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Sadan leses teksten:

Aftaleteksten i protokollatet og rammeaftalen er i bokse (dette gaelder ikke i bilagene). Det er
med farvet skrift angivet hvilke bestemmelser i rammeaftalen, der er ufravigelige, og hvilke der
er minimumsbestemmelser. Rammeaftalen og protokollatets ordlyd er ledsaget af parternes fzel-
les vejledning, som dels er en fortolkning af teksten, dels anvisninger pa, hvordan rammeaftalen
og protokollatet vil komme til at fungere i praksis. Vejledningsteksten star udenfor boksene.

Det er parternes opfattelse, at der ikke er tale om en indholdsmaessig forskel pa begreberne
“arbejdsmiljgarbejde” og “sikkerheds- og sundhedsarbejde” mv. Der er sdledes ikke tilsigtet
en forskellig betydning i teksten, men alene en modernisering og ajourfgring i forhold til det
&ndrede sprogbrug i arbejdsmiljglovgivningen. “Sikkerheds- og sundhedsarbejde” anvendes
fortrinsvis, nar der refereres til lovgivningen.

Der er tale om en sammenskrivning af to aftaler indgaet mellem henholdsvis RLTN og KTO,
Akademikerne og FOA i faellesskab samt mellem RLTN og Sundhedskartellet.






Forord

DEN NYE HANDBOG

Som fglge af overenskomst- og aftalefornyelsen pr. 1. april 2013 foreligger der
nye rammeaftaler om medindflydelse og medbestemmelse mellem henholdsvis
Regionernes Lgnnings- og Takstnavn (RLTN) og Kommunale Tjenestemand og
Overenskomstansatte (KTO), Akademikerne og FOA i fallesskab og mellem RLTN
og Sundhedskartellet. Parterne har pa den baggrund besluttet at udgive en ny
MED-handbog, der er samlet for hele det regionale omrade. | handbogen er ind-
arbejdet a&ndringer som fglge af @ndringer i rammeaftalerne:

Hovedudvalget og det lokale medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg
kan aftale at fravige nogle bestemte obligatoriske opgaver, safremt der er
enighed i udvalget herom. Safremt en af parterne i det pdgeldende udvalg
ikke laengere gnsker at fravige opgaven, genindtraeder forpligtelsen. (§ 9, stk. 2
og bilag 2 og 3)

Grunduddannelsen for MED-udvalg andres pr. 1. januar 2015. Ledere og
medarbejdere, der er valgt til at sidde i et MED-/SU-udvalg, skal inden for
deres fgrste funktionsar deltage i den nye uddannelse. (bilag 13)
Hovedudvalget kan foretage mindre @ndringer i den lokale MED-aftale,
herunder andringer og konsekvensrettelser af redaktionel karakter.
(Protokollat om indgaelse af lokale aftaler om medindflydelse og med-
bestemmelse mv.)

En rekke dokumenter skal sa vidt muligt udveksles digitalt (§ 10, stk. 5, § 11,
stk. 3-4 og § 12, stk. 1, 3 0g 5).

Regulering af AKUT-bidraget (bilag 14).

FORORD
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Specielt vedr. den i 2005 foretagne implementering af EU-direktiv

om Information og Hgring

Med virkning fra den 23. marts 2005 blev parterne enige om at implementere EU-
direktiv 2002/14/EF om indfgrelse af en generel ramme for information og haring
af arbejdstagerne i Det Europaeiske Faellesskab i denne aftale.

EU har med vedtagelsen af dette direktiv gnsket at fremme dialogen pa arbejds-
markedet og @ge den gensidige tillid pa den enkelte arbejdsplads bade til gavn for
medarbejderne og for virksomheden. Direktivet har fokus pa at sikre medarbej-
derinddragelse i relation til beskaeftigelsessituationen i virksomheden, herunder
navnlig de tilfaelde, hvor alvorlige beslutninger med konsekvenser for beskaefti-
gelsen skal traeffes.

Pa det regionale omrade har der i mange ar vaeret tradition for at inddrage med-
arbejdere. | Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg og
Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse er der fastsat rammer og
regler for, hvordan medarbejdere og deres repraesentanter inddrages i virksomhe-
dens drift og de beslutninger, der vedrgrer dem.

Med direktivet praeciseres en raekke af disse regler. Direktivet indeholder samtidig
en rekke bestemmelser, som afviger fra reglerne, hvorfor der i aftalen er indfart
fglgende a&ndringer:

« En procedure, der skal sikre en effektiv handhaevelse af forpligtelsen til infor-
mation og drgftelse i saerlige situationer, herunder mulighed for at idemme en
godtggrelse.

* Pligt til at forhandle betydelige @ndringer i arbejdets tilretteleeggelse og
ansattelsesforholdene inden regionsradet treeffer beslutning.

Parterne er enige om, at aftalen med de tilfgjede praeciseringer og @ndringer
opfylder direktivets bestemmelser. Parterne skal samtidig henlede opmaerksom-
heden p3, at lov L17 /2005 geelder safremt andre selvejende institutioner end de
der direkte er omfattet af TR- og samarbejdsreglerne i denne aftale eller af TR/
SU-aftalen ikke via aftale er omfattet af reglerne heri.



SAMARBEJDE ER FORTSAT DET VIGTIGSTE

Rammeaftalen fastlaegger kun pd nogle fa punkter detaljerede bestemmelser for
samarbejdet. Rammeaftalen giver derfor ledelse og medarbejdere i den enkelte
region mulighed for at fastlaegge formal, indhold og struktur for samarbejdet, sa
det passer til de mal, regionen har fastlagt for serviceydelserne og arbejdsformen.

Rammeaftalen skal skabe grundlag for forbedring og udvikling af samarbejdet
mellem ledelse og medarbejdere.

I rammeaftalen slas det fast, at alle medarbejdere har ret til medindflydelse og
medbestemmelse.

Udgangspunktet for samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere er, at regionen
skal Igse en raekke opgaver for borgerne m.v. inden for de rammer, der er lagt
herfor. Her i starten af et nyt artusinde ma det anses for hensigtsmaessigt og selv-
folgeligt, at medarbejderne og deres valgte repraesentanter har medindflydelse
og medbestemmelse, da opgavelgsningen kvalificeres ved et sadant samarbejde.

Ledelsen og medarbejderne skal samarbejde om at fgre regionens og institutio-
nernes mal ud i livet. Derfor skal der skabes sammenhang mellem kravene i re-
gionens serviceydelser og i den personalepolitik, som udvikles og anvendes pa
alle niveauer i den regionale organisation.

| samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere er der en raekke interesser, som
parterne har hver for sig og i feellesskab. Der taenkes bade pa de interesser, som
er falles for medarbejdere og ledelse, og pa de legitime og pa nogle omrader
modsatrettede interesser, som hver part har.

Selv om interesserne i et vist omfang er modsatrettede, betyder det ikke, at sam-
arbejdet ikke kan fungere, og at de mal for indsatsen, som regionen har sat sig,
ikke kan nas. Tvaertimod er der en erkendelse i regionerne af, at forbedringer
af serviceydelserne bl.a. forudseetter engagerede, effektive og kvalitetsbevidste
medarbejdere. Effektivitet, engagement og kvalitetsbevidsthed opnas bedst ved,
at medarbejderne deltager i beslutningerne om rammerne for arbejdet.

FORORD
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ARBEJDSMILJGINDSATSEN

Arbejdsmiljgindsatsen indgar som en del af drgftelsen pa alle niveauer, og ar-
bejdsmiljg skal indtaenkes i savel det strategiske som det operationelle niveau.

Arbejdsmiljg indgar som en integreret del af drgftelserne om:
e Strategi

e Verdigrundlag

¢ Planlaegning, opgavelgsning og kvalitet

e Drift

* @konomi/budgetter mv.

Samarbejdet om arbejdsmiljg skal sikre et systematisk fokus pa arbejdsmilje og
den forebyggende indsats. Udover de rammer, som arbejdsmiljgloven saetter for
arbejdsmiljgarbejdet, kan der indga andre opgaver i samarbejdet pa arbejdsmiljg-
omradet f.eks. arbejdsmiljapolitikker.

TILLIDSREPRASENTANTEN

Med rammeaftalen er det understreget, at tillidsrepraesentanten er den centrale
medarbejderreprasentant, saledes at samarbejdet mellem ledelsen og medarbej-
derne bygger pa tillidsrepraesentantinstitutionen.

Rammeaftalen giver mulighed for en stgrre grad af medindflydelse og medbe-
stemmelse end tidligere. Medarbejderrepraesentanterne patager sig dermed
sterre arbejdsopgaver end hidtil og far et stgrre medansvar for beslutningerne
i regionen.

Ledelsen vil dermed mgde mere kompetente medarbejderreprasentanter, og der
kan gensidigt gives et kvalificeret medspil og et konstruktivt modspil. Ledelsen
ma gennem ord og handling veerdsaette medarbejderrepraesentanternes arbejde
og de kvalifikationer, som opnas gennem hvervet. Dette har ogsa betydning, nar
en repraesentant fratreeder og skal udfgre sit normale arbejde.



DE LOKALE FORHANDLINGER

Rammeaftalen blev efter en forsggsperiode indgdet i oktober 1996. Efterfglgende
har alle fem regioner indgdet en lokalaftale om medindflydelse og medbestem-
melse.

Lokale aftaler om medindflydelse og medbestemmelse forhandles i henhold til
vedlagte “Protokollat om indgaelse af lokale aftaler om medindflydelse og med-
bestemmelse”.

Sigtet med rammeaftalen har fra de centrale parters side blandt andet vaeret at
styrke medarbejderindflydelse og at skabe mulighed for en stgrre fleksibilitet i
den made, samarbejdet kan fastleegges pa.

Det er de centrale parters forhabning, at rammeaftalen og de lokale aftaler vil
vise sig at vaere et egnet grundlag for det samarbejde mellem medarbejdere og
ledelse, der er sa essentielt for en kvalificeret Igsning af den regionale opgave-
varetagelse.

FORORD
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KAPITEL 1. RAMMEAFTALENS OMRADE, FORMAL M.V.

Kapitel 1.

Rammeaftalens omrade,
formal m.v.

§ 1. // OMRADE

Stk. 1.
Aftalen glder for personale i regional tjeneste.

Stk. 2.

Aftalen glder endvidere for personale ved selvejende institutioner, med
hvilke regioner indgar driftsaftaler med henblik pa opfyldelsen af dem i
lovgivningen palagte forpligtelser.

Hvis der pa institutionen er aftalt andet aftalegrundlag fortseetter dette
dog i stedet for, medmindre der indgas anden aftale mellem Regionernes
Lgnnings- og Takstnaevn og den forhandlingsberettigede organisation.

En lokal aftale om medindflydelse og medbestemmelse dekker alle medarbejdere,
hvis lgn- og ansaettelsesvilkar er omfattet af RLTN’s forhandlingsomrade.

Den lokale aftale omfatter ogsa alle selvejende institutioner, som regionerne har
indgaet driftsoverenskomst med.

Alle medarbejdere pa selvejende institutioner jf. stk. 2, vil sdledes vaere daekket
af den samme lokale aftale som medarbejdere i regionerne, og de vil have de
samme muligheder for medindflydelse og medbestemmelse.

Anvendelse af rammeaftalen som grundlag for samarbejdet i regionen forudsaetter,
at der indgas en lokal aftale, som omfatter hele regionen.



KAPITEL 1. RAMMEAFTALENS OMRADE, FORMAL M.V.

§ 2. // FORMAL

Bestemmelserne i denne paragraf kan ikke fraviges.

Stk. 1.
Denne rammeaftale skal skabe grundlag for forbedring og udvikling af
samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere i regionerne.

Stk. 2.

Den lokale aftale skal sikre, at alle medarbejdere har ret til medindflydelse
og medbestemmelse. Formen og strukturen for udgvelsen af medind-
flydelse og medbestemmelse aftales pa grundlag af en drgftelse af med-
indflydelsens og medbestemmelsens formal og indhold.

Alle medarbejdere skal enten direkte eller gennem en medarbejderrepraesentant
have mulighed for medindflydelse og medbestemmelse pa egne arbejdsforhold
og pa rammerne for arbejdet.

Ledelse og medarbejdere i de enkelte regioner skal i fellesskab fastleegge, hvad
de vil opna med medindflydelsen og medbestemmelsen, og hvilket indhold der
skal veere i samarbejdet. Nar dette er fastlagt, kan det aftales, pa hvilken made
samarbejdet skal struktureres.

§ 3. // LOKALE AFTALEMULIGHEDER

Bestemmelserne i denne paragraf kan ikke fraviges.

Stk. 1.

Aftalen er udformet som en rammeaftale, der skal udfyldes ved, at der i
den enkelte region indgas lokal aftale om medindflydelse og medbestem-
melse. Den lokale aftale herom skal vaere i overensstemmelse med de krav
med hensyn til form, indhold og struktur, som fglger af lovgivningens og
rammeaftalens bestemmelser.

Stk. 2.
En lokal aftale skal omfatte hele regionen.




KAPITEL 1. RAMMEAFTALENS OMRADE, FORMAL M.v.

Alle ansatte i regionen og eventuelle selvejende institutioner (som naevnt i § 1)
skal vaere omfattet af den lokale aftale. Der kraeves ikke det samme indhold i og
den samme struktur for medindflydelsen og medbestemmelsen i hele regionen
(ensartethed), jf. § 4, stk. 2.

Stk. 3.

En lokal aftale om &ndret organisering af arbejdsmiljgarbejdet, skal som

minimum indeholde fglgende elementer:

1. Beskrivelse af de aktiviteter/metoder, der kan anvendes for at sikre, at
den &ndrede organisering af arbejdsmiljgarbejdet styrker og effektivi-
serer funktionsvaretagelsen.

2. Beskrivelse af en procedure for gennemfarelse og opfalgning af aftalen
i regionen.

3. Beskrivelse af, hvordan opgaver og funktioner varetages, herunder de
ansattes og arbejdsledernes deltagelse i arbejdsmiljgarbejdet.

4. Beskrivelse af, hvordan aftalen kan andres og opsiges.

5. Oversigt over den aftalte organisering af arbejdsmiljgarbejdet i form af
en organisationsplan.

Pa arbejdsmiljgomradet kan der udelukkende aftales en &ndret organisering af
arbejdsmiljgarbejdet. Ved at indga en lokal aftale, der &endrer organiseringen af
arbejdsmiljgarbejdet, kan man altsa ikke fravige de bestemmelser om arbejds-
miljgorganisationens opgaver, funktioner, pligter og rettigheder m.v., der er fast-
lagt i arbejdsmiljglovgivningen.

Arbejdstilsynet har udstedt bekendtggrelse nr. 1181 af 15. oktober 2010 om sam-
arbejde om sikkerhed og sundhed. Bekendtggrelsens §§ 20-24 angiver mulig-
hederne for at aftale en anden organisering af arbejdsmiljgarbejdet i forbindelse
med indgaelse af en lokal aftale om medindflydelse og medbestemmelse.

| vedlagte bilag 9 “Organisering af arbejdsmiljsarbejdet i forbindelse med indgdelse
af en lokal aftale om medindflydelse og medbestemmelse” er givet en gennemgang
af bekendtggrelsens §§ 20-24 punkt for punkt.

Bekendtggrelsens § 20, stk. 5 opstiller fem minimumskrav til indholdet af lokal-
aftalen i tilfelde af, at en anden organisering af arbejdsmiljgarbejdet aftales.
Feelles for minimumskravene er, at de kun er opfyldt i det omfang, de beskrives
konkret i lokalaftalen. Det vil sige, at det ikke er tilstraekkeligt at indskrive nogle
overordnede hensigtserklaeringer i lokalaftalen om, at man agter at opfylde kravene,
ligesom det heller ikke er tilstraekkeligt blot at skrive minimumskravene ordret
ind i aftalen.

Den lokale MED-aftale skal indeholde en oversigt over den aftalte organisering
af arbejdsmiljgarbejdet i form af en organisationsplan. Organisationsplanen kan
indga som et bilag til lokalaftalen.



KAPITEL 1. RAMMEAFTALENS OMRADE, FORMAL M.V.

Af organisationsplanen skal bl.a. fremga, hvordan opgaver og funktioner vare-
tages, herunder arbejdsledernes og de gvrige ansattes deltagelse i arbejdsmiljg-
arbejdet. Bekendtggrelsen skelner mellem de strategiske/overordnede opgaver i
§ 17 og de operationelle/daglige opgaver i § 18.

| praksis kan minimumskravet opfyldes ved, at det af den lokale MED-aftale frem-
gar, hvem der fremover skal varetage de strategiske og de operationelle opgaver
kombineret med en liste over opgaverne i et bilag til aftalen. En anden mulig-
hed er, at forhandlingsorganet i selve aftalen fastlaegger, hvem der varetager de
enkelte opgaver.

De overordnede strategiske opgaver bestar i at:

1) Planlaegge, lede og koordinere virksomhedens samarbejde om sikkerhed og
sundhed. Arbejdsmiljgudvalget skal foresta de ngdvendige aktiviteter til
beskyttelse af de ansatte og til forebyggelse af risici.

2) Gennemfgre den arlige arbejdsmiljgdreftelse, jf. § 9 [i bekendtggrelsen].

3) Kontrollere sikkerheds- og sundhedsarbejdet og sgrge for, at arbejdsmiljg-
grupperne orienteres og vejledes herom.

4) Deltage i udarbejdelsen af virksomhedens arbejdspladsvurdering, herunder
inddrage sygefravaer, under iagttagelse af geldende forebyggelsesprincipper,
jf. bekendtggrelse om arbejdets udfgrelse.

5) Deltage i fastsaettelse af arbejdsmiljgorganisationens starrelse, jf. § 16 [i be-
kendtggrelsen].

6) Radgive arbejdsgiveren om lgsning af sikkerheds- og sundhedsmaessige
spegrgsmal og om, hvordan arbejdsmiljg integreres i virksomhedens strategiske
ledelse og daglige drift.

7) Serge for, at arsagerne til ulykker, forgiftninger og sundhedsskader samt til-
Igb hertil undersgges, og sgrge for at fa gennemfgrt foranstaltninger, der
hindrer gentagelse. Arbejdsmiljgudvalget skal en gang arligt udarbejde en
samlet oversigt over ulykker, forgiftninger og sundhedsskader i virksomheden.

8) Holde sig orienteret om lovgivning om beskyttelse af de ansatte mod sikker-
heds- og sundhedsrisici.

9) Opstille principper for tilstraekkelig og ngdvendig oplaering og instruktion, til-
passet arbejdsforholdene pa virksomheden og de ansattes behov, samt sgrge
for, at der fares stadig kontrol med overholdelse af instruktionerne.

10) Radgive arbejdsgiveren om virksomhedens kompetenceudviklingsplan, jf.
§ 39 [i bekendtggrelsen].

11) Sgrge for udarbejdelse af en plan over arbejdsmiljgorganisationens opbygning
med oplysning om medlemmer, og sgrge for, at de ansatte bliver bekendt med
planen.

12) Medvirke aktivt til en samordning af arbejdet for sikkerhed og sundhed med
andre virksomheder, nar der udfgres arbejde pa samme arbejdssted.

| forhold til pkt. 2, er der som udgangspunkt tale om en arlig drgftelse, ogsa nar
der er indgaet en lokal MED-aftale. Andet end en arlig dreftelse kan alene aftales,
safremt det styrker og effektiviserer samarbejdet om sikkerhed og sundhed jf.



KAPITEL 1. RAMMEAFTALENS OMRADE, FORMAL M.v.

bekendtggrelsens § 20. De opgaver der ligger i en arlig drgftelse skal dog stadig
lgses.

| forhold til pkt. 5, skal det bemarkes, at det fglger af MED-rammeaftalen, at
arbejdsmiljgorganisationens stgrrelse fastlaegges i den lokale MED-aftale.

| forhold til pkt. 11, skal det bemzerkes, at det ligeledes fglger af MED-ramme-
aftalen, at der i forbindelse med den lokale MED-aftale udarbejdes en plan over
arbejdsmiljgorganisationens opbygning. Hovedudvalget er ansvarlig for, at
planen suppleres med oplysning om medlemmer og sgrger for, at de ansatte bliver
bekendt med planen.

De daglige operationelle opgaver bestar i at:

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

2) Deltage i planlegning af sikkerheds- og sundhedsarbejdet og deltage i ud-
arbejdelsen af arbejdspladsvurderingen, herunder inddrage sygefraveer,
under iagttagelse af gaeldende forebyggelsesprincipper, jf. bekendtggrelse om
arbejdets udfgrelse.

3) Kontrollere, at arbejdsforholdene er sikkerheds- og sundhedsmaessigt fuldt
forsvarlige.

4) Kontrollere, at der gives effektiv oplaering og instruktion tilpasset de ansattes
behov.

5) Deltage i undersggelse af ulykker, forgiftninger og sundhedsskader samt
tillgb hertil og anmelde dem til arbejdsgiveren eller dennes reprasentant.

6) Pavirke den enkelte til en adfaerd, der fremmer egen og andres sikkerhed og
sundhed.

7) Virke som kontaktled mellem de ansatte og arbejdsmiljgudvalget.

8) Forelegge sikkerheds- og sundhedsmaessige problemer, som arbejdsmiljg-
gruppen ikke kan lgse, eller som er generelle for virksomheden, for arbejds-
miljgudvalget.

Efter bekendtggrelsens § 28, stk. 5 er arbejdsgiver forpligtet til at sgrge for
koordineringen af samarbejdet mellem arbejdsmiljgudvalg og arbejdsmiljg-
grupper, og til at give medlemmerne af arbejdsmiljgorganisationen mulighed for
at koordinere samarbejdet. Det kan drgftes i arbejdsmiljgorganisationen, hvor-
ledes koordineringen sikres.

Opmarksomheden henledes pa arbejdsgiverens pligter, som de er beskrevet i
arbejdsmiljglovens §§ 15-22 og bekendtggrelsen om samarbejde om sikkerhed og
sundhed §§ 28-31.

Den lokale MED-aftale skal i hovedtraek beskrive, hvorledes arbejdet med arbejds-
miljg styrkes og effektiviseres i en ny organisering. Dette kan ggres pa mange
mader.
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F.eks. kan man:

¢ Med udgangspunkt i en arbejdsmiljgdraftelse, arbejdspladsvurderinger og/
eller trivselsmalinger beslutte at gennemfgre en prioriteret handlingsplan for,
hvordan og hvornar regionens arbejdsmiljgproblemer Igses, hvilke aktiviteter
der skal ivaerksaettes og hvilke metoder der skal anvendes, samt hvordan der
lgbende folges op herpd som et led i processen.

e Udarbejde og ivaerksaette en lokal arbejdsmiljgpolitik og arbejdsmiljgstrategi
med angivelse af regionens malsetninger med konkrete mal pa hovedudvalg
og de underliggende udvalg for indsatserne pa arbejdsmiljgomradet.

« Beslutte, at regionen skal udarbejde og offentligggre arlige statusrapporter
eller arbejdsmiljgregnskaber om niveauet for arbejdsmiljgindsatsen - med
beskrivelse af hvilke metoder og initiativer, der i det forgangne ar er ivaerksat,
og hvilken indflydelse dette har haft pa tallene for anmeldelser af arbejds-
skader, naerved-ulykker og for sygedage, fastlaeggelse af reduktionsmal, samt
en beskrivelse af hvilke aktiviteter, der pataenkes ivaerksat.

o Beskrive formal, metode og ambitionsniveau for afholdelse af arbejdsmilja-
drgftelsen. Fastsattelse af strategiske mal, en plan for realisering af malene,
samt evaluering af om malene er naet.

Det kan i praksis vaere en kombination af forskellige metoder, der anvendes. Det
afggrende er, at det af den lokale aftale fremgar, hvorledes arbejdsmiljgindsatsen
skal fungere i en ny organisering med henblik pa at styrke og effektivisere det
forebyggende arbejde.

Den lokale MED-aftale vil ogsa skulle fastlaegge organiseringen af arbejdsmiljg-
arbejdet pa de selvejende institutioner, der er omfattet af den lokale aftale. Det
bemarkes i den forbindelse, at en selvejende institution og regionen er for-
skellige juridiske enheder. Derfor pahviler det juridiske ansvar for at overholde
arbejdsmiljgloven den selvejende institution, ikke regionen. Der henvises til den
sarlige vejledning om “selvejende institutioner med driftsoverenskomst med en

nn

region og “faelles arbejdsmiljgorganisation””, som er vedlagt som bilag 10.

Stk. 4.

Den lokale aftale kan opsiges skriftligt med 9 maneders varsel til udgan-
gen af september i ulige ar. Ved aftalens opsigelse optages forhandling om
indgaelse af ny aftale. En lokal aftale kan genforhandles uden forinden at
vare opsagt.

Det forholdsvis lange opsigelsesvarsel er fastlagt for at have tid til at kunne forhandle
en ny lokal aftale, og til at gennemfare den. Hvis der ikke kan opnas enighed om en ny
lokal aftale, giver det lange opsigelsesvarsel mulighed for i god tid at konstatere dette
og til at omstille sig til det, der gaelder, nar opsigelsesperioden udlgber (se stk. 5).

Opsigelse kan kun ske inden den 31. december i lige arstal til den 30. september
aret efter.
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Forhandling af ny lokal MED-aftale kan kun foretages af et dertil nedsat forhand-
lingsorgan.

Stk. 5.

Det skal fremgd af den lokale MED-aftale, hvilke konsekvenser en op-
sigelse vil fa i forhold til tillidsrepraesentanter, samarbejde og samarbejds-
udvalg samt arbejdsmiljgorganisationen.

Det skal aftales, hvad der gzelder, hvis en lokal MED-aftale opsiges, og der ikke kan
opnas enighed om en ny lokal MED-aftale. Aftalen skal indeholde en beskrivelse af,
hvilke konsekvenser en opsigelse vil fa for tillidsrepraesentanter, for samarbejde og
samarbejdsudvalg samt for arbejdsmiljgorganisationen - altsd en positiv tilkende-
givelse af, hvilke regler der skal gaelde. Det kan f.eks. aftales, at Aftale om tillids-
repraesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg anvendes sammen med arbejds-
miljglovgivningens bestemmelser om arbejdsmiljgorganisationen, eller det kan af-
tales, at den lokale MED-aftale Igber videre, indtil der opnas enighed om, at den
@ndres. Der kan ogsa taenkes andre kombinationer.

De centrale parter har forudsat, at man efter opsigelse af en lokal MED-aftale fort-
sat skal have bestemmelser for samarbejde og tillidsreprasentanter. Det frem-
gar af arbejdsmiljglovgivningen, at arbejdsmiljgarbejdet til enhver tid skal vaere
organiseret.

Stk. 6.

Bestemmelserne i §§ 4 og 6-9 er minimumsbestemmelser og kan ikke
fraviges i indskraenkende retning. Bestemmelserne i §§ 10-15 kan alene
fraviges ved seerskilt indgaet lokal TR-aftale som beskrevet i § 16. Bestem-
melserne i §§ 2-3, 5, 16 og 17, 18, 19 0og 20 kan ikke fraviges.

Der er 3 slags bestemmelser i rammeaftalen:

¢ Bestemmelser, der kan fraviges i den lokale MED-aftale, men ikke i ind
skraenkende retning (minimumsbestemmelser),

¢ bestemmelser, som ikke kan fraviges — hverken i den ene eller i den anden
retning, og

¢ bestemmelser, som forhandlingsorganet ikke kan fravige, men som kan fra-
viges ved sarskilt indgdede aftaler mellem de lokale forhandlingsberettigede
organisationer og regionen.

Det er vigtigt at vaere opmaerksom pa denne forskel, nar man skal saette sig ind i,
hvad forhandlingsorganet har mulighed for at aftale, og hvad der kun kan aftales
mellem de forhandlingsberettigede organisationer og regionen.

At en bestemmelse er en minimumsbestemmelse betyder, at man ved fravigelsen
ma forbedre, men ikke forringe den basis, som bestemmelsen fastsaetter. Man
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kan f.eks. ikke aftale, at der i regionen ikke kan aftales retningslinjer, eller at der
ikke skal vaere et hovedudvalg (som beskrevet i § 4, stk. 7 og § 9).

Til gengaeld kan man f.eks. godt aftale, at der skal aftales retningslinjer pa flere
omrader, end det er fastlagt i § 8, stk. 3 og § 9, stk. 2.

Det er i vejledningen angivet ud for hver paragraf, om den indeholder minimums-
bestemmelser eller er ufravigelig.

Minimumsbestemmelserne drejer sig om indhold i samt form og struktur for
medindflydelsen og medbestemmelsen, herunder om opgaver m.v. for det hoved-
udvalg, der skal vaere i regionen.

De ufravigelige bestemmelser drejer sig om formalet, de fastsatte aftalemulig-
heder, reglen om at medindflydelse og medbestemmelse skal udgves inden for
ledelsens kompetenceomrade, samt forholdene m.v. for tillidsreprasentanter og
andre medarbejderrepraesentanter. Medarbejderrepraesentanternes forhold kan
alene fraviges ved sarskilt indgaet lokal TR-aftale mellem regionens ledelse og
de enkelte organisationer. Det nedsatte forhandlingsorgan har ingen kompetence
hertil.

Bdde far og efter (og evt. sidelgbende med) indgaelsen af en lokal aftale om med-
indflydelse og medbestemmelse kan regionen og en eller flere organisationer
indga egne TR-aftaler iht. § 16. Herudover er der som hidtil mulighed for inden
for rammerne af de generelt aftalte TR-bestemmelser at indga aftaler mellem den
enkelte personaleorganisation og regionen.

En rekke emner, som er reguleret i aftalen om tillidsrepraesentanter, sam-
arbejde og samarbejdsudvalg, er ikke bergrt i rammeaftalen. Det betyder ikke, at
emnerne ikke kan medtages i den lokale MED-aftale — dét spgrgsmal er blot udlagt
til lokal aftale i regionen.

Forhandlingsorganet kan valge at lade ét eller flere af emnerne indga i den lokale
MED-aftale, i en eventuel forretningsorden for hovedudvalg eller andre udvalg
- eller vlge ikke at regulere emnerne lokalt.

Emnerne er bl.a.:

* Emner for fastlaeggelse af retningslinjer ud over dem, som skal fastlegges i
henhold til § 8, stk. 3 0g § 9, stk. 2,

» stgrrelsen af hovedudvalget og andre udvalg,

» arbejdsform for hovedudvalget og andre udvalg,

* nedsattelse af underudvalg og

« anvisning af felleslokale til tillidsreprasentanter.

Alle emner kan indga i den lokale MED-aftale. Dog ma emnerne og maden, hvorpa
de indgar i den lokale aftale, hverken stride mod de af rammeaftalens bestemmelser,
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der er ufravigelige, eller fravige de gvrige af rammeaftalens bestemmelser i ind-
skraenkende retning.

Det kan ogsa aftales, at der henvises til bestemmelserne i Aftale om tillidsreprae-
sentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg samt i TR-vilkarsprotokollatet.

§ 4. // FORM OG STRUKTUR

Bestemmelserne i denne paragraf er minimumsbestemmelser.

Der er stort set ikke fastlagt nogle detaljerede krav i MED-rammeaftalen med hen-
syn til formen og strukturen for medindflydelsen og medbestemmelsen. | stedet
fastlaegger MED-rammeaftalen nogle principper for den lokale struktur for med-
indflydelse og medbestemmelse i regionen, som skal anvendes i den lokale aftale.

Udgangspunktet for at aftale formen og strukturen for medindflydelse og
medbestemmelse er, at der i regionen mellem ledelsen og medarbejderreprasen-
tanterne fastleegges formal og indhold herfor pa grundlag af MED-rammeaftalens
bestemmelser.

Drgftelsen bgr dermed ske i overensstemmelse med fglgende:

Formal med medindflydelsen
og medbestemmelsen
Indhold i medindflydelsen
og medbestemmelsen

Struktur for medindflydelsen
og medbestemmelsen

MED-rammeaftalen er saledes muligheden for at aftale et samlet system for
medindflydelse og medbestemmelse i den enkelte region pa grundlag af lokale
forhold.

Stk. 1.

Udvalgsstrukturen aftales lokalt, sa den tilgodeser regionens behov og
styrker medarbejdernes muligheder for indflydelse og medbestemmelse
og opbygges sadan, at den medvirker til at kvalificere og effektivisere
medindflydelsen og medbestemmelsen.
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Udvalgsstrukturen skal aftales sdledes, at den tilgodeser 2 hensyn:

For det farste regionens behov for en struktur, der medvirker til en sammenhang
mellem ressourceforbruget og de resultater, der skabes.

For det andet medarbejdernes behov for en struktur, der giver en reel mulighed
for indflydelse og medbestemmelse i stedet for en formel adgang hertil.

Disse to hensyn er ikke modsatrettede — det er muligt at finde modeller, der til-
godeser begge hensyn.

Nar udvalgsstrukturen skal opbygges sadan, at den medvirker til at kvalificere og
effektivisere medindflydelsen og medbestemmelsen, kan bl.a. fglgende forhold
inddrages:

* De involverede ledelses- og medarbejderrepraesentanters kompetence bgr
vaere klar og meddelt den anden part.

+ De gensidige forventninger til samarbejdet bgr vaere klare og afstemte.

* Der bgr vaere klare og praecise rammer for samarbejdet, herunder for udvalgenes
arbejde m.v.

* Medindflydelses- og medbestemmelsessystemet bgr vaere praeget af en gennem-
sigtighed og synlighed.

« Informationskanalerne bgr veere klare med henblik pd en aben information
mellem ledelses- og medarbejderrepraesentanterne, mellem de enkelte med-
indflydelses- og medbestemmelsesudvalg i regionen og mellem det enkelte
medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg og de medarbejdere og ledere,
som er pa det pageldende omrade.

Stk. 2.

Der skal vaere et sammenhangende system for udgvelse af medind-
flydelse og medbestemmelse, der dog ikke kraever ensartethed i de en-
kelte enheder i regionen. Dette system skal udmgntes i en aftalt struktur,
som skal matche ledelsesstrukturen.

Hvor der er en leder med kompetence med hensyn til arbejds-, personale-, sam-
arbejds- og arbejdsmiljgforhold, f.eks. en gkonomisk kompetence eller indstillingsret/
kompetence med hensyn til ansaettelser og afskedigelser, skal der vaere en forma-
liseret mulighed for at medarbejderne kan fa medindflydelse og medbestemmelse.
Med formaliseret menes f.eks., at der er aftalt et udvalg, personalemgder eller et
labende samarbejde mellem lederen og den enkelte medarbejderrepraesentant.

Med et sammenhangende system for medindflydelse og medbestemmelse
menes, at der ikke ma vaere nogle “stopklodser” i medindflydelses- og med-
bestemmelsessystemet, hverken i opadgdende eller nedadgaende retning. Der
skal kunne delegeres kompetence m.v. i medindflydelses- og medbestemmelses-
systemet pa tilsvarende vis som i ledelsessystemet.
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Da kompetencen hos alle ledere i regionen principielt er delegeret fra det gverste
niveau (regionsradsformanden), er medindflydelses- og medbestemmelsessystemet,
som det er beskrevet i rammeaftalen, ogsa tenkt “oppefra og ned”. Dette skal ses
i forhold til det princip for strukturering, som har vaeret grundlaget for bestem-
melserne i Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg. Disse
regler beskriver farst og fremmest samarbejdsudvalg pa institutionsniveauet.

Nar der ikke kraeves ensartethed, betyder det, at der kan aftales forskellige model-

ler inden for samme region, f.eks.:

¢ | Regional Udvikling en szerskilt arbejdsmiljgorganisation og saerskilte tillids-
og arbejdsmiljgrepraesentanter.

e | Social og Psykiatri sarskilte tillids- og arbejdsmiljgreprasentanter, men
et felles udvalg, som har til opgave at behandle alle spgrgsmal i relation til
arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold.

« lregionshuset et faelles udvalg, og at tillidsrepraesentanterne pa dette omrade
ogsa varetager arbejdsmiljgrepraesentanternes funktioner.

At strukturen skal matche ledelsesstrukturen betyder, at strukturen skal taenkes
sammen med og svare til eller afspejle ledelsesstrukturen.

Med hensyn til de selvejende institutioner, som er omfattet af den lokale MED-
aftale, jf. vejledningen til § 1, ma det i aftalen fastlaegges, pa hvilken made medar-
bejderne pa disse institutioner far indflydelse pa regionsniveau, jf. bilag 10.

Stk. 3.
Strukturen skal udformes med hensyntagen til regionens eller den enkelte
arbejdsplads’ saerlige organisering og forhold.

Stk. 4.
I strukturen indgar medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg, perso-
nalemgder m.v.

MED-rammeaftalen stiller alene krav om, at der skal veere et udvalg pa det gverste
niveau i regionen for udgvelse af medindflydelse og medbestemmelse. Udvalg
m.v. pd de gvrige niveauer i regionen kan indga i den lokale aftale.

Strukturen kan bestd af medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg. Det kan
f.eks. ogsa fastleegges, at medindflydelsen og medbestemmelsen pa et omrade
udgves pa et personalemgde. Det bgr sa lokalt aftales, hvor ofte dette personale-
mgde afholdes, hvordan dagsordenen for personalemgdet udformes, hvem der
deltager i personalemgdet, referat herfra m.v.

Endvidere kan det aftales, at medindflydelsen og medbestemmelsen foregar via
et Isbende samarbejde mellem lederen og den enkelte medarbejderrepraesentant,
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og at dette samarbejde i et vist omfang er formaliseret, sdledes at det er klart,
hvornar man mgdes, og hvordan informationen til de gvrige ansatte foregar. Det
kan ogsa aftales, at medarbejderrepraesentanter deltager i mgder i ledelsen/
direktionen, og at dette indgar som et element i strukturen for medindflydelse og
medbestemmelse i regionen.

