, der ikke kan drgftes i MED-udvalget:
Der er vide rammer for, hvad der kan drgftes af et MED-udvalg. Dog er der nogle fa emner, der ikke hgrer hjemme pa
et MED-mgde. Det drejer sig om:

+ Personalesager/personsager
+ Klagesager
+ Sager, der henhgrer under de faglige organisationers kompetence- og forhandlingsomrade

40




Bilag 6

Valg til MED-organisationen

Pa alle arbejdspladser har vi medindflydelse og medbestemmelse. | praksis foregar denne medindflydelse og medbe-
stemmelse via MED-udvalgene, der kan drgfte arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold.
Drgftelserne er med til at kvalificere ledelsens beslutninger.

| MED-udvalgene opereres der ikke med flertalsbeslutninger. Det er stadig ledelsen, der har den endelige beslutning
HovedMED igangsatter valget til MED-udvalgene pr. 1. oktober i ulige ar. Valgperioden er fra den 1. januar og 2 ar frem.

Hvem valger/udpeger medarbejderrepraesentanter til de respektive MED-udvalg?

HovedMED
Valggrupperne A, B og C udpeger 10 (falles)tillidsrepraesentanter/medarbejderreprasentanter samt stedfortreedere
blandt (feelles)tillidsrepraesentanter/medarbejderrepraesentanter efter en forholdsmaessig fordeling.

Der veelges 4 arbejdsmiljgrepraesentanter til HovedMED.

CenterMED

Medarbejderrepraesentanterne og deres stedfortreedere udpeges af valggrupperne efter en forholdsmaessig fordeling
blandt (faelles)tillidsrepraesentanter i MED-udvalgets omrade. Er der ingen (felles)tillidsrepraesentanter indenfor et el-
ler flere af hovedorganisationernes omrader, kan der udpeges en medarbejderreprasentant for dette/disse omrader.
Der udpeges op til 8 (falles)tillidsreprasentanter/medarbejderrepresentanter.

2 arbejdsmiljgreprasentanter til CenterMED velges af og blandt AMR fra CenterMEDs omrade.

Selvejende institutioner, som der er indgdet driftsoverenskomst med, valger af og blandt sig 1 ledelsesreprasentant
og 1 arbejdsmiljgrepraesentant, der repraesenterer de selvejende institutioner i CenterMED.

LokalMED

Medarbejderreprasentanterne og deres stedfortraedere valges for hver valggruppe af og blandt (faelles) tillidsreprae-
sentanter i MED-udvalgets omrade. Er der ingen (faelles)tillidsreprasentanter indenfor et eller flere af hovedorganisa-
tionernes omrade, kan der valges en medarbejderreprasentant for dette/disse omrader. Der kan valges op til 6 (F)TR/
medarbejderrepraesentanter til LokalMED.

Arbejdsmiljgreprasentanter skal deltage i det LokalMED, som dakker det omrade, arbejdsmiljgrepraesentanten reprae-
senterer.

Personalemgder med MED-status
Der afholdes ikke valg til personalemgder med MED-status, da alle arbejdspladsens medarbejdere deltager.

Valgresultatet
Anmeldelse af valgte (feelles)tillidsrepraesentanter/medarbejderreprasentanter til LokalMED sker til CenterMED-sekre-
tarerne (for afdelinger under kommunaldirektgren til HovedMEDs sekretaer) senest 15. november.

Nar der midt i valgperioden sker fornyet valg, anmeldes dette pd samme made.

Valggrupperne meddeler udpegninger til HovedMED og CenterMED til HR.
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Bilag 7

MED-udvalgenes inddragelse i
udarbejdelsen af det kommunale budget

Budgettet er den grundlaggende ramme for al kommunal aktivitet og er derfor en hjgrnesten i hele organisationens
arbejde. Udarbejdelsen af det kommende &rs budgetoplag er af markant vigtighed for organisationen og spiller derfor
ogsa en central rolle i MED-udvalgene.

