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Dato: Den 20. februar 2021

Sted: Kgbenhavn

Emne: Overenskomst- og aftalefornyelsen pr. 1. april 2021

Deltagere: Repraesentanter for Regionernes Lgnnings- og Takstnaevn (RLTN) og

Forhandlingsfeellesskabet

PROTOKOLLAT

Der er enighed mellem RLTN og Forhandlingsfeellesskabet om, at overenskomster og aftaler pa det
regionale omrade fornys for perioden 1. april 2021 - 31. marts 2024 pa nedennavnte vilkar.

Hvor intet andet fremgar, traeder de aftalte @ndringer i kraft 1. april 2021.

Procentvise lgnforhgjelser gives i deres helhed som lgnforhgjelse i forhold til Ignniveauet pr. 31.
marts 2021.

1. Lgnmv.
1.1. Generelle Ignforhgjelser

Pr. 1. april 2021 ydes en generel Ipnforhgjelse pa 0,75 pct.

Pr. 1. oktober 2021 ydes en generel Ignforhgjelse pa 1,37 pct.

Pr. 1. oktober 2022 ydes en generel Ignforhgjelse pa 1,35 pct.

Pr. 1. januar 2023 ydes en generel Ignforhgjelse pa 0,77 pct.

Pr. 1. oktober 2023 ydes en generel Ignforhgjelse pa 0,78 pct.
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1.2. Reguleringsordningen

A.
Reguleringsordningen viderefgres og udmegntes pr. 1. oktober 2021, pr. 1. oktober 2022 og pr. 1.
oktober 2023, jf. bilag 1.

B.

Safremt Danmarks Statistik gennemfgrer omlaegninger af Ipnindeksene, som kan have betydning for
den opgjorte Ignudvikling, vil parterne drgfte behovet for eventuelle korrektioner af det
regionale/kommunale Ignindeks.

C.

Parterne er enige om at arbejde for, at opggrelsen af udviklingen i personalegoder i den offentlige
og private sektor prioriteres i Danmarks Statistiks kontaktudvalg for Ign- og fraveersstatistik,
herunder arbejdet med e-indkomst.

D.

Hensigten med reguleringsordningen er at sikre en tilneermelsesvis parallel Ignudvikling i den
regionale sektor i forhold til det private arbejdsmarked. Parterne er enige om i OK-21-perioden at
udarbejde en gkonomisk/statistisk og politologisk beskrivelse af “Reguleringsordningens betydning
ved overenskomstfornyelsen” som grundlag for fortsat drgftelse parterne imellem. Der nedsattes
en arbejdsgruppe, som skal udarbejde beskrivelsen. Parternes faelles tekniske samarbejde om
statistik og beregningsforudsaetninger skal bidrage til udarbejdelsen. Beskrivelsen skal senest veere
udarbejdet maj 2022.

E.
RLTN, KL og Forhandlingsfeellesskabet gennemfgrer p.t. et faelles teknisk udredningsarbejde om
Danmarks Statistiks Ignindeks.

RLTN og Forhandlingsfeellesskabet vil i perioden drgfte, hvorvidt Danmarks Statistiks
standardberegnede Ignindeks for hhv. den regionale og den private sektor kan anvendes som
grundlag for reguleringsordningen.

1.3. Organisationsmidler

A.
Der afsaettes pr. 1. april 2022 organisationsmidler svarende til 0,45 pct. af Iesnsummen til konkret
udmegntning ved organisationsforhandlingerne. Der henvises endvidere til pkt. 1.4, 1.5, 1.6 og 15.

B.

| det omfang, der ikke ved organisationsforhandlingerne er aftalt andet vedrgrende regulering af
Ipnuafhaengige seerydelser, gaelder, at de Ignuafhaengige arbejdstidsbestemte og arbejdsbestemte
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saerydelser i overenskomstperioden procentreguleres svarende til de generelle Ignstigninger (savel
aftalte stigninger som udmgntning fra Reguleringsordningen).

1.4. Strategipulje

Parterne er enige om at der pr. 1. april 2022 afszettes 0,05 pct. af Isgnsummen svarende til 33,29 mio. kr.
til implementering af strategiske tiltag. Midlerne er afsat til sygeplejersker.

Idet tiltagene konkret skal aftales med den faglige organisation, fgres puljemidlerne ned til
organisationsbordet. Hvis der ikke ved organisationsbordet kan opnas enighed om udmgntning, sa
udmgntes midlerne som generelle Ignstigninger.

1.5. Prioriterede grupper og seerlige formal

Parterne er enige om at afsatte 13,32 mio. kr. pr. 1. april 2022 til en kroneforhgjelse af trin 11-22 i
Forhandlingsfaellesskabets trinsystem og trin 1-3 i Sundhedskartellets Ignskala. Konkret betyder det,
at trin 11-22 i Forhandlingsfaellesskabets trinsystem forhgjes med 620 kr. arligt (31.03.2018-niveau)
og trin 1-3 i Sundhedskartellets Ignskala forhgjes ligeledes med 620 kr. arligt (31.03.2018-niveau).

Parterne er endvidere enige om at afseette 19,98 mio. kr. pr. 1. april 2022 til prioriterede grupper.

Fordelingen af midlerne fremgar af bilag 2 og forudsaettes anvendt ved
organisationsforhandlingerne.

1.6. Gennemsnitslgngaranti

"Aftale om  Gennemsnitslgngaranti” indgdet mellem RLTN og organisationer i
Forhandlingsfaellesskabet viderefgres i OK21-perioden efter hidtidige principper, dog med
ngdvendige tilpasninger for grupper som flyttes til Akademikerne.

Den realiserede gennemsnitslgngaranti for OK-18 perioden til Yngre Laeger udger 0,06 pct. af den
regionale Ignsum og friggres pr. 1. april 2022 samtidig med midlerne il
organisationsforhandlingerne.

2. Seniorer —seniorpolitik

Parterne har som felles malsaetning at fastholde seniorer pa det regionale arbejdsmarked ved at
understgtte et langt og godt arbejdsliv for medarbejderne. Der er brug for en fornyet og styrket indsats,
der bidrager med nye perspektiver og muligheder.
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Pa baggrund af ovenstaende formal har parterne aftalt en fornyelse af Rammeaftale om seniorpolitik, jf.
bilag 3 (Rammeaftale om seniorpolitik).

Med henblik pa at understgtte implementeringen af den nye rammeaftale er der mellem aftalens parter
aftalt en raekke indsatser, som er beskrevet i bilag 4 (faelles initiativer vedr. seniorrammeaftalen).

Parternes faelles indsatser finansieres indenfor rammerne af det projekt om seniorpolitik, som blev
ivaerksat i forlaengelse af OK-18.

3. Etgodt arbejdsmiljp pa de regionale arbejdspladser

RLTN og Forhandlingsfallesskabet er enige om at fortsaette det feelles arbejde om en styrket indsats om
arbejdsmiljget i regionerne. Formalet er at skabe attraktive arbejdspladser, hvor medarbejdere og
ledere er motiverede og trives, og hvor arbejdsmiljg og lgsning af kerneopgaven taenkes sammen. Bade
borgeren, de regionale arbejdspladser og medarbejderne vil kunne hgste gevinster herved.

Parterne har aftalt en raekke initiativer, der skal supplere og understgtte regionernes arbejds-
miljgarbejde.

Det overordnede mal med parternes indsats er, at faerre ansatte i den regionale sektor udszettes for
belastende pavirkninger i arbejdsmiljget og flere oplever trivsel og motivation. Det skal bl.a. ske ved, at
parternes indsats bidrager med evidensbaseret, praksisnaer og handlingsorienteret viden og radgivning
om konkrete, virksomme arbejdsmiljgindsatser samt uddannelser, der styrker lederes og medarbejder-
reprasentanters arbejde for at styrke arbejdsmiljget pa de regionale arbejdspladser.