Der kan vare andre mader end ovennavnte at organisere samarbejdet pa.

Der er ikke i MED-rammeaftalen fastlagt bestemmelser om stgrrelsen af medind-
flydelses- og medbestemmelsesudvalg. Det ma aftales lokalt.

Der er heller ikke i MED-rammeaftalen fastlagt bestemmelser om arbejdsformen
i medindflydelses- og medbestemmelsessystemet. Hvis et medindflydelses- og
medbestemmelsesudvalg har et arbejdsmiljgudvalgs opgaver, vil bestemmelserne
om arbejdsmiljgudvalgenes arbejdsform, som de er fastlagt i arbejdsmiljglovgiv-
ningen, vaere geldende for det pagaeldende udvalg.

Stk. 5.

Medarbejderrepraesentationen i udvalgsstrukturen skal som udgangs-
punkt baseres pa hovedorganisationerne og afspejle personalesammen-
saetningen.

BEMARKNINGER:

Sdfremt ikke samtlige personalegrupper i institutionen opndr repraesenta-
tion i MED-udvalget, kan der oprettes et kontaktudvalg bestdende af MED-
udvalgets personalerepraesentanter, samt en repraesentant for hver af de per-
sonalegrupper, der ikke er representeret i MED-udvalget. Kontaktudvalgets
opgaver er at virke vejledende og rddgivende for personalerepraesentanterne i
MED-udvalget. Udvalget indkaldes forud for mgder i MED-udvalget.

Medarbejderrepraesentationen i udvalgsstrukturen skal tage udgangspunkt i en
fordeling pd hovedorganisationsomraderne, dvs. LO-omradet (OAO), FTF-omra-
det og Akademikerne. Hvis der ikke er nogle medarbejdere tilhgrende et hoved-
organisationsomrade inden for det omrdde, som det pagzeldende udvalg dekker,
skal der naturligvis ikke vaere en repraesentation fra dette hovedorganisationsom-
rade i udvalget.

Udvalgene skal vaere af en sddan stgrrelse og med en sadan sammensatning, at
arbejdet i praksis kan fungere.

Udvalgene bgr sammensattes sd reprasentativt som muligt, sdledes at alle
relevante synspunkter kan komme frem. Sa vidt muligt bgr alle personaleorgani-
sationer (overenskomstgrupper) veere reprasenteret i udvalget. Dernzest kan de
enkelte personalegruppers stgrrelse inddrages ved vurdering af sammensatning
af udvalget pa medarbejdersiden.
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Ledelsen udpeger ledelsesrepraesentanterne af sin midte.

Stk. 6.

Udvalgenes sammensatning baseres som hovedregel pad valgte tillids-
repraesentanter. Hvis det antal medarbejderpladser, der er aftalt i et ud-
valg, ikke alle kan besattes med tillidsrepraesentanter, kan der vzlges
andre medarbejderrepraesentanter hertil. Disse sidestilles med tillids-
repraesentanter.

Udvalgene sammensattes pa medarbejdersiden som udgangspunkt af de tillids-
reprasentanter, der er inden for det omrade, som udvalget dekker.

Er der aftalt feerre pladser pa medarbejdersiden i et medindflydelses- og med-
bestemmelsesudvalg, end der er tillidsrepraesentanter inden for omradet, ma der
foretages et valg mellem disse tillidsrepraesentanter.

Er der derimod aftalt flere pladser pa medarbejdersiden i udvalget, end der er til-
lidsrepraesentanter inden for omradet, kan der valges andre medarbejdere som
repraesentanter i udvalget.

Der kan ogsa valges andre medarbejderreprasentanter, hvis f.eks. en overens-
komstgruppe har medlemmer pa det omrade, som udvalget daekker, men de
pageldende medarbejdere har en medarbejderrepraesentant, som er ansat pa
et andet omrade i regionen. Sa har medarbejdergruppen mulighed for at vaelge
en anden medarbejderrepraesentant til medindflydelses- og medbestemmelses-
udvalget pa det pagaeldende omrade.

Hvis et medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg ogsa skal varetage opga-
verne pa arbejdsmiljgomradet, og det inden for det pageldende omrade ikke er
aftalt, at tillidsrepreesentanterne tillige varetager funktionerne som arbejdsmiljg-
repraesentanter, skal det sikres, at arbejdsmiljgrepraesentanter og arbejdsledere
er reprasenteret i udvalget.

Andre medarbejderrepraesentanter sidestilles med tillidsrepraesentanter med
hensyn til valg af suppleant (§ 13), vilkar (§ 14), afskedigelse (§ 17) og uddannelse.
Suppleanter for andre medarbejderrepraesentanter er ogsa omfattet af den saer-
lige beskyttelse mod afskedigelse.
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Stk. 7.
I alle regioner skal der etableres et hovedudvalg sammensat af ledelses-
og (felles)tillidsrepraesentanter.

Hovedudvalget er det gverste udvalg for udgvelse af medindflydelse og
medbestemmelse i regionen.

Hovedudvalget er tillige gverste udvalg pa arbejdsmiljpomradet for hele
regionen, medmindre andet aftales.

Hovedudvalgets opgaver svarer til de opgaver, som hidtil har vaeret Igst:

« af et felles/centralt hovedsamarbejdsudvalg for hele regionen,

+ af et hovedarbejdsmiljgudvalg for hele regionen, medmindre andet aftales,
« af regionens koordinationsudvalg.

Hovedudvalget har pa det gverste niveau i regionen altsa de samme opgaver som
gvrige medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg, dvs. gensidigt at informere,
drgfte og udarbejde retningslinjer.

Som udgangspunkt er hovedudvalget ogsa det gverste udvalg pa arbejdsmiljg-
omradet for hele regionen. Det kan i den lokale aftale dog fastlaegges, at der
i stedet for, at hovedudvalget har denne opgave, etableres et sarskilt hoved-
arbejdsmiljgudvalg i regionen. For at sikre en optimal funktionsvaretagelse anbefales
det, at regionens gverste ledelse engagerer sig i arbejdsmiljgarbejdet, sdledes at
arbejdsmiljget forbedres, og samarbejdet pa omradet etableres, udvikles og ved-
ligeholdes pa tilfredsstillende made.

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

Med hovedudvalget bliver medindflydelsen og medbestemmelsen matchet med
den gverste ledelseskompetence i regionen; hovedudvalgets kompetence deekker
den gverste ledelseskompetence inden for arbejds-, personale-, samarbejds- og
arbejdsmiljgforhold.

Hovedudvalget sammensattes af ledelses- og (felles)tillidsrepraesentanter. Hvis
strukturen for medindflydelse og medbestemmelse er aftalt saledes, at der i (dele
af) regionen er en selvstaendig arbejdsmiljgorganisation, som ikke er integreret
i den gvrige struktur for medindflydelse og medbestemmelse, kan ogsa arbejds-
miljgrepraesentanter vaere medlemmer af hovedudvalget pa medarbejdersiden.

Stgrrelsen og sammensaetningen af hovedudvalget bgr fastlaegges i den lokale aftale.
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Medarbejderrepraesentationen i hovedudvalget skal - ligesom for gvrige med-
indflydelses- og medbestemmelsesudvalg - baseres pa hovedorganisationerne og
afspejle personalesammensatningen.

§ 5. // KOMPETENCE

Bestemmelserne i denne paragraf kan ikke fraviges.

Medindflydelse og medbestemmelse udgves inden for det kompeten-
ceomrade, som ledelsen har med hensyn til arbejds-, personale-, sam-
arbejds- og arbejdsmiljgforhold. Hvis der opstar tvivl om raekkevidden af
ledelseskompetencen, skal ledelsen klarggre graenserne herfor.

Ledelsens kompetence er udgangspunktet for medindflydelse og medbestem-
melse 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 ledelse 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 ledelseskompetencen, er
bl.a., om der i ledelsesfunktionen indgar:

o Selvstendig ledelsesret,

o beslutnings- eller indstillingsret pa ansattelser og afskedigelser og

* selvstendigt budget- og regnskabsansvar.
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Kapitel 2.

Medindflydelse
og medbestemmelse

§ 6. // MEDINDFLYDELSE OG MEDBESTEMMELSE

Bestemmelserne i denne paragraf er minimumsbestemmelser.

Medindflydelse og medbestemmelse indebaerer:

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

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

3. mulighed for forhandling og indgaelse af aftaler.

Med rammeaftalen er der skabt mulighed for en stgrre grad af medindflydelse
og medbestemmelse end tidligere. Der er desuden muligheder for i regionens
hovedudvalg, dvs. i medindflydelses- og medbestemmelsessystemet at forhandle
og indga aftaler, som udfylder generelle rammeaftaler som et supplement til til-
lidsrepraesentanternes forhandlings- og aftaleret.

“Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg” indeholder
ogsa bestemmelser om medbestemmelse m.v. ved indfgrelse og brug af ny tekno-
logi. Rammeaftalen omtaler ikke direkte teknologispgrgsmal, men de er omfattet
af rammeaftalen pa tilsvarende vis som hidtil. Der er mulighed for at fastleegge
bestemmelser pa dette omrdde i den lokale aftale og/eller at aftale sarlige ret-
ningslinjer vedrgrende teknologi i medindflydelses- og medbestemmelsessystemet.
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§ 7. // INFORMATION OG DR@FTELSE

Bestemmelserne i denne paragraf er minimumsbestemmelser.

Stk. 1.
Grundlaget for medindflydelse og medbestemmelse er, at der er gensidig
informationspligt pa alle niveauer.

Stk. 2.

Informationen skal gives pa et sa tidligt tidspunkt, pa en sddan made og i
en sadan form, at det giver gode muligheder for en grundig drgftelse, sa
medarbejdernes/medarbejderrepraesentanternes synspunkter og forslag
kan indga i grundlaget for ledelsens og/eller regionsradets beslutninger.

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

Stk. 4.

I overensstemmelse med reglerne om information og drgftelse pahviler

det ledelsen, at

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

b. informere og drgfte situationen, strukturen og den forventede udvikling
med hensyn til beskaftigelsen i institutionen samt om alle planlagte
forventede foranstaltninger, navnlig nar beskaftigelsen er truet

c.informere og drgfte de beslutninger, som kan medfgre betydelige
&ndringer i arbejdets tilretteleggelse og ansattelsesforholdene, her-
under beslutning om virksomhedsoverdragelse.

BEMARKNINGER:

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

Informationen skal ske sd betids, at den enkelte medarbejderrepresentant
har en reel mulighed for at konsultere sit valggrundlag pa en hensigtsmaessig
madde. Dette indebaeerer, at medarbejderrepresentanterne sikres rimelig tid til
at drafte konsekvenser af et pdtaenkt omstillingsprojekt med de bergrte med-
arbejdere.
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Informationen skal indeholde en belysning af problemstillingernes faktiske om-
staendigheder, som har betydning for den forestdende beslutning i sagen. Hvis der
er tale om en kompliceret problemstilling, eller hvis der skal ske en draftelse i bag-
landene pd baggrund af informationerne forudsaettes, at informationen sd vidt
muligt foreligger i form af tilstraekkeligt skriftligt materiale.

Kravene til informationens indhold og tidspunktet for informationen skal std i
rimeligt forhold til den pdgaeldende sags omfang og karakter, sdledes

at kravene til informationen skzrpes jo mere omfattende, jo mere kompliceret
0g jo mere indgribende sagen er for medarbejderne.

Det skal sikres, at draftelsen sker pd et passende tidspunkt, pd en passende mdde
0og med et passende indhold. Ledelsen og medarbejderrepraesentanterne kan der-
for aftale en naermere procedure, der sikrer den ngdvendige tid til at forberede
draftelsen, herunder gennemfare forhandlingen af spgrgsmdlet om aendringer i
arbejdstilrettelaeggelse og ansaettelsesvilkdr, som omstillinger, udbud mv. inde-
beerer, jf. stk. 5. Der henvises desuden til protokollat vedrgrende medarbejdernes
inddragelse og medvirken i forbindelse med udlicitering mv., jf. bilag 4.

Stk. 5.

Beslutninger i henhold til stk. 4, litra ¢, som kan medfgre betydelige aendrin-
ger i arbejdets tilrettelaeggelse og ansaettelsesforholdene, herunder beslut-
ning om virksomhedsoverdragelse traeffes af regionsradet efter en forudga-
ende forhandling med medarbejdernes repraesentanter i MED-udvalget.

Stk. 6.

For det tilfaelde, at beslutninger, som naevnt i stk. 5, indebaerer betydelige an-
dringer for en personalegruppes arbejds- og personaleforhold, og denne gruppe
ikke er repraesenteret i MED-udvalget, kan medarbejdersiden eller denne grup-
pe inden forhandlingen fremsaette krav om, at de suppleres med en tillidsreprae-
sentant for denne personalegruppe. Et sadant krav skal fremsaettes i forlaengelse
af, at medarbejdersiden bliver bekendt med, at der skal ske en forhandling.

BEMARKNINGER:

Bestemmelsen tager sigte pad at sikre, at de personalegrupper, der ikke forlods
er repraesenteret | MED-udvalget gennem mindst én repraesentant fra den for-
handlingsberettigede personaleorganisation kan blive repraesenteret ad hoc i
en forhandling. Det forudsattes i den forbindelse, at retten til ad hoc reprae-
sentation alene tilkommer de(n) personalegruppe(r), der bliver sarlig berart af
de pdtaenkte beslutninger, jf. stk. 5.
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Stk. 7.
Alle forhold, som er omfattet af informationspligten, skal tages op til drgf-
telse, hvis en af parterne gnsker det.

Nar man taler om information, er det vigtigt at skelne mellem den information,
der foregar gensidigt mellem ledelse og medarbejderrepraesentanter, f.eks. i et
medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg, og den information, som man i
f.eks. hovedudvalget bliver enige om skal tilga de gvrige medarbejdere om hoved-
udvalgets drgftelser og aftaler. Rammeaftalen angar den information, der foregar
i f.eks. hovedudvalget, og som kan kaldes den interne information. Informationen
fra medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg til de gvrige medarbejdere kan
kaldes den eksterne information og vil blive belyst nedenfor.

Den interne information

Information er grundstenen i ethvert samarbejde. Hvis en leder eller en med-
arbejderrepraesentant ikke er informeret om, hvad der f.eks. sker i regionen eller
pa institutionen, kan den pagaldende ikke forholde sig hertil og dermed ikke
indga i en meningsfuld, konstruktiv drgftelse af det givhe emne.

Der er en gensidig pligt til at give en god og tilstreekkelig information om forhold af
betydning for arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold. Hvad der lig-
ger i begrebet “god og tilstraekkelig information” vil naturligvis variere fra sag til sag
og bar tages op som led i det Isbende samarbejde mellem ledelse og medarbejdere.

Savel leder- som medarbejderrepraesentanter skal informere om emner, der er af
betydning for samarbejdet, og skal ogsa selv sgge information. Det er alles ansvar,
at den eller de personer, man samarbejder med, bliver informeret pa et hensigts-
maessigt niveau.

Information kan foregd pa mange mader, og formen kan vaere skriftlig eller
mundtlig.

Begge former har sine fordele og ulemper.
En kombination af begge former vil ofte vaere hensigtsmaessig.

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

Hvis der er tale om en kompliceret problemstilling, f.eks. det kommende budget,
eller hvis der skal ske en drgftelse i “baglandene” pa grundlag af informationerne,
vil forudsaetningen for en god og grundig dreaftelse vaere, at der for draftelsen
foreligger skriftligt materiale til at understgtte den mundtlige information.
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Som led i de lokale drgftelser i den enkelte region kan man aftale, hvorndr og hvor-
dan der skal informeres om givne emner, f.eks. at der skal informeres pa det farst-
kommende mgde i hovedudvalget om beslutninger, som er truffet i regionsradet.

Den eksterne information
Det pahviler MED-udvalget at drage omsorg for at samtlige medarbejdere - skrift-
ligt eller mundtligt - Isbende orienteres om udvalgets arbejde.

Ledelsen og medarbejderrepraesentanterne bgr pa alle niveauer i medindflydelses-
og medbestemmelsessystemet i faellesskab drgfte og fastleegge procedurer for
information om arbejdet til bergrte medarbejdere og ledere.

Ved valg af kommunikations- og informationsmetoder bgr man overveje:

¢ Hvem skal informeres?

e Hvad skal der informeres om?

* Hvordan skal informationen gives?

e Hvornar skal informationen gives?

« Hvem har adgang til informationen, nar den pageldende metode anvendes?

Information om udvalgets arbejde kan ske pa mange mader, f.eks. via:
e Referater fra mgder m.v.

e Mgder eller anden mundtlig information med mulighed for dialog.
e Personaleblad.

e E-mail/intranet o.lign.

* Opslagstavle.

§ 8. // RETNINGSLINJER

Bestemmelserne i denne paragraf er minimumsbestemmelser.

Stk. 1.

Nar én af parterne gnsker det, skal der snarest muligt indledes drgftelser
med henblik pa fastleeggelse af retningslinjer. Der skal fra begge parters
side udvises positiv forhandlingsvilje og sgges opndet enighed.

Ved drgftelse og fastleeggelse af retningslinjer er det hensigtsmaessigt at over-
veje, pa hvilket niveau retningslinjen skal fastlaeegges: For hele regionen eller for
den enkelte institution. Elementer i denne overvejelse kan f.eks. vaere emnet for
retningslinjen og lederens kompetence.
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Som eksempler pa retningslinjer vedrgrende spgrgsmal, der bergrer arbejds-, per-

sonale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold kan navnes:

De retningslinjer, der allerede er fastlagt i den enkelte region, Igber uaendret
videre ved indgdelse af en lokal aftale. Parterne kan dog overveje, om de hidtidige
retningslinjer bgr revurderes og eventuelt a&ndres eller opsiges i forbindelse med,

Personalepolitiske principper, herunder arbejdsmiljg-, ligestillings-, familie-

og seniorpolitik,
ansattelser, afskedigelser og forfremmelser,

efteruddannelsesaktiviteter for medarbejdere, herunder efteruddannelses-

planlegning og
tryghedsforanstaltninger.

at man drgfter medindflydelse og medbestemmelse i regionen.

Opgaverne pa arbejdsmiljgomradet er fastlagt i arbejdsmiljgloven og de tilhgrende
bekendtggrelser. Der kan i medindflydelses- og medbestemmelsessystemet fastlaeg-

ges principper og fastlaegges/aftales retningslinjer for, hvordan disse opgaver lgses.

I arbejdsmiljglovgivningen slas bl.a. fast, at medarbejderne enten gennem udvalg

m.v. eller gennem deres medarbejderreprasentant skal deltage i:

Planlaegning af arbejdsmiljgarbejdet,
kontrollen med arbejdsmiljget og
vurderingen af arbejdspladsens arbejdsmiljgforhold.

Stk. 2.

Regler om arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold, som
- efter indstilling fra f.eks. hovedudvalget — er fastsat eller godkendt af
regionsradet, er ikke at betragte som retningslinjer, og er derfor ikke
omfattet af rammeaftalen, herunder af de szrlige bestemmelser om op-
sigelse, jf. stk. 7.

BEMARKNINGER:

Hvis der derimod er fastlagt retningslinjer i et medindflydelses- og medbestem-
melsesudvalg, vil der fortsat vaere tale om retningslinjer i aftalens forstand,
selv om sagen forelegges for f.eks. skonomiudvalget til efterretning. Hvis
gkonomiudvalget uden bemaerkninger tager sagen til efterretning, har gko-
nomiudvalget alene noteret sig, at der er aftalt retningslinjer. Dette gezelder,
uanset om det matte vare protokolleret, at gkonomiudvalget har “godkendt”
retningslinjerne. Sdfremt gkonomiudvalget ikke kan acceptere retningslinjerne
ma det pdlaegges den leder, der har kompetencen, at opsige de aftalte ret-
ningslinjer.
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Stk. 3.

Der skal aftales retningslinjer for proceduren for drgftelse af

1. budgettets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold,

2. regionens personalepolitik, herunder ligestillingspolitik,

3. de overordnede retningslinjer for efter- og videreuddannelse af med-
arbejdere, herunder generel uddannelsesplanlagning,

4.stgrre rationaliserings- og omstillingsprojekter.

Denne type retningslinjer drejer sig om fastleeggelse af proceduren for, hvornar og
hvordan regionens personalepolitik m.v. drgftes mellem ledelse og medarbejdere.

Det kan i den lokale MED-aftale fastlaegges, at der i medindflydelses- og med-
bestemmelsessystemet skal aftales yderligere retningslinjer, f.eks. om indholdet i
regionens personalepolitik m.v.

Opmarksomheden henledes p3, at det af bekendtggrelse om samarbejde om
sikkerhed og sundhed § 17, stk. 2, nr. g fremgar, at der bl.a. skal opstilles princip-
per for ngdvendig oplaering og instruktion af de ansatte.

Stk. 4.

Hvis der ikke opnas enighed om retningslinjer pa et givet omrade, skal
ledelsen, hvis medarbejderne fremsatter gnske herom, redeggre for,
hvorledes man derefter vil forholde sig pa det pageldende omrade.

Denne ret for medarbejderne til at blive orienteret om, hvad der glder pa det
omrade, hvor man har drgftet, men ikke kan blive enige om retningslinjer, er ny
i forhold til Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg.

Redeggrelsen bgr normalt fremga af et mgdereferat eller lignende.

Det bemarkes, at stk. 4 ikke omfatter aftale af de obligatoriske procedureret-
ningslinjer iht. § 8, stk. 3. Der skal opnas enighed om aftale af de obligatoriske
procedureretningslinjer. De lokale parter har, jf. § 21, stk. 1 mulighed for at fa vej-
ledning fra de centrale parter, hvis uoverensstemmelser fastlaser forhandlingerne
om de obligatoriske procedureretningslinjer.

Stk. 5.
Aftalte retningslinjer er bindende for begge parter, som er forpligtet til at
forsvare og anvende dem.
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Retningslinjer i henhold til MED-rammeaftalen/den lokale MED-aftale er bindende,

nar felgende to forudsaetninger er opfyldt:

1. Retningslinjerne skal vaere aftalt i enighed mellem parterne (jf. § 8, stk. 1).

2. Indholdet af beslutningen skal henhgre under den pagzldende leders
ansvars- og kompetenceomrade (jf. § 5).

Stk. 6.

Alle retningslinjer skal udformes skriftligt. Aftaler om retningslinjer kan op-
siges med 3 maneders varsel. Inden opsigelse finder sted, skal der sgges
gennemfgrt andringer af retningslinjerne ved forhandling mellem parterne.

Alle retningslinjer, herunder procedureretningslinjerne, jf. § 8, stk. 3, skal udfor-
mes skriftligt, saledes at det er klart, hvad der er aftalt, og saledes at der kan
informeres om de fastlagte retningslinjer til medarbejdere i institutionen og til
regionens organisation i gvrigt.

Stk. 7.
Retningslinjer, som er aftalt i henhold til stk. 3, gaelder indtil, der er opnaet
enighed om @&ndringer.

De almindelige retningslinjer, jf. § 8, stk. 1, kan opsiges med 3 maneders varsel
og kan altid andres, hvis der er enighed herom. Procedureretningslinjer, jf. § 8,
stk. 3, geelder indtil parterne er enige om &ndringer heraf.

§ 9. // HOVEDUDVALGET

Bestemmelserne i denne paragraf er minimumsbestemmelser.
Der kan dog ske fravigelse af punkter som beskrevet i bemark-
ning til stk. 2.

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

Det er muligt at forhandle og indga aftaler om udfyldning af generelle rammeaftaler
i hovedudvalget, altsa i medindflydelses- og medbestemmelsessystemet i regionen.
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Sammenhangende personalepolitisk drgftelse

De centrale overenskomstparter har indgdet en reekke rammeaftaler, som giver de
lokale parter en rekke muligheder for pa det personalepolitiske omrade at indga
udfyldende aftaler tilpasset de lokale forhold.

Hovedudvalget har en rakke obligatoriske opgaver og skal endvidere gennem-
fare en drgftelse af hvilke emner og indsatsomrader, der er vaesentlige at fokusere
pa og arbejde med i perioden.

MED-systemet har desuden en raekke opgaver i henhold til “Aftale om trivsel og
sundhed pa arbejdspladserne”, hvortil der henvises.

Der henvises desuden til den vedlagte oversigt over opgaver for hovedudvalget samt
for gvrige MED-udvalg i relation til generelle (ramme)aftaler mv. (bilag 2 og bilag 3).

Aftalespgrgsmal, som er et anliggende mellem den enkelte forhandlingsberet-
tigede organisation og regionen kan ikke forhandles i hovedudvalget.

Parterne i hovedudvalget bgr sammen og hver for sig sikre, at regionens gvrige
organisation inddrages i de drgftelser, der foregdr i hovedudvalget. Inddragelsen
kan dels ske ved, at der i hovedudvalget fastlaegges procedurer herfor, dels ved
at hver part (ledelsen og medarbejderrepraesentanterne) holder en taet kontakt til
sit eget “bagland”.

Stk. 2.

Hovedudvalget har til opgave:

1. Gensidigt at informere, drgfte og udarbejde retningslinjer vedrgrende
arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold, der har be-
tydning for hele regionen,

2. at vejlede om udmgntning af den lokale aftale om medindflydelse og

medbestemmelse, herunder om nedsaettelse af udvalg m.v,,

. at fortolke aftalte retningslinjer,

4. at fortolke den lokale aftale om medindflydelse og medbestemmelse
og behandle uoverensstemmelser herom,

5. at indbringe uoverensstemmelser, fortolkningsspgrgsmal vedrgrende
rammeaftalen m.v. for de centrale forhandlingsparter, jf. § 21,

6. regelmaessigt at evaluere anvendelsen af medarbejderudviklingssam-
taler i regionen, jf. Aftale om kompetenceudvikling § 4, stk. 2,

7. at aftale retningslinjer for indhold og opfelgning pa trivselsmalinger,
jf. Aftale om trivsel og sundhed § 3, stk. 2,

8. at aftale retningslinjer om sygefravaerssamtaler, jf. Aftale om trivsel og
sundhed § o, stk. 4,

9. at sikre, at der i regionen aftales retningslinjer for arbejdspladsens
samlede indsats for at identificere, forebygge og handtere problemer i
tilknytning til arbejdsbetinget stress, jf. Aftale om trivsel og sundhed § 11,

w
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10.at sikre, at der i regionen aftales retningslinjer for arbejdspladsens
samlede indsats for at identificere, forebygge og handtere problemer
i tilknytning til forekomsten af vold, mobning og chikane - herunder
fra 3. person - i tilknytning til udfgrelsen af arbejdet, jf. Aftale om triv-
sel og sundhed § 12, stk. 1 0g 2,

11. at aftale retningslinjer vedrgrende sundhed, jf. Aftale om trivsel og
sundhed § 6, stk. 1,

12. at revidere og overvage de vedtagne retningslinjer, jf. pkt. 10, med hen-
blik pa at sikre, at de er effektive bade i forhold til at forebygge pro-
blemer og til at handtere sagerne, nar de opstar, jf. Protokollat til aftale
om trivsel og sundhed om indsats mod vold, mobning og chikane pa
arbejdspladsen,

13. at drgfte fra hvilken aldersgruppe tilbudspligt om seniorsamtaler ind-
traeder, jf. Aftale om seniorpolitik, § 3, stk. 2,

14.at foretage en generel og overordnet drgftelse mv. i henhold til Ramme-
aftale om socialt kapitel, § 3 og

15. at fastleegge hvorledes Rammeaftale om personalepolitiske samar-
bejdsprojekter i regionerne udmegntes.

BEMARKNINGER:
Hovedudvalget kan aftale at fravige pkt. 7, 11 og 13, sdfremt der er enighed i
udvalget herom.

Hvis en af parterne i hovedudvalget ikke lzengere gnsker at fravige et eller flere
af de naevnte punkter, genindtraeder forpligtelsen i forhold til disse.

Foruden at fungere som medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg for hele
regionen har hovedudvalget til opgave at vejlede regionens medindflydelses- og
medbestemmelsesudvalg m.v., fortolke aftalte retningslinjer, fortolke og behandle
uoverensstemmelser vedrgrende den lokale MED-aftale og i @vrigt indbringe
uoverensstemmelser og fortolkningsspgrgsmal om bade MED-rammeaftalen, den
lokale MED-aftale og retningslinjer for de centrale forhandlingsparter, jf. § 21.

I henhold til protokollatet om uddannelse pa medindflydelses- og medbestem-
melsesomradet har hovedudvalget ogsa en raekke opgaver.

Hvis der er enighed i hovedudvalget, kan der i en region udvikles en tilsvarende
uddannelse som den, de centrale parter udvikler og udbyder. Der kan desuden
ved enighed i hovedudvalget anvendes egne undervisere til sadanne kurser, og
der kan anvendes egne undervisere til at foretage undervisningen pa den uddan-
nelse, som parterne har udviklet.
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Hvis der fastlaegges principper for den enkelte ledelses- eller medarbejderreprae-
sentants anvendelse af retten til uddannelse i funktionstiden, jf. uddannelsespro-
tokollatet (se bilag 11), skal dette ske i hovedudvalget. Princippet kan f.eks. vaere,
at en del af klippene kan anvendes til felles temadage for ledelse og medarbej-
dere i de enkelte medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg.

Henvendelse fra regionerne til de centrale forhandlingsparter sker ved fremsen-
delse af enslydende breve til RLTN og KTO, Akademikerne og FOA, henholdsvis til
RLTN og Sundhedskartellet.

Stk. 3.

Hovedudvalget skal endvidere gennemfgre en drgftelse af, hvilke emner
og indsatsomrader, der er vaesentlige at fokusere pa og arbejde med i
perioden.

BEMARKNINGER:

Hovedudvalget fastszetter en passende kadence for gennemfarelse af draftel-
ser af emner og indsatsomrdder. Formalet med drgftelsen er at sikre, at de
lokale parter drgfter hvilke emner og indsatsomrdder de lokale parter finder
vaesentlige at prioritere/fokusere pd i den kommende periode, herunder hvor-
dan hovedudvalget kan bidrage til at lgse dem.

Formdlet med draftelsen er endvidere at sikre at arbejdet i hovedudvalget
til enhver tid afspejler de aktuelle arbejds-, personale-, samarbejds- og ar-
bejdsmiljaforhold, som er vaesentlige i regionen. Som en del af draftelsen kan
hovedudvalget for eksempel fastlaegge en tidsplan for arbejdet med emner og
indsatsomrdder, samt beskrive den videre kommunikation i forhold til MED-
udvalgene.

Stk. 4.

Hovedudvalgets drgftelse vedrgrende emner og indsatsomrader, jf. stk. 3,
&ndrer ikke ved de grundlaeggende bestemmelser vedrgrende medind-
flydelse og medbestemmelse, jf. MED-rammeaftalens kapitel 2.

Stk. 5.
Retningslinjer som er aftalt i henhold til stk. 2, pkt. 7 til 11 gaelder indtil der
er opnaet enighed om &ndringer.
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Stk. 6.

I tilknytning til regionens budgetbehandling skal ledelsen redeggre for
budgettets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold, herunder
eventuelle konsekvenser i forhold til sammenhangen mellem ressourcer
og arbejdsmaengde, jf. Aftale om trivsel og sundhed § 7.

Stk. 7.

Hovedudvalget mgdes - normalt en gang om aret — med regionens politiske
ledelse med henblik pa drgftelse af den del af budgetbehandlingen, der ved-
rarer budgettets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold i regionen.

Med bestemmelsen er der fortsat sikret en dialogmulighed mellem politikerne og
medarbejderrepraesentanterne, efter at koordinationsudvalget nedlaegges i for-
bindelse med indgaelse af den lokale MED-aftale.

Drgftelsen af budgettets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold i regio-
nen foregdr med repraesentanter for regionsradet, f.eks. med gkonomiudvalget.
Regionsradet tager stilling til, hvem der repraesenterer den politiske ledelse i dialogen.

| drgftelsen inddrages spgrgsmalet om eventuelle konsekvenser i forhold til sammen-
hangen mellem ressourcer og arbejdsmaangde, jf. § 7 i “Aftale om trivsel og sundhed”.

Drgftelsen bgr ske pd sa tidligt et tidspunkt i budgetbehandlingen, at medarbejder-
repraesentanternes synspunkter og forslag kan indga i grundlaget for regions-
radets beslutninger.

Det kan i den lokale aftale fastleegges, f.eks. som led i procedureretningslinjen
herom, jf. § 8, stk. 3, hvorndar mgdet mellem hovedudvalget og den politiske
ledelse skal finde sted i forhold til budgetbehandlingen i regionsradet.

Det kan ogsa i den lokale aftale fastlaegges, at der skal vaere mere end ét arligt
mgde mellem hovedudvalget og politikerne, og/eller at mgdet/m@derne skal for-
maliseres pa anden made.
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Kapitel 3.

Tillidsreprasentanter

BEMARKNINGER:

Udveksling af dokumenter digitalt med tillidsrepraesentanten forudsaetter til-
gaengeligt udstyr pd arbejdspladsen, eks. IT-udstyr og internetopkobling. Der
henvises til Protokollat vedrgrende vilkdr for (faelles)tillidsrepraesentanters
tidsanvendelse i forbindelse med hvervets udfarelse.

Bestemmelserne om tillidsrepraesentanter, som de er fastlagt i kapitel 3, er pa
mange omrader en viderefgrelse af de tillidsrepraesentantregler, som er fastlagt i
“Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg”.

Bestemmelserne i arbejdsmiljglovgivningen om organisering af arbejdsmiljg-
arbejdet vil fortsat gaelde, hvis der ikke aftales en a&ndret organisering.

Nogle af bestemmelserne i kapitel 3 omfatter ogsa andre end tillidsrepraesentanter.
Der er ved hver enkelt paragraf angivet, hvem den omfatter.

Der anvendes fglgende begreber:

« Tillidsrepraesentanter, som er valgt i henhold til § 10. Begrebet anvendes ogs3,
selv om disse ogsa varetager arbejdsmiljgreprasentantfunktioner.

* Andre medarbejderreprasentanter (medlemmer af medindflydelses- og med-
bestemmelsesudvalg, som ikke er tillidsrepraesentanter, jf. § 4, stk. 6).

* Arbejdsmiljgrepraesentanter.

* Medarbejderrepraesentanter, der anvendes som samlet betegnelse for de
ovennavnte, dvs. bade tillidsrepraesentanter, andre medarbejderrepraesen-
tanter og arbejdsmiljgrepraesentanter.

§10. // VALG AF TILLIDSREPRZASENTANTER

Bestemmelserne i denne paragraf kan alene fraviges ved
saerskilt indgaet lokal TR-aftale som beskrevet i stk. 7, jf. § 16.

Bestemmelserne omfatter tillidsrepraesentanter.
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Stk. 1.
Pa enhver institution kan der vzlges 1 tillidsrepraesentant pr. overens-
komstgruppe, hvis gruppen omfatter mindst 5 medarbejdere.

BEMZRKNINGER For sd vidt angar aftalen mellem

RLTN og Sundhedskartellet:

Ledere med indstillings- og beslutningskompetence i forhold til personale
og budgetter er ikke valgbare som tillidsrepraesentanter for medlemmer af
ledelsesgruppen, man har ledelsesansvar for.

Parterne har ikke herudover taget stilling til lederes valgbarhed

Ved afggrelsen af, om en arbejdsplads kan betragtes som en institution, indgar i
overensstemmelse med hidtidig praksis bl.a. en vurdering af, om der i ledelses-
funktionen indgar:

¢ Selvstendig ledelsesret,

o beslutnings- eller indstillingsret pa ansattelser og afskedigelser,

* selvstendigt budget- og regnskabsansvar.

Som eksempler pa begrebet institution kan naevnes dag- eller dggninstitution, et
sygehus, administrationen i regionshuset eller pa en forvaltning.

Ved en overenskomstgruppe forstds personale ansat i henhold til samme aftale
(tjenestemaend) eller overenskomst. Omfatter en aftale og overenskomst samme
personale, udggr de pagaeldende tilsammen én gruppe.

Ved medarbejdere forstas bade fuldtids- og deltidsansatte. Ansaettelsesgraden
betyder i denne sammenhang intet.

I det omfang, der er indgdet et protokollat eller lignende til de enkelte aftaler/
overenskomster om aflgnning af elever pa erhvervsuddannelserne (EUD-elever),
eller der findes bestemmelser herom i selve aftalen/overenskomsten, medregnes
EUD-eleverne i vedkommende overenskomstgruppe og dermed i grundlaget for,
om der kan valges 1 tillidsrepraesentant, jf. reglen om, at tillidsrepraesentanten
skal repraesentere mindst 5 medarbejdere.

Ansatte, der beskaftiges i jobtraeening og szerligt tilrettelagte jobtraeningsforlgb,
indgar i valggrundlaget inden for den enkelte overenskomstgruppe. Elever i lgn-

net praktik indgar ogsa i valggrundlaget.

Ansatte i midlertidige stillinger har valgret fra anseettelsesdatoen og er — efter 1/2
ars ansaettelse - tillige valgbare.

At en midlertidigt beskaeftiget veelges som tillidsrepraesentant, &ndrer ikke ved
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det forhold, at ansaettelsen ophgrer uden varsel til det aftalte tidspunkt. | disse
situationer skal den sarlige forhandlingspligt, jf. § 17, heller ikke fglges.