Udgangspunkt for inddragelse af MED-udvalgene

| forbindelse med MED-udvalgenes inddragelse i budgetudarbejdelsen er det vigtigt for det enkelte MED-medlem at
adskille rollen som valgt repraesentant til MED-udvalget for centeret eller hele kommunen (HovedMED) fra rollen som
leder eller medarbejdervalgt (f.eks. FTR/TR/AMR) for en specifik gruppe. | MED-udvalgene fokuserer vi pa budgettets
konsekvenser for arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold i hele MED-udvalgets omrade, som en gi-
ven investering, omlaegning af budget eller besparelse har betydning for.

Ved siden af dette findes den interessevaretagelse, hvor den enkelte faglige organisation sgger at pavirke de aktuelle
budgetrelaterede sager med betydning for deres omrade. Dette finder sted uden for MED-systemet og fortrinsvist, nar
budgetoplaeg er indstillet til politisk behandling i byradet.

Grundlaeggende tager principperne i dette bilag udgangspunkt i at synligggre indflydelsesmulighederne i forbindelse
med udarbejdelsen af budgetoplaegget. Principperne udggres af en raekke punkter, der er generelt bindende for samt-
lige MED-udvalg. Der vil dog ogsa indga og kunne indgds mere specifikke bestemmelser for de enkelte MED-udvalg.
Disse specifikke bestemmelser skal i givet fald besluttes i de respektive MED-udvalg, og de ma ikke vaere i strid med de
generelle principper.

Hvorfor er dette vigtigt?
Ved at synligggre bade indhold og proces i forbindelse med udarbejdelse af budgetoplagget er det hensigten at opna
fglgende fordele:

- At det bliver muligt for MED-organisationen og dens reprasentanter at forberede sig i god tid pa de emner og mu-
ligheder, der skal tages hgjde for i det videre arbejde. Samtidig ved alle, hvornadr det er vigtigt at vaere aktiv - man
kan altsa fokusere sin indsats.

- At budgetoplagget kan indeholde elementer af strategisk ta&nkning og ikke blot hurtige etars Igsninger pa fler- ari
ge problemstillinger. Dette understgttes af budgetloven, der fastlegger rammerne for det kommunale budget i 4 ar.

- At det bliver muligt at udnytte lokalt opsamlet viden bade om udfordringer og Igsninger.

- At det styrker den kommunale organisations evne til at omstille sig i takt med de forandringer, der hele tiden prae-
ger vores samfund og rammevilkar.

Hvad drejer arbejdet sig om?
Det er vigtigt at fastsla, at disse principper udelukkende omhandler det administrativt udarbejdede budgetoplaeg. Det

er primart her, MED-organisationen kan arbejde og bidrage ind i processen.

Det drejer sig sdledes bade om budgettets samlede drifts- og anlaegsudgifter, finansieringskilder og muligheder, samt
selve budgetaret og de tre budgetoverslagsar.

Hertil kommer de tekstdele i budgetoplaegget, som har en betydning for kommende opgaver.

Nar dette arbejde er feerdiggjort, fremlaegges oplagget fra administrativ side til politisk behandling. Herefter er man i
en fase, hvor HovedMED holdes Igbende ajour, og hvor HovedMED's medarbejderreprasentanter skal have mulighed for
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at drgfte konsekvenserne af de politisk fremkomne forslag.

Generelle principper

Nar budgetoplaegget udarbejdes, er det ngdvendigt at MED-udvalget har en fzlles forstdelse af de forudsatninger, der
legges til grund for beslutninger og anbefalinger.

Disse forudsaetninger omfatter under alle omstaendigheder fglgende:

- Den demografiske situation i kommunen. Dette geaelder bdde det totale antal indbyggere og skatteydere, og sam-
mensatningen inden for de enkelte aldersgrupper. Forudsatningen har betydning bade pa kort sigt i forbin- delse
med det kommende budgetar, og iseer for vurderingen af virkningen pé langt sigt i budgetoverslagsarene.

- Den kommunale gkonomi. Dette udggres iser af kommunens evne til at finansiere udgifter. Denne finansierings-
evne opstdr dels som skattegrundlaget, dels som den statslige medfinansiering og dels som de kommunale lanemu-
ligheder.