For at understgtte et godt arbejdsmiljp pa de regionale arbejdspladser er parterne enige om at udvikle
og viderefgre fglgende initiativer i perioden

e Ekspertradgivning og forskning,

e Arbejdsmiljgforum,

e enlederuddannelse i ledelse af psykisk arbejdsmiljg,

e en falles uddannelse for Leder/TR/AMR i psykiskarbejdsmiljg.

Parternes feelles indsats er beskrevet i bilag 5.

Parternes feelles indsats finansieres af AUA-midler.

4. Sorgorlov

| tilknytning til a&ndring af bl.a. barselsloven vedtaget af Folketinget den 17. december 2020 (lovforslag
L20) er parterne enige om, at fglgende bestemmelser i Aftalen om fravaer af familiemaessige arsager
med virkning fra den 1. april 2022 aendres til fglgende:
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§ 10, stk. 6.

Hvis barnet er dgdfgdt eller dgr inden det fyldte 18. ar har hver af foraldrene ret til fraveer med
saedvanlig Ign i indtil 26 uger efter barnets dgd. Udnyttes retten efter denne bestemmelse, udszettes
retten til fraveer med Ign efter & 10 eller § 20 for et andet barn. Udsat fraveer skal vaere udnyttet inden
barnet fylder 9. ar.

Hvis moderen efter fgdslen lider af en graviditetsbetinget sygdom, forleenges hendes fraveers- og
dagpengeret samt retten til seedvanlig Isn med hendes sygdomsperiode, dog hgjst indtil udlgbet af den
46. uge efter fgdslen.

Nyt stk. 7.

Hvis barnet bliver bortadopteret inden den 32. uge efter fgdslen, har hver af foreldrene ret til fravaer
med saedvanlig Ign i indtil 14 uger efter barnets bortadoption. Hvis moderen efter fgdslen lider af en
graviditetsbetinget sygdom, forlenges hendes fravaers- og dagpengeret samt retten til sadvanlig lgn
med hendes sygdomsperiode, dog hgjst indtil udigbet af den 46. uge efter fgdslen.

§ 20, stk. 6.

Hvis barnet dgr inden det fyldte 18. ar, har hver af adoptanterne, herunder kommende adoptanter, ret
til seedvanlig lgn i indtil 26 uger efter barnets dgd. Udnyttes retten efter denne bestemmelse udszttes
retten til fravaer med Ign efter § 10 eller § 20 for et andet barn. Udsat fravaer skal vaere ud nyttet inden
barnet fylder 9. ar.

Parterne er desuden enige om at fglgende andringer:

§ 12, stk. 8.

En ansat, der udnytter sin ret til fraveer, fordi barnet er dgdfgdt, dgr eller bliver bortadopteret inden den
32. uge efter fgdslen, jf. § 10, stk. 6 og stk. 7, skal uden ugrundet ophold underrette sin arbejdsgiver om
fraveeret, herunder fravaerets leengde. Safremt den ansatte har afgivet varsel, bortfalder de afgivne
varsler, og arbejdsgiveren skal uden ugrundet ophold varsles pa ny i situationer omfattet af 1. pkt.
@nsker den ansatte efterfplgende at sendre fravaerets leengde, skal arbejdsgiver pa ny varsles uden
ugrundet ophold. En ansat der gnsker at overga fra fravaer efter § 10, stk. 6 og stk. 7 til fraveer efter § 10
eller § 20 for et andet barn skal underrette sin arbejdsgiver herom senest 4 uger inden udlgbet af det
varslede fraveer efter 1. og 2. pkt. Hvis det varslede fravaer efter 1. og 2. pkt. er under 4 uger, skal den
ansatte uden ugrundet ophold underrette arbejdsgiver om overgang til fraveer efter § 10 eller § 20.

§ 22, stk. 3.

En ansat, der udnytter sin ret til fraveer, fordi det adopterede barn dgr inden det fyldte 18. ar, jf. § 20,
stk. 6, skal uden ugrundet ophold underrette sin arbejdsgiver om fraveeret, herunder fraveerets laengde.
Safremt den ansatte har afgivet varsel, bortfalder de afgivne varsler, og arbejdsgiveren skal uden
ugrundet ophold varsles pa ny i situationer omfattet af 1. pkt. @nsker den ansatte efterfglgende at
andre fravaerets laengde, skal arbejdsgiver pa ny varsles uden ugrundet ophold. En ansat, der gnsker at
overga fra fravaer efter § 20, stk. 6 til fravaer efter § 10 eller § 20 for et andet barn, skal underrette sin
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arbejdsgiver herom senest 4 uger inden udlgbet af det varslede fraveer efter 1. og 2. pkt. Hvis det
varslede fraveer efter 1. og 2. pkt. er under 4 uger, skal den ansatte uden ugrundet ophold underrette
arbejdsgiver om overgang til fravaer efter § 10 eller § 20.

Omkostningen er opgjort til 0,0031 pct. af Ipnsummen, kr. 2.093.484, der finansieres af varige ATP-
midler, jf. punkt 14.

5. Fuldtid, timelgnnede mm.

RLTN og Forhandlingsfaellesskabet har en falles malsaetning om, at de regionale arbejdspladser skal
omdannes til fuldtidsorganisationer, og at det skal vaere normen for medarbejderne at vaere ansat pa
fuld tid. Fremtidens regionale arbejdsmarked skal gd mod fuldtid, og parterne har i den forbindelse
primo 2020 igangsat en ambitigs og vigtig feelles indsats, “Bedre mulighed for fuld tid”, som skal bidrage
til at nd den faelles malsaetning. Den felles malsaetning kan ikke indfries pa kort sigt, men kraever
derimod et langt sejt traek. Parterne anerkender samtidig, at det regionale arbejdsmarked spaender
bredt, og at der i en raekke situationer er behov for andre ansattelsesformer end faste fuldtidsstillinger,
fx timelgnsansaettelser, tidsbegraensende ansaettelser og deltidsansaettelser.

Som led i den feaelles fuldtidsindsats vil parterne kortlaegge anvendelsen af hhv. fuldtid, deltid og timelgn
fordelt pa de enkelte regioner. Nar resultaterne af analysen foreligger, vil RLTN og
Forhandlingsfellesskabet i en politisk dialog drgfte udvikling og tendenser i brugen af disse
anszttelsesformer.

Parterne vil derudover, i det af parterne nedsatte statistikudvalg om styrket samarbejde om statistik og
beregningsforudsaetninger, undersgge muligheder for at etablere et statistisk grundlag for sa vidt angar
tidsbegraensede ansatte.

RLTN tilkendegiver endvidere, at man i organisationsforhandlingerne ved OK-21 er indstillet pa at drgfte
problemstillinger i relation til faggrupper/overenskomstomrader.

6. Nedsaettelse af pensionskarens

Parterne er enige om, at karensperioden for manedslgnnede ordinzert og ekstraordinaert ansatte pr. 1.
april 2022 er aftalt nedsat til 5 maneder. De relevante overenskomster justeres i overensstemmelse
hermed.

Ombkostningerne er opgjort til en arlig merudgift pa 3.7 mio. kr., der finansieres af varige ATP-midler jf.
pkt. 15

7. Beeredygtighed og gron omstilling

| Danmark er der sat en ambitigs klimadagsorden. Regionerne er en central aktgr hvad angar
baeredygtighed og grgn omstilling. Parterne er enige om at igangsaette initiativer, der kan understgtte
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vidensdeling og erfaringsudveksling for bl.a. ledere og medarbejdere i arbejdet med den grgnne
omstilling og baeredygtighedsinitiativer.