Ledere med indstillings- og beslutningskompetence i forhold til personale og
budgetter er ikke valgbare som tillidsrepraesentanter for medlemmer af ledelses-
gruppen, man har ledelsesansvar for. Parterne har ikke herudover taget stilling til
lederes valgbarhed.

Personaleorganisationerne paser, at reglerne for valg og anmeldelse af tillids-
repraesentanter overholdes.

Nar flere personaleorganisationer har underskrevet samme aftale eller overens-
komst, kan der valges én tillidsrepraesentant pr. personaleorganisation under
forudsaetning af, at den pagaldende reprasenterer mindst 5 medarbejdere. Even-
tuelle resterende organisationer, som ikke hver isaer opfylder kravet om mindst
5 medarbejdere, kan i givet fald tilsammen valge én tillidsrepraesentant, hvis
denne repraesenterer mindst 5 medarbejdere.

Da de pag=ldende personaleorganisationer er én overenskomstgruppe, kan de i
stedet tilsammen vaelge én tillidsrepraesentant, hvis den pagaeldende tillidsreprae-
sentant repraesenterer mindst 5 medarbejdere.

Ansatte, der ikke er medlem af en forhandlingsberettiget organisation, med-
regnes ogsd ved afggrelsen af, om en overenskomstgruppe omfatter mindst
5 medarbejdere.

Med indgdelsen af rammeaftalen er ikke tilsigtet en begraensning af det nu-
vaerende antal tillidsreprasentanter i regionerne.

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

BEMARKNINGER:

Der er serlig grund til, at medarbejdere og ledelse overvejer denne
mulighed eller genovervejer tillidsrepraesentantens vilkdr i situationer, hvor
institutioner leegges sammen, men hvor institutionen fortsat er placeret pa
forskellige geografiske lokaliteter.

Hvor der aftales flere tillidsrepresentanter pr. institution, kan disse samtidig
beslutte, hvordan spargsmadl, der er feelles for hele institutionen, varetages.
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Stk. 3.

Udggr antallet af medarbejdere i en overenskomstgruppe mindre end 5 pa in-
stitutionen, kan den pagaldende gruppe udggre enten et valgfeellesskab med
en tilsvarende gruppe pa en anden institution i regionen eller sgge bistand
hos en tillidsrepraesentant for en anden overenskomstgruppe pa institutionen.

Stk. 4.
To eller flere overenskomstgrupper kan indga i valgforbund og tilsammen
vaelge en tillidsrepraesentant, som repraesenterer mindst 5 medarbejdere.

De overenskomstgrupper, der tilsammen kan vaelge én tillidsrepraesentant i henhold
til stk. 4, behgver ikke at vaere medlemmer af den samme personaleorganisation.

Stk. 5.

Tillidsrepraesentanten vaelges blandt medarbejdere med mindst 1/2 ars til-
knytning til regionen. Elever pa erhvervsuddannelserne (EUD-elever) er
ikke valgbare. Valget anmeldes skriftligt af vedkommende organisation
over for regionen. Regionen er berettiget til over for organisationen at
gore indsigelse mod valget inden for en frist pa 3 uger fra modtagelse af
meddelelse fra organisationen.

BEMARKNINGER:
Efter aftale mellem RLTN og KTO nedseettes % dr til 1 mdned for Foreningen af
Yngre Laegers tillidsrepraesentanter.

Anmeldelse af tillidsrepraesentanter sker i overensstemmelse med bilag 5.

Anmeldelser og indsigelser skal sd vidt muligt udveksles digitalt, f.eks. ved
fremsendelse pr. mail.

Valget af en tillidsrepraesentant er fgrst gyldigt, nar det er godkendt i organisa-
tionen, og nar organisationen har anmeldt valget over for regionen. Den nyvalgte
tillidsrepraesentant er dog omfattet af beskyttelsen allerede fra det tidspunkt,
hvor regionen er blevet bekendt med valget.

Anmeldelse af tillidsrepraesentanter i regionerne skal ske direkte over for den pa-
gaeldende institution. Hvis tillidsrepraesentanten reprasenterer medlemmer pa flere
institutioner, skal anmeldelse dog ske over for regionens lgn- og personalekontor.
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Stk. 6.

Med det formal at styrke tillidsrepraesentantens muligheder for at udfgre
sit tillidsrepraesentantarbejde bedst muligt bgr det tilstraebes, at pageel-
dende vzelges for mindst 2 ar ad gangen.

Hvis anmeldelsen af valget af en tillidsrepraesentant foretages tidsubestemt, er
det ikke - ved tillidsreprasentantens genvalg - ngdvendigt at foretage en for-
nyet anmeldelse over for regionen. Hvis valget derimod anmeldes for en bestemt
periode, bgr der foretages en fornyet anmeldelse ved genvalg.

Arbejdsmiljgreprasentanter vaelges altid for en 2-arig periode, medmindre der
er aftalt en laengere valgperiode, dog hgjst 4 ar. Der bgr som hidtil foretages an-
meldelse ved genvalg af arbejdsmiljgreprasentanter.

Stk. 7.

Bestemmelserne i stk. 1-4, stk. 5, 1. punktum og stk. 6 kan fraviges ved
serskilt indgdet lokal TR-aftale, jf. § 16. Bestemmelserne i stk. 5, 2.- 4.
punktum kan ikke fraviges ved lokal aftale.

BEMARKNINGER:

Ved begrebet ‘fravige’ forstds sdvel muligheden for at erstatte de centrale be-
stemmelser med lokale, som den eksisterende adgang til lokalt at udfylde visse
centrale bestemmelser.

Fravigelsesmulighederne i stk. 1-4 indebaerer bl.a., at der er frihed til lokalt at
indga aftale om ny tillidsrepraesentantstruktur, herunder om der skal vaere flere
eller ferre end 5 i en overenskomstgruppe til at valge en tillidsrepraesentant,
samt til at aendre i adgangen til at kunne veelge tillidsrepraesentant pad tveers af
grupper indenfor institutionen.

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

Muligheden for at fravige formuleringen i stk. 6 indebzerer, at der frit kan af-
tales en lengde af valgperioden for tillidsrepraesentanten. Dog skal adgangen
for tillidsrepraesentanter til at nedlaegge hvervet i perioden, samt muligheden
for at medlemmerne kan kraeve nyvalg eller omvalg, opretholdes i hidtidigt
omfang.




KAPITEL 3. TILLIDSREPRASENTANTER

BEMARKNINGER For sd vidt angdr aftalen mellem

RLTN og Sundhedskartellet:

Retten til at ledere kan valge 1 tillidsrepraesentant pd enhver institution pr.
overenskomstgruppe udelukker ikke, at der lokalt kan aftales en valgstruktur
med udgangspunkt i ledelsesniveauerne.

Hvis ledere pd mellemste ledelsesniveau ikke efter lokal aftale kan veelge TR,
har de ret til en talspersonordning, ligesom ledere pd gverste ledelsesniveau.

Talspersonordningen har karakter af et formelt netvaerk. Talspersonerne er ikke
omfattet af vilkdrsbestemmelserne for TR, men kan udfylde en tilsvarende
funktion, hvor de kan fungere som talergr for kollegaer.

De navnte muligheder for at fravige bestemmelserne kan kun anvendes ved
sarskilt indgdet lokal TR-aftale mellem regionens ledelse og de enkelte organisa-
tioner i henhold til § 16. Det forhandlingsorgan, der indgar eller evt. genforhand-
ler en lokal MED-aftale, har ingen kompetence hertil.

§ 11. // TILLIDSREPRASENTANTENS VIRKSOMHED

Bestemmelserne i denne paragraf kan alene fraviges efter
saerskilt indgaet lokal TR-aftale som beskrevet i stk. 6, jf. § 16.

Bestemmelserne omfatter tillidsrepraesentanter, herunder ogsa tillidsrepraesen-
tanter, som varetager funktionen som arbejdsmiljgrepraesentant.

Stk. 1.

Det er tillidsrepraesentantens pligt savel over for sin organisation som
over for regionen at ggre sit bedste for at fremme og vedligeholde rolige
og gode arbejdsforhold. Tilsvarende pligt pahviler regionens ledelse og
dennes repraesentanter.

Med rammeaftalen understreges det, at tillidsrepraesentanten er den centrale
medarbejderreprasentant for de(n) pdgaeldende overenskomstgruppe(r).

Lasning af tillidsrepraesentantopgaver er en naturlig del af arbejdet i regionerne.
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Siden de farste tillidsrepraesentantregler er der sket en generel anerkendelse af
institutionen, og systemet er godt indarbejdet i alle regioner. Det har derfor vaeret
naturligt at understrege, at samarbejdet i henhold til rammeaftalen bygger pa til-
lidsrepraesentantinstitutionen.

Stk. 2.

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

Interessevaretagelsen sker ved, at tillidsrepraesentanten dels har de hidtidige opgaver
i forhold til de medarbejdere, den pagzeldende reprasenterer, dels opgaver vedrgren-
de medindflydelse og medbestemmelse i gvrigt inden for den lokalt aftalte struktur.

Tillidsrepraesentanten har sdledes i henhold til rammeaftalen en raekke opgaver,

bl.a. at:

* Modtage og videregive information til og fra ledelsen,

« modtage og videregive information til og fra de medarbejdere, den pagaldende
repraesenterer,

« modtage og videregive informationer til og fra vedkommendes personale-
organisation, herunder deltage i personaleorganisationens mgder for tillids-
repraesentanter,

« forhandle om lokale spgrgsmal for de medarbejdere, tillidsrepraesentanten
repraesenterer,

« forhandle og aftale vilkar for de medarbejdere, den pagaldende repraesen-
terer, i det omfang tillidsreprasentanten har faet kompetencen hertil,

* koordinere med andre tillidsrepraesentanter,

* medvirke til gensidig information med en eventuel fllestillidsrepraesentant,

« forberede, deltage i og fglge op pa mgder med de medarbejdere, den pageel-
dende repraesenterer,

* veaere medlem af medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg, m.v.,

« forberede og felge op pd mgder i medindflydelses- og medbestemmelses-
udvalg m.v. og

» varetage funktionen som arbejdsmiljgreprasentant, hvis det er fastlagt i den
lokale aftale.

Tillidsrepraesentanten skal desuden deltage i den falles uddannelse pa medind-
flydelses- og medbestemmelsesomradet og har ret til at deltage i den tillidsre-
prasentantuddannelse, som udbydes af vedkommendes personaleorganisation.

Arbejdsmiljggruppen eller det udvalg, der matte have denne funktion, er i henhold
til § 19, stk. 2 i bekendtggrelsen om samarbejde om virksomhedernes sikkerhed
og sundhed bemyndiget til ved overhangende betydelig fare at stoppe arbejdet i
det omfang, det er ngdvendigt for at afvaerge faren. Arbejdsmiljgrepraesentanten
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kan ggre dette alene, safremt lederen ikke er til stede. Arbejdsmiljggruppen skal
omgaende give meddelelse om standsningen til arbejdsmiljgudvalgets formand
eller virksomhedens ledelse og forklare, hvorfor standsningen var ngdvendig.

Arbejdsmiljgrepraesentanten medvirker, som medlem af arbejdsmiljggruppen, jf.
bekendtggrelsens § 18, stk. 2 bl.a. til, at

kontrollere, at forholdene er sikkerheds- og sundhedsmaessigt forsvarlige, og
at der gives effektiv oplaering og instruktion,

pavirke den enkelte til en adfaerd, der fremmer egen og andres sikkerhed og
sundhed og

forelaegge sikkerheds- og sundhedsmaessige problemer, som arbejdsmilja-
gruppen ikke kan Igse eller som er generelle for regionen, MED-udvalget eller
tilsvarende udvalg, som varetager arbejdsmiljgudvalgets opgaver.

Stk. 3.

Tillidsrepraesentanten skal ved forestdende ansettelser og afskedigel-
ser inden for det omrade og den gruppe, han/hun reprasenterer, holdes
bedst muligt orienteret.

BEMARKNINGER:
Udveksling af dokumenter vedr. forestdende anseettelser skal sd vidt muligt ske
digitalt, f.eks. ved fremsendelse pr. mail.

At tillidsrepraesentanten skal holdes “bedst muligt orienteret” indebaerer, at alle
oplysninger af interesse for tillidsrepraesentantens varetagelse af sin funktion i
forbindelse med ansattelser og afskedigelser uopfordret skal tilga tillidsreprae-
sentanten.

Stk. 4.

Tillidsrepraesentanten skal have mulighed for at fa alle relevante oplys-
ninger om lgn- og ansattelsesforhold for de personer, som pagaldende
repraesenterer, herunder en liste over de ansatte.

BEMARKNINGER:
Sdfremt de relevante oplysninger ikke automatisk tilgdr tillidsrepreesentanten,
skal oplysningerne udleveres pa tillidsrepraesentantens begaering.

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

Udveksling af oplysninger skal sa vidt muligt ske digitalt, f.eks. ved fremsen-
delse pr. mail.
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Stk. 5.

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

Hvis det er aftalt, at hvervene som arbejdsmiljg- og tillidsrepraesentant vare-
tages af samme person, vil tillidsrepraesentanten skulle varetage arbejdsmiljg-
reprasentantens funktioner for den eller de overenskomstgrupper, han eller hun
i gvrigt repraesenterer som tillidsrepraesentant.

| disse situationer vil der kunne vaere mere end en arbejdsmiljgrepraesentant
pa arbejdspladsen. Disse indgar i et indbyrdes samarbejde og samarbejder med
ledelsen om arbejdsmiljganliggender. Det er vigtigt at vaere opmaerksom p3, at alle
ansatte pa arbejdspladsen skal vaere omfattet af en arbejdsmiljgrepraesentant.

Valg til de to hverv skal forega som saerskilte valg, og alle medarbejdere inden for
det omrade, som arbejdsmiljgrepraesentanten daekker, skal have mulighed for at
deltage i valget (har valgret) og er i gvrigt valgbare.

Stk. 6.
Bestemmelserne i stk. 3 og 4 kan fraviges ved saerskilt indgaet lokal TR-
aftale, jf. § 16.

Bestemmelserne i stk. 1 og 2 samt stk. 5 kan ikke fraviges ved lokal aftale.

BEMARKNINGER:

De grundleggende bestemmelser om tillidsrepreesentantens virksomhed og
pligter kan ikke fraviges i en lokal aftale, men der kan lokalt aftales en arbejds-
fordeling mellem tillidsrepraesentant, faellestillidsrepresentant og eventuelle
suppleanter, sdledes at arbejdsopgaver og uddannelses- og informations-
behov fglges ad. Desuden er der mulighed for at udfylde bestemmelserne om
tillidsrepresentantens virksomhed med opgavebeskrivelser og -fordelinger,
f-eks. i forbindelse med drgftelser om gensidige forventninger til opgaver, ind-
sats, kvalifikationer samt aftale- og forhandlingskompetence.

De navnte muligheder for at fravige bestemmelserne kan kun anvendes ved
sarskilt indgdet lokal TR-aftale mellem regionens ledelse og de enkelte organisa-
tioner i henhold til § 16. Det forhandlingsorgan, der indgar eller evt. genforhand-
ler en lokal MED-aftale, har ingen kompetence hertil.
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§ 12. // VALG AF FALLESTILLIDSREPRZASENTANTER

Bestemmelserne i denne paragraf kan alene fraviges efter
saerskilt indgaet lokal TR-aftale som beskrevet i stk. 6, jf. § 16.

Bestemmelserne omfatter tillidsrepraesentanter.

Stk. 1.

Det kan mellem de lokale afdelinger af personaleorganisationerne og regio-
nen aftales, at der for overenskomstgrupperne valges en fallestillidsreprae-
sentant til at varetage og forhandle spagrgsmal feelles for de medarbejdere,
som den pagzldende repraesenterer. Valg af fzellestillidsrepraesentant sker
af og blandt de anmeldte tillidsrepraesentanter, som repraesenterer overens-
komstgrupperne. Valget af fallestillidsrepraesentant anmeldes til regionen
ved en af samtlige bergrte tillidsrepraesentanter underskrevet anmeldelse.

Det kan som hidtil aftales, at der valges en fzllestillidsrepraesentant for flere
overenskomstgrupper fra flere personaleorganisationer.

Stk. 2.

Faellestillidsrepraesentanten, der er valgt efter stk. 1, kan ikke varetage an-
liggender inden for de enkelte tillidsrepraesentanters omrade, medmindre
ledelsen og de bergrte tillidsrepraesentanter er enige herom.

Stk. 3.

Det kan mellem en personaleorganisations lokale afdeling (sektor, klub),
og regionen aftales, at der vaelges en fallestillidsrepraesentant, der reprae-
senterer enten en overenskomstgruppe, som har valgt mere end én tillids-
reprasentant, eller flere overenskomstgrupper omfattet af overenskomst
med samme Ignmodtagerpart. Det aftales i sa fald, hvilke spgrgsmal der
skal varetages af faellestillidsrepraesentanten. Valget af fzellestillidsreprae-
sentant sker af og blandt de bergrte og anmeldte tillidsrepraesentanter.
Valget af fallestillidsrepraesentant anmeldes skriftligt af vedkommende
personaleorganisation/-organisationer over for regionen.

Det kan som hidtil aftales, at der velges:

e En fellestillidsreprasentant for én overenskomstgruppe med flere tillids-
repraesentanter,

» en fallestillidsrepraesentant for flere overenskomstgrupper fra samme per-
sonaleorganisation.
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Stk. 4.
Valg af faellestillidsrepraesentanter, der ikke i forvejen er tillidsrepraesen-
tanter, kan alene finde sted efter lokal aftale.

Det kan nu ogsa aftales, at der vaelges faellestillidsrepraesentanter, som ikke i for-
vejen er tillidsrepraesentanter. Det kan f.eks. vaere et medlem af bestyrelsen for
personaleorganisationens lokale afdeling. Der er ikke krav om, at en faellestillids-
reprasentant i henhold til stk. 4 skal vaelges af de bergrte tillidsrepraesentanter.
Personaleorganisationen(-erne) ma selv fastleegge valgformen.

En forudsaetning for at valge en sadan fallestillidsreprasentant er dog, at den
pageldende har en ansattelsesmaessig tilknytning til regionen, dvs. f.eks. har
orlov fra sit normale arbejde i regionen, sa leenge vedkommende er valgt til sit
hverv i personaleorganisationen.

Stk. 5.

For de overenskomstgrupper, der har 2 eller flere tillidsrepraesentanter, er
der i forbindelse med indgaelsen af den lokale aftale mulighed for at vaelge
en faellestillidsrepraesentant. Denne skal have ansaettelsesmaessig tilknyt-
ning til regionen, men behgver ikke at vaere tillidsreprasentant i forvejen.

| forbindelse med indgaelse af den lokale aftale i den enkelte region har de over-
enskomstgrupper, der har 2 eller flere tillidsrepraesentanter, nu ret til at vaelge en
faellestillidsrepraesentant. Det indebaerer, at hvis der i en overenskomstgruppe er
mindst 2 tillidsreprasentanter senest pa det tidspunkt, hvor der indgas en lokal
aftale om medindflydelse og medbestemmelse i den pagzldende region kan der
velges en fallestillidsrepraesentant for den pagaldende overenskomstgruppe,
uden at det skal aftales med regionen.

Denne fzllestillidsrepraesentant kan enten vaere valgt af og blandt de bergrte og
anmeldte tillidsrepraesentanter, som det er beskrevet i stk. 3, eller alene have en
ansaettelsesmaessig tilknytning til regionen.

Retten til valg af fallestillidsrepraesentant i forbindelse med indgéelsen af den
lokale aftale skal udnyttes saledes, at der senest ved underskrivelsen af den lokale
aftale foreligger en tilkendegivelse fra de overenskomstgrupper, som gnsker at
gare brug af retten. Det kan anbefales at indfgje en liste over de personaleorga-
nisationer/overenskomstgrupper, som har gnsket at ggre brug af denne ret, i den
lokale aftale om medindflydelse og medbestemmelse.

Alle fzellestillidsrepraesentanter er omfattet af de gvrige bestemmelser i tillids-
reprasentantreglerne, uanset om de i forvejen er valgte tillidsrepraesentanter.
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En aftale om valg af fallestillidsreprasentant eller en udnyttet ret til valg af
feellestillidsrepraesentant gar pa funktionen og ikke pa den pdgaeldende person.
Der kan sdledes valges en ny fallestillidsrepraesentant for de(n) pagzldende
overenskomstgruppe(r), nar feellestillidsrepraesentanten fratraeder.

Stk. 6.

Bestemmelserne i stk. 1, 1. og 2. punktum, stk. 2, stk. 3, 1.-3. punktum,
stk. 4 og stk. 5 kan fraviges ved seerskilt indgaet lokal TR-aftale, jf. § 16.
Bestemmelserne i stk. 1, 3. punktum og stk. 3, 4. punktum kan ikke fra-
viges ved lokal aftale.

BEMARKNINGER:
De naevnte fravigelsesmuligheder indebzerer bl.a., at der er frihed til lokalt at
indga aftale om en ny struktur for feellestillidsrepraesentanter.

Bemezerkning til § 12, stk. 1, 3 og 5: Anmeldelse mv. af feellestillidsrepresentant
skal sa vidt muligt ske digitalt, f.eks. ved fremsendelse pr. mail.

De navnte muligheder for at fravige bestemmelserne kan kun anvendes ved
sarskilt indgaet lokal TR-aftale mellem regionens ledelse og de enkelte organisa-
tioner i henhold til § 16. Det forhandlingsorgan, der indgar eller evt. genforhand-
ler en lokal MED-aftale, har ingen kompetence hertil.

§ 13. // VALG AF SUPPLEANT (STEDFORTRADER)

Bestemmelserne i denne paragraf kan alene fraviges efter
saerskilt indgaet lokal TR-aftale som beskrevet i stk. 3, jf. § 16.

Bestemmelserne omfatter tillidsrepraesentanter og andre medarbejderreprasentanter.

Stk. 1.

Der kan vaelges 1 suppleant (stedfortrader) for hver medarbejderreprae-
sentant, herunder tillidsrepraesentant, efter tilsvarende regler som navnt
i § 10, stk. 5 og 6, samt for faellestillidsrepraesentanten.

Bestemmelserne om valg og valgbarhed, anmeldelse og indsigelse, jf. ramme-
aftalens § 10, gelder ogsa for suppleanter. Ligesom for tillidsrepraesentanten bgr
det tilstraebes, at suppleanten veelges for mindst to ar ad gangen. Der kan ogsa
valges en suppleant for en fzellestillidsrepraesentant, jf. § 12.
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Stk. 2.

Suppleanten er omfattet af bestemmelsen i § 17. Under medarbejderre-
prasentantens fravaer indtraeder suppleanten i medarbejderrepraesentan-
tens gvrige rettigheder og pligter efter naervaerende regler.

Nar medarbejderreprasentanten er fraveerende uanset arsagen hertil, har sup-
pleanten de opgaver og det ansvar, som medarbejderrepraesentanten ville have
haft. Suppleanten har hermed ved medarbejderrepraesentantens fravaer de rettig-
heder, f.eks. i forhold til vilkar og frihed, og de pligter, som fglger af rammeaftalen.

En suppleant er altid omfattet af beskyttelsen mod afsked, se dog fravigelses-
muligheden i stk. 3.

Stk. 3.
Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges ved sarskilt indgaet lokal TR-

aftale, jf. § 16.

BEMARKNINGER:
Fravigelsesmulighederne indebeerer bl.a., at der er frihed til lokalt at indgd

aftale om en ny struktur for suppleanter.

De navnte muligheder for at fravige bestemmelserne kan kun anvendes ved
saerskilt indgdet lokal TR-aftale mellem regionens ledelse og de enkelte organisa-
tioner i henhold til § 16. Det forhandlingsorgan, der indgar eller evt. genforhand-
ler en lokal MED-aftale, har ingen kompetence hertil.

§14. // MEDARBEJDERREPRZASENTANTERNES VILKAR

Bestemmelserne i denne paragraf kan alene fraviges efter
saerskilt indgaet lokal TR-aftale som beskrevet i stk. 3, jf. § 16.

Bestemmelserne i § 14 omfatter alle medarbejderrepraesentanter, dvs. bade tillids-
repraesentanter, arbejdsmiljgrepraesentanter og andre medarbejderrepraesentanter.

Bestemmelserne i § 14 vedrgrer bade varetagelsen af hvervet inden for og uden
for institutionen.

Stk. 1.
Varetagelsen af hvervet som medarbejderreprasentant ma ikke indebzere

indtaegtstab.
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Med denne bestemmelse sidestilles tillidsreprasentanten med arbejdsmiljgreprae-
sentanten i forhold til de Ienmaessige vilkar - og udfgrelsen af hvervet som medar-
bejderrepraesentant ligestilles dermed med udfgrelsen af det almindelige arbejde.

Medarbejderreprasentanten skal have den indtaegt, som pagzldende ville have
faet ved almindeligt arbejde i det tidsrum, det var planlagt, den pdgaldende
skulle arbejde i.

Hvis medarbejderrepraesentanten skal varetage sit hverv uden for normal
arbejdstid, skal dette honoreres med sadvanlig Ign inkl. saerydelser, tidskompen-
sation m.v. i henhold til overenskomsten pa samme made, som hvis pageldende
havde udfgrt almindeligt arbejde uden for normal arbejdstid.

Der ydes medarbejderreprasentanten transportgodtggrelse ved hvervets ud-
farelse, sifremt den pdgeldende medarbejderrepraesentants omrade omfatter
flere adskilte arbejdssteder. Transportgodtggrelsen ydes efter de regler, der gael-
der i den pagaeldende region.

Der ydes endvidere transportgodtggrelse til transport mellem hjem og arbejde,
hvis medarbejderreprasentanten tilkaldes uden for sin normale arbejdstid. Ogsa
i dette tilfelde ydes godtggrelsen i henhold til de i regionen gaeldende regler.

Forudsatningen for udbetaling af transportgodtggrelse er, at medarbejderreprae-
sentanten over for sin chef aflaegger et karselsregnskab, som i det enkelte tilfelde
angiver kgrselstidspunkt, antal kerte km og kegrslens formal.

Stk. 2.
Medarbejderrepraesentanter skal have den ngdvendige og tilstraekkelige
tid til varetagelsen af deres hverv.

Hovedprincippet er, at regionen aflgnner medarbejderrepraesentanten under
udfgrelsen af pageldendes hverv, nar der er tale om aktiviteter, som aktuelt og
konkret vedrgrer de medarbejdere, som medarbejderrepraesentanten er valgt af.
Som eksempler pa sddanne aktiviteter kan navnes:

1. Regionsradet treffer beslutning om at afskedige 25 personer inden for ad-
ministrationen. Tillidsreprasentanterne anmoder deres respektive ledere om
tilladelse til dagen efter at holde et mgde med henblik pa eventuelt at stille
forslag over for regionsradet om ordninger, der vil kunne mildne virkningen
af afskedigelsen. Regionsdirektgren giver tilladelse til, at mgdet afholdes, og
han stiller et mgdelokale i regionshuset til radighed.

2. En portgr afskediges. Da lokale forhandlinger om afskedigelsens berettigelse
ikke fgrer til enighed, anmoder FOA om en forhandling med RLTN. Ved mgdet
deltager udover en repraesentant for RLTN og FOA en repraesentant for regio-
nen, den lokale FOA-afdelingsformand samt tillidsrepraesentanten. Mgdet
foregar i Regionernes hus i Kgbenhavn.
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3. SL-tillidsrepraesentanterne i en region gnsker at afholde et mgde med henblik
pa at koordinere deres stillingtagen til konkrete forslag til en planlagt drgf-
telse med regionens ledelse om anvendelse af midler til decentral Iandannelse.
Tillidsrepraesentanterne anmoder deres respektive ledere om tilladelse til at
afholde mgdet. Tilladelsen gives, og regionen er — pa grund af manglende
mgdelokaler i regionens dggninstitutioner - indforstdet med, at mgdet afholdes
i den lokale SL-afdeling.

4. Pa grund af gentagne fejludbetalinger til sygeplejerskerne anmoder syge-
plejerskernes tillidsrepraesentant oversygeplejersken om tilladelse til at drgfte
problemerne med formanden for den lokale kreds. Til mgdet er ogsa inviteret
en repraesentant for Dansk Sygeplejerad (centralt).

Tillidsrepraesentanter ydes tjenestefrihed mod lgnrefusion, jf. § 15 til deltagelse i kur-
ser og mgder m.v., som arrangeres af tillidsrepraesentantens personaleorganisation.

Det er hensigtsmaessigt, at den enkelte tillidsrepraesentant og dennes leder inden
aktivitetens afholdelse afklarer, hvorvidt den er omfattet af § 14 eller af § 15.

Der er en rekke hensyn at tage ved vurderingen af, hvad der er ngdvendig og

tilstraekkelig tid. De er bl.a.:

« Arbejdspladsens stgrrelse, herunder hvor mange personer, den pag®ldende
reprasenterer, den geografiske spredning af omradet og om den pagaldende
repraesenterer medarbejdere, der arbejder pa forskudt tid.

e At hvervet udfgres sadan, at det medfgrer mindst mulig forstyrrelse af med-
arbejderrepraesentantens almindelige arbejde og af institutionens arbejdstil-
retteleeggelse. Der kan vaere behov for afklaring af, hvilke opgaver med-
arbejderrepraesentanten kan udfgre pga. sit hverv, og hvilke konsekvenser
dette eventuelt far for kollegerne. Desuden kan det afklares, om der i den for-
bindelse skal ske en kompensation gennem vikarordninger m.v., saledes at
den forggede arbejdsmaessige belastning pa institutionen afbgdes.

« Omfanget af medarbejderrepraesentantens opgaver, f.eks. om tillidsreprae-
sentanten ogsa varetager funktionen som arbejdsmiljgrepraesentant, eller
om medarbejderrepraesentanten deltager pa flere niveauer i medindflydelses-
og medbestemmelsessystemet.

e Medarbejderrepraesentantens muligheder for at udfgre bade sit hverv og sit
normale arbejde i arbejdstiden. Medarbejderrepraesentantens hverv bgr respek-
teres, saledes at dette kan lade sig gore.

Spgrgsmalet om ngdvendig og tilstraekkelig tid kan i langt de fleste tilfelde lgses som
led i det Isbende samarbejde mellem ledelsen og medarbejderrepraesentanten.

Hvis der sker en vaesentlig @®ndring af medarbejderrepraesentantens opgaver,
aftales vilkdrene i forbindelse med indgaelsen af den lokale aftale. Vilkarene kan
dog ogsa aftales pa et senere tidspunkt. Der henvises til vejledningen til proto-
kollatet om indgdelse af lokale aftaler om medindflydelse og medbestemmelse.
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| det omfang, ledelsen og medarbejderrepraesentanter har behov for aftaler om

vilkdrene, kan fglgende modeller for tid m.v. til Isbende aktiviteter overvejes:

e Der aftales en ramme pd x antal timer, f.eks. pr. maned, til brug for en
bestemt medarbejderrepraesentants virksomhed.

e Der aftales en ramme pa x antal timer, f.eks. pr. halvar, til brug for eksem-
pelvis en gruppe medarbejderrepraesentanters virksomhed.

Herudover kan det som led i drgftelserne afklares, hvorvidt der i et naermere angivet

omfang kan ansattes vikar, nar en medarbejderreprasentant skal varetage sit hverv.

Der kan desuden vare aktiviteter, der ikke eller kun vanskeligt kan forudses, som
f.eks. pludseligt opstaede personsager. | det omfang, der ikke allerede er taget
hgjde for disse aktiviteter, vil de ikke vaere omfattet af en aftalt ramme.

Der henvises desuden til protokollat vedrgrende vilkar for (felles)tillidsreprae-
sentanters tidsanvendelse i forbindelse med hvervets udfgrelse (TR-vilkarsproto-
kollatet), vedlagt som bilag 7.

Stk. 3.
Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges ved sarskilt indgaet lokal TR-
aftale, jf. § 16.

BEMARKNINGER:

Fravigelsesmulighederne indebeerer bl.a., at der er frihed til, at der lokalt kan
indgds aftale om lgn- og tidsvilkdr i relation til tillidsrepraesentanthvervet. Dog
skal der fortsat opretholdes mulighed for at tillidsrepraesentanten kan forlade
arbejdet for at udfere sit hverv i akut opstdede situationer.

For sd vidt angdr aflenning af tillidsrepraesentanter samt honorering af ar-
bejdsmiljarepraesentanter henvises til bilag 6.

BEMARKNINGERTIL § 14:
Parterne er enige om at understrege vigtigheden af, at tillidsrepraesentanters
kompetenceudvikling sikres.

Tillidsrepraesentantens kompetenceudvikling og faglige ajourfaring kan finde
sted ikke blot i form af sdvel eksterne som interne kurser, men ogsad i form af
sammensztning af opgaver (hvor omfanget er tilpasset tillidsrepraesentant-
hvervets omfang), som den pdgaldende skal varetage samtidig med tillidsre-
praesentanthvervet.
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De navnte muligheder for at fravige bestemmelserne kan kun anvendes ved szer-
skilt indgaet lokal TR-aftale mellem regionens ledelse og de enkelte organisatio-
ner i henhold til § 17. Det forhandlingsorgan, der indgar eller evt. genforhandler
en lokal MED-aftale, har ingen kompetence hertil.

§15. // FRIHED TIL DELTAGELSE | KURSER, M@DER M.V.

Bestemmelserne i denne paragraf kan alene fraviges efter
sarskilt indgaet lokal TR-aftale som beskrevet i stk. 4, jf. § 16.

Bestemmelserne i denne paragraf vedrgrer alene tillidsreprasentanter, idet stk. 3
dog ogsa kan omfatte arbejdsmiljgreprasentanter.

Stk. 1.

Efter anmodning gives der tillidsrepraesentanten forngden tjenestefrihed

med henblik pa

1. deltagelse i de af personaleorganisationerne arrangerede tillidsreprae-
sentantkurser,

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

3. deltagelse i mgder, som arrangeres af den forhandlingsberettigede per-
sonaleorganisation for de tillidsreprasentanter, der er valgt i regionerne.

Mgder og aktiviteter, der vedrgrer en medlemsgruppe generelt, dvs. pa lands-
plan, eller vedrgrer en organisations interne forhold, er omfattet af § 15.

Eksempler pa mgder, der henhgrer under § 15:

1. Kost- og Ernzeringsforbundet indkalder regionens tillidsrepraesentanter til
mgde pa regionskontoret med henblik pa at drgfte udtagelse af overens-
komstkrav.

2. FOA indkalder de i regionen valgte tillidsrepraesentanter til mgde i den lokale
afdeling vedrgrende hovedbestyrelsens strategi for anvendelse af decentral
lgn.

Det er hensigtsmaessigt, at den enkelte tillidsrepraesentant og dennes leder inden
aktivitetens afholdelse afklarer, hvorvidt aktiviteten er omfattet af § 14 eller af

§ 15.

Der er etableret en arbejdsskadeforsikring for tillidsrepraesentanter, nar disse kom-
mer til skade i forbindelse med udfarelsen af de aktiviteter, som er omhandlet af § 15.
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Forsikringen er subsidizer til arbejdsgiverens arbejdsskadeforsikring og daekker
sdledes ikke skader, der er omfattet af Lov om forsikring som fglge af arbejds-
skader. Hvis tillidsrepraesentantens forbund/organisation har tegnet en frivillig
arbejdsskadeforsikring, daekker denne i stedet.

| tilfeelde af skade skal skaden under alle omstandigheder anmeldes til arbejds-
giverens eventuelle lovpligtige arbejdsskadeforsikring og Arbejdstilsynet. Afvises
den fra Arbejdsskadestyrelsen og/eller forsikringsselskabet under henvisning til,
at den ikke er omfattet af arbejdsskadeforsikringslovens omrade, anmeldes den
efterfglgende over for KTO, henholdsvis Sundhedskartellet.

Stk. 2.

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

BEMARKNINGER:

Regionernes refusionsopggrelse skal fremsendes til organisationerne hurtigst
muligt og senest et dr efter medarbejderrepraesentanten har indleveret doku-
mentation for afholdelse af tjenestefrihed med Ign.

Der ydes tjenestefrihed med Ign mod, at personaleorganisationerne refunderer
udgiften til lgn under tjenestefriheden (regningsmodellen). Modellen er indarbej-
det i de regionale Ignanvisningssystemer.

Regionens refusionsopggrelse skal omfatte nettolgnnen, eventuelle tilleeg, sarlig
feriegodtggrelse samt eget pensionsbidrag, sdfremt pagaldende er omfattet af
en pensionsordning. Alle udgifter, der er relateret til aktiviteten, skal medtages i
den samme refusionsopggrelse, hvorfor det er vigtigt, at opggrelsen indeholder
alle ovennaevnte elementer.

Regionens administrationsgebyr herfor er aftalt til 45 kr. pr. regning, der ud-
skrives. Det forudsaettes, at der hgjest fremsendes en regning for hver tillids-
repraesentant pr. maned.
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Stk. 3.

Der udredes af regionen et belgb pr. ATP-pligtig arbejdstime, der indbeta-
les til “Amtskommunernes og Kommunernes Fond for Uddannelse af Til-
lidsrepraesentanter m.fl.” De belgb, der indbetales til fonden, anvendes
til finansiering af personaleorganisationernes udgifter ved uddannelse
af regionalt ansatte tillidsrepraesentanter m.fl. Udgifter til arbejdsmiljg-
repraesentanters deltagelse i kurserne kan finansieres af fonden. Vedtaeg-
ter for fonden og bestemmelser om stg@rrelsen af regionernes indbetalinger
fastsaettes ved aftale mellem RLTN og KTO.