- Den kommunale organisations evne til at opfylde &ndrede og nye behov hos borgerne, og ikke mindst fjerne opga-
velgsninger, der ikke mere efterspgrges.

- Forandringer i lokalsamfundets vilkdr og de strategiske udfordringer, der opstar i lyset heraf.
Hvad skal der komme ud af det?

Malet med dette arbejde i MED-udvalgene er, at der bliver frembragt et baeredygtigt og forstaeligt budgetoplaeg fra
administrativ side. Processen skal betyde, at fglgende kan opnas:

At den kommunale organisations medarbejdere og ledere bliver i stand til at forstd de strategiske valg, som et bud-
getoplaeg altid indeholder, og ikke mindst bliver i stand til at traeffe disse valg og udfgre dem i praksis.

- At det bliver tydeligt for den enkelte i den kommunale organisation, hvilken betydning budgetoplaegget vil fa ogsa
for sin personlige arbejdssituation, sédledes at man kan forberede sig i et samarbejde mellem ledelse og medarbej-

dere.

- At den kommunale organisation far mulighed for i god tid at arbejde med kreative investeringer, der tager rettidig
hgjde for kommunens udgiftsrammer og finansieringsmuligheder.

- At ggre det muligt at fa budgettet til at spille sammen med de krafter, der allerede findes i lokalsamfundet.

At budgettet haenger sammen med den daglige virkelighed, der praeger alle dele af den kommunale organisation.
Dette er de principper for arbejdet med budgettet, der er geldende for samtlige MED-udvalg. MED-udvalgene er her-
efter forpligtet til at fastleegge sit arbejde sdledes, at man kan opfylde disse principper. Dette fremgar af bestemmel-

sernes specifikke del.

Specifikke bestemmelser
Processen i forbindelse med udarbejdelse af budgettet kan opdeles i fglgende faser:

Fase 1: Drgftelse af konsekvenser af det sidst vedtagne budget.

Periode: Fra budgetvedtagelsen i oktober og frem.

Umiddelbart efter budgettets vedtagelse informeres HovedMED, tillidsreprasentanter, ledergruppen m.fl.

Den Kommunale Chefgruppe holder mgde med HovedMED om budgettets udmgntning. Formandskaberne i CenterMED
deltager.

CenterMED drgfter konsekvenserne af det vedtagne budget med fokus pd budgettets konsekvenser for arbejds-, perso-
nale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold.

Fase 2: Drgftelse af grundvilkar for budgetlaegningen det kommende ar.

Periode: Fra drsskiftet til Bkonomiudvalget udmelder rammerne for naestkommende ars budget.

HovedMED drgfter primo 1. kvartal muligheder og udfordringer i den kommende budgetlaegningsproces med bag-
grund i de nggletal, fremskrivninger og fokus-punkter, som Direktionen fremlaegger.
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@konomiudvalget afholder dialogmgde om budgettet/budgetrammerne med HovedMED medio 1. kvartal umiddelbart
fgr, at tidsplan for budgetlaegninger behandles af fkonomiudvalget og de forelgbige budgetrammer udmeldes.

HovedMED skal informeres om tidsplan- og budgetprocedure for den kommende budgetproces umiddelbart efter, den-
ne er vedtaget politisk. HovedMED skal pa denne baggrund vedtage en plan for inddragelse af MED-udvalgene i den
kommende budgetproces, herunder hvilke tidsfrister, MED-udvalgene har for fremsendelse af udtalelser om budgetre-
lateret materiale, der bgr veere.

Fase 3: Drgftelse af det administrativt udarbejdede budgetoplaeg og drgftelse af konkrete budgetinitiativer til ram-
meudfyldelse som tankes indstillet til politisk behandling.

Periode: Fra gkonomiudvalget har udmeldt rammerne til direktionens administrative budgetforslag foreligger efter
sommerferien. Drgftelse af det administrativt udarbejdede budgetoplaeg og drgftelse af konkrete budgetinitiativer til
rammeudfyldelse, som taenkes indstillet til politisk behandling.