Der afsaettes kr. 300.000, som finansieres af AUA-midler.

Initiativet er yderligere beskrevet i bilag 6

8. Det digitale arbejdsliv

Det regionale arbejdsmarked har altid fulgt med den digitale udvikling samt nye teknologier til gavn for
patienter, pargrende og personale.

Parterne anerkender, at digitalisering og udviklingen af nye teknologiske lgsninger fortsat vil fylde meget
pa det regionale arbejdsmarked med nye muligheder for at understgtte fagligheden og lgfte kvaliteten i
opgavelgsningen.

Parterne er derfor enige om at igangsatte et falles projekt om, hvad digitaliseringen betyder for
opgavelgsning, brugere og medarbejdere i regionerne. Projektet skal understgtte regionernes arbejde
pa det personalepolitiske omrade med at udvikle en konstruktiv, resultatorienteret og samtidig
velovervejet tilgang til digitalisering og nye teknologier med udgangspunkt i opgavelgsningen.

Projektet skal bl.a. belyse forskellige aspekter af digitalisering og nye teknologier samt indsamle og
formidle regionernes gode erfaringer.

Projektet er nzermere beskrevet i bilag 7.
Projektet finansieres via AUA-midlerne.

Parterne er endvidere enige om i overenskomstperioden at drgfte den europaiske rammeaftale om
digitalisering: "European Social Partners Framework Agreement on Digitalisation’ fra juni 2020

9. Uddannelseslgft fra ufaglzert til fagleert

Parterne er enige om at viderefgre uddannelseslgft fra “ufagleert til fagleert” aftalt ved OK-15 og
viderefgrt ved OK-18. Uddannelseslgftet er malrettet ikke-uddannede/kortuddannede og er et
supplement til @gvrige uddannelses- og kompetenceudviklende initiativer aftalt mellem RLTN og
organisationerne i Forhandlingsfaellesskabet, statslige puljer etc.

De varige midler afsat til formalet ved OK-15 genanvendes pr. 1. april 2021 og er fortsat gremaerket
ovennavnte formal.

De genanvendte varige midler udggr reguleret 6,57 mio. kr. pr. 1. april 2021.
Midlernes anvendelse inden for ovennavnte rammer aftales ved organisationsforhandlingerne og

fordeling pa organisationsomraderne fremgar af bilag 8

OK-21



11

10. Elever
10.1 Pension til elever

| treparts-aftale fra den 28. maj 2020 om “Ekstraordinaer hjzlp til elever og leerlinge samt virksomheder
(handtering af ubalance i Arbejdsgivernes Uddannelsesbidrag (AUB))” er forudsat, at der kan ske
refusion af pensionsudgifter til elever.

RLTN og forhandlingsfaellesskabet er enige om at optage drgftelser om indfgrelse af pension til elever,
under forudseetning af og i det omfang dette kan refunderes fuldt ud gennem AUB. Drgftelserne
gennemfgres, nar refusionsmodellen er pa plads.

10.2 EGU-elever

Med virkning fra 1. april 2022 forhgjes manedslgnnen for EGU-praktikanter, jf. Aftale for EGU-elever
med regional praktikaftale, § 2, stk. 1, fra 8.467,86 kr. pr. maned (31.3.2018-niveau) til 8.874,75 kr. pr.
maned (31.3.2018-niveau). Der kan efter lokal aftale ske modregning i lokalt aftalte tillaeg

Parterne er samtidigt enige om at tilpasse Aftale om Ignforholdene for visse elever (11.23.2).
Tilpasningen indebzerer, at graensen for ”udligningstilleegget” for erhvervsfaglige elever pr. 1. april 2022
fglger den forhgjede EGU-sats.)

Omkostningerne som fglge heraf er opgjort til 0,00 pct. af Ignsummen, der finansieres af varige ATP-
midler, jf. bilag 15.

10.3 Aftale for EGU-elever med regional praktikaftale

Aftale for EGU-elever med regional praktikaftale ”Aftale for EGU-elever med regional praktikaftale”
ajourfgres redaktionelt til geeldende lovgivning, og aftalens titel bliver fremadrettet ”Aftale for FGU-
elever med regional praktikaftale”.
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10.4 Politisk dialog om elever

RLTN og Forhandlingsfallesskabet er enige om, at uddannelse af elever indenfor alle relevante
erhvervsuddannelsesomrader i den regionale sektor drgftes politisk.

11. AKUT

Parterne er enige om, at AKUT-bidraget reguleres i overenskomstperioden i forhold til vaerdien af det
samlede overenskomstresultat.

Reguleringen betyder, at AKUT-bidraget pr. ATP-pligtig arbejdstime stiger pr. 1. april 2021 fra 40,6 gre til
41,2, pr. 1. april 2022 til 42,1 og pr. 1. april 2023 til 42,8.

12. Oplysninger i forbindelse med anszettelser mv.

Der indszettes som en preacisering fplgende bestemmelse til §11, stk. 4 i Rammeaftale om
medindflydelse og medbestemmelse og § 2, stk. 4 i Aftale om tillidsrepraesentanter, samarbejde og
samarbejdsudvalg. Tilsvarende tekst indfgjes i organisationernes aftaler om lokal Igndannelse.

”Bemeerkning

Tillidsrepraesentanten skal i forbindelse med Ignforhandlinger, herunder ved ansaettelser have mulighed
for at fa relevante Ignoplysninger for de personer, som den pdgeeldende repraesenterer. Sdfremt der ikke
er en tillidsrepraesentant, skal den forhandlingsberettigede organisation have mulighed for at fa
Ignoplysningerne.

Lgnoplysningerne er bl.a. oplysninger om medarbejderens navn, arbejdssted, kontaktoplysninger,
stillingsbetegnelse, ansattelsestidspunkt, Ignindplacering samt centralt og lokalt aftalte tillaeg.”

13. Tryghed

Puljen har til formal at finansiere tryghedsskabende aktiviteter i forbindelse med afskedigelse der fglger
af budgetbesparelser, organisationsandringer, lukning af institutioner/nedlaeggelser af arbejdspladser
og kapacitetsmaessige sendringer.

Parterne er enige om at, der i overenskomstperioden 2021-2024 afsaettes midler til en tryghedspulje.
Puljen har til formal at yde stgtte til foranstaltninger/tryghedsskabene aktiviteter for afskedigede
ansatte indenfor overenskomstgrupperne i de omfattede organisationer, som er OAO,
Sundhedskartellet, FOA, Konstruktgrforeningen og Forhandlingskartellet.

Stgtte kan ydes til manedslgnnede varigt regionalt ansatte, som er blevet afskediget som fglge af
budgetbesparelser, organisationseendringer, lukning af institutioner/nedlaeggelse af arbejdspladser eller
kapacitetsmaessige besparelser. Puljen omfatter alene ansatte, som endnu ikke er fratradt og herunder
afskedigede, der fritstilles i opsigelsesperioden.

OK-21



13

De afsatte midler er midlertidige og skal finansiere et supplement til de tryghedsaktiviteter, som i gvrigt
finder sted i regionerne.

Projektet er naermere beskrevet i bilag 8.

Der afsaettes i alt 6,03 mio. kr.

14. Aftale om udviklingsmaessige aktiviteter

Parterne er enige om, at viderefgre en raekke projekter fra OK-18.
Der er desuden aftalt nye projekter ved OK-21, jf. aftalens bilag D.

Parterne drgfter og iveerksaetter i perioden - evt. med inddragelse af ekstern bistand — en felles
formidling af parternes aktiviteter. Aktiviteterne finansieres af AUA-midler.