For sa vidt angdr aftalen mellem RLTN og Sundhedskartellet § 15 stk. 3,
erstattes de sidste to linjer og er som fglger: Bestemmelser om stgrrelsen
af regionernes indbetalinger fastsaettes ved aftale mellem RLTN og SHK.

BEMARKNINGER for sd vidt angar aftalen mellem

RLTN og Sundhedskartellet:

Denne bestemmelse giver organisationerne mulighed for, men ikke en pligt til,
at finansiere arbejdsmiljgrepraesentanternes deltagelse i sidanne kurser med
AKUT-midler.

RLTN og KTO har aftalt vedtaegter for AKUT-fonden. Regionerne indbetaler pr.
1. januar og 1. juli et aftalt belgb pr. praesteret arbejdstime til fonden. Omkost-
ningerne ved bidragenes beregning og indbetaling afholdes af regionerne.

Der henvises desuden til vedtaegterne for AKUT-fonden, bilag 13, samt protokollat
om bidrag til AKUT-fonden, bilag 14.

Stk. 4.
Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges ved sarskilt indgaet lokal TR-
aftale, jf. § 16.

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

BEMARKNINGER:

Fravigelsesmulighederne indebeerer bl.a., at der er frihed til, at der lokalt kan
indgas aftale om vilkdr for og omfang af tillidsrepraesentantkurser, hverv og
mgader. AKUT-systemet kan ikke fraviges.

De navnte muligheder for at fravige bestemmelserne kan kun anvendes ved
sarskilt indgdet lokal TR-aftale mellem regionens ledelse og de enkelte organisa-
tioner i henhold til § 16. Det forhandlingsorgan, der indgar eller evt. genforhand-
ler en lokal MED-aftale, har ingen kompetence hertil.
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§16. // FRAVIGELSE AF TR-BESTEMMELSER
VED SZARSKILT INDGAET LOKAL TR-AFTALE

Bestemmelserne i denne paragraf kan ikke fraviges.

Stk. 1.

Regionen og reprasentanter for de(n) forhandlingsberettigede
organisation(er) kan saerskilt indga en lokal aftale, som fraviger fglgende
bestemmelser i nervaerende aftale:

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

§11,stk. 30g 4

e §12, stk. 1, 1. og 2. punktum, stk. 2, stk. 3, 1.-3. punktum, stk. 4 og stk. 5
e §13,stk. 1082

e §14,stk.10g2

e §15,stk.10g 2

I den lokale aftale kan endvidere indga gvrige forhold, der ikke er daekket
af naervaerende aftale, herunder f.eks. forhold der er omtalt i 'protokollat
vedrgrende vilkar for (faelles)tillidsreprasentanters tidsanvendelse i for-
bindelse med hvervets udfgrelse’.

BEMARKNINGER:

Med begrebet fravige forstds savel muligheden for at erstatte de centrale be-
stemmelser med lokale, som den eksisterende adgang til lokalt at udfylde visse
centrale bestemmelser.

Stk. 2.

Bestemmelserne i naervaerende aftales § 10, stk. 5, 2.-4. punktum, § 11,
stk. 1 0g 2, § 1, stk. 5, § 12, stk. 1, 3. punktum, § 12, stk. 3, 4. punktum,
§ 15, stk. 3 samt §§ 17-22 kan ikke fraviges ved lokal aftale.

Stk. 3.
Af en lokal aftale indgdet i henhold til stk. 1 skal det klart fremga hvilke
bestemmelser i naervaerende aftale, der erstattes af den lokale aftale.
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Stk. 4.

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

BEMARKNINGER:

Den centrale draftelse foregdr mellem en eller flere repraesentanter fra regio-
nens gverste ledelse og en eller flere repraesentanter fra de(n) forhandlings-
berettigede organisation(er).

Stk. 5.
Nzervaerende aftale galder, mens der forhandles om en lokal aftale. Hvis
der ikke indgas en lokal aftale, geelder nervaerende aftale fortsat.

Stk. 6.

Den lokale aftale kan opsiges med 3 maneders varsel, medmindre de
lokale parter har aftalt et laengere varsel. | opsigelsesperioden skal for-
handlinger om &ndring af aftalen indledes, hvis én af de forhandlingsbe-
rettigede parter anmoder herom. Ved bortfald af den lokale aftale gaelder
narvaerende aftale.

Dei § 16 navnte muligheder for at fravige bestemmelserne kan kun anvendes ved
sarskilt indgaet lokal TR-aftale mellem regionens ledelse og de enkelte organisa-
tioner. Det nedsatte forhandlingsorgan, der indgar en lokal MED-aftale, har ingen
kompetence hertil.
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§ 17. // AFSKEDIGELSE

Bestemmelserne i denne paragraf kan ikke fraviges.

Bestemmelserne vedrgrer alle medarbejderreprasentanter, jf. bemaerkningen til
indledningen til kapitel 3.

Stk. 1.
En tillidsrepraesentants afskedigelse skal begrundes i tvingende arsager.

Det er overladt til retspraksis at fastleegge indholdet i begrebet tvingende arsa-
ger. Arbejdsgiveren har bevisbyrden for, at tvingende arsager foreligger, og der er
en almindelig opfattelse af, at der “skal meget til”, fgr der er tale om tvingende
arsager.

Ved arbejdsmangel, jf. stk. 4, er det ligeledes regionen, der ma kunne dokumen-
tere, at man ikke lige s godt kunne have afskediget en anden medarbejder, som
ikke er omfattet af den saerlige tillidsrepraesentantbeskyttelse.

Omfattet af den saerlige tillidsreprasentantbeskyttelse er i henhold til denne aftale:
» Tillidsrepraesentanter, herunder (felles)tillidsrepraesentanter,

» suppleanter for tillidsrepraesentanter

* medarbejderrepraesentanter

» suppleanter for medarbejderreprasentanter og

+ arbejdsmiljgrepraesentanter.

Hvis en ansat, der er valgt til et af ovenstdende hverv, patenkes afskediget, skal
fremgangsmaden, som er beskrevet i § 17, fglges. Hvis alle forhandlingsmulig-
heder har vaeret afprgvet, kan sagen derefter behandles ved en voldgift i henhold
til aftalens § 18.

Stk. 2.

Inden en tillidsrepraesentant afskediges, skal sagen vaere forhandlet mel-
lem regionen og den personaleorganisation, som tillidsrepraesentanten
er anmeldt af. Regionen kan krave forhandlingen afholdt inden for en
frist af 3 uger efter, at organisationen har modtaget meddelelsen om den
patenkte opsigelse.

Hvis opsigelsen af en tillidsrepraesentant afgives, uden at der er givet organisa-
tionen mulighed for at forhandle den pataenkte afskedigelse, skal afskedigelses-
proceduren ga om.
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Stk. 3.

Hvis personaleorganisationen skgnner, at den patenkte afskedigelse ikke
er rimeligt begrundet i tillidsrepraesentantens eller regionens forhold,
kan personaleorganisationen inden en frist pa 14 dage efter den i stk. 2
naevnte forhandling over for regionen skriftligt kraeve sagen forhandlet
mellem parterne i vedkommende overenskomst/aftale. Kopi af begaering
om forhandling sendes til RLTN. Forhandling kan kraeves afholdt senest
3 uger efter modtagelse af forhandlingsbegaringen. Forhandlingen har
opsattende virkning for den patenkte opsigelse.

Begaering om forhandling mellem parterne i vedkommende overenskomst om
patenkt afskedigelse af en tillidsrepraesentant har opsaettende virkning. Dette
indebaerer, at opsigelsen fgrst kan afgives, efter at forhandling mellem overens-
komstparterne har vaeret afholdt.

Stk. 4.

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

Er afskedigelsen begrundet i arbejdsmangel, kan afskedigelsen af en til-
lidsrepraesentant ske med et varsel, der fglger af den overenskomst eller
aftale, som vedkommende er omfattet af, dog ikke under 35 dages varsel
til udgangen af en maned.

Stk. 5.

| tilfelde, hvor tillidsrepraesentantens adfaerd begrunder bortvisning, kan
afskedigelse ske uden varsel og uden iagttagelse af bestemmelserne i
stk. 2-4. | sadanne tilfelde skal regionen snarest muligt tage skridt til at
afholde en forhandling med den personaleorganisation, tillidsrepraesen-
tanten er anmeldt af. Hvis personaleorganisationen skgnner, at bortvis-
ningen ikke er rimeligt begrundet i tillidsrepraesentantens forhold, skal
personaleorganisationen inden en frist pa 14 dage efter forhandlingen
over for regionen skriftligt kraeve sagen forhandlet mellem parterne i ved-
kommende overenskomst.
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Stk. 6.

Spergsmalet om afskedigelsens berettigelse samt om eventuel godt-
gorelse for uberettiget afskedigelse af en tillidsrepraesentant afggres af
en voldgiftsret nedsat i henhold til § 18. 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 tilsvarende godtggrelse som i
overenskomsten for tilsvarende personalegruppe.

For grupper, som ikke i deres overenskomster har godtggrelsesbestem-
melser i tilfelde af usaglig afskedigelse ydes en godtggrelse, fastsat i hen-
hold til seedvanlige regionale afskedigelsesnaevnsbestemmelser.

Begaring om voldgiftsbehandling forudsaetter, at forhandling efter stk. 2,
3 og 5 har fundet sted. Denne begzring ma fremsaettes skriftligt senest
3 maneder efter den senest afholdte forhandling.

Voldgiftsbehandling kan kun ivaerksattes, hvis alle forhandlingsmuligheder,
jf. stk. 2 og 3 (henholdsvis stk. 5) har veeret afprgvet. 3-maneders fristen for be-
geering af voldgiftsbehandling regnes fra afholdelse af den centrale forhandling
mellem overenskomstens parter.

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

For prgveansatte tjenestemand findes saerlige procedureforskrifter i tjeneste-
mandsregulativet og i aftale om prgvetidens leengde for tjenestemaend.

Stk. 8.
Stk. 1-7 gaelder tilsvarende for andre medarbejderrepraesentanter, der er
valgt i henhold til denne aftale.
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§ 18. // VOLDGIFT VEDRORENDE §§ 10-17

Bestemmelserne i denne paragraf kan ikke fraviges.

Stk. 1.

Uoverensstemmelser om fortolkning af §§ 10-17 om tillidsrepraesentanter
afggres ved en voldgift, der bestdr af 5 medlemmer. 2 af medlemmerne vael-
ges af RLTN og 2 af KTO, Akademikerne og FOA i fallesskab, henholdsvis af
Sundhedskartellet.

Stk. 2.

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

BEMARKNINGER:
Udpegning af opmand finder i gvrigt sted i henhold til bestemmelserne i Lov
om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter, kapitel 2.

Stk. 3.
Parterne forpligter sig til at efterkomme voldgiftsrettens kendelse samt til
at baere eventuelle ikendte omkostninger.

BEMARKNINGER:
§ 18 omhandler de centrale parters uoverensstemmelser om fortolkning af
bestemmelserne i §§ 10-17.

Aftalen mellem RLTN og KTO, henholdsvis RLTN og Sundhedskartellet om
behandling af retstvister finder ikke anvendelse i forhold til rammeaftalen.

KTO's bestyrelse, henholdsvis Sundhedskartellets forhandlingsudvalg, har be-
sluttet, at KTO’s, henholdsvis Sundhedskartellets medlemmer af voldgiftsretten
vil blive udpeget sdledes, at det sikres, at den involverede personaleorganisation
altid er repraesenteret i voldgiftsretten.

| afskedigelsessager, som ikke indeholder principielle fortolkningsspgrgsmal i for-
hold til aftalen, vil KTO/Sundhedskartellet anmode den involverede organisation
om selv at udpege begge medlemmer af voldgiftsretten.
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§19. // UOVERENSSTEMMELSER VEDRORENDE
LOKALE AFTALER INDGAET IHT. § 16

Bestemmelserne i denne paragraf kan ikke fraviges.

Stk. 1.

Uoverensstemmelser om lokale aftaler i henhold til § 16, som ikke kan lgses
lokalt, kan indbringes for RLTN og den/de relevante forhandlingsberettigede
organisation(er), som sgger uoverensstemmelserne bilagt ved magling.

Stk. 2.

Safremt uoverensstemmelser som naevnt i stk. 1 ikke kan lgses ved maeg-
ling, overgar sagen til RLTN og den/de relevante forhandlingsberettigede
organisation(er), som i fllesskab sgger at afggre sagen.

Stk. 3.

Safremt der ikke kan opnas enighed i henhold til stk. 2, kan uoverensstem-
melsen afggres ved en voldgift. Voldgiftsretten bestar af 5 medlemmer.
2 af medlemmerne valges af RLTN og 2 af KTO, Akademikerne og FOA i
feellesskab, henholdsvis af Sundhedskartellet.

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
Arbejdsrettens formand om at udpege en opmand.

BEMARKNINGER:
Udpegning af opmand finder i gvrigt sted i henhold til bestemmelserne i Lov
om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter, kapitel 2
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Stk. 5.

Voldgiftsrettens kendelse er endelig og bindende for parterne og kan
sdledes ikke indbringes for Den Kommunale Tjenestemandsret, ligesom
det arbejdsretlige system ikke finder anvendelse. Voldgiftsretten kan ikke
idemme bod og andre sanktioner.

BEMARKNINGER:
§ 19 omhandler behandlingen af lokale uoverensstemmelser om fortolkning af
lokale TR-aftaler indgdet i henhold til § 16.

Der henvises til parternes falles vejledning om lokale TR-aftaler, se bilag 8.

§ 20. // HANDH/VELSE AF FORPLIGTELSERNE
1§7, STK. 4-6

Bestemmelserne i denne paragraf kan ikke fraviges.

Stk. 1.

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

BEMARKNINGER:
§ 20 geelder ogsad i forhold til § 13, stk. 2 i Aftale om trivsel og sundhed.

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 efterkomme anmodningen.

BEMARKNINGER:

I tilfelde af, at der allerede er truffet beslutning, herunder politisk beslutning, om
forhold, hvor den manglende information og dreftelse kunne have haft betyd-
ning, kan ledelsen inden for fristen pd 1 mdned valge at annullere beslutningen
eller at gennemfare beslutningen desuagtet. Veelger ledelsen at gennemfare be-
slutningen desuagtet finder stk. 3 anvendelse.
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Stk. 3.

Safremt en af parterne ikke inden for fristen pa 1 maned tager skridt til at op-
fylde sine forpligtelser, kan den anden part indsende sagen til de centrale par-
ter med anmodning om, at sagen sgges lgst ved bistand fra de centrale parter.

BEMARKNINGER:

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

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

Stk. 4.

| tilfeelde af, at parterne er enige om, at forpligtelserne i henhold til § 7,
stk.4-6 ikke er overholdt, kan de selv fastszette stgrrelsen og anvendelsen
af en eventuel godtggrelse. Safremt parterne er enige om, at forpligtel-
serne 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 godtggrelsens stgrrelse indbringes for en voldgift i
overensstemmelse med stk. 5-9.

BEMARKNINGER:

Hvis sagen skal lgses lokalt efter denne bestemmelses forste led, forudsaetter
det, at parterne ogsd er enige om, at anvende en eventuel godtgarelse til en
naermere angivet samarbejdsfremmende foranstaltning.

Stk. 5.

safremt sagen i gvrigt ikke lgses i henhold til stk. 3 eller 4 overgar sagen
til RLTN og KTO, Akademikerne og FOA i fallesskab, henholdsvis Sund-
hedskartellet. Sagen kan herefter afggres ved en voldgift. Begaering om
voldgiftsbehandling skal fremsaettes skriftligt senest 3 maneder efter,
at det er konstateret, at sagen ikke kan Igses ved bistand af de centrale
parter. Svarskrift afgives herefter senest 3 maneder fra modtagelsen af
klageskriftet.

BEMARKNINGER:

Sdfremt parterne er enige om, at forpligtelserne i henhold til § 7, stk. 4-6 ikke er
overholdt, jf. stk. 4, kan kun spargsmdlet om godtgarelsens stgrrelse indbrin-
ges for en voldgift.
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Stk. 6.

Voldgiftsretten bestar af 5 medlemmer. 2 af medlemmerne valges af RLTN
og 2 af KTO, Akademikerne og FOA i fellesskab, henholdsvis af Sundheds-
kartellet. Parterne peger i forening pa en opmand og retter herefter hen-
vendelse til Arbejdsrettens formand med anmodning om udpegning af
opmanden. Kan parterne ikke opna enighed om en indstilling, anmoder
parterne Arbejdsrettens formand om at udpege en opmand.

BEMARKNINGER:
Udpegning af opmand finder i gvrigt sted i henhold til bestemmelserne i Lov
om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter, kapitel 2.

Stk. 7.

Voldgiftsrettens kendelse er endelig og bindende for parterne og kan sa-
ledes ikke indbringes for Den Kommunale Tjenestemandsret, ligesom det
arbejdsretlige system ikke finder anvendelse.

Stk. 8.
Voldgiftsretten kan idemme en godtggrelse.

Stk. 9.

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

BEMARKNINGER:

Eksempler pd samarbejdsfremmende formadl kan veere gennemfarelse af feel-
les seminarer el. lign. om samarbejdsrelaterede emner, eksterne konsulenter
til lesning af eventuelle samarbejdsvanskeligheder, der madtte vaere opstdet i
kelvandet pd den konkrete sag etc.

Stk. 10.

Bestemmelserne i § 20 finder anvendelse pa sager, hvor de lokale parter
fra d. 23. marts 2005 eller senere ikke har overholdt sine forpligtelser i
henhold til § 7, stk. 4-6.




QAAAR

De centrale parter

§ 21 // DE CENTRALE PARTERS OPGAVER OG KOMPETENCE
§ 22 // VOLDGIFT VEDR@GRENDE § 21, STK. 2
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Kapitel 4.

De centrale parter

Med “de centrale parter” menes i dette kapitel de parter, der har indgaet rammeaftalen.

De centrale parters opgaver i relation til rammeaftalen og til de lokale aftaler, der

udfylder rammeaftalen, kan opdeles i to grupper:

1. Opgaver, der har til formal at fremme det Igbende samarbejde mellem
ledelse og medarbejdere i regionerne gennem vejledning, information og
fortolkningsbidrag samt ved at etablere mulighed for uddannelse af ledelses-
og medarbejderrepraesentanter. Disse opgaver fremgar af § 22, stk. 1.

2. Opgaver, der har til formal at bista ledelse og medarbejdere i regionerne i for-
bindelse med uoverensstemmelser om rammeaftalen, om de lokale aftaler
samt om lokalt aftalte retningslinjer. Disse opgaver fremgar af § 22, stk. 2.

§ 21. // DE CENTRALE PARTERS OPGAVER
OG KOMPETENCE

Stk. 1.

RLTN og KTO, Akademikerne og FOA i faellesskab, henholdsvis Sundheds-

kartellet har i faellesskab til opgave at

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

2. foresta information om rammeaftalen,

3. etablere mulighed for uddannelse af savel ledelses- som medarbejder-
repraesentanter i alle spgrgsmal inden for rammeaftalens omrade,

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

5. at bidrage ved Igsning af lokale uenigheder i forbindelse med udfyld-
ningen af rammeaftalen og

6.vejlede i uoverensstemmelser, som ikke kan lgses lokalt og som ind-
bringes for parterne.

De centrale parter skal informere om rammeaftalen, herunder vejlede om for-
tolkning af de enkelte bestemmelser.

Hvis der opstar uenigheder i forbindelse med de lokale drgftelser om ramme-
aftalens anvendelse, skal de centrale parter sgge at bidrage ved lgsningen af
uenigheden.
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Endvidere skal de centrale parter sgrge for, at ledelses- og medarbejderreprae-
sentanter i et medindflydelses- og medbestemmelsessystem har mulighed for
at blive uddannet i de emner, der er omfattet af rammeaftalen, dvs. arbejds-,
personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold. De centrale parter har i forbindelse
med indgdelse af rammeaftalen aftalt et uddannelsesforlgb for medlemmerne af
et fremtidigt medindflydelses- og medbestemmelsessystem (se bilag 11 og 12).

Stk. 2.

RLTN og KTO, Akademikerne og FOA i faellesskab, henholdsvis Sundheds-
kartellet 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 lokalt aftalte retningslinjer.

Undtaget herfra er spgrgsmal, der henhgrer under Arbejdstilsynets myndig-
hedsudgvelse.

BEMARKNINGER:

De centrale parter medvirker til at sikre, at de lokale MED-aftaler for sd vidt an-
gdr den lokalt aftalte organisering af arbejdsmiljgarbejdet lever op til arbejds-
miljelovens betingelser. De centrale parter vurderer pd konkret foranledning de
lokale MED-aftaler.

Hovedudvalget har kompetencen til at forelaegge en lokal uenighed om en rakke
spgrgsmal, herunder fortolkning af rammeaftalen, for de centrale parter, jf. § 9,
stk. 2, pkt. 5.

De centrale parter anbefaler, at man i sa hgj grad som muligt forsgger at blive
enige lokalt om ovennavnte spgrgsmal, siledes at man kun forelaegger spgrgs-
mal for de centrale parter, safremt det efter en grundig drgftelse viser sig, at det
virkelig er umuligt at opna enighed.

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. § 22.

BEMAZRKNINGER:
§ 210g § 22 gaelder ogsa i forhold til falgende paragraffer i Aftale om trivsel
og sundhed: § 3, stk.2, § 6, stk.1,§ 7, § 8, stk. 2, § 9, stk. 4, § 10 og § 11.
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§ 22. // VOLDGIFT VEDRGRENDE § 21, STK. 2

Stk. 1.

Safremt en uoverensstemmelse om spgrgsmal jf. § 21, stk. 2 ikke kan
bilaegges parterne imellem, kan sagen indbringes for en voldgiftsret, der
bestar af 5 medlemmer. 2 af medlemmerne vlges af RLTN og 2 af KTO,
Akademikerne og FOA i faellesskab, henholdsvis af Sundhedskartellet.

BEMARKNINGER:
Uenighed mellem de centrale parter om, hvorvidt den lokale aftale overholder be-
stemmelserne vedr. arbejdsmiljearbejdets organisering, l@ses ved en voldgift iht. § 22.

Safremt de centrale parter ikke kan blive enige om et af de spgrgsmal, der er naevnt i
§ 21, stk. 2, kan denne uoverensstemmelse indbringes for en voldgiftsret. Denne mu-
lighed er ny i forhold til Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og samarbejdsud-
valg, hvor en uenighed parterne imellem ikke kan forelaegges for et overordnet organ.

Den kendelse, som voldgiftsretten i givet fald vil afgive, er endelig og bindende
for ledelse og medarbejdere. Det betyder, at kendelsen ikke kan indbringes for en
hgjere instans. Voldgiftsretten kan ikke beslutte, at én af parterne skal idgmmes
en bod eller en anden sanktion.

Aftalerne mellem RLTN og KTO henholdsvis RLTN og Sundhedskartellet om
behandling af retstvister finder ikke anvendelse i forhold til rammeaftalen.

Stk. 2.

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

BEMARKNINGER
Udpegning af opmand finder i gvrigt sted i henhold til bestemmelserne i Lov
om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter, kapitel 2.

Stk. 3.

Voldgiftsrettens kendelser er endelige og bindende for ledelse og med-
arbejdere og kan sdledes ikke indbringes for Den Kommunale Tjeneste-
mandsret, ligesom det arbejdsretlige system ikke finder anvendelse.

Stk. 4.
Voldgiftsretten kan ikke idgmme bod og andre sanktioner.
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Ikrafttraeden

§ 23 // IKRAFTTRZADEN
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Ikrafttraeden

§ 23. // IKRAFTTRADEN

Stk. 1.
Denne aftale traeder i kraft den 1. april 2013 og kan opsiges skriftligt med
6 maneders varsel til en 1. oktober, dog tidligst til den 1. oktober 201s.

BEMARKNINGER:
| forbindelse med de generelle forhandlinger om fornyelse af overenskomster
og aftaler kan fremsaettes andringsforslag til ammeaftalen.

Stk. 2.
Rammeaftalerne af den 28. marts 2012 om medindflydelse og medbestem-
melse ophaves og erstattes af naervaerende aftale.

Aftale mellem RLTN og KTO, Akademikerne og FOA:
Kgbenhavn, den 7. april 2014

For REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN

Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For KOMMUNALE TJENESTEMZAND OG OVERENSKOMSTANSATTE
Anders B. Christensen

For AKADEMIKERNE

Finn Larsen

For FOA - FAG OG ARBE]DE

Dennis Kristensen

Aftale mellem RLTN og Sundhedskartellet:
Kgbenhavn, den 7. april 2014.

For REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN
Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For SUNDHEDSKARTELLET

Grete Christensen / Helle Varming
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Protokollat om indgaelse af
lokale aftaler om medindflydelse
og medbestemmelse m.v.

INDLEDNING

Regionen og medarbejderne er forpligtet til at optage forhandlinger med
henblik pd at sgge enighed om en lokal aftale om medindflydelse og med-
bestemmelse.

Rammeaftalen indeholder bestemmelser om tillidsrepraesentanten som
interessevaretager bade for individet og for fellesskabet.

Interessevaretagelsen sker ved, at tillidsrepraesentanten dels har de hidtidige
opgaver i forhold til de medarbejdere, den pagaldende repraesenterer, dels
opgaver vedrgrende medindflydelse og medbestemmelse i gvrigt inden for
den lokalt aftalte struktur.

Herudover kan det aftales, at arbejdsmiljgarbejdet varetages af en tillids-
repraesentant, der samtidig er valgt som arbejdsmiljgrepraesentant.

FORHANDLING AF EN LOKAL AFTALE

Da Rammeaftalen blev indgdet i 1996, blev det pdlagt de lokale parter i alle
(amts)kommuner at nedsatte et forhandlingsorgan, som havde kompe-
tence til at indga en lokal aftale om medindflydelse og medbestemmelse.
| dag er der i alle 5 regioner indgaet lokale aftaler om medindflydelse og
medbestemmelse, og fohandlingsorganet er derfor nedlagt i alle regioner.

Hver af de lokale parter afggr selv sin repraesentation i forhandlingsorganet.
Parterne har gensidigt pligt til at meddele den anden part sammensaetnin-
gen af sin side i forhandlingsorganet. Ledelsen har ansvaret for at indkalde til
1. mgde i forhandlingsorganet.

Forhandlingsorganet har alene til opgave at forhandle og aftale form, ind-
hold og struktur for den lokale medindflydelse og medbestemmelse, med
mindre det efter lokal aftale tillaegges yderligere opgaver.
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Ledelsen pa den ene side og medarbejderne pa den anden side afggr selv deres
reprasentation i forhandlingsorganet. Der er ikke krav om, at reprasentanterne
pa medarbejdersiden skal veere medarbejdere i den pagzldende region. Med-
arbejderreprasentanterne vil typisk vaere (lokale) organisationsrepraesentanter
eller (felles)tillidsrepraesentanter.

Uanset om medarbejderrepraesentanterne er tillidsreprasentanter eller ej, skal de
have den forngdne tid til at varetage hvervet som medlem af forhandlingsorganet.

Det er ikke pa forhand fastlagt hvor mange personer, der kan sidde i forhandlings-
organet. Der er dog isar 2 hensyn at tage: Pa den ene side skal forhandlingsor-
ganet ikke vaere sammensat af sa mange personer, at det i praksis ikke vil vaere
muligt at gennemfgre forhandlingerne. Pa den anden side skal der sikres en re-
praesentativitet, saledes at antallet af personalegrupper, der er direkte reprasen-
teret, er hensigtsmaessig i forhold til antallet af personalegrupper i den enkelte
region. Alle personalegrupper bgr inddrages i forbindelse med drgftelserne om
sammensatningen af forhandlingsorganet pa medarbejdersiden.

De personalegrupper, der ikke er direkte repraesenteret i forhandlingsorganet, vil
i stedet vaere reprasenteret ved de gvrige medarbejderrepraesentanter.

Som alternativ til mange personalerepraesentanter kan overvejes, at der deltager
bisiddere for de enkelte medlemmer af forhandlingsorganet med henblik pa at
give en stgrre reprasentativitet. Igen skal hensynet til den praktiske afvikling af
mgderne i forhandlingsorganet overvejes.

Der er ikke krav om paritet, hvilket indebaerer, at der f.eks. kan vare flere medar-
bejderrepraesentanter i forhandlingsorganet, end der er ledelsesrepraesentanter.

Hver part i forhandlingsorganet ma sikre, at dem, man repraesenterer, er godt
informeret og inddrages i drgftelserne om den lokale aftale. Da en lokal aftale
ogsa omfatter selvejende institutioner, jf. vejledningen til § 1, bar disse ogsa in-
volveres i drgftelserne. Desuden bgr forhandlingsorganet i faellesskab fastlaegge
procedurer for information og inddragelse af gvrige ledere og medarbejdere i
regionen under forhandlingerne, f.eks. via de seedvanlige netvaerk. Holdningerne
fra baglandene vil vaere vaesentlige at inddrage for at sikre en aftale, der bliver
accepteret og respekteret.

Det kan vare hensigtsmaessigt, at forhandlingsorganet nedsatter underudvalg
pa feks. forvaltningsomrader eller stgrre institutioner. Underudvalgene kan fa
til opgave at drgfte formal, indhold og struktur for medindflydelsen og medbe-
stemmelsen pa det pageldende omrade. Disse drgftelser bgr ske pa grundlag af
overordnede rammer, som er fastlagt i forhandlingsorganet. Underudvalgene kan
komme med indstilling til forhandlingsorganet om, hvordan bestemmelserne i
den lokale aftale bgr udformes pa det pageldende omrade. Kompetencen til at
indga den lokale aftale kan ikke delegeres fra forhandlingsorganet.
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De faglige organisationer har vejledt saledes om de overordnede principper for
sammensatning m.v. af forhandlingsorganet pa medarbejdersiden:
“Forhandlingsorganet sammensattes pa medarbejdersiden pa grundlag af tre
valggrupper med tilhgrsforhold til henholdsvis LO, FTF og Akademikerne. Beslut-
ninger pa medarbejdersiden i det enkelte forhandlingsorgan forudszetter enighed
mellem valggrupperne.

Savel tillidsrepraesentanter som andre (lokale) repraesentanter for den forhand-
lingsberettigede organisation er valgbare. De faglige organisationer anbefaler i
den forbindelse, at de (lokale) reprasentanter, der vealges til forhandlingsorga-
net, er personer, der normalt forhandler Ign- og anszettelsesvilkar med regionen.

Forhandlingsorganets stgrrelse og sammensatning afggres lokalt med udgangs-
punkt i fglgende nggle:

Antal repraesentanter
i alt pd medarbejder-
siden OAO FTF Akademikerne

-
R Y
- A

0N oV AW
N W w NN
w w NN

-

Ngglen kan fraviges i regioner, hvor personalesammensaetningen berettiger hertil. |
tilfelde af uenighed om forhandlingsorganets stgrrelse og fordeling pa hovedorgani-
sationsomrader treffer de forhandlingsberettigede organisationer endelig afggrelse.

Det overlades til hver valggruppe at aftale sine egne spilleregler for samarbejdet.
Valgene skal sdledes finde sted separat inden for hver af valggrupperne.

| tilfeelde af uenighed om valget inden for den enkelte valggruppe, traeffer de
pagaldende valggruppeorganisationer endelig afggrelse.”

Den enkelte organisation fastlaegger selv kompetencen for de lokale reprasentanter.

Det bgr sikres, at repraesentanterne i forhandlingsorganet har bred daekning hos
det lokale bagland.

Med hensyn til repraesentanternes relationer til det (lokale) bagland kan der over-

vejes fglgende modeller:

1. | konsekvens af valggruppestrukturen refererer hver valggruppes repraesentan-
ter hver for sig tilbage til de respektive valggrupper.

2. Der etableres et forum bestdende af f.eks. 20 (lokale) repraesentanter, fordelt
mellem de tre valggrupper. Dette forum kan have til opgave at udarbejde for-
handlingsoplaeg og tage stilling til de resultater, som opnas i forhandlingsorganet.

3. Repraesentanter for samtlige organisationer indkaldes til stormgde med
passende mellemrum.”
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Forhandlingsorganet har den endelige kompetence til at indga en lokal aftale om
medindflydelse og medbestemmelse for hele regionen og dermed kompetence til
at forhandle og aftale formal, indhold og struktur for den lokale medindflydelse
og medbestemmelse.

At man skal sgge at indga en lokal aftale indebaerer ikke, at man skal blive enige
om en lokal aftale, men indebaerer i stedet, at der skal udvises positiv forhand-
lingsvilje. Hvis der ikke kan opnas enighed, protokollerer man det.

Forhandlingsorganet nedlegges, nar der er indgaet en lokal aftale om
medindflydelse og medbestemmelse.

Forhandlingsorganet nedlaegges endvidere, hvis det konstateres, at der
ikke kan opnas enighed om en lokal aftale. Forhandlingsorganet kan dog
nedsaettes igen, hvis der senere er lokal enighed om pa ny at optage for-
handlinger om indgaelse af en lokal aftale.

BEMARKNINGER:
Mindre ndringer af den lokale MED-aftale, herunder ndringer af redaktio-
nel karakter, kan aftales i hovedudvalget.

Eksempler pd mindre andringer, herunder andringer og konsekvensrettelser af

redaktionel karakter kan vare:

» Ny terminologi som falge af andringer i bagvedliggende lovgivning, for
eksempel fra sikkerhedsrepraesentant til arbejdsmiljgrepresentant og fra
sikkerhedsorganisation til arbejdsmiljgorganisation

» Navnezndringer pd institutioner og lignende

* Adressezndringer og andrede kontaktoplysninger pad institutioner mv.

Forhandlingsorganet nedlaegges altid, nar der er indgdet en lokal aftale om med-
indflydelse og medbestemmelse, dvs. en lokal aftale i henhold til rammeaftalen.
Kan der ikke opnas enighed om en lokal aftale, nedlaegges forhandlingsorganet

ogsa. Bliver man senere enige om at genoptage forhandlingerne om en eventuel
aftale, skal der igen nedsaettes et forhandlingsorgan.

DEN LOKALE AFTALE

Den lokale aftale erstatter “Aftale om tillidsreprasentanter, samarbejde
og samarbejdsudvalg” i den padgaeldende region.
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“Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg” gaelder, mens
der forhandles om en lokal aftale. Hvis der ikke indgas en lokal aftale, geelder
“Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg” stadigvaek.

Den lokale aftale kan indeholde bestemmelser om organiseringen af
arbejdsmiljgarbejdet, jf. rammeaftalens § 3, stk. 3, hvoraf det fremgar
under hvilke betingelser, en lokal aftale kan omhandle organiseringen
af arbejdsmiljgarbejdet. Der henvises i den forbindelse til §§ 20-24 i
bekendtggrelse nr. 1181 af 15.0ktober 2010.

Hvis der i forbindelse med indgaelse af en lokal aftale sker en vaesentlig
&ndring af medarbejderrepraesentanternes opgaver, aftales det, hvor-
ledes vilkarene for medarbejderrepraesentanterne skal vaere. Herunder
kan spgrgsmalet om eventuelt frikgb, kompenserende vikarordninger af
kortere eller laengere varighed og sarlige uddannelsesaktiviteter drgftes.

Indgaelse af en lokal aftale kan fa konsekvenser for de opgaver, som medarbejder-
reprasentanterne Igser. Vilkarene for medarbejderrepraesentanterne skal aftales
i forbindelse med den lokale aftale, hvis der sker en vaesentlig &ndring af opga-
verne. Aftalerne herom indgar som en del af den lokale aftale om medindflydelse
og medbestemmelse. Der kan ogsa senere indgas aftaler om vilkarene, men i for-
bindelse med drgftelserne om den lokale aftale er spgrgsmalet pa dagsordenen.

Ved vurderingen af andringer af medarbejderrepraesentanternes opgaver kan

bl.a. inddrages:

« Om tillidsrepraesentanter ogsa varetager arbejdsmiljgrepraesentanternes op-
gaver og/eller om arbejdsmiljgorganisationens funktioner er integreret i
systemet for medindflydelse og medbestemmelse,

« om medarbejderrepraesentanter dakker et stgrre omrade i regionen og

« om medarbejderrepraesentanter deltager pa flere niveauer i medindflydelses-
og medbestemmelsessystemet.

| aftaler om medarbejderreprasentanters vilkar kan bl.a. indga:

o Tidsforbrug til udfgrelse af hvervet, herunder frikgb,

« serlige uddannelsesaktiviteter, herunder faglig efteruddannelse og

« muligheder for kontakt med de medarbejdere, som den pagaldende repraesen-
terer, f.eks. i tilfeelde af store geografiske afstande eller skiftende arbejdstider.

| forbindelse med drgftelserne kan det afklares, om der skal ske en kompensation
gennem vikarordninger m.v. til medarbejderrepraesentantens institution eller om-
rade, saledes at opgaverne kan udfgres uden sarlige konsekvenser for arbejds-
pladsen og medarbejderrepraesentantens kolleger, selv om repraesentanten ikke
kan udfgre sit normale arbejde. Aflastning af medarbejderreprasentanten kan
ogsa ske ved &ndret arbejdstilrettelaeggelse eller @ndret opgavefordeling.



PROTOKOLLAT OM INDGAELSE AF LOKALE AFTALER OM MEDINDFLYDELSE OG MEDBESTEMMELSE M.V.

Der henvises i gvrigt til rammeaftalens § 14 om medarbejderrepraesentanternes
vilkar og til protokollat vedrgrende vilkar for (felles)tillidsreprasentanters tids-
anvendelse i forbindelse med hvervets udfarelse (TR-vilkarsprotokollatet).