CenterMED inddrages i de budgetoplag, som produceres til udfyldelse af de udmeldte rammer. De enkelte Center-MED
arbejder med at kvalificere centrets budgetoplaeg til fagudvalgenes budgetbehandling i forhold til at se muligheder og
at belyse konsekvenserne for arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold. HovedMED drgfter fkonomi-
udvalgets budget som fagudvalg.

Den Kommunale Chefgruppe afholder primo 2. kvartal mgde med HovedMED om muligheder og udfordringer i budget-
leegningen. Formandskaberne fra CenterMED deltager.

HovedMED orienteres om og drgfter Direktionens samlede administrative fremlagte budgetoplaeg fgr dette drgftes i
@konomiudvalget. Her praesenteres de indarbejdede nggletal og fremskrivninger samt de fokuspunkter og prioriterin-
ger, som er indarbejdet. Der er ligeledes her specielt fokus pa andringer, som har betydning for konsekvenser for ar-
bejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold.

@konomiudvalget holder mgde med HovedMED om budgettet ultimo 2. kvartal. HovedMED deltager i de budgetsemina-
rer, som Byradet afholder ultimo juni og i august.

Fase g4: Politisk behandling og vedtagelse af budgettet.
Periode: Fra direktionens administrative budgetforslag foreligger til 1. behandlingen af budgettet.

Direktionen har nu oversendt materialet til politisk behandling. | denne fase skal HovedMED holdes Igbende ajour, og
HovedMED's medarbejderrepraesentanter har mulighed for at fremkomme med bemarkninger til de politiske forslag.

Der er tale om en ren politisk proces fra 1. behandlingen til den endelige budgetvedtagelse medio oktober, hvor der
ikke sker inddragelse af MED-udvalg mv.
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Bilag 8

MED-struktur ved aftalens indgaelse

Overordnet MED-struktur

HovedMED

CenterMED Ejendom, Park og Vej

CenterMED Handicap og Psykiatri

CenterMED Sundhed og Pleje

CenterMED
Social- og Sundhedsomradet

CenterMED
Jobcenter Frederikshavn

CenterMED Familie

CenterMED Dagtilbud

CenterMED Skole, Klub og

Ungdomsskole

CenterMED
Kultur og Borgerservice

erMED Teknik og Miljg

CenterMED IT og Di

LokalMED HR og Personale

LokalMED
Direktionssekretariatet

LokalMED @konomi

Personallemgde med MED-status
Budget og Analyse

1 1 1
1 1 1
1 1 1
1 1 1
[ ENEVEENIDEY SUNEEPRPIVE SPUSUEPRPRY NSRRI P
LokalMED

[ (R B ———

1
1
1
1
-=1
B o e e e e e e R e R e R R e R R R R R R R e R R R R e R e e e e e e e e e
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MED-struktur under kommunaldirektgren

HovedMED
under kommunaldirektgren

LokalMED LokalMED Personalemgde
@konomi HR og Personale med MED-status
Budget og
Analyse

L7

LokalMED
Direktionssekre-
tariatet



Center for IT og Digitalisering

CenterMED IT og Digitalisering
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Center for Familie

CenterMed
Familie

Personale-

mgde med

MED status
Familieplejen

Lokal MED
Myndighed

Personale-

mgde med

MED status
Adm.

Lokal MED Lokal MED
Dggncenter BHS/SKP

49

Personale-
mgde med
MED status
Krisecenter

Personale-

mgde med
MED status
Skansen

Personale-
mgde med
MED status
Familehuset




Jobcenter Frederikshavn

CenterMED Jobcenter Frederikshavn

LokalMED KUI/PI LokalMED YD/ADM LokalMED JOB

50



Center for Kultur og Borgerservice

CenterMED
Center for Kultur og Borgerservice

Musikskolen Kulturhus Frederikshavn Iscenter Nord
LokalMED Kappelborg Svgmmehal
Personalemgde Personalemgde Personalemgde
med MED-status med MED-status med MED-status