AUA aftalens bilag D udfyldes snarest muligt inden for den gkonomiske ramme, hvorefter endelig aftale
indgas.

Parterne er enige om at anvende AUA-restmidler fra OK-18 perioden til fglgende formal:

Formal Kr.

Kompetencefond for Akademiker 8,00 mio. kr.
Forsknings- og udviklingspulje SHK 8,00 mio. kr.
SoSu-assistent kompetenceudvikling 3,50 mio. kr.

15. ATP-provenu

Parterne er enige om:

ATP-provenuet ved OK-21 udggr samlet 16,025 mio. kr. i varige midler til radighed pr. 1. april 2021.
Midlerne belaster ikke den gkonomiske ramme i forliget mellem RLTN og Forhandlingsfeellesskabet.

ATP-provenuet anvendes pr. 1. april 2022 til fglgende formal:
o Nedszettelse af pensionskarens 3,700 mio. kr., jf. punkt 6
e Udvidelse af ret til sorgorlov, 2,093 mio. kr. jf. punkt 4
e Forhgjelse af EGU-sats, 0,008 mio. kr. jf. pkt. 10.2
e Serviceomradet, 10,224 mio. kr.
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Som fglge af, at ATP-provenuet er til radighed pr. 1. april 2021, men fgrst anvendes pr. 1. april 2022
genereres et ATP-engangsprovenu pr. 1. april 2021 svarende til 16,025 mio. kr. Provenuet anvendes pa
felgende vis:

e Tryghedspuljen 6,030 mio. kr., jf. punkt 13

e AC 1,980 mio. kr.

o Laegesekretaerers kompetenceudvikling 8,015 mio. kr.

16. Lgnfrigivelse

A.

De generelle Ignstigninger frigives, nar RLTN og Forhandlingsfeellesskabet har meddelt godkendelse af
forliget, jf. den indledende tekst, og dermed fraskrevet sig retten til at iveerkseette kampskridt i
forbindelse med overenskomstindgaelsen.

B.
Lanstigninger som fglge af de specielle forhandlinger frigives, nar den enkelte overenskomst/aftale er
den Ipnanvisende myndighed i ha&nde.

17. Omkostningsbilag

Omkostningsbilag vedlaegges som bilag 11.

18. Forbeholdskrav

| tilfeelde af zendringer i lovgivningen m.v. vedrgrende statstjenestemaend tages der forbehold for
tilsvarende a&ndringer pa det regionale omrade med henblik pa at opretholde retsenheden med statens
tjenestemaend.

| tilfelde af aendringer i lovgivningen m.v. vedrgrende statstjenestemaendenes pension tages der
forbehold for tilsvarende aendringer af pensionsregulativ og -aftaler med henblik pa at bevare
retsenheden med statens tjenestemaend.

Der tages forbehold for, at der kan vaere yderligere behov for justering af aftaler i forhold til opdatering

af henvisninger til love, myndigheder eller andre kilder og/eller implementering af g@vrige
regler/lovgivning.

o0o

Parterne er enige om, at samtlige krav ved det generelle forhandlingsbord hermed er afhandlet.
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Parterne er enige om, at samtlige udvekslede arbejdspapirer i forbindelse med forhandlingerne om

neervaerende forlig med tilhgrende bilag er bortfaldet.

Kgbenhavn, den 20. februar 2021

For  REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN:

For FORHANDLINGSFALLESSKABET:
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Bilag 1. Reguleringsordningen

Noter til Reguleringsordningen for aftaleperioden 1. april 2021 - 31. marts 2024.

Statistikgrundlaget for Reguleringsordningen

Danmarks Statistiks implicitte lgnindeks for virksomheder og organisationer henholdsvis den
regionale sektor. Fortjenesten i alt er inklusive Ignmodtagers og arbejdsgivers andel af eventuelle
pensionsbidrag, gene- og overtidstilleeg og eksklusive feriepenge og andre uregelmaessige betalinger
sasom efterreguleringer i forbindelse med overenskomstfornyelse.

Korrektioner ved fejl i Danmarks Statistiks indeks

Eventuelle efterfglgende korrektioner af udmegntningen fra Reguleringsordningen som fglge af
rettelser i de anvendte indeks foretaget af Danmarks Statistik, skal indarbejdes i naermest fglgende
regulering(er), efter fglgende principper.

1. | den tidligere beregning, hvor statistikgrundlaget er korrigeret, foretages en ny korrekt
beregning af udme@ntningen baseret pa de reviderede tal fra Danmarks Statistik. Det vil sige,

” . .n
r

at genberegnes.

2. | de efterfglgende perioder indgar den korrekte udmgntning som korrektion af de anvendte

” . .n
r

regionale Ignudviklinger i perioderne. Det vil sige, at det under pkt. 1 beregnede

” I ”n . n n . on_n n_ n
’

anvendes i beregningerne af m”, “n” og "o0”.

3. Differencen mellem udmgntningen fra den korrekte beregning i pkt. 1 og den faktiske
udmgntning medtages i den fgrste efterfglgende periode som korrektion for tidligere
perioder. Det vil sige “r” korrigeres i den fgrste efterfglgende periode med differencen.

4. | de efterfglgende perioder indgar den beregnede udmgntning r fgr korrektionen i

” | ”n . n n o n_.n ”n . n
’

m”, "n” og ”"o0”. Det vil sige,

”._.n
r

beregningerne af fer korrektionen, naevnt under pkt. 3,

anvendes i beregningen som ”r” pr. 1/10.

Modellen foretager alene en fremadrettet korrektion, og der er ingen korrektion af Ignnen med
tilbagevirkende kraft.

Bemarkninger

” . .n
r

Hvis procenten til anvendelse er negativ, nedsaettes de generelle Ignstigninger tilsvarende.

Forhgjes ATP-bidraget udover de af parterne aftalte forhgjelser, foretages et fradrag i naermeste

folgende udmgntning fra Reguleringsordningen “r”. Fradraget er lig med den procentvise andel,
som summen af ATP-forbedringen udggr af Isnsummen. Er provenuet af Reguleringsordningen ikke

tilstraekkeligt, fradrages den resterende del i naermeste aftalte generelle Ipnforbedring.
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Reguleringsordningen pr. 1. oktober 2021

Danmarks Statistiks opggrelse af udviklingen i fortjeneste i alt pr. time for virksomheder og
organisationer fra

maj 2019 til maj 2020: a pct.
August 2019 til august 2020: b pct.
November 2019 til november 2020: c pct.
Februar 2020 til februar 2021: d pct.

Danmarks Statistiks opggrelse af udviklingen i fortjeneste i alt pr. time for den regionale sektor fra

maj 2019 til maj 2020: e pct.
August 2019 til august 2020: f pct.
November 2019 til november 2020: g pct.
Februar 2020 til februar 2021: h pct.
Stigning, virksomheder og organisationer: (a+b+c+d)/4 i pct.

Korrigeret stigning, regional sektor:

fra maj 2019 til maj 2020: e—(rpr.1/10 2019) pct. | pct.
August 2019 til august 2020: f—(rpr.1/10 2019) pct. m pct.
November 2019 til november 2020: g—(rpr.1/102020) pct. n pct.
Februar 2020 til februar 2021: h —(r pr.1/10 2020) pct. o pct.
Samlet korrigeret stigning, regional sektor: (lI+m+n+0)/4 j pct.
Forskel i Ipnudvikling: i—j p pct.