Opmearksomheden henledes pa, at parterne med virkning fra den 1. april
2002 har aftalt nogle andringer i de generelle TR-bestemmelser, her-
under mulighed for efter konkret aftale mellem en region og en eller flere
forhandlingsberettigede organisationer lokalt at fravige TR-bestemmelser.
Disse a&ndringer geelder ogsa i forhold til allerede indgdede lokale MED-
aftaler, og i de regioner, hvor der er indgdet en lokal MED-aftale, kan de
forhandlingsberettigede parter ogsa benytte disse muligheder.

Mulighederne for at fravige TR-bestemmelserne kan kun anvendes ved saerskilt
indgaet lokal TR-aftale mellem regionens ledelse og de enkelte organisationer.
Det nedsatte forhandlingsorgan, der indgar en lokal MED-aftale, har ingen kom-
petence hertil.

Der henvises desuden til den falles vejledning om lokale TR-aftaler, se bilag 8.

Opsigelse af eller forslag om andring af den lokale aftale fremsaettes i
hovedudvalget. De lokale parter tager hver isaer stilling til, hvem der skal
repraesentere dem i de lokale forhandlinger.

Safremt én af de lokale parter gnsker at a&ndre den lokale aftale, skal forslag
herom fremsaettes i regionens hovedudvalg. Herefter tager de lokale parter hver
isaer stilling til, hvem der skal repreesentere dem i de lokale forhandlinger.

Bade indgaelse og genforhandling af en lokal MED-aftale kan kun foretages af
et dertil nedsat forhandlingsorgan. Der er tale om en genforhandling, hvis man
gnsker at andre i den lokale MED-aftale eller i tilhgrende bilag, som er en del af
den lokale MED-aftale. Hovedudvalget har kompetence til at fortolke ordlyden af
den lokale MED-aftale, men ikke til at eendre denne.

Safremt én af de lokale parter gnsker at opsige den lokale aftale, skal dette ogsa
ske i hovedudvalget. Den lokale aftale kan i henhold til rammeaftalens § 3, stk. 4,
opsiges skriftligt med 9 maneders varsel til udgangen af september i ulige ar. Ved
opsigelse af aftalen skal der optages forhandlinger om indgaelse af en ny aftale.
Ogsa i dette tilfeelde tager de lokale parter hver isar stilling til, hvem der skal
repraesentere dem i forhandlingerne.

Nar aftalen er indgdet, sendes kopi til de centrale parter.

89



PROTOKOLLAT OM INDGAELSE AF LOKALE AFTALER OM MEDINDFLYDELSE OG MEDBESTEMMELSE M.V.

Nar aftalen er indgaet eller genforhandlet, skal forhandlingsorganet sende en
kopi heraf til bade RLTN, KTO, Akademikerne, FOA og Sundhedskartellet.

De centrale parter medvirker til at sikre, at lokale MED-aftaler for sa vidt angar den
lokalt aftalte organisering af arbejdsmiljgarbejdet lever op til arbejdsmiljglovens be-
tingelser. De centrale parter vurderer pa konkret foranledning de lokale MED-aftaler.

OPHAVELSE AF PROTOKOLLATER AF 28. MARTS 2012

Naervaerende protokollat erstatter prokollaterne af 28. marts 2012 om ind-
gaelse af lokale aftaler om medindflydelse og medbestemmelse m.v.

Aftale mellem RLTN og KTO, Akademikerne og FOA:
Kgbenhavn, den 7. april 2014

For REGIONERNES LANNINGS- OG TAKSTNAVN

Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For KOMMUNALE TJENESTEMZAND OG OVERENSKOMSTANSATTE
Anders B. Christensen

For AKADEMIKERNE

Finn Larsen

For FOA - FAG OG ARBE]DE

Dennis Kristensen

Aftale mellem RLTN og Sundhedskartellet:
Kgbenhavn, den 7. april 2014

For REGIONERNES LANNINGS- OG TAKSTNAVN
Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For SUNDHEDSKARTELLET

Grete Christensen / Helle Varming




Tjekliste for lokale forhandlinger

For at rammeaftalen kan fa virkning i den enkelte region, skal der indgas en lokal
aftale om medindflydelse og medbestemmelse pa grundlag af bestemmelserne i
rammeaftalen.

Forhandlingsorganet bgr inddrage gvrige ledere og medarbejdere i regionen un-
der forhandlingerne, herunder de personer, som har kendskab til varetagelse af
opgaverne vedrgrende arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold.

Folgende emner skal eller kan indga i forhandlingerne om den lokale aftale:

Formal for og indhold i medindflydelsen og medbestemmelsen

Bestemmelserne i rammeaftalens §§ 6 og 7 om bl.a. information og draftelse er

minimumsbestemmelser og kan udbygges med f.eks.

« tidspunkt for information om budgetbehandlingen,

o skriftlig information om gkonomiske forhold,

« retningslinjer pa flere omrader end de, der er fastlagt i § 8, stk. 3 og § 9 stk. 2,
pkt. 7 til 11.

Hvis den lokale aftale ogsa indebaerer en &ndret organisering af arbejdsmiljgar-
bejdet, jf. ammeaftalens § 3, stk. 3 og § 11, stk. 5, skal den som minimum

1. Beskrivelse af de aktiviteter/metoder, der kan anvendes for at sikre, at den
&ndrede organisering af arbejdsmiljgarbejdet styrker og effektiviserer funk-
tionsvaretagelsen.

2. Beskrivelse af en procedure for gennemfgrelse og opfglgning af aftalen i
regionen

3. Beskrivelse af, hvordan opgaver og funktioner varetages, herunder de ansat-
tes og arbejdsledernes deltagelse i arbejdsmiljgarbejdet.

4. Beskrivelse af, hvordan aftalen kan a&ndres og opsiges.

5. Oversigt over den aftalte organisering af arbejdsmiljgarbejdet i form af en
organisationsplan.

Beskrivelsen bgr foretages med udgangspunkt i en oplistning af de opgaver, som
hidtil er blevet varetaget i arbejdsmiljgorganisationen, og med angivelse af, hvem
der har ansvaret for de enkelte opgaver.

Det kan i den forbindelse ogsa aftales, at der skal lgses yderligere opgaver pa
arbejdsmiljgomradet i medindflydelses- og medbestemmelsesstrukturen.

BILAG 1.
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Strukturen for medindflydelse og medbestemmelse

Strukturen fastlaegges pa grundlag af principperne i rammeaftalens § 4. Det skal i

den forbindelse i den lokale aftale bl.a. fastlaegges

« om medindflydelsen og medbestemmelsen pa de enkelte niveauer skal ske
gennem udvalg, personalemgde, som led i et samarbejde mellem ledelsen og
den enkelte medarbejderreprasentant eller pa andre mader og

¢ sammensatningen og stgrrelsen af medindflydelses- og medbestemmelses-
udvalg.

Endvidere bgr det fastlaegges

« pa hvilke niveauer der er en ledelseskompetence, som kan medfgre, at der
skal vaere en aftalt mulighed for at gve medindflydelse og medbestemmelse og

« om og i givet fald hvordan forretningsordenen for de enkelte medindflydeses-
og medbestemmelsesudvalg fastlaegges.

| forhold til organiseringen af arbejdsmiljgindsatsen skal det fastlaegges, i hvilket
omfang den lokale aftale omfatter organiseringen af arbejdsmiljgarbejdet.

| den forbindelse aftales bl.a.

« hvordan skal arbejdsmiljgarbejdet organiseres? Skal der pa nogen omrader i
regionen vare en sarskilt arbejdsmiljgorganisation?

« skal en integreret organisering af arbejdsmiljgarbejdet bade omfatte udvalgs-
strukturen og omfatte, at tillidsreprasentanten ogsa varetager arbejdsmiljg-
repraesentantens funktioner?

| forhold til hovedudvalget kan det bl.a.

* overvejes, om der er behov for at fravige hovedreglen i § 4, stk. 7, hvorefter
hovedudvalget er det gverste udvalg ogsa pa arbejdsmiljgomradet,

« aftales, at hovedudvalget skal tillaegges yderligere opgaver, som f.eks. sikring
af, at repraesentanterne i medindflydelses- og medbestemmelsessystemet far
den forngdne uddannelse,

o aftales, at hovedudvalgets drgftelse med regionens politiske ledelse skal
formaliseres, f.eks. ved at fastlaegge tidspunktet for et arligt mgde, hvor bud-
getforslagets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold drgftes, eller ved
at fastlaegge flere end ét mgde om aret.

| forhold til retten til valg af faellestillidsrepraesentant skal det registreres, hvilke
overenskomstgrupper, der gnsker at ggre brug af retten til at vaelge faellestillids-
repraesentant i forbindelse med indgaelsen af den lokale aftale, jf. § 12, stk. 5.

Vilkar for medarbejderreprasentanterne

Hvis der i forbindelse med indgaelse af en lokal aftale sker en vaesentlig &@ndring
af medarbejderreprasentanternes opgaver, skal det aftales, hvorledes vilkarene
for medarbejderrepraesentanterne skal vaere.



| vurderingen af andringer af medarbejderreprasentanternes opgaver kan bl.a.
indga udvidelse af opgaver, funktioner og geografisk dekningsomrade.

| aftaler om medarbejderreprasentanters vilkar kan bl.a. indga

« tidsforbrug til udfgrelse af hvervet, herunder frikgb,

¢ uddannelsesaktiviteter og

« muligheder for kontakt med de medarbejdere, som den pagsldende reprze-
senterer, f.eks. i tilfaelde af store geografiske afstande eller skiftende arbejdstider.

Som led i drgftelserne kan det afklares, om der skal ske en kompensation gennem
vikarordninger, som indebaerer, at den pageldende medarbejderrepraesentants
institution kompenseres i forhold til den tid, som medarbejderrepraesentanten
anvender til sit hverv.

Selv om der i forbindelse med indgaelsen af den lokale aftale ikke sker en
vaesentlig a&ndring af medarbejderrepraesentanternes opgaver, kan spgrgsmalet
om vilkar alligevel inddrages i drgftelserne. Spgrgsmalet kan ogsa tages op efter
den lokale aftales indgaelse som led i det Igbende samarbejde mellem ledelse og
medarbejdere.

Der henvises i gvrigt til protokollatet om indgdelse af lokale MED-aftaler, til ram-
meaftalens § 14 om medarbejderrepraesentanternes vilkar og til TR-vilkarsproto-
kollatet (se bilag 7).

Desuden ggres opmarksom pa, at regionens ledelse og de enkelte organisationer
har mulighed for saerskilt at indga lokale TR-aftaler.

Opsigelse af den lokale aftale

Aftalen skal, jf. § 3, stk. 5, indeholde en beskrivelse af, hvilke konsekvenser en
opsigelse vil fa for tillidsrepraesentanterne, for samarbejdet og samarbejdsudval-
gene samt for arbejdsmiljgorganisationen — altsa en positiv tilkendegivelse af,
hvilke regler der skal geelde, hvis der ikke kan opnas enighed om en ny lokal
aftale. Det kan f.eks. aftales, at Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og
samarbejdsudvalg anvendes sammen med arbejdsmiljglovgivningens bestem-
melser om arbejdsmiljgorganisationen, eller det kan aftales, at den lokale aftale
Igber videre, indtil der opnas enighed om, at den a&ndres. Der kan ogsa taenkes
andre kombinationer.

BILAG 1.
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Oversigt over hovedudvalgets
obligatoriske opgaver i henhold
til generelle (ramme)aftaler mv.

Hovedudvalget har i henhold til en rekke generelle (ramme)aftaler til opgave:

MED-rammeaftalen = Beskrivelse af opgaven

§ 9, stk.
pkt. 6

§ 9, stk.
pkt. 7

§ 9, stk.
pkt. 8

§ 9, stk.
pkt. 9

§ 9, stk.
pkt. 10

§ 9, stk.
pkt. 11

§ 9, stk.
pkt. 12

§ 9, stk.
pkt. 13

§ 9, stk.
pkt. 14

§ 9, stk.
pkt. 15

§ 9, stk.

2,

Regelmaessigt evaluere anvendelsen af
medarbejderudviklingssamtaler i regionen

Aftale retningslinjer for indhold og
opfglgning pa trivselsmalinger

Aftale retningslinjer om sygefravaers-
samtaler

Sikre, at der i regionen aftales retningslinjer
for arbejdspladsens samlede indsats for at
identificere, forebygge og handtere proble-
mer i tilknytning til arbejdsbetinget stress

Sikre, at der i regionen aftales retningslinjer
for arbejdspladsens samlede indsats for at
identificere, forebygge og handtere problemer
i tilknytning til forekomsten af vold, mobning
og chikane pa arbejdspladsen - herunder fra 3.
person - i tilknytning til udferelsen af arbejdet

Aftale retningslinjer vedrgrende sundhed

Revidere og overvage de vedtagne ret-
ningslinjer jf. pkt. 10, med henblik pa at
sikre, at de er effektive bade i forhold til
at forebygge problemer og til at handtere
sagerne, nar de opstar

Drgfte fra hvilken aldersgruppe tilbudspligt
om seniorsamtaler indtrader

Foretage en generel og overordnet drgftelse i
henhold til rammeaftale om socialt kapitel, § 3

Fastleegge hvorledes rammeaftale om
personalepolitiske samarbejdsprojekter i
regionerne udmgntes

I tilknytning til regionens budgetbehand-
ling skal ledelsen redeggre for budgettets
konsekvenser for arbejds- og personale-
forhold, herunder eventuelle konsekvenser
i forhold til sammenhangen mellem
ressourcer og arbejdsmangde

Aftalehjemmel

Aftale om kompetence-
udvikling, § 4, stk. 2

Aftale om trivsel og
sundhed § 3, stk. 2

Aftale om trivsel og
sundhed § 9, stk. 4

Aftale om trivsel og
sundhed § 11

Aftale om trivsel og
sundhed § 12, stk. 1
og 2

Aftale om trivsel og
sundhed § 6, stk. 1

Protokollat til aftale
om trivsel og sundhed
om indsats mod vold,
mobning og chikane
pa arbejdspladsen

Rammeaftale om
seniorpolitik § 3, stk. 2

Rammeaftale om
socialt kapitel § 3

Aftale om trivsel og
sundhed § 7



opgaver der ikke kan fraviges
Folgende af ovenstdende opgaver er obligatoriske og kan derfor ikke fraviges ved
lokal aftale: § 9, stk. 2, pkt. 6, 8, 9, 10, 12, 14 0g 15 samt § 9, stk. 6.

opgaver der kan fraviges ved lokal aftale
Hovedudvalget kan aftale at fravige § 9, stk. 2, pkt. 7, 11 og 13, safremt der er enig-
hed i udvalget herom.

Hvis en af parterne i hovedudvalget ikke laengere gnsker at fravige et eller flere af
de navnte punkter, genindtraeder forpligtelsen i forhold til disse.

opgaver der kan varetages efter aftale

Nedenstaende bestemmelser er efter overenskomstforhandlingerne i 2011 ikke
obligatoriske for hovedudvalget, men er opgaver, der efter aftale kan varetages.
Der henvises endvidere til, at hovedudvalget ved drgftelsen i hht. MED-ramme-
aftalens § o, stk. 3 kan prioritere andre emner og indsatsomrader, som de lokale
parter finder vaesentlige:

o Safremt der sker vaesentlige andringer i udligningsordningen, kan dette pa
ny drgftes i det gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg (Aftale
om udligning af udgifter til barsels- og adoptionsorlov § 6).

* Ledelsen kan i overensstemmelse med samarbejdsreglerne informere og
drgfte regionens seniorindsats med medarbejderrepraesentanterne i regio-
nens hovedudvalg, fx i forbindelse med drgftelse af regionens personalepoli-
tik (Rammeaftale om seniorpolitik kap. 1).

* Hovedudvalget kan efter drgftelse fastlaegge retningslinjer for indholdet i
seniorsamtalen (Bemarkning til § 3, stk. 2 i Rammeaftale om seniorpolitik).

* Det gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg kan drgfte rammer
og principper for opleerings- og integrationsforlgbene eventuelt med henblik
pa at fastlaegge generelle retningslinjer (Aftale om integrations- og oplaerings-
stillinger § 4, stk. 1).

« Der kan afholdes en arlig drgftelse i det gverste medindflydelses- og med-
bestemmelsesudvalg om regionens politik pd kompetenceudviklingsomradet
(Aftale om kompetenceudvikling, § 4, stk. 1).

e Der kan i det gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg aftales
principper for tillidsreprasentanters vilkar pa baggrund af omfanget af tillids-
reprasentantens forhandlings- og aftalekompetence og gvrige opgaver.
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Hvis det gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg har aftalt prin-
cipper for tillidsrepraesentanters vilkar, danner disse grundlag for forhandlingen
med (lokale) repraesentanter for de(n) pagaeldende overenskomstgruppe(r).
(Protokollat vedrgrende vilkar for (faelles)tillidsreprasentanters tidsanven-
delse i forbindelse med hvervets udfgrelse, bemaerkningen til punkt 2).

Det gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg kan inden for
rammerne af stk. 3 drgfte, hvorledes tjenestestedet naermere kan defineres.
Regionen kan pa baggrund af drgftelsen fastlegge, at tjenestestedet udstraekkes
til at omfatte f.eks. hele regionen, samtlige sygehuse/hospitaler i regionen
eller samtlige dggninstitutioner i regionen (Aftale om deltidsansattes adgang
til et hgjere timetal § 3, stk. 4).



Oversigt over opgaver for gvrige
MED-udvalg og over forhandling/
aftale om enkeltpersoners eller
gruppers vilkar i relation til
generelle (ramme)aftaler mv.

Hovedudvalgenes opgaver i henhold til en reekke generelle (ramme)aftaler frem-
gar af bilag 2.

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

Kompetencen til forhandling og aftale om enkeltpersoners eller gruppers vilkar i hht.
en rekke generelle (ramme)aftaler ligger ikke hos MED-systemet, men hos de(n) (lo-

kale) repraesentanter for den forhandlingsberettigede organisation, jf. nedenfor.

@vrige MED-udvalg har i henhold til en reekke generelle (ramme)aftaler til opgave:

Tvergdende dreftelse/forhandling Aftalehjemmel Forhandling/aftale om
i lokale MED-udvalg for alle enkeltpersoners eller
medarbejdere gruppers vilkar

a. | Skal udfylde de af hovedudvalget af- Aftale om trivsel
talte retningslinjer vedrgrende sund- og sundhed
hed. Udfyldningen skal indeholde § 6, stk.1
konkrete sundhedsfremmeinitiativer.

b. | Skal aftale retningslinjer for frem- Aftale om trivsel
leggelse af institutionsbaseret sy- og sundhed
gefravaersstatistik samt opfalgning § 8, stk. 2
pa sygefraveer i institutionen.

c. | Institutionsledelsen fremlaegger en Aftale om trivsel

institutionsbaseret sygefraveerssta- og sundhed
tistik for det lokale MED-udvalg. § 8, stk.1

d. | Skal aftale retningslinjer for udar- Aftale om trivsel
bejdelse af handlingsplaner, hvis der | og sundhed
konstateres problemer i arbejds- §10

pladsvurderingen (APV). Sifremt
arbejdsmiljgarbejdet ikke varetages
af MED-udvalget drgftes handlings-
planer i arbejds-miljgudvalget.
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Tvaergdende dreftelse/forhandling
i lokale MED-udvalg for alle
medarbejdere

Aftalehjemmel

Forhandling/aftale om
enkeltpersoners eller
gruppers vilkar

Skal, afhaengig af beslutning i ho-
vedudvalget, aftale retningslinjer for
arbejdspladsens samlede indsats for
at identificere, forebygge og handtere
problemer i tilknytning til arbejdsbe-
tinget stress.

Aftale om trivsel
og sundhed
§n

Skal, afhaengig af beslutning i ho-

Aftale om trivsel

vedudvalget, aftale retningslinjer for og sundhed

arbejdspladsens samlede indsats for § 12, stk.1

at identificere, forebygge og handtere

problemer i tilknytning til forekom-

sten af vold, mobning og chikane -

herunder fra 3. person - i tilknytning

til udfgrelsen af arbejdet.

Skal drgfte de overordnede mal for Aftale om P& den enkelte ar-

kompetenceudviklingsindsatsen pa kompetence- bejdsplads opstilles der

arbejdspladsen. udvikling udviklingsmal for den
§ 6, stk.1 enkelte medarbejder

eller for grupper af
medarbejdere.

opgaver der ikke kan fraviges
Folgende af ovenstaende opgaver er obligatoriske og kan derfor ikke fraviges ved
lokal aftale: Punkt d, e, f og g.

opgaver der kan fraviges ved lokal aftale

Med mindre andet fremgar af den lokale MED-aftale eller beslutning i hovedudval-
get, kan lokale MED-udvalg dog, sdfremt der er enighed i udvalget herom, aftale at
fravige fglgende af ovenstaende opgaver: Punkt a, b og c.

Hvis en af parterne i det lokale MED-udvalg ikke leengere gnsker at fravige et eller
flere af de naevnte punkter, genindtrader forpligtelsen i forhold til disse.
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Opgaver der kan varetages efter aftale
Nedenstdende bestemmelser er efter overenskomstforhandlingerne i 2011 ikke
obligatoriske for gvrige MED-udvalg, men opgaver, der efter aftale kan varetages:

Tvergaende dreftelse/forhandling Aftalehjemmel Forhandling/aftale om
i lokale MED-udvalg for alle enkeltpersoners eller
medarbejdere gruppers vilkar
Safremt der pa den enkelte Aftale om Aftale om etablering af
arbejdsplads-/institution beslut- integrations- oplaerings- og integrati-
tes, at der kan ske ansattelse af og oplaerings- onsstillinger, herunder
personer i henhold til aftalen, er stillinger den konkrete ansat-
det hensigtsmaessigt at ledelse og § 4, stk. 2 telse indgas mellem

medarbejdere drgfter retningslinjer
for beskaeftigelse af disse. Safremt
der pa arbejdspladsen enten er et
samarbejdsudvalg, medindflydelses-
eller medbestemmelsesudvalg, er det
hensigtsmaessigt, at retningslinjer for
etablering af opleeringsforlgb drgftes
i dette forum.

regionen og (lokale)
repraesentanter for den
forhandlingsberettigede
organisation.

Sundhedsfremmeinitiativernes

Aftale om trivsel

effekt og anvendelse kan drgftes og sundhed

og evalueres i medindflydelses- og § 6, stk. 2

samarbejdssystemet med passende

mellemrum.

Safremt det pa den enkelte arbejds- Rammeaftale « Aftale om vilkar i

plads/institution besluttes, at der
kan ske ansattelse af personer med
nedsat arbejdsevne og ledige, er
det hensigtsmaessigt at ledelse og
medarbejdere drgfter retningslinjer
for beskaeftigelse af disse.

om socialt kapi-
tel§ 4

flexjob, aftalebaserede
job pa saerlige vilkar,
Igntilskudsjob, herunder
skdnejob, indgas mel-
lem regionen og (lo-
kale) repraesentanter for
de(n) forhandlingsberet-
tigede organisation(er).

« Lokal forhandling om
vilkdr i forbindelse med
brug af Igntilskudsjob
og virksomhedspraktik
i mere end 13 uger.

Kan drgfte sammenhaengen mellem Aftale om Pd den enkelte ar-
arbejdspladsens mal/strategier og kompetence- bejdsplads opstilles der
kompetenceudvikling. udvikling udviklingsmal for den

§ 6, stk. 2 enkelte medarbejder

eller for grupper af
medarbejdere.
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Tveergdende drgftelse/forhandling Aftalehjemmel Forhandling/aftale om
i lokale MED-udvalg for alle enkeltpersoners eller
medarbejdere gruppers vilkar
Kan drgfte hvordan arbejdet med Aftale om Pa den enkelte ar-
kompetenceudvikling evalueres. kompetence- bejdsplads opstilles der
udvikling udviklingsmal for den
§ 6, stk. 2 enkelte medarbejder
eller for grupper af
medarbejdere.
MED-systemet kan drgfte, hvorledes Ramme- Lokal aftale mellem
anvendelsen af tele-/hjemmearbejde aftale om tele- regionen og (lokale)
kan fremme etableringen af mere og hjemme- repraesentanter for en
attraktive arbejdspladser, samt hvor- arbejde, eller flere organisationer.
ledes eventuelle ulemper ved tele-/ vejledning Pa grundlag heraf indgas
hjemmearbejde kan undgas. aftale mellem regionen
og de enkel-te ansatte.
Rammeaftale Aftale indgas mellem

om seniorpolitik

regionen og (lokale)
repraesentanter for de(n)
forhandlingsberettigede
organisation(er).

Protokollat
vedr. vilkar for
(feelles)tillidsre-
praesentanters
tidsanvendelse
i forbindelse
med hvervets
udfgrelse

« Der skal ske en
forhandling om
tillidsrepraesentanters
vilkar med (lokale)
repraesentanter for
de(n) pageeldendes
overenskomstgruppe(r).

Safremt der i hoved-
udvalget er vedtaget
overordnede principper
for TR-vilkar, skal disse
principper danne
grundlag for forhand-
lingen.




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

1. Rammer

Parterne er enige om szrligt at henlede opmaerksomheden pd, at medindflydelses-
og medbestemmelsesudvalg skal inddrages i forbindelse med stgrre rationalise-
rings- og omstillingsprojekter, herunder pataenkt udbud/udlicitering/privatisering.

Inddragelsen skal ske i overensstemmelse med:

* Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg, §§ 15-17,
saerligt § 16, stk. 4 og 5, punkt 1, § 16, stk. 6-8 og § 17, stk. 1, 4 og 5, og

¢ Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse (i det fglgende kaldt
MED-rammeaftalen), §§ 4 og 6-8.

2. Begreber

Nar der i protokollatet star “medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg”, menes
der bade samarbejdsudvalg nedsat i henhold til de sammenskrevne aftaler, og
medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg nedsat i henhold til en lokal aftale,
som er indgaet i henhold til MED-rammeaftalen, eller en anden organisering af
samarbejdet, jf. den lokale aftale herom.

Nar der i protokollatet star “omstilling”, menes stgrre organisatoriske a&ndringer,
der kan fa betydning for medarbejdernes arbejds- og personalemassige forhold,
for eksempel i forbindelse med udbud/udlicitering, privatisering samt ved ud-
mgntning af aftale- eller lovbestemt opgaveflytning mellem offentlige myndighe-
der, selskabsdannelse, rationaliseringer, effektivisering, indfgrelse af nye interne
styreformer og/eller intern omorganisering.

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

3. Formal og procedure

Omstillingsprojekter, herunder projekter der indebarer eventuelt udbud eller ud-
licitering af opgaver, far ofte vidtraekkende konsekvenser for bergrte medarbejde-
res arbejds- og personaleforhold.

BILAG 4.

101



102

BILAG 4.

Medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget skal derfor i god tid inden der
traeffes beslutning i regionen informeres om og have mulighed for drgftelse af de
arbejds- og personalemassige konsekvenser, s medarbejdernes synspunkter og
forslag kan indga i beslutningsgrundlaget for omstillingsprojekter.

Bemeaerkning:

Parterne er enige om, at hensigten med en tidlig inddragelse er at give medarbejderne
den forngdne tid til at drgfte de arbejds- og personalemaessige konsekvenser ved ud-
bud, herunder forberede droftelsen. Dette indebzerer, at medarbejderrepraesentanterne
far rimelig tid til at drefte konsekvenser af et pdtaenkt omstillingsprojekt med de bergrte
medarbejdere.

Parterne skal henlede opmarksomheden pd, at medindflydelses- og medbestem-
melsesudvalget har mulighed for at bede om sagkyndig vejledning/bistand.

Parterne er endvidere enige om, at medarbejdernes synspunkter og forslag bgr indga
i den sagsfremstilling, der danner grundlag for regionens behandling af omstillings-
projekter i udvalg og i regionsrdd.

Inddragelse af medarbejderne i omstillingsprocesser sker bl.a. ved foreleggelse
for og draftelser i medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget.

Ved ivaerksaettelse af omstillingsprojekter pahviler det seerligt ledelsen at ind-
drage medarbejderne i processen.

Hvis der, efter en eventuel forudgdende forelgbig vurdering, arbejdes videre med
omstillingsprojektet med henblik pa en beslutning, er det vigtigt, at medindflydel-
ses- og medbestemmelsesudvalget ogsa inddrages i det videre arbejde.

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

| regionerne, hvor MED-rammeaftalen anvendes, skal der aftales retningslinjer bl.a.
for proceduren for drgftelse af stgrre rationaliserings- og omstillingsprojekter.

4. Organisering
Medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget kan nedsatte projektgrupper
som led i en Igbende intern omstillingsproces i institutionen.

Ved stgrre omstillingsprojekter vil det vaere naturligt at nedsaette en projektgrup-
pe med deltagelse af repraesentanter for ledelse og alle bergrte medarbejdere.

Medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget kan aftale retningslinjer for pro-
jektgruppens arbejde.



Specielt ved udbud og udlicitering skal opmarksomheden henledes pa, at et
egentligt kontrolbud skal udformes uafhaengigt af de personer, som traeffer
beslutning om, hvem der efter udbud skal Igse opgaven fremover. De direkte
involverede medarbejdergrupper bgr inddrages i arbejdet med udarbejdelse af
kontrolbud, bortset fra de ovennavnte personer.

5. Projektgruppens arbejde

| de situationer, hvor medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget beslutter
ikke at nedszette en projektgruppe, finder beskrivelsen af projektgruppens ar-
bejde tillige anvendelse pa medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget.

Projektgruppen bgr gennemga alle relevante forhold omkring institutionens egen
opgavelgsning som grundlag for beslutning om omstilling.

Projektgruppens arbejde tilretteleegges pa en sadan made, at bade direkte og
indirekte bergrte medarbejdere inddrages i drgftelserne.

Det bemaerkes, at det af visse organisationsaftaler fremgar, at der skal optages
drgftelser mellem de bergrte parter, inden der treffes endelig beslutning om stgr-
re rationaliseringsforanstaltninger eller arbejdsomlaegninger.

Nedenfor er anfart en raekke forhold, der bgr indga i projektgruppens droftelser
om omstillingsprojekter. Oplistningen er ikke udtemmende, ligesom alle spgrgs-
mal ikke er relevante for alle typer af omstilling.

A. Generelt

Det er vigtigt, at samtlige medarbejdere Igbende holdes orienteret om drgftelser
og beslutninger i forbindelse med omstilling. Abenhed gennem Igbende, grundig
information og drgftelse vil give mulighed for at gennemfgre en omstilling, hvor
der tages videst mulige hensyn til medarbejdernes tryghed. Regionen vil herved
tillige kunne drage nytte af de ansattes viden om opgavernes udfgrelse.

B. Inden beslutning om omstilling

Felgende forhold bgr indga i drgftelserne:

« Tilretteleggelse af arbejdsopgaverne, herunder beskrivelse af den nuvaerende
opgavelgsning og evt. fastlagte malsatninger herfor.

* @konomi, herunder omkostninger ved nuvaerende og fremtidig opgavevare-
tagelse og falgeomkostninger.

e Personalebehov, herunder personalets forhold i forbindelse med eventuel
overgang til anden/privat arbejdsgiver.

* Uddannelsesbehov og —krav til bergrte medarbejdere.

* Arbejdsmiljgforhold.

o Teknik, herunder inddragelse af ekstern bistand.

Drgftelserne kan munde ud i, at medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget kon-
staterer et behov for allerede i denne tidlige fase at fastleegge retningslinjer for hvilke
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personalepolitiske konsekvenser, der skal fglge af de igangsatte initiativer. Dette kan
eventuelt ske i form af en tilpasning eller revision af allerede eksisterende retnings-
linjer om personalemaessige konsekvenser af stgrre sendringer i organisationen.

C. Efter beslutning om omstilling

Hvis det politisk besluttes, at der skal finde omstilling af opgaver sted, kan de
nedennavnte omrader yderligere indga i medindflydelses- og medbestemmelses-
udvalget /projektgruppens videre drgftelser:

Projektgruppens og medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget videre
inddragelse i forlgbet.

Konsekvenser af en omstilling, herunder afledte virkninger for medarbejdere,
der ikke direkte bergres.

Betydningen af eventuelle jobgarantiordninger mv.

Generelle og lokale bestemmelser af betydning pa omradet.

Konsekvenser i forhold til fastlagte retningslinjer efter Aftale om tillidsreprae-
sentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg § 17 samt i MED-rammeaftalens
§ 8, stk. 1, med hensyn til omplacering, omskoling, efteruddannelse og lighende.
Evt. rammer for opfglgning.

Hvis der skal finde udbud eller udlicitering sted, kan nedennaevnte omrader endvidere
indga i medindflydelses- og medbestemmelsesudvalget/projektgruppens videre drgftelser:

6.

Kravspecifikation i udbudsmaterialet, fx opgavebeskrivelse, kvalitetssikring,
-mal samt kontrol og opfglgning.

Betingelser for og tilrettelaeggelse af udarbejdelsen af kontroltilbud.
Personalets Ign-, arbejds- og ansaettelsesforhold i forbindelse med udlicite-
ring, herunder rammer for overfgrsel af personale.

Kontrakt- og ansattelsesvilkdr ved den fremtidige opgavevaretagelse.
Konsekvenser hvis opgaven efter udbud skal varetages i regionens eget regi,
f.eks. hvis regionen vinder udbuddet.

Tvister

Tvister vedrgrende de regelsat, der er henvist til i dette protokollat, behandles
efter bestemmelserne i de sammenskrevne aftaler eller i MED-rammeaftalen.

Aftale mellem RLTN og KTO:

Kgbenhavn, den 8. september 2008

For REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN

Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For KOMMUNALE TJENESTEMZAND OG OVERENSKOMSTANSATTE
Anders B. Christensen / Jgrgen Holst

Aftale mellem RLTN og Sundhedskartellet:
Kgbenhavn, den 30. november 2009

For REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN
Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For SUNDHEDSKARTELLET

Grete Christensen / Helle Varming
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Protokollat vedrgrende anmeldelse
af tillidsreprasentanter i regionerne

| tillidsrepraesentantreglernes § 1, stk. 5, 3. punktum [MED-rammeaftalens § 10,
stk. 5, 3. punktum], bestemmes det, at valg af tillidsrepraesentanter skal anmeldes
skriftligt af pagaldendes organisation over for regionen.

I tilslutning hertil er der mellem RLTN og KTO, henholdsvis RLTN og Sundhedskar-
tellet opnaet enighed om, at anmeldelse af tillidsrepraesentanter og disses supple-
anter med virkning fra den 1. januar 1992 skal ske direkte over for den institution,
pa hvilken de er valgt. Ved begrebet “institution” forstds i denne sammenhang et
geografisk afgreenset omrade med en ansattelseskompetent myndighed.

Safremt valget har fundet sted ved en flerhed af geografisk afgraensede omrader,
skal anmeldelse dog ske over for den pagaldende regions centrale lgn- og per-
sonalekontor.

De enkelte institutioner er forpligtet til at orientere den pagaeldende regions cen-
trale Ign- og personalekontor om samtlige valg af tillidsreprasentanter og disses
suppleanter.

Aftale mellem RLTN og KTO:

Kgbenhavn, den 8. september 2008

For REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN

Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For KOMMUNALE TJENESTEMZAND OG OVERENSKOMSTANSATTE
Anders B. Christensen / Jgrgen Holst

Aftale mellem RLTN og Sundhedskartellet:
Kgbenhavn, den 30. november 2009

For REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN
Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For SUNDHEDSKARTELLET

Grete Christensen / Helle Varming
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Protokollat om aflgnning af
tillidsrepraesentanter samt honorering
af arbejdsmiljgrepraesentanter

AFLONNING AF TILLIDSREPRZASENTANTER

§1

Til gavn for arbejdspladsen og de ansatte varetager tillidsrepraesentanter en raek-
ke funktioner og opgaver i det lokale forhandlings- og medbestemmelsessystem,
eks. funktion som talsmand, deltagelse i medindflydelses- og medbestemmelses-
systemet og medvirken ved forhandling og aftale af lokale aftaler vedr. eks. lgn-
dannelse, seniorordninger og arbejdstid mv.

Under forudsaetning af, at den enkelte tillidsrepraesentant efter en konkret vur-
dering varetager disse opgaver, skal der mellem personaleorganisationen og den
enkelte region indgas aftale om ydelse af funktionslgn til tillidsrepraesentanten.

§2

For tillidsrepraesentanter vil der desuden kunne indgas aftale - herunder for-
handsaftale - om at kompensere tillidsrepraesentanterne for det Igntab/den man-
gel pa Ignudvikling, der matte vzere en fglge af, at vedkommende ikke har mulig-
hed for at varetage funktioner eller erhverve kvalifikationer pa lige fod med de
kolleger, den pagaldende er tillidsreprasentant for.

Lgnforhold for den enkelte tillidsrepraesentant kan endvidere aftales ved konkret
udfyldelse af en indgaet forhandsaftale for vedkommende personalegruppe og
for kvalifikationer, der erhverves ved udfgrelsen af hvervet som tillidsrepraesen-
tant.

§3
Aftaler om aflgnning af tillidsrepraesentanter er omfattet af den enkelte organisa-
tions aftaleret, herunder tvistelgsningssystemet i lokal Isndannelse.

§4
Protokollat af henholdsvis 24. maj 2005 og 30. november 2009 om aflgnning af
tillidsrepraesentanter ophaeves.

Allerede aftalte tilleeg for funktionen som tillidsreprasentant anses for ydet efter
ovenstaende protokollats § 1.
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HONORERING AF ARBEJDSMILJ@REPRASENTANTER

Til gavn for arbejdspladsen og de ansatte varetager arbejdsmiljgrepraesentanter
en rekke funktioner og opgaver i den lokale arbejdsmiljgorganisation.