51

Bibliotek,
Borgerservice &
Fritidsadmini-

stration
LokalMED




Center for Ejendomme, Park og Vej

CenterMED
Center for Ejendomme, Park og Vej

LokalMED LokalMED LokalMED
Administration, Drift og Vedligehold Trafik, Klima og
Projektering og Plan Havne
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Center for Dagtilbud

CenterMED Dagtilbud

Personalemgde
med MED-status
Administration
Center for

Dagtilbud og
Center for Skole,
Klubber og
Ungdomsskolen

LokalMED LokalMED
Dagtilbudsomra- Dagtilbudsomra-
de Nord de Midt-Vest

53

LokalMED
Dagtilbudsomra-
de Syd

i Selvejende- og i
i pulje :
i Institutioner E
i LokalMED/ per- i
1 sonalemgder !
E med MED status E
' i hver af de L
i Institutioner i



Skagen
Hjemme- og
Sygepleje
LokalMED

Team
Hverdagsrehabilite-
ring og Demens

LokalMED

Kastaniegdrden
Pleje og
Rehabiliteringscenter

LokalMED

Frederikshavn Vest
Hjemme- og
Sygepleje
LokalMED

Saeby
Hjemme- og
NEEWEE
LokalMED

Lindevej
Plejecenter

LokalMED

Center for Sundhed og Pleje

Strandby
Hjemme- og
Sygepleje
LokalMED

Sundhed
LokalMED

Strandgarden
Plejecenter

LokalMED

Sgparken Plejecenter
LokalMED

Bangsbo Plejecenter
LokalMED

Saeby
Kldrecenter

LokalMED

CenterMED CSP

Ankermedet
Plejecenter

LokalMED

Sekretariatet
LokalMED

Aktivitet Nord
LokalMED

Ablldparken
Plejecenter

LokalMED

Rosengarden
Plejecenter

LokalMED
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Drachmannsvaenget
Plejecenter

LokalMED

Frederikshavn @st
Hjemme- og
Sygepleje
LokalMED

Team Udvikling
Personalemgde med

WIDENETH

Aktivitet @st
LokalMED

@stervré Hiemme-
og Sygepleje/
Eldrecenter

LokalMED

Aktivitet
LokalMED

Ravnshgj
Hjemme- og
Sygepleje
LokalMED

Frederikshavn Syd
Hjemme- og
Sygepleje
LokalMED

Dybvad Hjemme-
og Sygepleje/
Eldrecenter

LokalMED

Albzek Hjemme-
og Sygepleje/
Eldrecenter

LokalMED




Center for Handicap og Psykiatri

CenterMED
Center for Handicap og Psykiatri

BOF Vest
LokalMED

BOF Nord
LokalMED

BOF @st
LokalMED

BOF Syd
LokalMED

Mariested
LokalMED

Dagtilbud
LokalMED

Adm.Team
P-mgde
m/MED-

status
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St.Centre,
Bostgtte
Team 85,

Misbrugsbe-
handling
og

Behand-

lingscenter

Fr.Havn
LokalMed

Specialtilbud
Koktvedstien
LokalMED

Specialtilbud
Koktved-
parken
LokalMED




Center for Teknik og Miljg

CenterMED

Teknik og Miljg
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Center for Social og Sundhed

CenterMED
Social og Sundhed

LokalMED traening LokalMED Social- og Sundhed
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CenterMED Skole, Klub og Ungdomsskole

rMED Skole, Klub og Ungdomsskole

LokalMED Hotspot
(selvejende inst.)

LokalMED Ungdomsskole,
10. klasse og Klub

LokalMED Hgrby- Dybvad Skole

LokalMED Sydskolen

LokalMED Torslev Skole

LokalMED Ravnshgj Skole

LokalMED Frydenstrandskolen

LokalMED Bangsbostrand-
Gaerum Skole

LokalMED Nordstjerneskolen

LokalMED Strandby Skole

LokalMED Aalbaek Skole

LokalMED Skagen Skole

Personalemgde med
MED-status Administrationen
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Bilag 9

Arbejdsmiljgorganisationen

Arbejdsmiljgorganisationen fremgar af Samarbejdsportalen. Her kan man ogsa se, hvem der er medlem af de enkelte
udvalg.
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