Deflatering under hensyn til forbedringer for regionalt ansatte fra februar 2020 til og med oktober
2021:

p * 100/(100 + (Indeks(reg.)2021k1/Indeks(reg.)2020k1 — 1) * 100 * 1,5 + s): g pct.
Hvor s er de aftalte forbedringer' pr. 1. oktober 2021.
Til anvendelse pr. 1. oktober 2021: g*0,8 r pct.

Der afrundes til 2 decimaler i alle trin i beregningen af udmgntningen fra Reguleringsordningen.

1 Summen af alle stigninger inden for den aftalte ramme.
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Reguleringsordningen pr. 1. oktober 2022

Danmarks Statistiks opggrelse af udviklingen i fortjeneste i alt pr. time for virksomheder og
organisationer fra

maj 2020 til maj 2021: a pct.
August 2020 til august 2021: b pct.
November 2020 til november 2021: c pct.
Februar 2021 til februar 2022: d pct.

Danmarks Statistiks opggrelse af udviklingen i fortjeneste i alt pr. time for den regionale sektor fra

maj 2020 til maj 2021: e pct.
August 2020 til august 2021: f pct.
November 2020 til november 2021: g pct.
Februar 2021 til februar 2022: h pct.
Stigning, virksomheder og organisationer: (a+b+c+d)/4 i pct.

Korrigeret stigning, regional sektor:

fra maj 2020 til maj 2021: e —(rpr.1/10 2020) | pct.
August 2020 til august 2021: f—(rpr.1/10 2020) m pct.
November 2020 til november 2021: g—(rpr.1/102021) n pct.
Februar 2021 til februar 2022: h—(rpr.1/102021) o pct.
Samlet korrigeret stigning, regional sektor: (lI+m+n+0)/4 j pct.
Forskel i Ipnudvikling: i—j p pct.

Deflatering under hensyn til forbedringer for regionalt ansatte fra februar 2021 til og med oktober
2022:

p * 100/(100 + (Indeks(reg.)2022k1/Indeks(reg.)2021k1 — 1) * 100 * 1,5 + s): g pct.
Hvor s er de aftalte forbedringer? pr. 1. oktober 2022.
Til anvendelse pr. 1. oktober 2022: g*0,8 r pct.

Der afrundes til 2 decimaler i alle trin i beregningen af udmgntningen fra Reguleringsordningen.

2 Summen af alle stigninger inden for den aftalte ramme.

OK-21



Reguleringsordningen pr. 1. oktober 2023

19

Danmarks Statistiks opggrelse af udviklingen i fortjeneste i alt pr. time for virksomheder og

organisationer fra

maj 2021 til maj 2022:

August 2021 til august 2022:
November 2021 til november 2022:
Februar 2022 til februar 2023:

a pct.
b pct.
C pct.
d pct.

Danmarks Statistiks opggrelse af udviklingen i fortjeneste i alt pr. time for den regionale sektor fra

maj 2021 til maj 2022:

August 2021 til august 2022:
November 2021 til november 2022:
Februar 2022 til februar 2023:

Stigning, virksomheder og organisationer: (a+b+c+d)/4

Korrigeret stigning, regional sektor:

fra maj 2021 til maj 2022: e—(rpr.1/102021)
August 2021 til august 2022: f—(r pr. 1/10 2021)
November 2021 til november 2022: g—(rpr.1/102022)
Februar 2022 til februar 2023: h—(rpr.1/10 2022)
Samlet korrigeret stigning, regional sektor: (lI+m+n+o0)/4
Forskel i Ipnudvikling: i—j

e pct.
f pct.

g pct.
h pct.

i pct.
| pct.
m pct.
n pct.
o pct.

j pct.

p pct.

Deflatering under hensyn til forbedringer for regionalt ansatte fra februar 2022 til og med oktober 2023:

p * 100/(100 + (Indeks(reg.)2023k1/Indeks(reg.)2022k1 — 1) * 100 * 1,5 + s):

Hvor s er de aftalte forbedringer® pr. 1. oktober 2023.

Til anvendelse pr. 1. oktober 2023: g*0,8

g pct.

r pct.

Der afrundes til 2 decimaler i alle trin i beregningen af udmgntningen fra Reguleringsordningen.

3 Summen af alle stigninger inden for den aftalte ramme.
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Bilag 2. Prioriterede grupper og sarlige formal

Organisation

Midler pr. organisation

AC 3.138.673
Dansk Socialradgiverforening 43.844
Fagligt Feelles Forbund - 3F 635.498
FOA - Fag og Arbejde 4.251.277
HK 3.994.406
SHK 5.413.667
Socialpadagogerne 2.408.407
Teknisk Landsforbund 90.885
Hovedtotal 19.976.657

20
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Bilag 3. Rammeaftale om seniorpolitik

*E N YTH*
PRAAMBEL

Aftalens parter har som faelles malszaetning at fastholde seniorer i regional beskzeftigelse, herunder at
medarbejderne har et langt og godt arbejdsliv. Malet er at forbedre fastholdelsen af de
seniormedarbejdere, som ellers ville forlade arbejdsmarkedet og fa sat fokus pa vilkarene for de
seniorer, der kan have udfordringer ved at fortsaette i jobbet. Dette er til gavn for bade den enkelte
medarbejder, der far flere gode arbejdsar, og arbejdspladsen, der kan beholde medarbejderen i
laengere tid.

Sarligt for seniormedarbejdere er, at de ofte har haft et leengere arbejdsliv bag sig. Samtidig kan
helbred, familiesituationer, gkonomi mm. pavirke seniormedarbejderens evne og vilje til at blive ved
med at arbejde. Parterne har for gje, at seniorernes tidligere arbejdsliv kan pavirke deres arbejdsevne
senere i livet. Derfor er det ogsa relevant at overveje tidligere i arbejdslivet, hvordan medarbejderne
kan fa bedre forudszetninger for at blive lzengere pa arbejdsmarkedet. Det er parternes gnske, at flest
medarbejdere bliver pa arbejdsmarkedet, og at det er et positivt tilvalg.

Denne aftale skal bidrage til at g¢ge fastholdelsen af seniorer i regionerne. Seniorer forlader og bliver
pa arbejdsmarkedet af forskellige arsager, og har forskellige vilkar, gnsker og behov. Aftalen peger
derfor pa en raekke muligheder for aktivt at arbejde med at fastholde seniorer. lkke alle seniorer har
brug for, at der ggres noget specielt for, at de kan og har lyst til at forseette i deres aktive arbejdsliv.
Og medarbejderne bliver seniormedarbejdere pa forskellige tidspunkter af arbejdslivet — her spiller
savel individuelle forhold som den generelle udvikling i samfundet en rolle. Det indgar som vigtige
element i den samlede indsats for at fastholde seniormedarbejdere.

Aftalen er malrettet alle seniorer pa de regionale arbejdspladser. Alle seniormedarbejdere skal have
mulighed for at drgfte overvejelser og @nsker til det fortsatte arbejdsliv med deres leder. Dialogen
skal tage udgangspunkt i, hvilke muligheder, der kan tilboydes medarbejderen inden for
arbejdspladsens rammer og som bidrager med en malrettet og individuel indsats til fastholdelse.

Intentionerne i denne rammeaftale skal lgftes og realiseres gennem drgftelser og opfglgning i
regionens MED-udvalg, det eksisterende samarbejde mellem leder og tillidsrepraesentant og ikke
mindst gennem dialog og samtale mellem medarbejder og leder.

*ENYT**
KAPITEL 1. INDLEDENDE BESTEMMELSER

Rammeaftalen om seniorpolitik har til formal at styrke fastholdelsen af seniorer pa de regionale
arbejdspladser, herunder at fremme dialogen mellem leder og medarbejder med henblik pa at
understgtte et godt og langt seniorarbejdsliv.
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§ 1. HVEM ER OMFATTET AF AFTALEN

Stk. 1.