Parterne er enige om, at der i den enkelte region indgds forhandsaftaler om
honorering af arbejdsmiljgrepraesentanter.

Aftale mellem RLTN og KTO, AC og FOA:

Kgbenhavn, den 28. marts 2012

For REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN

Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For KOMMUNALE TJENESTEMAND OG OVERENSKOMSTANSATTE
Anders B. Christensen / Helle Basse

For AC

Erik Jylling / Jens Harboe

For FOA - FAG OG ARBEJDE

Dennis Kristensen / Steen Parker Sgrensen

Aftale mellem RLTN og Sundhedskartellet:
Kgbenhavn, den 28. marts 2012

For REGIONERNES LANNINGS- OG TAKSTNAVN
Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For SUNDHEDSKARTELLET

Grete Christensen / Helle Varming
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Protokollat vedrgrende vilkar for
(fxlles)tillidsreprasentanters
tidsanvendelse i forbindelse
med hvervets udfgrelse
(TR-vilkarsprotokollatet)

1. Parterne er enige om, at den ggede decentralisering af Iendannelsen og ud-
bredelsen af personalepolitiske instrumenter har givet og vil give tillids-
reprasentanterne flere og mere tidskraevende opgaver. Disse ggede opgaver
medfarer, at vilkarene for tillidsrepraesentanternes tidsanvendelse i forbindelse
med hvervets udfegrelse Igbende overvejes med henblik pd at sikre den enkelte
tillidsrepraesentant den ngdvendige og tilstraekkelige tid til varetagelse af
hvervet. Som en naturlig del af overvejelserne bgr hensynet til tillidsreprae-
sentantens arbejdsplads — herunder ogsa varetagelsen af tillidsrepraesentantens
normale arbejdsopgaver, nar denne er fraverende for at udgve sit hverv
- inddrages.

2. Der skal ske en forhandling om tillidsrepraesentanters vilkar med (lokale)
repraesentanter for de(n) pagaldende overenskomstgruppe(r).

BEMARKNING:

Der kan i det gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg aftales principper
for tillidsrepraesentanters vilkdr pa baggrund af omfanget af tillidsrepraesentantens
forhandlings- og aftalekompetence og @vrige opgaver.

Hvis det gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg har aftalt principper
for tillidsrepraesentanters vilkdr, danner disse grundlag for forhandling med (lokale)
repraesentanter for de(n) pdgeeldende overenskomstgruppe(r).

Det skal gennem forhandlingen sikres:

e At der sker den ngdvendige arbejdstilrettelaeggelse og tages de ngdvendige
normeringsmaessige hensyn i forbindelse med tillidsrepraesentanternes vare-
tagelse af hvervet.

o At der sker en afklaring af, hvor megen tid (udover akut opstaede situationer)
der anvendes til tillidsrepraesentanthvervet.

* Attillidsrepraesentanten har mulighed for kontakt med de medarbejdere, som
den pagaldende repraesenterer, f.eks. i tilfelde af skiftende arbejdssteder
eller store geografiske afstande.



e At tillidsrepresentanten har mulighed for via tilgaengeligt udstyr pa arbejds-
pladsen - f.eks. IT-udstyr og internetopkobling - at kunne varetage sine
arbejdspladsrelaterede tillidsreprasentantopgaver forsvarligt.

Hvis én af de lokale parter vaegrer sig ved at indgd i reelle forhandlinger, kan
den anden part anmode overenskomstparterne om at bista ved en fornyet lokal
drgftelse.

BEMARKNINGER FOR SA VIDT ANGAR AFTALEN

MELLEM RTLN OG SUNDHEDSKARTELLET:

Med afsat i det gverste MED-udvalgs aftale om principper for TR’s vilkdr og med hen-
blik pd forventningsafklaring kan den nyvalgte tillidsrepreesentant og dennes leder
afholde en forventnings- og afklaringssamtale om balancen mellem tidsanvendelse i
forbindelse med TR-hvervet og pdgaeldendes arbejde.

3. Spgrgsmalet om szerlige uddannelsesaktiviteter for tillidsrepraesentanten,
herunder faglig efteruddannelse under hvervet og i forbindelse med hvervets
ophgr drgftes, idet varigheden af hvervet og omfanget af tillidsrepraesentantens
opgaver indgar i vurderingen af behovet for og omfanget af eventuel (efter)
uddannelse.

4. |den udstrekning, tillidsrepraesentanter ud over hvervet som tillidsreprasentant
ogsa varetager bredere opgaver for sine kolleger i regionen, kan det yderligere
drgftes, om der skal etableres et frikgb fra den faglige organisations side.

Aftale mellem RLTN og KTO, AC og FOA:

Kgbenhavn, den 28. marts 2012

For REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN

Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For KOMMUNALE TJENESTEMZAND OG OVERENSKOMSTANSATTE
Anders B. Christensen / Helle Basse

For AC

Erik Jylling / Jens Harboe

For FOA - FAG OG ARBE)DE

Dennis Kristensen / Steen Parker Sgrensen

Aftale mellem RLTN og Sundhedskartellet:
Kgbenhavn, den 28. marts 2012

For REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN
Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For SUNDHEDSKARTELLET

Grete Christensen / Helle Varming
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De centrale parters felles vejledning
om indgaelse af lokale TR-aftaler

Nye muligheder

Der er vide rammer for indholdet af de lokale aftaler for tillidsrepraesentanter
(TR) og kun ganske fa begraensninger. En rekke grundleeggende rettigheder for
og krav til TR’erne er det dog ikke muligt at fravige.

De nye muligheder indebzerer, at der for eksempel kan aftales:

e betingelser for at kunne velges til TR

¢ laengde af valgperiode

e ny struktur for TR, FTR og suppleanter

¢ ny arbejdsfordeling mellem TR, FTR og suppleanter

e TR'ernes tidsforbrug

e TR’ernes lgnvilkar

o vilkar for TR’s deltagelse i kurser, hverv og mgder samt omfanget af aktivi-
teterne

De lokale aftaler kan ikke fravige de generelle regler om:

* TR-beskyttelse

*« TR’s og FTR’s grundlaeeggende arbejdsretlige rettigheder og pligter
¢ hvordan TR’ere skal anmeldes

* atelever og lerlinge ikke kan vaere TR

« atregioner har pligt til at indbetale til AKUT-fonden

e retstvistbestemmelserne

Af § 16 i MED-rammeaftalen fremgar hvilke konkrete bestemmelser, der kan fra-
viges, og hvilke der ikke kan.

Fer forhandlingerne gar i gang

Initiativ til forhandlingerne

Farst og fremmest skal der vaere et gnske hos en faglig organisation, en arbejdsgi-
ver eller begge parter om at fa en lokal TR-aftale. Det er tilstraekkeligt, at den ene
part anmoder om en forhandling - sa skal der forhandles.

Der er ingen problemer i, at flere organisationer forhandler samtidigt med en
arbejdsgiver. Alle parter skal dog vaere enige om, at det er en god idé.

Niveau for forhandlinger og aftale
Naeste skridt er at blive enige om, pa hvilket niveau forhandlingerne skal forega.
Altsa om der skal forhandles pa det gverste niveau i regionen eller leengere nede



i systemet. Og om aftalerne skal galde for hele regionen, pa forvaltningsniveau
eller eventuelt kun for enkelte arbejdspladser eller afdelinger.

Det er den gverste ledelse i regionen, der sammen med de(n) forhandlingsberet-
tigede (faglige) organisation(er) aftaler, pa hvilket niveau forhandlingerne skal
forega, og pa hvilke omrader aftalerne senere skal gzelde.

Nar parterne er enige om niveauet, kan de konkrete forhandlinger ga i gang. Er
det ikke muligt at blive enige om niveauet (eller efterfglgende om indholdet i en
lokal TR-aftale), er det fortsat de generelle TR-regler der galder.

Mange muligheder for lokal TR-aftale
Der er flere forskellige mader at forhandle en lokal TR-aftale pa.

Fgrst og fremmest afhanger forhandlingerne af, hvad den lokale TR-aftale skal
indeholde, og pa hvilke punkter den skal fravige de generelle bestemmelser.

De konkrete forhandlinger kan ogsa afhange af, om der er indgaet en MED-aftale
eller ej, og om elementerne i det sakaldte TR-vilkarsprotokollat skal anvendes i
forhold til den gnskede TR-aftale.

Pa de fglgende sider er kort beskrevet, hvilken procedure der kan anvendes i
forskellige situationer.

Lokale TR-aftaler i regioner med en lokal MED-aftale
| regioner med en lokal MED-aftale kan de lokale parter i princippet anvende de
nye muligheder pa to mader:

1. Der forhandles om en lokal TR-aftale uden opsigelse eller @ndring af den
eksisterende MED-aftale.

Da det alene er en lokal TR-aftale, der forhandles, bergres den lokale MED-aftale ikke.

2. Den eksisterende MED-aftale opsiges, eller der fremszettes forslag om andring
af aftalen.

Den lokale MED-aftale kan genforhandles saledes, at den lokale TR-aftale bliver
inddraget i forhandlingerne. Det er vigtigt at vaere opmaerksom p4, at det som ud-
gangspunkt ikke er de samme Ignmodtagerreprasentanter, der forhandler hen-
holdsvis MED-aftaler og lokale TR-aftaler. Der vil derfor ofte skulle gennemfgres
to selvstendige typer forhandlinger.

Denne fremgangsmade bgr kun vaelges, hvis en eller begge parter vurderer, at den
lokale TR-aftale har afggrende betydning for det gvrige indhold i MED-aftalen.
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Lokal TR-aftale i samspil med TR-vilkarsprotokollatet
TR-vilkarsprotokollatet beskriver de vilkar og regler, der gzelder for tillidsreprae-
sentanters tidsforbrug til hvervet.

Forhandlinger om TR-vilkarsprotokollatet foregar siledes, at det er det gverste
medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg (hovedudvalget), der aftaler prin-
cipperne for TR’ernes vilkar. Der skal forhandles og aftales principper.

Disse principper skal danne baggrund for en forhandling mellem regionen og de
enkelte overenskomstgrupper. Det gverste medindflydelses- og medbestemmel-
sesudvalg kan ikke gennemfgre denne opgave pa organisationernes vegne. Ved
disse forhandlinger skal der sikres en raekke forhold vedrgrende TR’s arbejde og
vilkar.

Hvis der ikke kan opnas enighed mellem parterne, er ledelsen forpligtet til at sikre
forholdene.

Hvis én af de lokale parter vaegrer sig ved at indga i reelle forhandlinger, kan
den anden part anmode overenskomstparterne om at bista ved en fornyet lokal
drgftelse.

Der er to mader at udarbejde en lokal TR-aftale i samspil med TR-vilkarsprotokollatet:

« Parterne kan forhandle en lokal TR-aftale, hvor TR-vilkarsprotokollatet bliver
indarbejdet som del af den lokale TR-aftale. P& den made bliver der kun én
samlet aftale at forholde sig til. Det giver overblik, nar aftalen skal anvendes
og fortolkes. Hvis der skulle opsta uenighed om fortolkningen af en sadan
aftale, skal procedurerne for tvistelgsning for lokale TR-aftaler fglges.

« Parterne kan forhandle en lokal TR-aftale for sig og en aftale i henhold til TR-
vilkarsprotokollatet for sig. Resultatet er to aftaler, som skal anvendes og for-
tolkes hver for sig. Hvis der skulle opsta uenighed om fortolkningen af en eller
begge aftaler, har de to typer aftaler deres eget tvistelgsningssystem, som skal
folges.

Lokale TR-aftaler og Igntillaeg til tillidsrepraesentanter

Ogsa spgrgsmal om funktions- og kvalifikationslen kan indga som en del af de
navnte aftaleformer. Funktions- og kvalifikationslgn til tillidsrepreesentanter for-
handles i overensstemmelse med bestemmelserne i Protokollat om aflenning af
tillidsrepraesentanter (bilag 6 til MED-rammeaftalen).

Det fremgar af protokollatets § 3, at Aftaler om aflgnning af tillidsrepraesentanter
er omfattet af den enkelte organisations aftaleret, herunder tvistelgsningssyste-
met i lokal Igndannelse.



Overvejelser og mulige mader at gribe opgaven an

Det er en god idé at overveje fglgende pa forhand:

e Erder nogle af de tidligere ufravigelige TR-bestemmelser, som parterne gerne
vil fravige ved at indga en lokal TR-aftale? Og er fravigelserne sa vaesentlige,
at den lokale MED-aftale sgges @ndret?

« Vil parterne forhandle en lokal TR-aftale og samtidig indarbejde elementerne
i TR-vilkarsprotokollatet - eller foretraekkes de to ting forhandlet hver for sig?

» @nsker parterne at inddrage spgrgsmal om funktions- og kvalifikationslgn til
tillidsrepraesentanter i forhandlingerne om en lokal TR-aftale?

* Er der andre elementer, f.eks. udfyldelse af generelle rammeaftaler, som par-
terne kunne taenke sig skulle indga i en lokal “TR-pakke” - eller foretraekker
de at adskille de forskellige regelsaet?

Der er ikke kun tale om enten-eller muligheder, men om elementer, der kan
anvendes hver for sig eller i kombination med hinanden.

Da der er mange lokale forhandlingsmuligheder, er der ogsa mange mader at

gribe processen an pa. Hvis parterne pa forhdnd regner med at ville bruge alle de

lokale forhandlingsmuligheder, kan opgaven f.eks. gribes saledes an:

1. Kontakt mellem forhandlingsparterne med henblik pa gnske om forhandling
af TR-spgrgsmal.

2. Aftaleom principperomTR-vilkdrigverste medindflydelses-og medbestemmel-
sesorgan.

3. Drgftelse af niveau for forhandlinger og aftaleindgaelse mellem forhandlings-
parterne.
Evt. forhandlinger pa aftalte niveau(er).

5. Evt. aftaleindgaelse pa aftalte niveau(er).

Hertil kan sidelgbende eller efterfglgende evt. komme:

6. Forhandlinger/genforhandlinger om en lokal MED-aftale og evt. aftaleind-
gaelse.

7. Koordination med aftale i henhold til TR-vilkarsprotokollatet eller forhandlinger
om udmgntning af TR-vilkarsprotokollatet.

Parterne kan ogsa valge andre mader at gribe processen an pa. Det afggrende er,
at det overvejes, hvad formalet med processen er, og at parterne tilrettelaegger
processen i overensstemmelse med formalet.

Husk, at det af den lokale TR-aftale klart skal fremga hvilke af de generelle TR-
bestemmelser, der erstattes af aftalen.

Uenighed om fortolkning af lokal TR-aftale
Opstar der uenighed om fortolkningen af en lokal TR-aftale, er det i ferste
omgang de parter, som har indgdet aftalen, der skal forsgge at finde en Igsning.
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Er aftalen indgaet pa forvaltningsniveau eller institutionsniveau, er det altsa her,
at fortolkningsproblemerne skal sgges Igst. Tilsvarende hvis TR-aftalen er blevet
indgaet pa et hgjere niveau i regionen. Sa er det her, parterne i fgrste omgang skal
forsgge at rede tradene ud.

Er der forsat uenighed om fortolkningen, skal regionens gverste ledelse og den
forhandlingsberettigede organisation forsgge at blive enige om en fortolkning.
Lykkes det heller ikke - eller har de allerede prgvet, fordi det er dem, der har
indgaet aftalen — sendes sagen videre til de centrale parter. Dvs. henholdsvis Dan-
ske Regioner som sekretariat for RLTN og den relevante forhandlingsberettigede
organisations hovedkontor.

De centrale parter vil i fgrste omgang forsgge at maegle. Hvis dette ikke lykkes,
overtager de centrale parter sagen og sgger at afggre den. Sidste mulighed er, at
sagen bliver afgjort ved en voldgift.

Zndring eller ophgr af lokal TR-aftale

Der kan vere flere gode grunde til, at den ene eller begge parter gnsker at opsige
eller &ndre en lokal TR-aftale. Aftalen er maske formuleret for bredt, er blevet
foraeldet eller har vist sig ikke at fungere efter hensigten.

Genforhandling kan ske bade gennem en opsigelse og uden, at én eller begge
parter opsiger den eksisterende aftale.

Hvis parterne genforhandler en lokal TR-aftale uden at opsige den eksisterende
TR-aftale, og parterne ender med ikke at blive enige om en ny TR-aftale, sd er det
fortsat den gamle lokale TR-aftale, som geelder.

Hvis parterne genforhandler en lokal TR-aftale og opsiger den eksisterende TR-
aftale, og parterne ender med ikke at blive enige om en ny TR-aftale, sa bortfalder
aftalen, og det er sa de generelle TR-regler, som gaelder.

En lokal TR-aftale kan naturligvis ogsa opsiges uden genforhandling.
Opsigelsesfristen pa en lokal TR-aftale er pa mindst tre maneder. Parterne kan
i den lokale TR-aftale aftale, at opsigelsesfristen skal vaere leengere - men ikke

kortere - end 3 maneder.

Det vil veere en god idé, at den lokale aftale altid indeholder en opsigelsesbestem-
melse.



Organisering af arbejdsmiljgarbejdet
i forbindelse med indgaelse af

en lokal aftale om medindflydelse
og medbestemmelse

Arbejdstilsynet har ved bekendtggrelse nr. 1181/2010 om samarbejde om sikker-
hed og sundhed naermere angivet muligheden for at aftale en anden organisering
af arbejdsmiljgarbejdet i forbindelse med indgaelse af en lokal aftale. Bestemmel-
serne findes i bekendtggrelsens kapitel 4 §§ 20-24 om aftaler, der i det fglgende
vil blive gennemgaet.

De centrale parter ggr opmaerksom pa, at bade indgaelse og genforhandling af
en lokal MED-aftale kun kan foretages af et dertil nedsat forhandlingsorgan. Der
er tale om en genforhandling, hvis man gnsker at andre selve ordlyden i den
lokale MED-aftale eller i tilhgrende bilag, som er en del af den lokale MED-aftale.
Hovedudvalget har kompetence til at fortolke ordlyden af den lokale MED-aftale,
men ikke til at 2ndre denne. Forhandling og genforhandling af lokale MED-aftaler
skal saledes altid ske i henhold til Protokollat om indgaelse af lokale aftaler om
medindflydelse og medbestemmelse mv.

| det fglgende gives en gennemgang af bekendtggrelsens §§ 20-24 punkt for punkt.

Tekst, der er omkranset af en ramme, er afskrift fra Arbejdstilsynets bekendt-
garelse nr. 1181 af 15. oktober 2010 om samarbejde om sikkerhed og sundhed.

Tekst i [ ] er parternes hjaelpetekst til bekendtggrelsen.

§ 20, stk. 1.

Bestemmelserne i §§ 9-10 og §§ 12-16 finder ikke anvendelse i det omfang,
der for at styrke og effektivisere virksomhedens samarbejde om sikkerhed
og sundhed

1. er indgaet en aftale [MED-rammeaftale] mellem en eller flere Ilsnmod-
tagerorganisationer og den eller de modstaende arbejdsgiverorganisa-
tioner eller arbejdsgivere eller dem, de bemyndiger hertil og

2. pa virksomheder, der er omfattet af en aftale indgaet efter nr. 1, er ind-
gdet en aftale mellem arbejdsgiveren, herunder eventuelle arbejdsledere,
og de ansatte i virksomheden eller de ansatte i en del af virksomheden
[den lokale MED-aftale].
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For at bekendtggrelsens regler om organiseringsmaden kan fraviges, skal der ind-
gas en aftale herom pa to niveauer; dels en aftale pa organisationsniveau, dels en
aftale pa regionalt niveau.

MED-rammeaftalen udggr aftalen pa organisationsniveau (nr. 1). Lokalaftalen
udger aftalen pa virksomhedsniveau (nr. 2). Det skal bemaerkes, at “virksomhed”
pa det regionale omrade er identisk med regionen.

Bekendtggrelsen abner alene mulighed for at aftale en anden organisering af ar-
bejdsmiljgarbejdet som beskrevet i bekendtggrelsens §§ 9-10 og §§ 12-16.

Bekendtggrelsen giver mulighed for at aftale en anden organisering for en be-
grenset del af virksomheden. Selv om MED-rammeaftalen fastsaetter, at en lokal
aftale skal omfatte hele regionen, jf. § 3, stk. 2, kraeever MED-rammeaftalen ikke
ensartethed i organiseringen.

| overensstemmelse hermed fastsaetter MED-rammeaftalen, at hovedudvalget tillige
er gverste udvalg pa arbejdsmiljgomradet, medmindre andet aftales, jf. § 4, stk. 7.

Herudover kan man pa det regionale omrade vaelge forskellige organiserings-
modeller afhaengig af niveau og/eller forvaltningsenhed. Lokalaftalen skal dog
beskrive organiseringen af arbejdsmiljgarbejdet i hele regionen.

§ 20 stk. 2.

Arbejdsgiveren [regionen] skal kunne dokumentere over for Arbejdstilsy-
net, at virksomheden er omfattet af en aftale i henhold til stk. 1. Virksom-
hedsaftalen [den lokale MED-aftale] efter stk. 1 nr. 2, skal vaere skriftlig, og
veere tilgengelig for de ansatte pa virksomheden.

Den lokale MED-aftale kan vere tilgengelig i elektronisk form, eksempelvis pa
regionens intranet eller hjemmeside.

§ 20 stk. 3.

En aftale om organiseringen af samarbejdet om sikkerhed og sundhed ef-
ter stk. 1 bergrer ikke varetagelsen af de opgaver, funktioner, rettigheder
m.v., der er fastsat i bekendtggrelsen.

Det er altsa alene reglerne i bekendtggrelsens §§ 9-10 og §§ 12-16 om organisering
af arbejdsmiljgarbejdet, der kan fraviges ved aftale.

Derimod kan det ikke aftales at fravige arbejdsmiljglovgivningens bestemmelser
om arbejdsmiljgorganisationens opgaver, funktioner, pligter og rettigheder, se
henholdsvis bekendtggrelsens §§ 17-18 og § 25. Se ogsa bekendtggrelse nr. 559 af
17. juni 2004 om arbejdets udfgrelse, der f.eks. fastsaetter, at der skal udarbejdes



en skriftlig arbejdspladsvurdering efter naermere bestemte retningslinjer. Det vil
sige, at det ikke kan aftales, at man fremover undlader at udarbejde arbejdsplads-
vurderinger.

Samtidig indebaerer denne bestemmelse, at arbejdsmiljgarbejdet skal forega pa
savel strategisk som operationelt plan i regionen.

§ 20 stk. 4.

En virksomhedsaftale [den lokale MED-aftale], der er indgaet efter stk. 1,
nr. 2, skal sikre, at organiseringen af virksomhedens samarbejde om sik-
kerhed og sundhed er i overensstemmelse med virksomhedens struktur,
og at den &ndrede organisering styrker og effektiviserer samarbejdet.

Formalet med at aftale en anden organisering af arbejdsmiljgarbejdet skal vzere,
at arbejdet herved styrkes og effektiviseres, jf. ogsa stk. 1. Set i lyset af MED-
rammeaftalen er malet med andre ord at sikre en organisationsstruktur, der er
tilpasset regionens lokale forhold og som sikrer en stgrre sammenhang med de
gvrige samarbejdsspgrgsmal til gavn for en styrkelse og effektivisering af arbejds-
miljgindsatsen.

En forudsaetning herfor er, at den aftalte organisering er i overensstemmelse med
regionens ledelsesstruktur, jf. tillige MED-rammeaftalens § 4, stk. 2.

Elementer, som den lokale aftale som minimum skal indeholde
Bekendtgarelsens § 20, stk. 5, opstiller fem minimumskrav til indholdet af den
lokale MED-aftale i tilfeelde af, at en anden organisering af arbejdsmiljgarbejdet
aftales.

§ 20, stk. 5.

Virksomhedsaftalen [den lokale MED-aftale] skal som minimum indeholde

fglgende elementer:

1) Beskrivelse af de aktiviteter/metoder, der kan anvendes for at sikre, at
den &ndrede organisering af samarbejdet om sikkerhed og sundhed
styrker og effektiviserer funktionsvaretagelsen.

2) Beskrivelse af en procedure for gennemfgrelse og opfelgning af virk-
somhedsaftalen pa virksomheden.

3) Beskrivelse af, hvordan opgaver og funktioner varetages, herunder de
ansattes og arbejdsledernes deltagelse i sikkerheds- og sundhedsarbejdet.

4) Beskrivelse af, hvordan virksomhedsaftalen kan a&ndres og opsiges.

5) Oversigt over den aftalte organisering af samarbejdet om sikkerhed og
sundhed i form af en organisationsplan.

Faelles for minimumskravene er, at de kun er opfyldt i det omfang, de beskrives
konkret i den lokale MED-aftale. Det vil sige, at det ikke er tilstrekkeligt at ind-
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skrive nogle overordnede hensigtserklaeringer i den lokale MED-aftale om, at man
agter at opfylde kravene, ligesom det heller ikke er tilstraekkeligt blot at skrive
minimumskravene ordret ind i aftalen.

| praksis kan minimumskravet opfyldes ved, at det i den lokale MED-aftale er fast-
lagt, hvem der varetager de operationelle og de strategiske opgaver kombineret
med en liste over opgaverne i et bilag til lokalaftalen. En anden mulighed er, at det
i selve aftalen fastlaegges, hvem der varetager de enkelte opgaver.

Nedenfor fglger en beskrivelse af minimumskravene.

Ad 1) Beskrivelse af de aktiviteter og metoder, der kan anvendes med henblik
pa at sikre, at den a&ndrede organisering af sikkerheds- og sundhedsarbejdet
styrker og effektiviserer funktionsvaretagelsen.

Den lokale MED-aftale skal beskrive hvilke konkrete aktiviteter og metoder, der
vil blive anvendt med henblik pa at styrke og effektivisere arbejdsmiljgarbejdet.
Det afggrende er, at den lokale MED-aftale fastlaegger, hvorledes arbejdsmiljgind-
satsen skal fungere i en ny organisering med henblik pa at styrke og effektivisere
samarbejdet om arbejdsmiljget, herunder det forebyggende arbejde.
L Regionerne anvender allerede i dag en raekke aktiviteter og metoder i arbejds-
miljgarbejdet.

Eksempler herpa er:

e Formulering af en overordnet arbejdsmiljgpolitik og arbejdsmiljgstrategi

e Udvalgelse af indsatsomrader

* Metoder til godt samarbejde om arbejdsmiljg

* Arbejdspladsvurderinger

* Handleplaner

o Feelles mal for trivselsmalinger

« Fokus pa overensstemmelse mellem opgaver og ressourcer

o Effektmaling

e Arbejdsmiljgregnskaber

» Opgarelser over antallet af arbejdsskader, narved-ulykker, sygedage etc.

e Metoder til erfaringsopsamling, analyse og risikovurdering ved narved-
ulykker og arbejdsskader

* Tryghedsskabende foranstaltninger ift. fx trusler og vold

« Indkgbspolitik, der indeholder arbejdsmiljgvurdering

« Rammer for brug af og samarbejde med eksterne arbejdsmiljgradgivere

e Rammer for arbejdsmiljguddannelse og supplerende uddannelse (kompe-
tenceudviklingsplanen)

« Temadage og lign.

Der henvises desuden til eksemplerne i vejledningsteksten til § 3 stk. 3



Ad 2) Beskrivelse af en procedure for gennemfgrelse og opfalgning af virk-
somhedsaftalen [den lokale MED-aftale] pa virksomheden.

Den lokale MED-aftale skal konkret beskrive en procedure for gennemfgrelse og
opfelgning af aftalen i regionen. Dette kan bl.a. ske ved opstilling af en tidsplan
for, hvornar de enkelte aktiviteter skal forega, og en lgbende evaluering af mal
og midler.

Ad 3) Beskrivelse af, hvordan opgaver og funktioner varetages, herunder de
ansattes og arbejdsledernes deltagelse i sikkerheds- og sundhedsarbejdet.

Den lokale MED-aftale skal konkret beskrive, hvordan og i hvilke fora arbejds-
miljgopgaverne varetages, herunder de ansattes og arbejdsledernes deltagelse i
arbejdsmiljgarbejdet.

Safremt den lokale MED-aftale ikke fastlaegger, hvorledes arbejdsmiljgarbejdet
pa den enkelte arbejdsplads skal organiseres, men i stedet overlader til arbejds-
pladsen selv at afggre dette, er det vigtigt at veere opmaerksom p43, at de enkelte
arbejdspladser skal have truffet en beslutning herom inden den lokale MED-aftale
traeder i kraft. Det haenger sammen med kravet i § 20, stk. 5, nr. 5, om udarbejdelse
af en oversigt over den aftalte organisering.

Der erindres om, at man ikke kan fravige arbejdsmiljglovgivningens bestemmel-
ser om arbejdsmiljgorganisationens opgaver mv., jf. bemarkningerne til § 20,
stk.3.

Opgaver pa det strategiske plan
Opgaver, der i henhold til bekendtggrelsen varetages af det strategiske plan, dvs.
hovedudvalg og/eller andre udvalg, bekendtggrelsens § 17:

1) Planlaegge, lede og koordinere virksomhedens samarbejde om sikker-
hed og sundhed. Arbejdsmiljgudvalget skal forestd de ngdvendige
aktiviteter til beskyttelse af de ansatte og til forebyggelse af risici.

2) Gennemfgre den arlige arbejdsmiljgdreftelse, jf. § 9 [i bekendtgarelsen].

3) Kontrollere sikkerheds- og sundhedsarbejdet og sgrge for, at arbejds-
miljggrupperne orienteres og vejledes herom.

4) Deltage i udarbejdelsen af virksomhedens arbejdspladsvurdering, her-
under inddrage sygefraveer, under iagttagelse af gzldende fore-
byggelsesprincipper, jf. bekendtggrelse om arbejdets udfarelse.

5) Deltage i fastsaettelse af arbejdsmiljgorganisationens stgrrelse, jf. § 16
[i bekendtggrelsen].

6) Radgive arbejdsgiveren om Igsning af sikkerheds- og sundhedsmaes-
sige spgrgsmal og om, hvordan arbejdsmiljg integreres i virksom-
hedens strategiske ledelse og daglige drift.
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7) Serge for, at arsagerne til ulykker, forgiftninger og sundhedsskader
samt tillgb hertil undersgges, og sgrge for at fa gennemfgrt foranstalt-
ninger, der hindrer gentagelse. Arbejdsmiljgudvalget skal en gang
arligt udarbejde en samlet oversigt over ulykker, forgiftninger og
sundhedsskader i virksomheden.

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

9) Opstille principper for tilstraekkelig og ngdvendig oplaering og instruk-
tion, tilpasset arbejdsforholdene pa virksomheden og de ansattes
behov, samt sgrge for, at der fgres stadig kontrol med overholdelse af
instruktionerne.

10) Radgive arbejdsgiveren om virksomhedens kompetenceudviklings-
plan, jf. § 39 [i bekendtggrelsen]

11) Sgrge for udarbejdelse af en plan over arbejdsmiljgorganisationens
opbygning med oplysning om medlemmer, og sgrge for, at de ansatte
bliver bekendt med planen.

12) Medvirke aktivt til en samordning af arbejdet for sikkerhed og sund-
hed med andre virksomheder, nar der udfgres arbejde pa samme
arbejdssted.

I forhold til pkt. 2) er der som udgangspunkt tale om en arlig drgftelse, ogsa nar
der er indgaet en lokal MED-aftale. Andet end en arlig draftelse kan aftales alene
safremt det styrker og effektiviserer samarbejdet om sikkerhed og sundhed jf.
bkg. § 20. De opgaver der ligger i en arlig dreftelse skal dog stadig lgses.

I forhold til pkt. 5) skal det bemaerkes, at det fglger af MED-rammeaftalen, at
arbejdsmiljgorganisationens stgrrelse fastlaegges i den lokale MED-aftale.

I forhold til pkt. 11) skal det bemaerkes, at det ligeledes fglger af MED-rammeafta-
len, at der i forbindelse med den lokale MED-aftale udarbejdes en plan over ar-
bejdsmiljgorganisationens opbygning. Hovedudvalget er ansvarlig for, at planen
suppleres med oplysninger om medlemmer og sgrger for, at de ansatte bliver
bekendt med planen.



Opgaver pa det operationelle plan
Opgaver, der i henhold til bekendtggrelsen varetages pa det operationelle plan, dvs.
af arbejdsmiljggruppen, eller det tilsvarende MED-niveau, bekendtggrelsens § 18:

1) Varetage og deltage i aktiviteter til beskyttelse af de ansatte og til fore-
byggelse af risici.

2) Deltage i planlegning af sikkerheds- og sundhedsarbejdet og deltage
i udarbejdelsen af arbejdspladsvurderingen, herunder inddrage
sygefravaer, under iagttagelse af geeldende forebyggelsesprincipper, jf.
bekendtggrelse om arbejdets udfgrelse.

3) Kontrollere, at arbejdsforholdene er sikkerheds- og sundhedsmaessigt
fuldt forsvarlige.

4) Kontrollere, at der gives effektiv oplaering og instruktion tilpasset de
ansattes behov.

5) Deltage i undersggelse af ulykker, forgiftninger og sundhedsskader
samt tillgb hertil og anmelde dem til arbejdsgiveren eller dennes
repraesentant.

6) Pavirke den enkelte til en adfaerd, der fremmer egen og andres sikker-
hed og sundhed.

7) Virke som kontaktled mellem de ansatte og arbejdsmiljgudvalget.

8) Forelegge sikkerheds- og sundhedsmaessige problemer, som arbejds-
miljggruppen ikke kan lgse, eller som er generelle for virksomheden,
for arbejdsmiljgudvalget.

Ad 4) Beskrivelse af, hvordan virksomhedsaftalen [den lokale MED-aftale] kan
2ndres og opsiges.

Det fglger af MED-rammeaftalens § 3, stk. 4 og 5, hvorledes den lokale MED-aftale
kan &ndres og opsiges, se ogsa bemaerkningerne til disse bestemmelser.

Opsigelse af den lokale MED-aftale, herunder organisering af arbejdsmiljgarbej-
det, skal ske skriftligt med 9 maneders varsel til udgangen af september i ulige ar.
Ved aftalens opsigelse skal der optages forhandling om indgaelse af en ny aftale,
jf. MED-rammeaftalens § 3, stk. 4.

Det skal endvidere aftales, hvilke konsekvenser en opsigelse vil fa i forhold til
arbejdsmiljgorganisationen, jf. MED-rammeaftalens § 3, stk. 5. Det kan f.eks. af-
tales, at bekendtggrelsens almindelige regler om arbejdsmiljgorganisationen igen
finder anvendelse. Eller det kan aftales, at den lokale aftale Igber videre, indtil der
kan opnas enighed om, at den andres. Andre kombinationer kan ogsa aftales.
Det er dog vigtigt at veere opmaerksom p4, at arbejdsmiljgarbejdet i henhold til
arbejdsmiljglovgivningen til enhver tid skal vaere organiseret.
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Ad 5) Oversigt over den aftalte organisering af sikkerheds- og sundhedsarbej-
det i form af en organisationsplan.

Endelig skal den lokale MED-aftale indeholde en oversigt over den aftalte orga-
nisering af arbejdsmiljgarbejdet i form af en organisationsplan. Organisations-
planen skal give en oversigt over, hvilken struktur der er valgt pa samtlige
niveauer i regionen.

Det er hensigtsmaessigt, at hovedudvalget sikrer, at der udarbejdes en oversigt
med angivelse af medlemmerne af arbejdsmiljgorganisationen.

Det er derimod ikke hensigtsmaessigt, at lokalaftalens organisationsplan indehol-
der oplysninger om, hvem der med navns navnelse er medlemmer af udvalgene,
idet en a&ndring i personkredsen vil kreeve en a&ndring af lokalaftalen

Spargsmal om fortolkning

§ 24.

Spergsmal om fortolkning af og brud pa de indgdede aftaler [de lokale
MED-aftaler] efter § 20 afggres efter de saedvanlige fagretlige regler for
omradet. Brud pa aftaler indgaet efter § 21, stk. 1, nr. 2, kan dog ikke ind-
bringes for Arbejdsretten, men afggres ved faglig voldgift.

Denne bestemmelse far ingen betydning pd det regionale omrade, idet MED-
rammeaftalens konfliktlasningsmodel finder anvendelse, jf. § 21, stk. 2 og § 22.
Herefter skal spgrgsmal om fortolkning af eller brud pa bade rammeaftalen og
lokalt aftalte bestemmelser om organisering af arbejdsmiljgarbejdet, i fgrste om-
gang sgges lgst i hovedudvalget, jf. § 9, stk. 2, nr. 4.

Safremt det ikke er muligt at blive enige lokalt, ma hovedudvalget foreleegge sa-
gen for de centrale parter, jf. § 9, stk. 2, nr. 5, sammenholdt med § 21, stk. 2, nr. 2.

Fgrst i tilfelde af at de centrale parter ikke kan blive enige om en Igsning, kan
sagen indbringes for en voldgiftsret, jf. § 22.

Voldgiftsrettens kendelser er endelige og bindende og kan ikke indbringes for
anden myndighed, herunder Arbejdsretten.

Bestemmelsen bergrer alene fortolkning af eller brud pa MED-rammeaftalen og
lokalt aftalte bestemmelser om organisering af arbejdsmiljgarbejdet. @vrige em-
ner i bekendtggrelsen, der ikke er omfattet af den lokale MED-aftale, henhgrer
under Arbejdstilsynets kompetence.



Samarbejdsorganets opgaver

§ 22.

Med henblik pa at styrke samarbejdet om sikkerhed og sundhed mellem

samarbejdsudvalg, de lokale aftaleparter og arbejdsmiljgorganisationen

kan opgaverne i forbindelse med sikkerhed og sundhed varetages af et

samarbejdsorgan, hvis

1) der er indgaet en aftale i henhold til § 20, og

2) personer, der er valgt til at varetage sikkerheds- og sundhedsarbejdet,
er repraesenteret i samarbejdsorganet.

Bekendtggrelsens § 22 abner mulighed for, at arbejdsmiljgarbejdet som led i en
anden organisering henlagges til et samarbejdsorgan. Det kan saledes aftales, at
arbejdsmiljgudvalg og/eller arbejdsmiljggrupper helt eller delvist skal integreres
i MED-strukturen.

Ved en sddan sammenlagning opnas dels en mere reprasentativ indflydelse pa
arbejdsmiljgarbejdet, dels en synergieffekt som folge af @get samspil mellem
arbejdsmiljg og arbejds-, personale- og samarbejdsforhold i gvrigt.

Det er en betingelse, at arbejdsmiljgrepraesentanter og arbejdsledere er reprae-
senteret i samarbejdsorganet. | tilflde, hvor der er mere end en arbejdsmiljgre-
praesentant eller arbejdsleder, er det tilstraekkeligt, at der vaelges en fra hver side
til samarbejdsorganet.

I rammeaftalens bemaerkninger til § 4, stk. 6, er det formuleret saledes, at det skal
sikres, at arbejdsmiljgrepraesentanten ogsa har sede i udvalget.

Safremt tillidsrepraesentanten ogsa er valgt til at varetage funktionen som arbejds-
miljgrepraesentant, jf. § 23 er det naturligvis tilstraekkeligt, at denne sidder i udvalget.

Det skal understreges, at det skal fremga af lokalaftalen, at arbejdsmiljgreprae-
sentant og arbejdsleder er sikret plads i samarbejdsorganet. Det er sdledes ikke
tilstrekkeligt, at de rent faktisk deltager.

Arbejdsmiljg- og tillidsrepraesentantarbejdet varetages af én og samme person

§ 23.

Arbejdsmiljg- og tillidsrepraesentantarbejdet kan varetages af en og sam-

me person, hvis

1) valg til henholdsvis arbejdsmiljgrepraesentant og tillidsrepraesentant
foregar sarskilt, og

2) alleansatte, derikke er virksomhedsledere eller arbejdsledere i henhold
til arbejdsmiljglovens §§ 23 og 24, er sikret valgret og er valgbare til
funktionen som arbejdsmiljgrepraesentant, jf. § 23, stk. 2,3 0g 7.
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Bekendtggarelsens § 23 indebaerer, at det kan aftales, at tillidsrepraesentanten ogsa skal va-
retage funktionen som arbejdsmiljgrepraesentant. Valg til de to funktioner skal dog fore-
ga saerskilt, og man kan saledes ikke beszette begge poster ved en enkelt valghandling.

Bortset fra virksomhedsledere og arbejdsledere skal samtlige ansatte have mu-
lighed for at stemme og stille op som kandidat ved valget til arbejdsmiljgreprae-
sentant. Herudover skal reglerne for valg af tillidsreprasentant for sa vidt angar
valgbarhed og valgenes gyldighed fglges ved valg af arbejdsmiljgrepraesentant.

Hvis det er aftalt, at hvervene som arbejdsmiljg- og tillidsrepraesentant varetages
af samme person, vil tillidsrepraesentanten skulle varetage arbejdsmiljgrepraesen-
tantens funktioner for den eller de overenskomstgrupper, han eller hun i gvrigt
reprasenterer som tillidsreprasentant, uanset om de pagaldende er medlem af
den forhandlingsberettigede organisation eller ej.

I disse situationer vil der kunne vaere mere end én arbejdsmiljgrepraesentant pa
arbejdspladsen. Disse indgar i et indbyrdes samarbejde og samarbejder med le-
delsen om arbejdsmiljganliggender. Det er vigtigt at veere opmaerksom p3, at alle
ansatte pa arbejdspladsen skal vaere “omfattet” af en arbejdsmiljgrepraesentant.

Arbejdsmiljgorganisationens opbygning

§ 21, stk.1.

En arbejdsmiljgorganisation kan omfatte

1) flere driftsmaessigt forbundne virksomheder,

2) flere arbejdsgivere pa samme arbejdssted, eller

3) kommuner eller regioner og selvejende institutioner, som kommunen
eller regionen har indgaet driftsoverenskomst med.

§ 21, stk. 2.

Organisering efter stk. 1 er betinget af, at

1) der er indgdet aftale i henhold til § 20 for hver af de virksomheder, der
er omfattet af den falles arbejdsmiljgorganisation,

2) arbejdsgiveren i hver af de virksomheder, der er omfattet af den falles
arbejdsmiljgorganisation, selv deltager eller udpeger mindst 1 ansat til
at reprasentere sig i den faelles arbejdsmiljgorganisation,

3) der derudover deltager mindst 1 valgt arbejdsmiljgrepraesentant, jf. § 25,
fra hver af de virksomheder, der er omfattet af den fzlles arbejds-
miljgorganisation,

4) der er mindst det samme antal arbejdsmiljgrepreesentanter som
arbejdsledere i arbejdsmiljgorganisationen og

5) detsamlede antal medlemmer i den falles arbejdsmiljgorganisation er
tilstraekkeligt til, at arbejdsmiljgorganisationen kan varetage de dag-
lige, planleeggende og koordinerende opgaver pa tilfredsstillende
mdde i alle de deltagende virksomheder.

Se bilag 10.
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| Arbejdstilsynets At-vejledning F.3.3 om Samarbejde om arbejdsmiljg i virksom-
heder med mindst 35 ansatte kan der i kapitlerne 5-10 hentes yderlige inspiration

om

oprettelse af arbejdsmiljgorganisationen,

arbejdsgiverens pligt i forhold til arbejdsmiljgorganisationen,
arbejdsmiljgorganisationens opgaver og funktion,

den arlige arbejdsmiljgdraftelse,

arbejdsmiljgorganisationens stgrrelse, og

valg og udpegning af medlemmer af arbejdsmiljgorganisationen.

At-vejledningen skal laeses i lyset af de forhold, der kendetegner regionerne, og
hvad der i gvrigt er aftalt i MED-rammeaftalen, jf. vejledningen i denne handbog.
Det glder saerligt i forhold til falgende punkter:

Nar At-vejledningen beskriver virksomheden eller arbejdsgiveren, skal dette
laeses som regionen.

Nar At-vejledningen beskriver arbejdsmiljggrupper og arbejdsmiljgudvalg,
skal dette forstds som de instanser, som i henhold til den lokale MED-aftale
varetager henholdsvis de operationelle og de strategiske opgaver i arbejds-
miljgorganisationen.

At-vejledningen beskriver, at arbejdsgiveren i samarbejde med de ansatte og
arbejdslederen fastsatter antallet af arbejdsmiljggrupper. Nar der indgas en
lokal MED-aftale, fastsaettes antallet af arbejdsmiljggrupper i denne aftale.
At-vejledningen beskriver oprettelse af en arbejdsmiljgorganisation i to
niveauer, men kraever ikke etablering af et hovedudvalg. Hvor mange niveauer
arbejdsmiljgorganisationen bestar af, fastleegges i den lokale MED-aftale. |
henhold til MED-rammeaftalen skal der i alle regioner etableres et hovedudvalg.
At-vejledningen beskriver, at arbejdsmiljgudvalget deltager i fastsattelsen af
arbejdsmiljgorganisationens stgrrelse. Nar der indgds en lokal MED-aftale,
fastsaettes arbejdsmiljgorganisationens stgrrelse i denne aftale.
At-vejledningen beskriver sammensatningen af arbejdsmiljgudvalget Nar der
indgas en lokal MED-aftale, fastseettes sammensaetningen af udvalg mv. i denne
aftale.

At-vejledningen beskriver, at arbejdsmiljgrepraesentanten vaelges for to ar ad
gangen, og at arbejdsgiveren og de ansatte kan aftale en laengere valgperiode,
dog hgjst fire ar. Nar der indgds en lokal MED-aftale, fastsattes valgperiodens
lengde (dog mindst 2 ar) i denne aftale.

| Arbejdstilsynets At-vejledning F.3.7 om Arbejdsmiljguddannelse for medlemmer
af arbejdsmiljgorganisationen kan hentes yderlige information om reglerne om
den obligatoriske arbejdsmiljguddannelse og om supplerende arbejdsmiljgud-
dannelse.

At-vejledninger er ikke bindende for regionen, arbejdsmiljgorganisationen eller
andre, men bygger pa love og bekendtggrelser, som er bindende.
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Selvejende institutioner med
driftsoverenskomst med en region
og “faelles arbejdsmiljgorganisation”

RLTN
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SUNDHEDSKARTELLET

Arbejdstilsynets bekendtggrelse nr. 1181 af 15. oktober 2010, giver i § 21 mulighed
for, at en arbejdsmiljgorganisation kan omfatte en region og selvejende institu-
tioner, som regionen har indgaet driftsoverenskomst med.

Bekendtggrelsens grundlaeggende vilkar — at der skal vaere indgaet en aftale i to
niveauer - er opfyldt ved MED-rammeaftalens omradebestemmelse, § 1. De lokale
MED-aftaler omfatter siledes ogsa ansatte i selvejende institutioner, som regio-
nen har indgaet driftsoverenskomst med.

Nar der er indgaet en lokal MED-aftale, er de pagaldende selvejende institutioner
automatisk omfattet af den lokale MED-aftale, der er indgaet for regionen. De
selvejende institutioner skal saledes ikke vaelge den lokale MED-aftale til eller
sgge om at blive omfattet af den lokale MED-aftale. De selvejende institutioner
kan heller ikke veelge den lokale MED-aftale fra.

Den lokale MED-aftale skal saledes beskrive, pa hvilken made de selvejende insti-
tutioner indgar i den fzelles arbejdsmiljg organisation i MED-organisationen. Den
lokale MED-aftale skal ogsa beskrive, hvorledes arbejdsmiljgarbejdet styrkes og
effektiviseres. Se naermere herom i bilag 9.

Valg af arbejdsmiljgrepraesentant(er) og etablering af arbejdsmiljggruppe(r) eller
tilsvarende MED-niveau(er) for hver af de selvejende institutioner sker efter de
principper (antal, valgperiode, deekningsomrade mv.), der er aftalt i den lokale
MED-aftale.

Bekendtggrelsen om samarbejde om sikkerhed og sundhed forudsaetter, at bade
arbejdsgiveren og valgte arbejdsmiljgrepraesentanter for hver af de selvejende
institutioner deltager i den faelles arbejdsmiljgorganisation. Hvis den falles ar-
bejdsmiljgorganisation kun omfatter en enkelt eller nogle fa selvejende institu-



tioner, vil der ikke vaere store praktiske problemer ved, at der deltager en arbejds-
giverreprasentant og en valgt arbejdsmiljgrepraesentant fra hver af de selvejende
institutioner i den falles arbejdsmiljgorganisation.

Safremt der er tale om flere selvejende institutioner, kan der med henblik pa at
sikre, at den faelles arbejdsmiljgorganisation fungerer effektivt aftales en organi-
sering, som ud fra proportionalitets hensyn og hensynet til en effektiv organisa-
tion sikrer, at bade regionale og selvejende institutioner deltager i arbejdsmiljg-
organisationens gverste niveauer.

Som en del af MED-strukturen kan der fx etableres fora, hvor arbejdsgiverreprae-
sentanter og valgte arbejdsmiljgrepraesentanter fra de selvejende institutioner og
de tilsvarende regionale institutioner har mulighed for at udveksle information og
koordinere arbejdsmiljganliggender af feelles betydning pa tvaers af institutioner-
ne. Repraesentanterne fra henholdsvis de regionale og de selvejende institutioner
vaelger hver for sig repraesentanter, der skal deltage i det eller de overliggende
niveau(er) i den falles arbejdsmiljgorganisation.

Hvor mange repraesentanter, de regionale institutioner og de selvejende insti-
tutioner deltager med hver isaer i det/de overliggende niveauer i den fzlles
arbejdsmiljgorganisation, skal aftales i den lokale MED-aftale. Det skal sikres, at
det samlede antal medlemmer i den fzlles arbejdsmiljgorganisation er tilstraek-
keligt til, at den kan varetage sine opgaver pa en tilfredsstillende made - bade i
forhold til regionen og i forhold til de selvejende institutioner. Antallet af valgte
arbejdsmiljgreprasentanter skal vaere mindst det samme som antallet af arbejds-
giverreprasentanter.

Den lokale MED-aftale skal ogsa beskrive, hvorledes det sikres, at arbejdsmiljg-
arbejdet koordineres dels mellem regionen og de selvejende institutioner, dels
mellem de selvejende institutioner indbyrdes. Det skal beskrives, hvorledes
beslutninger mv. kommunikeres til selvejende institutioner, der ikke direkte er
repraesenteret i gverste MED-niveauer.

Oversigten over den aftalte organisering af samarbejdet om arbejdsmiljget (sik-
kerhed og sundhed), jf. bilag 9, skal ogsa beskrive, hvorledes de selvejende insti-
tutioner indgar i den falles arbejdsmiljgorganisation.

Regionen og den selvejende institution er forskellige, selvsteendige juridiske en-
heder. Arbejdsgiverens pligter og ansvar i forhold til arbejdsmiljgloven pahviler
den juridiske enhed. Pligter og ansvar i forhold til arbejdsmiljgloven kan ikke
overdrages til en anden arbejdsgiver eller til nogen anden person. Regionen kan
sdledes ikke patage sig - og heller ikke blive palagt — ansvaret for, at den selvejen-
de institution overholder arbejdsmiljgloven. Det ansvar ligger hos den selvejende
institution som juridisk enhed.

Hvis Arbejdstilsynet under tilsyn pa en selvejende institution bliver opmaerksom
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pa forhold, som ikke er i orden i forhold til arbejdsmiljgloven, stiles et eventuelt
pabud til den selvejende institution, ikke til regionen. Det er den selvejende insti-
tution, der har ansvaret for at efterkomme pabuddet.

Det er saledes ogsa den selvejende institution, der har ansvaret for, at den lovplig-
tige APV (arbejdspladsvurdering) udarbejdes for institutionen, og at kravene til
lovpligtig arbejdsmiljguddannelse af medlemmer af arbejdsmiljgorganisationen
overholdes. Den lokale MED-aftale kan indeholde principper for gennemfgrelse af
APV og lovpligtig arbejdsmiljguddannelse, som de selvejende institutioner i den
faelles arbejdsmiljgorganisation er forpligtet til at falge.

De selvejende institutioner er omfattet af og forpligtet til at fglge retningslinjer,
der fastlaegges af regionens MED-organisation (den fzelles arbejdsmiljgorganisa-
tion), herunder retningslinjer i forhold til opgaver og samarbejde pa arbejdsmil-
jeomradet, fx pligt til at fglge regionens overordnede arbejdsmiljgstrategi eller
-politik eller pligt til at koordinere kursus- og uddannelsesvirksomhed, herunder
den lovpligtige arbejdsmiljguddannelse, med regionen.

Regionen kan fastlaegge, i hvilket omfang de selvejende institutioner kan eller
skal treekke pa den service pa arbejdsmiljgomradet, som regionen stiller til ra-
dighed for egne arbejdspladser og institutioner, fx gennem arbejdsmiljgafdeling,
arbejdsmiljgkoordinator, HR-afdeling eller aftaler med eksterne konsulenter. Det
kan fx ske i driftsoverenskomsten med de selvejende institutioner.



Protokollat om fremtidig uddannelse
pa medindflydelses- og

medbestemmelsesomradet
(Gxldende indtil den 31. december 2014)

Indledning

Ved overenskomst- og aftalefornyelsen pr. 1. april 1995 var der enighed om, at der
sgges indgdet en rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse, senest
nar anbefalingerne indeholdt i “Perspektivrapport om virksomhedernes sikker-
heds- og sundhedsarbejde” er implementeret i lovgivningen.

Parterne var endvidere enige om “at udvikle en uddannelse, der kvalificerer le-
delse og medarbejdere til at indgd i et samarbejde om de samlede opgaver i et
nyt medindflydelses- og medbestemmelsessystem”, jf. protokollat’ om medindfly-
delse og medbestemmelse, punkt 7.

Til brug for de regioner, der indgér en lokal aftale i henhold til rammeaftalen, skal
parterne udvikle en uddannelse, der bestar af

e et grundmodul,

¢ ensamarbejdsuddannelse af to dages varighed,

* et medindflydelses- og medbestemmelsesmodul (et MIB-modul),
« et antal opfglgningsuddannelser (klippekort).

Ledere og medarbejdere i et nyt medindflydelses- og medbestemmelsessystem
skal have tilbudt ovennavnte uddannelser excl. opfglgningsuddannelserne sa
betids, at de sa vidt muligt kan gennemfgres inden for det fagrste funktionsar.
Hvis der er enighed i hovedudvalget herom kan en region udvikle og tilbyde en
tilsvarende uddannelse.

Herudover indgar i formalsbeskrivelserne hensynet til sammentankningen med
den lovpligtige grunduddannelse pa arbejdsmiljgomradet samt de branchespeci-
fikke overbygningsuddannelser.

' Protokollat til KTO-aftalen pr. 1. april 1995 om medindflydelse og medbestemmelse, punkt
7 ibilag 9.1.
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Med hensyn til den lovpligtige uddannelse af medlemmer af arbejdsmiljggrupper
m.fl. samt af arbejdsmiljgudvalg henvises til referat® fra den 18. marts 19963.

A. FORMAL FOR UDDANNELSEN

1. Uddannelsens overordnede formal

Det overordnede formal for uddannelsen inden for det regionale medindflydel-

ses- og medbestemmelsessystem er

« at kvalificere ledelses- og medarbejderreprasentanter til at indga i et samar-
bejde om de samlede opgaver i medindflydelses- og medbestemmelsessystemet,
dvs. opgaver vedrgrende arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljg-
forhold pa arbejdspladsen, i institutionen og i regionen generelt,

+ at medvirke til, at disse forhold Igses i et helhedsperspektiv,

e at skabe en erkendelse hos deltagerne af, at samarbejde er af vaesentlig
betydning for sdvel udvikling af kvalitet og service i regionen som for perso-
nalepolitikken og for medarbejdernes udviklingsmuligheder og trivsel og

* at medvirke til, at samarbejdet kan udfgres i praksis under hensyntagen til de
sarlige politiske vilkar, som kendetegner arbejdet i det regionale system, her-
under at give deltagerne kendskab til det formelle grundlag for samarbejdet.

2 Pa et mgde den 18.3.1996 blev der opnaet enighed mellem Kommunernes Landsforening,
Amtsradsforeningen, hovedorganisationerne (LO, FTF og AC) og KTO om indhold og omfang
af en revideret uddannelse for medlemmer af sikkerhedsorganisationen. Modellen, som par-
terne forpligtede sig til at arbejde for, gar ud pa fglgende: De medlemmer af sikkerhedsgrup-
per, der pt. er omfattet af selvstudieordningen og af 16-timers uddannelsen, skal fremover
gennemga en uddannelse pa tre dage. De medlemmer af sikkerhedsgrupper, der pt. skal
gennemga en 32-timers uddannelse, skal fremover gennemga en uddannelse pa fire dage.
Alle uddannelser bestar af et grundmodul pa to dage, hvoraf den ene er rettet mod seerlige
regionale problemstillinger, f.eks. problemstillinger, der er affgdt af, at der er tale om politisk
styrede arbejdspladser, samt af et obligatorisk branchevist overbygningsmodul pa hhv. en
eller to dage. For medlemmer af sikkerhedsudvalg vil der herudover blive etableret et grund-
modul af én dags varighed. Udgangspunktet for formal og indhold i denne uddannelses-
model vil vaere formal, indhold, paedagogiske principper samt erfaringer fra den nuvarende
32-timers uddannelse.

w

De centrale parter drgftede i 1998, hvilke konsekvenser det havde for protokollatet, at Folke-
tinget i maj 1997 vedtog en raekke a&ndringer i Arbejdsmiljgloven, og at Arbejdsministeren
tilkendegav, at ministeren administrativt agtede at gennemfgre en udvidelse af den lovplig-
tige uddannelse af medlemmer af sikkerhedsorganisationen. Pa baggrund af drgftelsen kon-
staterede parterne enighed om bl.a. falgende: Safremt det ikke kunne lade sig gare at etab-
lere et faelles grundmodul, som ogsa skulle svare til indholdet af den 1. dag i sikkerhedsuddan-
nelsen, var parterne enige om, at det aftalte grundmodul tilbydes de ledere og medarbejdere,
som skal have tilbudt SU-uddannelsen, men ikke de ledere og medarbejdere som har eller
skal gennemga den lovpligtige sikkerhedsuddannelse. Grundmodulet vil altsa i den situation
ikke udggre en fzelles “indgang” til uddannelserne. Der er naermere redegjort for parternes
drgftelser i Kommentarer til protokollatet om fremtidig uddannelse pd medindflydelses- og
medbestemmelsesomradet af 4. marts 1998. Efterfglgende udstedte Arbejdsministeren
bekendtggrelse nr. 457 af 14. juni 1999 om sikkerhedsgruppens arbejdsmiljguddannelse.



2. Formal for grundmodul
Grundmodulet skal med udgangspunkt i regionens problemstillinger, der bl.a. er
affgdt af, at der er tale om politisk styrede arbejdspladser

bibringe deltagerne en helhedsforstaelse af medindflydelses- og medbestem-
melsessystemets funktioner og opgaver,

introducere deltagerne til samarbejdets vilkar og muligheder bl.a. ved prakti-
ske eksempler,

styrke deres muligheder for at arbejde systematisk med henholdsvis sam-
arbejds- og arbejdsmiljgforhold og

danne grundlag for den videre uddannelse inden for medindflydelses- og
medbestemmelsessystemet.

Formalene for den lovpligtige uddannelse af arbejdsmiljggrupper mAl., jf. referat+
af mgdet den 18. marts 1996, vil i gvrigt blive fastlagt i regi af Arbejdsmiljgradet/
Arbejdstilsynet.

3. Formal for samarbejdsuddannelsen
Samarbejdsuddannelsen har til formal at

kvalificere deltagerne til i et samarbejde at skabe gode arbejds-, personale-
og samarbejdsforhold, herunder at styrke samarbejdet og opgavevaretagelsen
i medindflydelses- og medbestemmelsessystemet,

uddanne deltagerne til i praksis at kunne handtere problemstillinger, der iseer
er knyttet til effektivisering, udvikling og interessevaretagelse,

kvalificere deltagerne til at kunne analysere arbejds-, personale- og samar-
bejdsforhold samt kunne udarbejde forslag til forbedring af disse og

gennem kendskab til informationsvaerktgjer fremme deltagernes muligheder
for i et samarbejde at kvalificere, effektivisere og udvikle medindflydelsen og
medbestemmelsen i regionen.

4. Formal for “MIB-modulet”
Modulet har til formal at sikre, at de medlemmer, der indgar i et samarbejde om
de samlede opgaver i et nyt medindflydelses- og medbestemmelsessystem bl.a. far

viden om og traening i at kommunikere med regionens gvrige medarbejdere/
kolleger med henblik p3, at alle ansatte kan medvirke til at kvalificere, effekti-
visere og udvikle medindflydelsen og medbestemmelsen i regionen og
indsigt i lgsning af tvaergdende problemstillinger, som f.eks. kortlegning af
psykosociale risikofaktorer.

4 Se fodnote 2).
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5. Formal for klippekort-modulerne

Modulerne har til formal at samarbejds- og arbejdsmiljgorganisationernes med-

lemmer bl.a. far

« opdateret deres viden om den regionale sektors aktuelle og fremtidige vilkar
og muligheder for at udgve sin virksomhed i praksis,

* viden om konkrete arbejdsmiljgaktiviteter og -forhold,

* metoder til aktiviteter, der kan fremme samarbejds- og arbejdsmiljgorganisa-
tionernes funktioner i regionen og

¢ inspiration til gennemfgrelse og opfaglgning af medindflydelses- og med-
bestemmelsessystemets konstruktive udvikling.

B. UDDANNELSESMODELLEN

1. Uddannelsens opbygning og varighed
Uddannelsen er opbygget, sdledes at der tilbydes:

a. Et grundmodul (én dag)

Ledere og medarbejdere, der indgar i et medindflydelses- og medbestemmelses-
system, gennemgar et grundmodul af 1 dags varighed. For ledere og medarbej-
dere, der indgar i et samarbejde om de samlede opgaver i medindflydelses- og
medbestemmelsessystemet, og som har gennemgaet den lovpligtige § 9-uddan-
nelse, jf. referat> af 18. marts 1996, erstatter 1. dag i arbejdsmiljguddannelsen
dette grundmodul.

b. § 9-uddannelsen

Jf. referat® af 18. marts 1996, anbefales af parterne til, udover det under a. nevnte

grundmodaul, til at besta af folgende:

Et arbejdsmiljggrundmodul 2 (én dag),

et obligatorisk branchevist overbygningsmodul pa henholdsvis

* én dag (for deltagere, der tidligere var henvist til selvstudium eller 16-timers
uddannelse) eller

* to dage (for deltagere, der tidligere var henvist til 32-timers uddannelsen).

. En samarbejdsuddannelse (2 dage)

Samarbejdsuddannelsen tilbydes sdvel medarbejderrepraesentanter som ledere,
der er valgt/udpeget til at indgd i medindflydelses- og medbestemmelsessy-
stemet. For ledere og medarbejdere, der varetager de samlede opgaver i med-
indflydelses- og medbestemmelsessystemet forudsaettes det, at den lovpligtige
arbejdsmiljguddannelse er gennemgaet (senest 3 maneder efter valget). De gar
derfor direkte til samarbejdsuddannelsen, idet grundmodulet tilstrebes ind-
holdsmaessigt at svare til indholdet i 1. dag i § 9-uddannelsen.

5 Se fodnote 2)
¢ Se fodnote 2 og 3)



d. Et MIB-modul (2 dage)

De ledere og medarbejdere, der indgar i et samarbejde om de samlede opgaver
i et nyt medindflydelses- og medbestemmelsessystem (savel arbejdsmiljg- som
samarbejdsfunktionen), tilbydes et MIB-modul.

e. Et antal opfaelgningskurser (klippekortmoduler)

(1 dag pr. funktionsar for ledere og medarbejdere der varetager enten arbejds-
miljgfunktionen eller samarbejdsfunktionen. For ledere og medarbejdere, der
varetager savel arbejdsmiljg- som samarbejdsfunktionen, 2 dage pr. ari 2., 3. og
4. funktionsar. Herefter 1 dag pr. ar i 5. og fglgende funktionsar).

Alle ledere og medarbejdere, som indgar i medindflydelses- og medbestemmel-
sessystemet, har derudover ret til supplerende uddannelse (klippekort).

Den enkelte reprasentant kan opspare disse supplerende uddannelsesdage i
funktionstiden. Retten til de supplerende uddannelsesdage kan anvendes (fagrste
klip udlgses), nar de gvrige relevante uddannelser omtalt ovenfor er gennemgaet,
dog tidligst 1 ar efter valget/udpegningen.

Klippekortet skal kunne anvendes til f.eks. temadage, enkeltstaende kursusdage
og lengerevarende kursusaktiviteter enten for hele eller udvalgte dele af udval-
get eller for enkeltpersoner. Klippekortmodulerne kan bl.a. udvikles af parterne i
fellesskab. Klippekortet kan enten anvendes til uddannelser, som udbydes af de
centrale parter eller til andre uddannelser efter eget valg.

Principper for anvendelse af klippekort fastlaegges i hovedudvalget i den enkelte region.

Emner til brug af klippekort kunne vaere:
e Tunge lgft

¢ Indeklima

o Arbejdsmiljgplaner

e Psykisk arbejdsmiljz

e Arbejdspladsvurdering

e Budget og regnskab

* Personalepolitik

e Ligestilling

e Samarbejdstraening

* Den lerende organisation

¢ Kommunikation

¢ Mgde- og forhandlingsteknik

Med etableringen af klippekortordningen er det ikke tilsigtet at begraense
mulighederne for uddannelse i forhold til nu. Det er ligeledes ikke tilsigtet, at klip-
pekortordningen skal fgre til yderligere krav pa uddannelse, hvor det i forvejen er
aftalt, at repraesentanter i medbestemmelsesudvalg m.v. har ret til minimum et
tilsvarende antal dages uddannelse efter eget valg pr. ar.
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Klippekortet har ingen indvirkning pa uddannelse af tillidsrepraesentanter, herun-
der frihed til denne uddannelse.

2. Overgangsperiode

I regionen, hvor der indgas en lokal aftale, inden den nye § g9-uddannelse er

udviklet’, tilbydes fglgende uddannelse til nyvalgte arbejdsmiljgrepraesentanter

og ledere:

a) Nuvaerende selvstudiepakke og 16 timers uddannelse: 16 timers uddannelsen
+ grundmodulet jf. punkt B. 1. a.

b) Nuvarende 32 timer: 32 timer.

Til brug for regioner, hvor der indgas en lokal aftale, udvikles og udbydes et “over-
gangsmodul”, der tilbydes ledere og medarbejdere, som har gennemgaet den hid-
tidige SU-uddannelse.

Overgangsmodulet har en varighed af 1 dag.

Formalet for overgangsmodulet fastlaegges med udgangspunkt i ovenstaende for-
mal for samarbejdsuddannelsen.

C. ORGANISERING

1. Udvikling og udbud af uddannelserne

De centrale parter har ansvaret for og forestar udviklingen af uddannelserne, idet
de lovpligtige uddannelser pa arbejdsmiljgomradet forudsaettes udviklet i regi af
Arbejdsmiljgradet/Arbejdstilsynet.

Med hensyn til samarbejdsuddannelsen udvikles et pilotkursus, der skal danne
grundlag for den naermere fastlaeggelse af indhold mv. i uddannelsen, jf. bilag 9-4
til KTO-forliget 1995. Pilotkurset afprgves i et antal (amts)kommuner.

Udviklingen af de enkelte uddannelser/moduler foretages af eksterne konsu-
lenter/uddannelsesfolk. Den person/de personer, der far til opgave at udvikle
uddannelsen, forudsaettes at vaere de(n) samme, som udvikler pilotkurset. Der
inddrages erfaringer fra underviserne, herunder fra de nuvarende SU-instruk-
torer, i udvikling af uddannelsen.

De centrale parter sikrer, at der hele tiden er et antal kurser, der kan anvendes
som klippekortmoduler.

De centrale parter undersgger mulighederne for at inddrage Den Kommunale Hgj-
skole i forbindelse med udvikling og udbud af de af parterne aftalte uddannelser.

Parterne vil overfor regionerne anbefale uddannelserne.

7 Se fodnote 3



Hvis der er enighed i hovedudvalget, kan en region

« selv udvikle en tilsvarende uddannelse,

« lokalt treeffe beslutning om anvendelse af egne undervisere til sddanne kurser og

« anvende undervisere fra egen region til at foretage undervisningen pa den
uddannelse, som parterne har udviklet.

2. Evaluering og kvalitetssikring
De centrale parter foretager Isbende evaluering og kvalitetssikring af uddannel-
serne, herunder af kursusmaterialet.

D. UNDERVISERE

1. Kvalifikationskrav
Der fastlegges fglgende minimumskrav (“taerskelkrav”) til underviserne pa de
uddannelser, som parterne udvikler:

Faglige kvalifikationer:

* Erfaring med projektarbejde og procesforlgb,

e bredt kendskab til regionale forhold,

« erfaring med samarbejde mellem forskellige fagomrader i en regional for-
valtning (f.eks. gennem arbejdet som tillidsrepraesentant, SU-medlem eller
som leder) og

o erfaring i skriftlig og mundtlig formidling.

Paedagogiske kvalifikationer:

« Erfaring i at undervise og

« have gennemgaet et voksenpadagogisk grundkursus eller forpligte sig til at
gennemga et sadant kursus inden for de fgrste seks maneder efter udpegningen
som underviser.

2. Udpegning

Parterne godkender i fallesskab undervisere pa grundlag af ovennavnte krav.
Der udarbejdes et ansggningsskema. Underviserne godkendes for fem ar, hvoref-
ter de skal sgge igen.

Med udgangspunkt i kvalifikationskravene tilstraebes en rimelig geografisk for-
deling og en ligelig fordeling af underviserne mellem ledelses- og medarbejder-
repraesentanter.

Der vil vaere nogle vilkar tilknyttet funktionen som underviser, bl.a.:

+ Gennemfgrelse af den saerlige underviseruddannelse,

« der forudsaettes normalt gennemfegrt mindst ti kursusdage arligt,

* deltagelse i de fallesaktiviteter, der gennemfgres af parterne for under-
viserne og

« gennemfgrelse af evaluering af egen praestation som en rutine.
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3. Uddannelse af undervisere

De undervisere, der udvzelges, gennemgar underviseruddannelsen og er herefter
automatisk godkendet til at vaere undervisere. Parterne skal ikke derudover “god-
kende” eller “certificere” de enkelte undervisere.

De nuvarende instruktgrer skal sgge og vaegtes efter de ovenfor skitserede kvali-
fikationskrav. Hvis de ikke opfylder kravene, kan de ikke udpeges til at undervise
pa den nye uddannelse.

Udgangspunktet for det nye underviserkorps er det nuvaerende SU-instruktgr-
korps, dvs. at der i farste omgang sgges efter undervisere til den nye uddannelse
inden for det nuvaerende korps. Hvis der herudover er behov for undervisere sg-
ges “eksternt”.

De instruktgrer fra det gamle korps, der udpeges pa ny, skal ikke ngdvendigvis gen-
nemga en ny underviseruddannelse, men kan i stedet tilbydes et opfalgningskursus.

Antallet af undervisere i det nye underviserkorps fastlaegges pa grundlag af antal-
let af lokale aftaler og den geografiske fordeling heraf.

4. Vilkar
Undervisernes vilkar fastleegges ved aftale mellem de centrale parter.

Det er et princip, at det er den rekvirerende region, der dels dekker undervise-
rens honorar, dels dekker den Ignudgift, underviserens region matte have.

E. FINANSIERING

1. Af udvikling m.v.

Det forudsaettes, at finansieringen af udviklingen af de uddannelser, som parterne
udvikler, samt uddannelse af undervisere m.v. fortsat sker gennem Den Kommu-
nale Hgjskole/Den kommunale Momsfond.

2. Af gennemfgrelsen af uddannelserne

Uddannelsen finansieres af regionerne, som afholder alle udgifter til uddannel-
serne, herunder Ign/honorar til underviserne samt kursusdeltagernes lgn m.v. i
kursustiden.

F. OVERORDNEDE (PADAGOGISKE) PRINCIPPER

Den fremtidige uddannelse pa medindflydelses- og medbestemmelsesomradet
bygger pa processer og problemlgsning. Det er vaesentligt, at deltagerne i uddan-
nelsen gves i at teenke i mader at problemlgse pd, frem for i regler for lgsning af
problemer.



Uddannelsen forudsaettes afviklet i rimelig tidsmaessig sammenhang, med mu-
lighed for Igsning af relevante praktiske opgaver.

Der skal vaere mulighed for inddragelse af en lokal ressourceperson i undervisnin-
gen med henblik pa formidling af sarlige lokale regionale forhold, ligesom der i
tilretteleggelsen af uddannelsen skal tages hgjde for, at der kan blive tale om to
undervisere, eventuelt pa dele af uddannelsen, hvis holdets starrelse eller indhold
begrunder det.

Der skal i tilrettelaeggelsen af uddannelsen endvidere tages hgjde for falgende

principper:

« Uddannelsen forudsaettes at bygge pa sa stor aktiv inddragelse af deltagerne
som muligt,

* kursusdeltagerne skal kunne samarbejde om og arbejde selvstendigt med op-
gaverne,

« derskaliundervisningen etableres erfaringsudveksling mellem kursusdeltagerne,

« indleringen af lovstof og aftaler mv., skal inddrages som et led i opgavebe-
handlingen,

« der foretages Igbende en kobling til kursusdeltagernes egen arbejdsplads og

+ deltagerne skal saettes i stand til at kunne analysere arbejds-, personale-
og samarbejdsforhold.

Aftale mellem RLTN og KTO, AC og FOA:

Kgbenhavn, den 28. marts 2012

For REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN

Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For KOMMUNALE TJENESTEMZAND OG OVERENSKOMSTANSATTE
Anders B. Christensen / Helle Basse

For AC

Erik Jylling / Jens Harboe

For FOA - FAG OG ARBE)DE

Dennis Kristensen / Steen Parker Sgrensen

Aftale mellem RLTN og Sundhedskartellet:
Kgbenhavn, den 28. marts 2012

For REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN
Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For SUNDHEDSKARTELLET

Grete Christensen / Helle Varming
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Indholdet i MED-uddannelsen

(Gxldende indtil den 31. december 2014)

Hvad er MED?

MED star for medindflydelse og medbestemmelse. KL, Amtsradsforeningen, Kg-
benhavns Kommune, Frederiksberg Kommune samt Kommunale Tjenestemand
og Overenskomstansatte indgik i 1996 en rammeaftale om at fremme medind-
flydelse og medbestemmelse i det (amts)kommunale system, som efter aftale
og overenskomstforhandlingerne pr. 1. april 2008 er blevet adskilt i to parallelle
MED-rammeaftaler pd henholdsvis RLTNs og KL's omrade.

Nogle af de vaesentligste formal med MED-aftalen er,

« at hver region indgar sin aftale

* at aftalen skal forbedre og udvikle samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere

+ at alle medarbejdere i lokalaftalen sikres ret til medindflydelse og med-
bestemmelse og at der sker en stgrre integration mellem samarbejds- og
arbejdsmiljgsystemet.