Aftalen geelder for personale i regional tjeneste.

Stk. 2.

Aftalen galder 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 overenskomst-/aftalegrundlag fortsaetter dette dog i stedet for,
medmindre der indgas anden aftale mellem Regionernes Lgnnings- og Takstnaevn og den
forhandlingsberettigede organisation.

KAPITEL 2. DIALOG OM SENIORARBEJDSLIV/FASTHOLDELSE

§ 2. DIALOG OM SENIORARBEJDSLIV/FASTHOLDELSE

Stk. 1.

| forbindelse med den arlige medarbejderudviklingssamtale skal leder og seniormedarbejder sammen
afklare seniormedarbejderens overvejelser i forhold til at fortseette med at arbejde, herunder hvilke
barrierer medarbejderen har for at fortsatte. | den forbindelse kan det drgftes, hvilke muligheder der,
inden for arbejdspladsens rammer, kan tilbydes medarbejderen, og som kan bidrage til fastholdelse.

BEMZ/ERKNINGER:

Et centralt element i realiseringen af indsatsen for at fastholde seniormedarbejdere pa
de regionale arbejdspladser er den Igbende dialog mellem leder og medarbejder om
medarbejderens tanker og gnsker for det fortsatte arbejdsliv.

Leder og medarbejder drdfter Igbende udviklingsmuligheder, opgaver, trivsel m.m. i de
drlige medarbejderudviklingssamtaler. For medarbejdere i den sidste del af arbejdslivet
vil tanker om, hvorvidt medarbejderen kan og/eller vil fortsaette med at arbejde
begynde at fylde mere.

Det kan variere fra medarbejder til medarbejder, hvorndr sddanne drdftelser om
fastholdelse og tilbagetraekning bliver relevant.

Lederen skal veere opmaerksom pd, hvorndr det er relevant at drgfte
seniormedarbejderens overvejelser om det fortsatte arbejdsliv, og selv vaere aktiv i at
inddrage spdrgsmdlet. Lederen bgr i den forbindelse vaere opmaerksom pd, at der ogsa
kan veere forhold pd et tidligere tidspunkt i arbejdslivet som kan pdvirke
medarbejderens evne og vilje til at blive ved med at arbejde.

Det kan indgd i MED-udvalgenes drgftelser, jf. § 3, hvordan spgrgsmdlet om

seniormedarbejderens fortsatte arbejdsliv inddrages og hdndteres i den drlige
medarbejderudviklingssamtale.
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Stk. 2.

Identificeres der et behov for en tilpasning i arbejdssituation/vilkdr for at fremme det gode
seniorarbejdsliv og fastholde medarbejderen, drgfter leder og medarbejder hvilke tiltag, der kan vaere
relevante og mulige pa den pagaldende arbejdsplads.

BEMZ/ERKNINGER:

Er leder og medarbejder enige om eventuelle konkrete tiltag indgdr disse som et
supplement til en del af de beskrevne udviklingsmadl, jf. aftalen om
kompetenceudvikling.

Stk. 3.

Safremt det er relevant, drgfter og aftaler leder og medarbejder, hvilke konkrete tiltag, der kan
medvirke til, at medarbejderen kan forblive i beskeeftigelse. De konkrete tiltag kan vaere mange-
artede, idet de vil vaere tilpasset den enkelte medarbejder.

Eksempler pa konkrete initiativer og redskaber, der kan bringes i anvendelse, kan veere
kompetenceudvikling, hel eller delvis aflastning fra saerligt belastende opgaver, tilpasning af
arbejdstidstilrettelaeggelsen, individuelle arbejdsmiljgmaessige tiltag, stérre egenplanlagning,
involvering i seerlige arbejdsopgaver og projekter, mulighed for hjemmearbejde, midlertidig eller
permanent nedsat tid, job- og/eller opgaveskifte, Igntillaeg, ned i charge mv.

Der henvises i gvrigt til tiltagene beskrevet i kapitel 5, 6 og 7.

Leder og medarbejder skal i denne forbindelse veere opmaerksomme p3a, at der, udover ordninger
efter kapitel 5, 6 og 7, kan veere tiltag, der i henhold til overenskomster og aftaler forudszetter
indgaelse af en aftale med en (lokal) repraesentant fra den forhandlingsberettigede organisation.

*E N YT**
§ 3. MED-UDVALGENES ROLLE

Regionens MED-udvalg skal medvirke til at rammeaftalen anvendes efter hensigten, herunder i
forhold til bredden i indsatsen, bade i forhold til faggrupper og arbejdspladser.

Hovedudvalget drgfter politik og den overordnede vision pa omradet i regionen samt drgfter, hvordan
der kan skabes forankring ogsa i de underliggende MED-udvalg og dermed pa de enkelte
arbejdspladser.

@vrige MED-udvalg kan drgfte rammeaftalens anvendelse set i forhold til den enkelte arbejdsplads.

Hovedudvalgets og de @vrige MED-udvalgs opfglgning pa rammeaftalen sker i det omfang som
udvalgene finder, at der er behov for det, idet lokale forhold danner grundlag for, hvordan opfglgning
finder sted.

BEM/ERKNINGER:

Hovedudvalget og de gvrige med-udvalg kan i drdgftelserne inddrage tilgaengelige og
relevante statistikker og opggrelser om fx alderssammensaetning, tilbagetraekningsalder
og personaleomsaetning samt erfaringer med anvendelsen af seniorpolitiske tiltag.
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§ 4. TILLIDSREPRASENTANTEN

Tillidsrepraesentanten skal medvirke ved indgaelse af aftaler om vilkdr, der ligger indenfor de
kollektive overenskomster og aftalers rammer.

BEMZ/ERKNINGER:

Tillidsrepraesentanten spiller en vaesentlig rolle for samarbejdet pa arbejdspladsen og
dialogen mellem ledelse og medarbejdere. Dette gar sig ogsa gaeldende i forhold til den
seniorpolitiske indsats. Tillidsrepraesentant og leder bar derfor samarbejde om at indfri
intentionerne i rammeaftalen herunder drdfte erfaringer med dialog om fastholdelse |f.
§ 2. efter behov.

Tillidsrepraesentanten understgtter endvidere dialogen mellem leder og medarbejder
bl.a. gennem at medvirke ved indgdelse af aftaler med konkrete vilkar, der ligger
indenfor tillidsrepraesentantens saedvanlige varetagelse af hvervet.

KAPITEL 3. SENIORORDNINGER EFTER KAPITEL 5, 6 OG 7

§ 5. SENIORORDNINGER EFTER KAPITEL 5, 6 OG 7

Stk. 1.
For seniorordninger, der indgas efter kapitel 5, 6 og 7 aftales vilkarene for de konkrete ordninger
mellem regionen og (lokale) reprasentanter for de(n) forhandlingsberettigede organisation(er).

Bestemmelserne om seniorstillinger og om fratraadelsesordninger kan kombineres. Bestemmelserne om
generationsskifteordninger kan ikke kombineres med de to andre ordninger.

BEMARKNINGER:

Formdlet med rammeaftalens ordninger er fastholdelse af seniorer. Ved vurderingen af
om rammeadftalens ordninger skal etableres kan der fx tages hensyn til den ansattes alder,
perioden for regional anseettelse, perioden for nuveerende ansaettelse i regionen samt i
gvrigt den ansattes mulighed for at opnd delpension, efterlgn eller andre supplerende
ydelser.

For chefer/ledere kan det endvidere indgd i vurderingen, at den pageeldende har veaeret
ansat i en chef/lederstilling i regionen for en laengere periode pa fx 5 Gr samt lengden af

den periode, for hvilken en seniorordning aftales.