Formalet med MED-uddannelsen
MED-uddannelsen er udviklet til at understgtte rammeaftalens formal. Neden-
navnte formal gaelder alle modulerne i MED-uddannelsen.

Uddannelsen har til formal

o at kvalificere ledelses- og medarbejderreprasentanter til at indgd i et samar-
bejde om de samlede opgaver i medindflydelses- og medbestemmelsessystemet,
dvs. opgaver vedrgrende arbejds-, personale, samarbejde- og arbejdsmiljg-
forhold pa arbejdspladsen, i institutionen og i regionen generelt,

« at medvirke til, at disse forhold Igses i et helhedsperspektiv,

« at skabe en erkendelse hos deltagerne af, at samarbejde er af vaesentlig be-
tydning for savel udvikling af kvalitet og service i regionen som for personale-
politikken og for medarbejdernes udviklingsmuligheder og trivsel, og

* at medvirke til, at samarbejdet kan udfgres i praksis under hensynstagen til de
sarlige politiske vilkar, som kendetegner arbejdet i det regionale system, her-
under at give deltagerne kendskab til det formelle grundlag for samarbejdet.

MED-uddannelsens padagogiske principper

Uddannelsen

« bygger pa processer og problemlgsning

» indeholder mulighed for Igsning af relevante praktiske opgaver
« bygger pa sa stor aktiv inddragelse af deltagerne som muligt

o etablerer erfaringsudveksling mellem deltagerne

« indlaerer lovstof og aftaler mv. som et led i opgavebehandlingen
» foretager Igbende en kobling til deltagernes egen arbejdsplads
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Deltagerne skal

e gvesiat teenke i mader at problemlgse pa frem for i regler for lgsning af pro-
blemer

¢ kunne samarbejde om og arbejde selvstaendigt med opgaverne

e sattes i stand til at kunne analysere arbejds-, personale og samarbejdsforhold.

Undervisningen

MED-uddannelsen bygger pa,

« atal information er dben

e at deltagerne skal finde og valge den information, der er relevant for dem

e at viden om metoder er mere vigtig end viden om enkeltdata

o at den opnéede indsigt skal kunne anvendes

+ at materialerne er handlingsorienterede

« at undervisningen bliver givet i overensstemmelse med deltagernes aktuelle
uddannelsesbehov samt

« atden fortrinsvis er orienteret mod de processer, der kan fremme medindfly-
delse og medbestemmelse.

GRUNDMODUL -1 DAG

Formalet med Grundmodulet

Grundmodulet skal med udgangspunkt i regionale problemstillinger, der bl.a. er

affgdt af, at der er tale om politisk styrede arbejdspladser

« bibringe deltagerne en helhedsforstaelse af medindflydelses- og medbestem-
melsessystemets funktioner og opgaver,

« introducere deltagerne til samarbejdets vilkdr og muligheder bl.a. ved praktiske
eksempler,

o styrke deres muligheder for at arbejde systematisk med henholdsvis sam-
arbejds- og arbejdsmiljgforhold og

¢ danne grundlag for den videre uddannelse inden for medindflydelses- og
medbestemmelsessystemet.

Forventede resultater af deltagelse pa Grundmodulet
Det er hensigten, at deltageren i Grundmodulet i sin dagligdag som medlem af et
MED-udvalg kan
e searbejdet i MED-udvalget i en helhed, bade vedrgrende:
e opgaverne
« funktionen og
* idéen med MED
o pavirke andre til medindflydelse og medbestemmelse
* integrere samarbejds- og arbejdsmiljgsystemet
+ fremme sine handlemuligheder
e gge sin personlige kompetence.
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INDHOLDET PA GRUNDMODULET

Indledning

e MED-ideen i regionen

e Oplaeg om bl.a. MED-udviklingsforlgbet samt ideerne og visionerne i den cen-
trale og den lokale MED-aftale.

Den lokale MED-aftale

¢ Hovedafsnittene i den lokale MED-aftale

» Formadlet med den MED-udvikling, der gnskes gennemfgrt i regionen, og
MED-aftalens muligheder for at blive gennemfgrt i praksis.

Medlem af et MED-udvalg
e Opgaver, roller og ressourcer.

MED-opgaven

* Samarbejdsopgaver

e Arbejdsmiljgopgaver

e MED-opgaver

* Arbejdsmetoder i MED-udvalgene.

Udvikling af MED
¢ Hvad kan deltagerne undersgge inden naeste modul
¢ Oplaeg til den fortsatte deltagelse i MED-udvikling.

SAMARBEJDSMODUL - 2 DAG

Formalet med samarbejdsmodulet

Samarbejdsmodulet har til formal

« at kvalificere deltagerne til i et samarbejde at skabe gode arbejds-, personale-
og samarbejdsforhold, herunder styrke samarbejdet og opgavevaretagelse i
medindflydelses- og medbestemmelsessystemet,

« at uddanne deltagerne til i praksis at kunne handtere problemstillinger, der
isaer er knyttet til effektivisering, udvikling og interessevaretagelse,

« at kvalificere deltagerne til at kunne analysere arbejds-, personale- og sam-
arbejdsforhold samt kunne udarbejde forslag til forbedring af disse, og

¢ gennem kendskab til informationsvaerktgjer at fremme deltagernes mulig-
heder for i et samarbejde at kvalificere, effektivisere og udvikle medindflydelsen
og medbestemmelsen i regionen.



Forventede resultater af deltagelse pa Samarbejdsmodulet
Det er hensigten, at deltageren i Samarbejdsmodulet i praksis kan

arbejde med lokale politikker og bestemmelser i relation til medindflydelse og
medbestemmelse

analysere konkrete problemstillinger og finde veje til Igsning af dem
inspirere andre til at fremme medindflydelse og medbestemmelse pa egen
arbejdsplads

pavirke samarbejdsprocessen konstruktivt

opna en gget bevidsthed om sin funktion som aktiv udgvende og handlende
medlem af et MED-udvalg.

INDHOLDET PA SAMARBEJDSMODULET

Indledning

Hvor er vi nu?

Personale- og Ignforhold

personalepolitik

Ignpolitik

uddannelse

ligestilling

budgettering og resurseanvendelse i tilknytning hertil
MED-repraesentanternes arbejde med personale- og Ignpolitik.

Arbejdsforhold og arbejdsmiljo

arbejdsforhold

arbejdsmiljg

teknologi

kvalitetsudvikling

budgettering og resurseanvendelse i tilknytning hertil
MED-repraesentanternes arbejde med arbejdsforhold og arbejdsmiljg.

MED-udvikling

organisationsudvikling

ledelse og medarbejdere i samarbejde om udvikling af medindflydelse og
medbestemmelse

information

budgettering og resurseanvendelse i tilknytning hertil
MED-repraesentanternes arbejde med udvikling af MED.

Markedsplads for udvikling

Inspiration til MED-udvikling pa egen arbejdsplads.
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UDVIKLINGSMODUL (MIB-MODUL) - 2 DAGE

Formalet med udviklingsmodulet (MIB)
Modulet har til formal at sikre, at de medlemmer, der indgar i et samarbejde om
de samlede opgaver i et medindflydelses- og medbestemmelsessystem, bl.a. far

viden om og traening i at kommunikere med regionens gvrige medarbejdere/
kolleger med henblik pa, at alle ansatte kan medvirke til at kvalificere, effekti-
visere og udvikle medindflydelsen og medbestemmelsen i regionen, og
indsigt i lgsning af tveergdende problemstillinger, som f.eks. kortlaegning af
psykosociale risikofaktorer.

Forventede resultater af deltagelse pa udviklingsmodulet (MIB)
Det er hensigten, at deltagerne pa udviklingsmodulet kan

medvirke til udviklingen af arbejds-, personale- og arbejdsmiljgforholdene,
herunder at finde falles vaerktgjer til et samarbejde om den langsigtede
udvikling af medindflydelse og medbestemmelse for alle i den givne afdeling,
institution eller region

anvende procesvarktgjer og kommunikation til at understgtte udviklingen
inspirere andre til aktivt at fremme perspektivet i MED

opna en stgrre personlig indsigt i og respekt for bade ledere og medarbejderes
vilkar og muligheder

opleve en personlig udviklingsproces i varetagelse af MED-funktionerne
opna et helhedssyn pa udgvelse af regionens funktioner til fremme af formalet
med regionens virksomhed.

INDHOLDET PA UDVIKLINGSMODULET (MIB)

Introduktion til udviklingsmodulet (MIB)
Status pa udvikling

Hvordan ser “MED-regnskabet” ud?

MED-spil

“MED-spil” om et konkret emne

Interessentanalyse

Pavirkning til udvikling af medindflydelse og medbestemmelse
Reaktioner pa udvikling af medindflydelse og medbestemmelse
Analyser af beslutninger og processer

Inspiration og “vaerktgjer” til udvikling.

Hvad vil vi med MED?

Hensigter bag udvikling af medindflydelse og medbestemmelse.

Ledelsesfunktionen i MED

Matchning af ledelsen
Nyttigggrelse af resurser
Medvirken til udvikling.



MED-udvikling
e Udvikling af arbejds-, personale- og samarbejds- og arbejdsmiljgforhold i de
enkelte MED-udvalg.

Strategi for en MED-udvikling
e MED-udvikling er en fortsat udviklingsproces
e Mal og visioner i eget MED-udvalg.

OVERGANGSMODUL -1 dag

Overgangsmodulet er et tilbud til de medlemmer af MED-udvalg, der tidligere har
deltager i SU-kurser.

Formalet med Overgangsmodulet
Formalet for Overgangsmodulet er fastlagt med udgangspunkt i samarbejdsud-
dannelserne.

Det er hensigten, at deltageren

¢ introduceres til MED-systemets idegrundlag,

« med udgangspunkt i den lokale MED-aftale far et helhedsbillede af de hensig-
ter, opgaver og arbejdsformer, som det kraever at gennemfgre medindflydelse
og medbestemmelse i praksis,

* kan medvirke til en integration af samarbejds- og arbejdsmiljgsystemet.

Tilretteleggelse af modulet

Overgangsmodulet tilrettelaegges i samarbejde med MED-underviseren, idet der
kan vaere saerlige lokale forhold og hensigter med deltagelse i Overgangsmodulet.
De hidtidige erfaringer med udviklingen af MED-uddannelsen er, at Grundmodu-
let, der giver grundlaget for de nye tanker om udviklingen af medindflydelse og
medbestemmelse, og Samarbejdsmodulets afsnit om “Arbejdsforhold og arbejds-
miljg”, dekker det uddannelsesbehov, der er hos tidligere SU-deltagere.

Foruden den stgrre veegt, der leegges pa integreringen af samarbejdssystemet og
arbejdsmiljgsystemet, laegges der vaegt pa de afggrende forskelle i hensigter og
adfaerd mellem det tidligere SU-system og det nye i MED-systemet.
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HVEM SKAL HAVE HVILKEN UDDANNELSE

Har du i forvejen en SU-uddannelse?

Sidder du i et udvalg, der enten
fungerer som sikkerhedsudvalg eller
som beskaeftiger sig med arbejds-
miljgforhold?

Sidder du i et udvalg, der enten
fungerer som sikkerhedsudvalg eller
som beskaftiger sig med arbejds-
miljgforhold?

8-

Sa skal du have Sa skal du have Sa skal du have Sa skal du have
e Grundmodul e Grundmodul ¢ Overgangs- ¢ Overgangs-
(1dag) (1dag) modul (1 dag) modul (1 dag)
» Samarbejds- » Samarbejds- « Samarbejds- » Klippekort
modul (2 dage) modul (2 dage) modul (2 dage) (1 dag)*
¢ MIB-modul » Klippekort » Klippekort
(2 dage) (1 dag)* (1dag)*
 Klippekort
(1dag)*
* For ledere og medarbejdere, der vareta- Personalemgder

ger savel arbejdsmiljg- som samarbejds-
funktionen gelder dog, at de skal have
to dages klippekort i 2. - 4. funktionsar
(dvs. tillidsrepraesentanter, der sam-
tidig er sikkerhedsrepraesentanter og
lederrepraesentanter, der samtidig er
arbejdslederrepraesentanter i sikker-
hedsgruppen

Her gelder, at de repraesentanter, som
har en aftalt funktion i medindflydelses-
og medbestemmelsessystemet — og hvis
funktion fremgar af den lokale aftale —
skal have tilbudt uddannelse i overens-
stemmelse med deres funktion pa samme
made, som hvis de pageldende sad i et
MED-udvalg med de tilsvarende opgaver.




PRAKTISKE OPLYSNINGER

Parterne bag uddannelsen

MED-uddannelsen er udviklet af de centrale parter bag rammeaftalerne om med-
indflydelse og medbestemmelse. De centrale parter er KL, Danske Regioner som
sekretariat for RLTN samt Kommunale Tjenestemand og Overenskomstansatte
(KTO).

Bestilling af uddannelser

PUF er parternes uddannelsesfzllesskab. Regionerne kan bestille uddannelserne
hos PUF’s administration, som ogsa gerne informerer om uddannelsernes opbyg-
ning, tilrettelaeggelse og pris samt om underviserne.

PUF’s administration deltager meget gerne i et mgde hos den enkelte region med
henblik pa drgftelse af lokale behov og gnsker.

Kontakt PUF’s administration for naermere information eller aftale om et made:
Direktgr Ulla Bertelsen, tlIf. 2916 2090, ub@puf.dk

Klik ind pa www.puf.dk eller www.personaleweb.dk/PUF for at laese mere om PUF
og PUF-uddannelserne.

Undervisningen

Alle PUF’s uddannelser er skraeddersyede til regionerne. Det galder bade fagligt
indhold og paedagogisk tilrettelaeggelse. Undervisningen varetages af PUF under-
visere, som har deres baggrund i en kommune eller region og deltager i Igbende
faglig og paedagogisk opkvalificering i PUF Akademiet.

MED-uddannelsen har som ledende princip, at undervisningen skal tage afsaet i
den lokale MED-aftale, personalepolitik, vaerdier og indsatsomrader m.v. Der vil
altid vaere en drgftelse af lokale behov og gnsker mellem underviser og kommune
eller region inden starten af uddannelsesforlgbet. Det sker for at sikre, at uddan-
nelsen bliver tilpasset den enkelte organisation og den lokale MED-aftale, sa den
bliver konkret, naervaerende og lererig.

PUF Akademi

Kommunen eller regionen kan valge at uddanne egne lokale MED-undervisere
til varetagelse af undervisningsopgaven. Det forudsaetter, at de pagaeldende er
udpeget af kommunens eller regionens hovedudvalg. De lokale MED-undervisere
far deres grundleeggende MED-underviseruddannelse, certificering og lgbende
opkvalificering i PUF Akademiet. Laes mere herom pa www.puf.dk

Materialer

PUF udvikler og ajourferer serlige deltagermaterialer, som indgar i MED-uddan-
nelserne. Materialerne er udformet, sa den enkelte deltager ogsa efter afsluttet
uddannelse vil have glede af dem i det daglige arbejde i MED-udvalget.
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Protokollat om uddannelse
pa medindflydelses- og

medbestemmelsesomradet
(G=ldende indtil den 1. januar 2015)

Indledning
Til brug for de regioner, der indgar en lokal aftale i henhold til Rammeaftale om med-
indflydelse og medbestemmelse, er parterne enige om en uddannelse, der bestar af

¢ en grunduddannelse og
« et antal opfglgningsmoduler (klippekort)

Ledere og medarbejdere i et medindflydelses- og medbestemmelsessystem skal
deltage i grunduddannelsen inden for det fgrste funktionsar. Hvis der er enighed i
hovedudvalget herom, kan en region udvikle og tilbyde en tilsvarende uddannelse.

Den obligatoriske uddannelse, som valgte arbejdsmiljgreprasentanter og ledere
i arbejdsmiljgorganisationen skal gennemga, er reguleret i bekendtggrelser med
hensyn til omfang og indhold'.

A. FORMAL FOR UDDANNELSEN

1. Uddannelsens overordnede formal

Det overordnede formal for uddannelsen inden for det regionale medindflydel-

ses- og medbestemmelsessystem er

« at kvalificere ledelses- og medarbejderrepraesentanter til at indgd i et sam-
arbejde om de samlede opgaver i medindflydelses- og medbestemmelses-
systemet, dvs. opgaver vedrgrende arbejds-, personale-, samarbejds- og
arbejdsmiljgforhold pa arbejdspladsen, i institutionen og i regionen set i et
helhedsperspektiv,

¢ at give deltagerne kendskab til det formelle grundlag for samarbejdet,

+ at skabe en erkendelse hos deltagerne af, at samarbejde er af vaesentlig
betydning for savel udvikling af kvalitet og service i regionen som for per-
sonalepolitikken og for medarbejdernes udviklingsmuligheder og trivsel,

* at medvirke til, at samarbejdet kan udfgres i praksis under hensyntagen til de
sarlige politiske vilkar, som kendetegner arbejdet i det regionale system og

* understgtte deltagernes motivation og engagement og bibringe dem en for-
staelse for MED-systemets skabelse af mervaerdi i deltagernes egen organisation.

' Bekendtggrelse nr. 849 af 29. juni 2010 om godkendelse af udbydere af de obligatoriske
arbejdsmiljguddannelser (krav til formal og indhold af den obligatoriske arbejdsmiljgud-
dannelse) og bekendtggrelse nr. 1181 af 15. oktober 2010 om samarbejde om sikkerhed og
sundhed (den obligatoriske arbejdsmiljguddannelses varighed, 3 dage).



2. Formal for grunduddannelsen
Grunduddannelsen skal danne grundlag for videre uddannelse i medindflydelses-
og medbestemmelsessystemet.

Grunduddannelsen skal med udgangspunkt i den enkelte regions forhold:

vaere attraktiv for savel ledere som medarbejdere i MED-systemet

ruste deltagerne til at handtere de udfordringer regionerne star overfor, her-
under behovet for smidige og effektive processer, der fremmer holdbare
resultater af hgj kvalitet og udvikler regionen som en fortsat effektiv og at-
traktiv arbejdsplads

bibringe deltagerne en helhedsforstaelse af medindflydelses- og medbestem-
melsessystemets opgaver og muligheder, herunder MED’s rolle og opgaver i
forhold til arbejdsmiljgarbejdet

bibringe deltagerne kompetence til at indga i dialog og samarbejde omkring
udvikling af arbejdspladsen og Igsning af kerneopgaven, herunder forstaelse
for samarbejdets praeemisser, viden om egne og andres kompetencer og roller
sikre deltagerne forstaelse for MED-systemets placering i en politisk ledet
organisation og MED-niveauernes forskellige roller, opgaver og ansvar i den
regionale organisation

sikre deltagerne viden om grundlaeggende centrale og lokale regler og begre-
ber vedrgrende MED-samarbejdet, herunder raekkevidden af information,
drgftelse og retningslinjer og forskellen pa medindflydelse og medbestem-
melse

introducere deltagerne til relevante vaerktgjer, der kan anvendes i deres
videre arbejde i MED-systemet

bidrage til at deltagerne reflekterer over, hvordan MED-systemet kan under-
stgtte, at alle medarbejdere og ledere medvirker til at kvalificere, styrke,
effektivisere og udvikle medindflydelsen og medbestemmelsen i regionen

3. Formal for klippekort-modulerne
Modulerne har til formal at deltagerne bl.a. far

viden om andre emner end de, der er gennemgaet pa grunduddannelsen, og
som er af lokal relevans,

opdateret deres viden om den regionale sektors aktuelle og fremtidige vilkar
og muligheder for at udgve sin virksomhed i praksis,

viden om konkrete arbejdsmiljgaktiviteter og -forhold,

metoder til aktiviteter, der kan fremme MED- og arbejdsmiljgorganisationer-
nes funktioner i regionen og

inspiration til gennemfegrelse og opfglgning af medindflydelses- og med-
bestemmelsessystemets konstruktive udvikling.
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B. UDDANNELSESMODELLEN

1. Uddannelsens opbygning og varighed
Uddannelsen er opbygget, sdledes at der tilbydes:

a. En grunduddannelse

Ledere og medarbejdere, der indgar i et medindflydelses- og medbestemmelses-
system, der ogsa varetager arbejdsmiljgfunktionen, gennemgar en grunduddan-
nelse af 14,8 timers varighed.

Ledere og medarbejdere, der indgar i et medindflydelses- og medbestemmelses-
system, der ikke varetager arbejdsmiljgfunktionen, gennemgar en grunduddan-
nelse af 7,4 timers varighed.

b. Et antal opfalgningskurser (klippekort-moduler)

Alle ledere og medarbejdere, som indgar i medindflydelses- og medbestemmel-

sessystemet, har ret til supplerende uddannelse (klippekort):

« 1dag pr. funktionsar for ledere og medarbejdere, der varetager enten arbejds-
miljgfunktionen eller samarbejdsfunktionen

e  For ledere og medarbejdere, der varetager savel arbejdsmiljg- som sam-
arbejdsfunktionen, 2 dage pr. ar i 2. 3. og 4. funktionsar. Herefter 1 dag pr. ar
i 5. og felgende funktionsar

Den enkelte reprasentant kan opspare disse supplerende uddannelsesdage i
funktionstiden. Retten til de supplerende uddannelsesdage kan anvendes (fgrste
klip udlgses), nar grunduddannelserne er gennemgaet, dog tidligst 1 ar efter val-
get/udpegningen.

Klippekortet skal kunne anvendes til f.eks. temadage, enkeltstaende kursusdage
og lengerevarende kursusaktiviteter enten for hele eller udvalgte dele af udval-
get eller for enkeltpersoner.

Klippekortet kan enten anvendes til uddannelser, som udbydes af de centrale par-
ter eller til andre uddannelser efter eget valg.

Principper for anvendelse af klippekort fastlaegges i hovedudvalget i den enkelte
region.



BILAG 13.

Emner til brug af klippekort kunne vzere:

¢ MED-uddannelse for hovedudvalg

e MED og organisationens strategiske udfordringer
e Kommunikation og sammenhangskraft i MED

e MED og social kapital

e MED og omstilling, effektivisering og innovation

e MED og udvikling af samarbejdet om kerneopgaven
e Gode, veerdiskabende og udbytterige MED-mgder
e Det gode MED-samarbejde

e Udvikling af MED-samarbejdet

e MED og budget

e MED og personalepolitik

e MED og strategisk arbejdsmiljgarbejde

e MED og arbejdsmiljgopgaven

e MED og psykisk arbejdsmiljg

e MED og fysisk arbejdsmiljg

« Samspillet mellem MED og arbejdsmiljggrupperne
e MED, trivselsmaling og APV

e MED, trivsel og sundhed

* MED og stress

e MED og vold, mobning og chikane

e MED og fokus pa trivsel og arbejdsglade

e MED og sygefravaer

e MED og sundhedsfremme

Parterne udvikler Igbende nye klippekortmoduler samt klippekortmoduler mal-
rettet den konkrete organisation.

Klippekortet har ingen indvirkning pa uddannelse af tillidsrepraesentanter, herun-
der frihed til denne uddannelse.

2. Overgang til MED

Ved overgang fra Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og samarbejdsud-
valg til en lokal MED-aftale, skal ledere og medarbejdere, der sidder i et MED-
udvalg, tilbydes MED-grunduddannelsen.
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C. ORGANISERING

1. Udvikling og udbud af uddannelserne
De centrale parter har ansvaret for uddannelserne.

De centrale parter sikrer, at der hele tiden er et antal kurser, der kan anvendes
som klippekort-moduler.

Parterne vil overfor regionerne anbefale uddannelserne.

Hvis der er enighed i hovedudvalget, kan en region

« selv udvikle en tilsvarende uddannelse,

« lokalt treeffe beslutning om anvendelse af egne undervisere til sadanne kurser og

e anvende undervisere fra egen region til at foretage undervisningen pa den
uddannelse, som parterne har udviklet.

Indhold og varighed af den obligatoriske arbejdsmiljguddannelse er fastlagt ved
bekendtggrelse. PUF er godkendt som udbyder af de obligatoriske arbejdsmiljg-
uddannelser i henhold til geldende regler herom.

2. Evaluering og kvalitetssikring
De centrale parter foretager Igbende evaluering og kvalitetssikring af uddannel-
serne, herunder af kursusmaterialet.

D. UNDERVISERE

1. Kvalifikationskrav
Der fastlaegges falgende minimumskrav til underviserne pa de uddannelser, som
parterne udvikler:

Faglige/padagogiske kvalifikationer:

¢ Bredt kendskab til regionale forhold

e Erfaring med samarbejde mellem forskellige fagomrader i en region (f.eks.
gennem arbejdet som tillidsrepraesentant, MED-medlem eller som leder)

e Erfaring med mundtlig formidling/undervisning baseret pa tidssvarende
paedagogiske metoder

« Have gennemgdet en voksenpadagogisk grunduddannelse eller tilsvarende
eller forpligte sig til at gennemfgre en sadan uddannelse efter udpegningen
som underviser

Personlige kvalifikationer:

* Agere partsneutralt i undervisningssammenhange

* Anerkende vardien i samarbejde mellem ledelse og medarbejdere

+ Kunne undervise med et personligt engagement og respekt for den enkelte
deltagers forudsaetninger



2. Udpegning og certificering

Parterne godkender i feellesskab undervisere pa grundlag af ovennavnte krav.
Med udgangspunkt i kvalifikationskravene tilstraebes en rimelig geografisk fordeling og
en ligelig fordeling af underviserne mellem ledelses- og medarbejderrepraesentanter.

Nar underviserne er udpeget, skal de for at kunne undervise certificeres og ved-

ligeholde denne certificering. Dette indebaerer bl.a. falgende:

¢ Gennemfgrelse af MED- underviseruddannelsen

* Der forudsaettes at underviseren afholder et naermere fastlagt antal kursus-
dage arligt

* Deltagelse i de fllesaktiviteter, der gennemfgres af parterne for underviserne

* Gennemfgrelse af evaluering af egen praestation som en rutine

Pa baggrund af ovenstaende aftaler de centrale parter detaljerede bestemmelser
vedr. certificering og vedligeholdelse af certificering.

3. Underviservilkar
Undervisernes vilkar fastleegges ved aftale mellem de centrale parter.

E. FINANSIERING

Uddannelsen finansieres af regionerne, som afholder alle udgifter til uddannelserne,
herunder Ign/honorar til underviserne, samt kursusdeltagernes Ign m.v. i kursustiden.

F. OVERORDNEDE (PADAGOGISKE) PRINCIPPER

Med henblik pa at styrke dialog og samarbejde omkring udvikling af arbejdsplad-

sen og Igsning af kerneopgaven og for at sikre stgrst mulig leringsudbytte for

deltagerne skal MED-uddannelsen bygge pa fglgende padagogiske principper:

¢ undervisningen skal tage hgjde for deltagernes forskellige forudseaetninger og
motivation

« undervisningen skal vare forankret i deltagernes praksis og virkelighed

« undervisningen skal bygge pa aktiv inddragelse af deltagernes kompetencer
og erfaringer

« undervisningen skal skabe rum og mulighed for refleksion med henblik pa at
sikre, at det lzerte kan anvendes i praksis

« undervisningen skal vaere anvendelsesorienteret, dvs. deltagerne skal mod-
tage undervisning, som saetter dem i stand til efterfglgende at anvende det,
som de har laert

o undervisningen skal tilrettelaegges, sa den sikrer mest mulig samspil mellem
deltagerne

« uddannelsen skal tage hgjde for, at laering bade sker fgr, under og efter selve
undervisningen

« undervisningen skal tage udgangspunkt i fastlagte laeringsmal og evalueres
efter disse

BILAG 13.
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G. IKRAFTTRADEN

Protokollatet traeder i kraft 1. januar 2015 og erstatter Protokollat om fremtidig
uddannelse pa medindflydelses- og medbestemmelsesomradet samt bilag til
Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse om indholdet i MED-ud-
dannelsen.

Medarbejdere og ledere, der pr. den 1. januar 2015 har pabegyndt grunduddan-
nelsen efter de hidtidige regler, kan vaelge at gennemfgre den pabegyndte ud-
dannelse.

Medarbejdere og ledere, der den 1. januar 2015 sidder i et MED-/SU-udvalg, og
som ikke har gennemfgrt grunduddannelsen efter de hidtidige regler, skal sa vidt
muligt gennemfgre grunduddannelsen inden udgangen af 2015.

Aftale mellem RLTN og KTO, Akademikerne og FOA:
Kgbenhavn, den 7. april 2014

For REGIONERNES LONNINGS- TAKSTNZAVN

Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For KOMMUNALE TJENESTEMZAND OG OVERENSKOMSTANSATTE
Anders B. Christensen

For AKADEMIKERNE

Finn Larsen

For FOA - FAG OG ARBE]DE

Dennis Kristensen

Aftale mellem RLTN og Sundhedskartellet:
Kgbenhavn, den 18. februar 2014

For REGIONERNES LANNINGS- OG TAKSTNAVN
Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For SUNDHEDSKARTELLET

Grete Christensen
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Vedtaegter for AKUT-fonden

KOMMUNERNES LANDSFORENING KOMMUNALE TJENESTEMAND
AMTSRADSFORENINGEN OG OVERENSKOMSTANSATTE

I medfar af § 9, stk. 3 i “Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og samar-
bejdsudvalg” og § 15, stk. 4 i “Rammeaftale om medindflydelse og medbestem-
melse” har Amtsradsforeningen, Kommunernes Landsforening og KTO aftalt fal-
gende vedtaegter for “Amtskommunernes og Kommunernes fond for Uddannelse
af Tillidsreprasentanter m.fl.” (AKUT).

§ 1. // FONDENS BELIGGENHED

Uddannelsesfonden er etableret som en selvstaendig funktion i Kommunernes
Landsforenings lokaler. Brevveksling fra fonden sker i dennes navn.

§ 2. // FONDENS INDTAGTER OG UDGIFTER

Stk. 1

Regioner og kommuner indbetaler til uddannelsesfonden et bidrag pr. praeste-
ret arbejdstime, jf. protokollat til “Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og
samarbejdsudvalg” og “Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse”.
Fondens midler anvendes til finansiering af personaleorganisationernes udgifter
ved tillidsrepraesentantens deltagelse i aktiviteter efter § 9 i “Aftale om tillids-
reprasentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg” og § 15 i “Rammeaftale om
medindflydelse og medbestemmelse”.

Stk. 2

De bidrag, der fremgar af det til enhver tid geeldende protokollat til “Aftale om til-
lidsrepraesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg” og “Rammeaftale om medind-
flydelse og medbestemmelse” indbetales fra regionerne og kommunerne til AKUT-
fonden henholdsvis 1. januar og 1. juli i hvert overenskomstar (1. april-31. marts).

Indbetalingen sker pa baggrund af en Igbende optzlling af de ATP-pligtige timer
i de seneste 6 maneder umiddelbart forud for indbetalingstidspunktet, dvs. 1. juli
til 31. december og 1. januar til 30. juni.
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Omkostningerne ved bidragenes beregning og indbetaling afholdes af de bergrte
regioner og kommuner.

Stk. 3

De til enhver tid tilstedevaerende likvide midler anbringes pa giro- og/eller bank-
konto i fondens navn. Udgifterne til fondens administration, herunder udgifterne
til revisionen af fondens regnskab, afholdes af de indbetalte bidrag med palgbne
renter, inden udlodning finder sted til de forhandlingsberettigede personaleorga-
nisationer. Disposition over fondens giro- og bankkonti kraever underskrift af to
personer, som er bemyndiget hertil, jf. § 4, stk. 2, nr. 3.

Stk. 4

De til fonden indbetalte midler - med tillaeg af renter og med fradrag af admini-
strationsbidrag (jf. stk. 3) — anvises til den enkelte personaleorganisation senest
én maned efter indbetalingerne. Efter aftale med den bergrte personaleorganisa-
tion kan indbetaling dog ske til vedkommende hovedorganisation.

§ 3. // FONDENS REGNSKAB OG REVISION

Stk. 1
Fondens regnskabsar er kalenderaret.

Stk. 2

Senest den 1. juli hvert ar sender de personaleorganisationer, henholdsvis hoved-
organisationer, som har modtaget midler (jf. § 2, stk. 4), til fonden et regnskab
over anvendelsen af de i det foregdende regnskabsar modtagne midler, jf. § 2, stk. 1.
Den sekretariatsmaessige koordineringsgruppe, jf. § 4, stk. 1, kan stille krav til
regnskabsaflaeggelsens form og indhold. Regnskaberne skal vare revideret af en
statsautoriseret eller registreret revisor, medmindre det belgb, der af fonden er
udbetalt i det foregdende regnskabsar, er under kr. 30.000,- .

Stk. 3

1) Revisionen af fondens regnskab varetages af Kommunernes Revisionsafdeling.

2) Det reviderede regnskab sendes til den sekretariatsmaessige koordinerings-
gruppe (jf. § 4, stk. 2) senest den 1. maj hvert ar.
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§ 4. // TILSYN MED FONDEN

Stk. 1

I medfer af KTO-forliget pr. 1. april 1995 er der nedsat en sekretariatsmaessig koor-
dineringsgruppe med deltagelse fra KTO, Amtsradsforeningen og Kommunernes
Landsforening.

Stk. 2

I relation til denne aftale er det koordineringsgruppens opgave

1) at fgre tilsyn med fondens virksomhed,

2) atgodkende et arligt budget for fondens administration, herunder at fastsaette
et d conto administrationsbidrag, jf. § 2, stk. 3,

3) at give underskriftsbemyndigelse til disposition over fondens giro- og bank-
konti, jf. § 2, stk. 3,

4) at have indseende med anvendelse af fondens midler, jf. § 2, stk. 1,

5) at godkende det i § 3, stk. 3, naevnte regnskab.

Stk. 3

Selskabsretligt tegnes fonden af formanden for den faelleskommunale forhand-
lingsorganisation og formanden for Kommunale Tjenestemand og Overenskomst-
ansatte i feellesskab.

§ 5. // IKRAFTTRZDEN OG OPSIGELSE AF VEDTAGTERNE

Stk. 1
Vedtaegterne traeder i kraft den 1. april 2005.

Stk. 2
Vedtaegterne af 1. januar 1999 for AKUT ophaves.

Stk. 3

Hvis bade “Aftale om tillidsreprasentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg” og
“Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse” opsiges af en eller flere
af dennes parter, jf. § 30 i “Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og samar-
bejdsudvalg” og § 24 i “Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse”,
betragtes vedtaegterne i relation til den (de) opsigende part(er) automatisk som
opsagt til udlgb pr. samme dato som “Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde
og samarbejdsudvalg” og “Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse”.
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Kgbenhavn, den 24. maj 2005

For KL

Kjeld Hansen / Johnny Kristensen

For AMTSRADSFORENINGEN

Signe Friberg Nielsen / Per Korshgj

For KOMMUNALE TJENESTEMZAND OG OVERENSKOMSTANSATTE
Dennis Kristensen / Jgrgen Holst

BEMARKNINGER:
RLTN har godkendt vedtaegterne.

| vedtaegterne henvises til § 24 i “Rammeaftale om medindflydelse og medbe-
stemmelse”. Pa RLTNs omrade, geelder i stedet § 23 i “Rammeaftale om medind-
flydelse og medbestemmelse” indgaet mellem KTO og RLTN.



BILAG 15.

Protokollat om bidrag til AKUT-fonden

Ved forlig af 22. februar 2013 mellem Kommunale Tjenestemand og Overens-
komstansatte, Akademikerne, FOA — Fag og Arbejde og Sundhedskartellet og Re-
gionernes Lgnnings- og Takstnavn (RLTN) er der opnaet enighed om, at det belgb
regionerne indbetaler til Amtskommunernes og Kommunernes Fond for Uddan-
nelse af Tillidsrepraesentanter mfl. (AKUT)

* pr.1. april 2013 forhgjes fra 34,9 gre til 35,4 gre pr. ATP-pligtig arbejdstime, og
e pr. 1. april 2014 &ndres fra 35,4 gre til 35,7 gre pr. ATP-pligtig arbejdstime.

Beregning og indbetaling af det halvarlige belgb sker i overensstemmelse med fglgende:

Optaelling af timer til beregning af AKUT foretages Igbende i de forskellige lgn-
systemer pa grundlag af de ATP-pligtige timer i perioden.

Indbetaling til AKUT-fonden skal foretages pr. halve ar, dvs. pr. den 1. januar og
1. juli. Opteellingsperioden er de seneste 6 maneder umiddelbart forud for indbe-
talingstidspunktet dvs. 1. juli til 31. december og 1. januar til 30. juni.

Ved indbetalingen pr. 1. januar og 1. juli anvendes for alle ATP-pligtige timer i optael-
lingsperioden den pr. 1. april geeldende bidragssats i det pagaeldende overenskomstar.

Ved indbetalingen pr. 1. juli 2013 vil optaellingsperioden til beregningen vare
1. januar 2013-30. juni 2013 og bidragssatsen 35,4 gre for alle de optalte timer.

Aftale mellem RLTN og KTO, Akademikerne og FOA:
Kgbenhavn, den 7. april 2014

For REGIONERNES LANNINGS- OG TAKSTNAVN

Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For KOMMUNALE TJENESTEMZAND OG OVERENSKOMSTANSATTE
Anders B. Christensen

For AKADEMIKERNE

Finn Larsen

For FOA - FAG OG ARBEJDE

Dennis Kristensen

Aftale mellem RLTN og Sundhedskartellet:
Kgbenhavn, den 7. april 2014

For REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN
Signe Friberg Nielsen / Lotte Pedersen

For SUNDHEDSKARTELLET

Grete Christensen / Helle Varming
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