Stk. 2
Seniorordninger kan have en begraenset gyldighedsperiode eller veere uden tidsbegransning.
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KAPITEL 4. SENIORBONUS

§ 6. SENIORBONUS

Parterne har aftalt en seniorbonus, som er reguleret i Protokollat vedrgrende seniorbonus, jf. aftalens
bilag 1.

KAPITEL 5. SENIORSTILLINGER

Som led i bestraebelserne pa at fastholde aldre medarbejdere er parterne enige om at anbefale, at
ansatte pa 60 ar og derover, der har til hensigt at ga pa pension/efterlgn, i stedet tilbydes nedseaettelse
af arbejdstiden med opretholdelse af fuld pension, hvis forholdene pa arbejdsstedet mv. tillader det.

Fastholdelse i en seniorstilling kan for savel ledere og medarbejdere ske ved nedszttelse af
arbejdstiden, andrede arbejdsopgaver/arbejdsfunktioner, og ved en kombination heraf. For chefer og
ledere kan et relevant alternativ til pensionering derfor ogsa vaere en seniorstilling i form af en stilling
uden ledelsesansvar.

Fastholdelseselementerne i en seniorstilling kan besta af:
e udligningstilleg,
e bevarelse af pensionsrettigheder/pensionsforbedringer og/eller
e fastholdelsesbonus.

§ 7. PERSONKREDS

For savel tjenestemand som ikke-tjenestemaend, der er fyldt 52 ar, kan der oprettes seniorstillinger.
Seniorstillinger kan enten vaere eksisterende eller nye stillinger, der oprettes til formalet.

§ 8. UDLIGNINGSTILLAG

Stk. 1.

| de tilfelde, hvor Ignnen i seniorstillingen er lavere end i den hidtidige stilling, kan der ydes et
udligningstilleeg. Tillegget kan maksimalt udggre forskellen mellem Ignnen i den hidtidige stilling og
Ignnen i seniorstillingen.

Stk. 2.

Hvis overgang til en seniorstilling indebaerer en nedsattelse af den for stillingen i gvrigt geeldende
fuldtidsarbejdstidsnorm, kan der i enkelte szerlige tilfeelde ydes et udligningstillaeg, der maksimalt kan
udggre forskellen mellem Ignnen i seniorstillingen pa fuld tid og Ignnen i seniorstillingen pa nedsat tid.

§ 9. BEVARELSE AF PENSION

Med virkning for aftaler, der er indgaet den 1. april 2002 eller senere, bevarer en tjenestemand, der
overgar til en seniorstilling, retten til at fa beregnet tjenestemandspensionen efter Ignnen og
beskzeftigelsesgraden i den hidtidige stilling. Tilsvarende bevarer ikke-tjenestemand retten til
pensionsbidrag efter Ignnen og beskaftigelsesgraden i den hidtidige stilling.
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§ 10. PENSIONSFORBEDRING

Stk. 1.
Hvis den samlede Ign er nedsat vaesentligt, kan der tillaegges op til 2 ars ekstraordinzaer pensionsalder til
tjenestemaend, som ved overgang til seniorstillingen er fyldt 55 ar.

En betingelse for tilleeggelse af ekstraordinaer pensionsalder er, at seniorstillingen fratraedes efter det
fyldte 62. ar. Fratrades seniorstillingen fgr dette tidspunkt, bortfalder den ekstraordinaert tillagte
pensionsalder.

Tillzeggelse af ekstraordinaer pensionsalder kan ikke bevirke en samlet pensionsalder pa mere end 37 ar
eller en samlet pensionsalder hgjere, end der ville vaere optjent ved udgangen af den maned, hvori den
pageeldende fylder 70 ar. Herudover vil Rammeaftale om supplerende pension kunne anvendes.

Stk. 2.

Hvis den samlede Ign er nedsat vaesentligt, kan der indbetales op til 2 ars ekstra pensionsbidrag for ikke-
tjenestemaend, som ved overgang til en seniorstilling er fyldt 55 ar. Det er en betingelse for indbetaling
af ekstra pensionsbidrag, at seniorstillingen fratraedes efter det fyldte 62. ar.

Pensionsbidraget indbetales samlet, nar pagaeldende fratraeder seniorstillingen.

§ 11. FASTHOLDELSESBONUS

| forbindelse med aftaler om en seniorstilling kan det aftales, at der ved fratraedelsen ydes en szerlig
bonus, hvis seniorstillingen fratraedes efter det fyldte 62. ar.

KAPITEL 6. GENERATIONSSKIFTEORDNINGER

For chefer og ledere kan fastholdelse ske ved etablering af en generationsskifteordning i nuvaerende
stilling.

Fastholdelseselementerne i en generationsskifteordning kan besta af:
o |gntilleeg,
e fastholdelsesbonus og/eller
e pensionsforbedring.

§ 12. PERSONKREDS

Stk. 1.
For chefer og ledere, der er fyldt 54 ar, kan der indgas en generationsskifteaftale om saerlige vilkar for
fortsat ansaettelse i den nuvaerende stilling i et naermere fastsat tidsrum og herefter fratraeden.

Stk. 2.
Generationsskifteaftaler kan hgjst indgas for en periode pa 6 ar og med et fratraedelsestidspunkt tidligst
fra pagaeldendes fyldte 60. ar.

BEMARKNINGER:

Fratraedelsestidspunktet skal fremgd af aftalen. Aftaler om fratraeden efter pdgaeldendes
fyvldte 65. ar kan kun indgas efter RLTN's forudgdende godkendelse.
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§ 13. GENERATIONSSKIFTEAFTALENS INDHOLD

Stk. 1.

| generationsskifteaftalen kan fastsaettes

a) etlgntilleg,

b) en fastholdelsesbonus og/eller

c) en pensionsforbedring.
eller kombinationer heraf saledes, at vardien af Igntilleeg og/eller fastholdelsesbonussen kan
konverteres til pensionsforbedring, men ikke omvendt.

BEMARKNINGER:
Indgdelse af generationsskifteaftaler kan ske efter falgende retningslinier:

1

Et Igntilleg pd op til 15 % af drslennen (inkl. evt. seerligt tillaeg, topcheftillzeg,
kvalifikations- og funktionstillaeg, men ekskl. resultatlgnstillaeg).

En fastholdelsesbonus pd op til 3 mdneders lon med tilleg af yderligere en
mdnedslgn pr. generationsskiftedr. Lontilleegget pd op til 15 % indgdr i be-
regningen.

En pensionsforbedring op til en samlet vaerdi pd 15 % af I@ntilleggets maksimum.

For tjenestemaend kan der tillaegges op til 4 Grs ekstraordinaer pensionsalder ved
supplerende anvendelse af veerdien af lgntillaeg og/ eller fratraedelsesbelgb.

Den gkonomiske beregning af veerdien af pensionsforbedringer sker efter tabellen
i aftalens bilag 3.

Tilleggelse af ekstraordinzer pensionsalder kan ikke bevirke en samlet pensionsal-
der pa mere end 37 ar eller en samlet pensionsalder hgjere, end der ville veere
optjent ved udgangen af den maned, hvori den pagaeldende fylder 70 ar.

| aftalens bilag 2 er angivet konkrete eksempler pd, hvorledes elementerne i ge-
nerationsskifteordninger kan kombineres.

Kan der undtagelsesvis ikke indgds aftale inden for disse retningslinier, forelaegges sagen
for RLTN.

Stk. 2.

En ansat i en generationsskifteordning kan afskediges uansggt af andre grunde end sygdom eller
tjienesteforseelse, safremt vilkarene herfor aftales med den forhandlingsberettigede organisation.
Vilkarene kan aftales inden for en gkonomisk ramme, der begraenses af generationsskifteordningens
udlgbsperiode, dog maksimalt svarende til 3 ars Ign.

Stk. 3.

Tjenestemaend, der overgar til aldersbetinget fgrtidspension efter en generationsskifteaftale, er
omfattet af Tjenestemandspensionsregulativets/-vedtaegtens bestemmelser om fgrtidspensionsfradrag.
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Det kan dog i forbindelse med aftalens indgaelse aftales, at procentfradraget skal reduceres eller helt
bortfalde.

For tjenestemaend i folkeskolen mv. (den lukkede gruppe) samt reglementsansatte, kan der indgas aftale
om, at der i stedet for eventuel reduktion eller bortfald af fgrtidspensionsfradraget i den udbetalte
pension ydes et engangstillaeg. Tillaeggets stgrrelse fremgar af aftalens bilag 4.

*E N YTH*
KAPITEL 7. FASTHOLDELSES- OG FRATRADELSESORDNINGER

For savel ledere som medarbejdere kan der aftales fratraedelsesordninger. Fratraedelsesordninger kan
anvendes i fastholdelsesgjemed, fx saledes, at anszettelse til minimum en bestemt alder udlgser et eller
flere af elementerne. Fratreedelsesordninger kan ogsd anvendes i forbindelse med personale-
tilpasninger.

En fratraedelsesordning kan besta af:
e fratreedelsesgodtggrelse,
e pensionsforbedring og/eller
e tjenestefri med saedvanlig lgn.

§ 14. FRATRADELSESGODTG@RELSE

| forbindelse med fratraeden kan der ydes en medarbejder en godtggrelse pa indtil 6 maneders Ign.

BEMAERKNINGER:
Bestemmelsen omfatter primeert fratraeden efter laengerevarende anseettelse.

Det kan aftales, om belgbet skal beregnes pd samme mdde som Ign under sygdom
(tienestemaend).

For ikke-tjenestemaend kan det aftales, at godtggrelsen skal inkludere et belgb svarende til
aktuelt pensionsbidrag.

Det kan ikke aftales, at godtggrelsen skal indgd ved beregning af feriegodtggrelse.

Herudover kan den ansatte have ret til fratraedelsesgodtggrelse efter funktionaerlovens §
2a.

§ 15. PENSIONSFORBEDRING

Stk. 1.
Nar en tjenestemand, der er fyldt 60 ar, fratraeder stillingen med henblik pa at oppebaere aldersbetinget
fortids- eller egenpension, kan der tillzegges op til 4 ars ekstraordinaer pensionsalder.

Tillaeggelse af ekstraordinaer pensionsalder kan ikke bevirke en samlet pensionsalder pa mere end 37 ar

eller en samlet pensionsalder hgjere, end der ville vaere optjent ved udgangen af den maned, hvori den
pageeldende fylder 70 ar.
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Stk. 2.

Bestemmelsen i stk. 1 kan ikke anvendes i forhold til tjenestemand, der afskediges eller fratraeder af
andre grunde end aldersbetinget fgrtids- eller egenpension, som fx. svagelighed, eller anden utilregne-
lig arsag.

Stk. 3.

Tjenestemaend, der overgar til aldersbetinget fgrtidspension i forbindelse med en fratreedelsesordning,
er omfattet af Tjenestemandspensionsregulativets/-vedtaegtens bestemmelser om fgrtidspensions-
fradrag. Det kan dog aftales, at procentfradraget skal reduceres eller helt bortfalde.

Dette skal ske ved indgaelse af aftalen om fratraedelsesordningen.

For tjenestemand i folkeskolen mv. (den lukkede gruppe) samt reglementsansatte, kan der indgas aftale
om, at der i stedet for eventuel reduktion eller bortfald af fgrtidspensionsfradraget i den udbetalte
pension ydes et engangstilleeg. Tilleeggets starrelse fremgar af aftalens bilag 4.

Stk. 4.
For ikke-tjenestemaend, der er fyldt 60 ar og som selv siger op, kan der indbetales op til 4 ars
ekstraordinaert pensionsbidrag. Det ekstraordinaere bidrag indbetales samlet ved fratreedelsen.

Ydelse af et ekstraordinzert pensionsbidrag kan ikke bevirke en stgrre samlet indbetaling, end der kunne
veere indbetalt ved fratreeden som 70-arig.

§ 16. TIENESTEFRI MED SZADVANLIG L@N

Ikke-tjenestemand kan i forbindelse med fratreeden ydes op til 6 maneders tjenestefrihed med
seedvanlig lgn.

KAPITEL 8. IKRAFTTRADEN, OVERGANGSBESTEMMELSER SAMT OPSIGELSE AF AFTALEN

*ENYTH*
§ 17. IKRAFTTRADEN OG OPSIGELSE MV.

Stk. 1.
Rammeaftalen traeder i kraft pr. 1. april 2021. Rammeaftalen erstatter rammeaftale om seniorpolitik af
14. april 2016 indgaet mellem RLTN og Forhandlingsfaellesskabet

Stk. 2.
Aftaler om seniorstillinger, generationsskifte- og fratreedelsesordninger indgdet forud for denne
rammeaftales udsendelse har gyldighed efter deres indhold.

Stk. 3.

Tjenestemaend i folkeskolen mv. (den lukkede gruppe) og reglementsansatte er, i det omfang det er
foreneligt med vilkarene herfor, omfattet af denne rammeaftale.
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BEMAERKNINGER:

Ndr der er indgdet aftale om en seniorstilling, bevarer den ansatte retten til optjening af
pension efter den hidtidige stillings Ign og beskzeftigelsesgrad, og regionen skal indbetale
et pensionsdaekningsbidrag pd 15 pct. af differencen mellem den hidtidige hgjere
pensionsgivende Ign og den pensionsgivende Ign i den nye stilling til Statens
Administration, jf. § 5, stk. 2 i Tjenestemandspensionsloven. Nar der er indgdet aftale om
tilleeggelse af ekstraordinaer pensionsalder, skal regionen indbetale et kapitalbelgb til
Statens Administration.

Stk. 4.
Rammeaftalen kan opsiges til ophgr med 3 maneders varsel til en 31. marts, dog tidligst til den 31. marts
2024. Opsigelse skal ske skriftligt.

Kgbenhavn,

For REGIONERNES LONNINGS- OG TAKSTNAVN:

For FORHANDLINGSFALLESSKABET:
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Bilag 4. Fzelles initiativer vedr. rammeaftale om seniorpolitik

Som led i overenskomstforhandlingerne i 2021 har parterne indgaet en ny rammeaftale om seniorpolitik
for ansatte i regionerne.

Med henblik pa at understgtte implementeringen af den nye rammeaftale er der mellem aftalens parter
aftalt fglgende indsatser:

1.

Parterne udarbejder i faellesskab en vejledning, som skal bidrage til at gge opmaerksomheden pa
intentionerne i og kendskabet til den ny aftale.

Vejledningen kan opstille en raekke eksempler pa forskellige indsatser pa senioromradet. Der
kan f.eks. tages udgangspunkt i forskellige faggrupper, sa bredden af anvendelsesomradet
belyses.

Danske Regioner og Forhandlingsfeellesskabet inviterer lokale repraesentanter fra regionerne til
faelles drgftelser om den nye rammeaftale med henblik pa at drgfte intentionerne i aftalen samt
dele viden pa tveers af regionerne om regionale initiativer i relation til den nye rammeaftale.

Regionale repraesentanter vil vaere HR-direktgrer i de fem regioner, naestformzaend i
Hovedudvalg samt yderlige repreesentanter herfra saledes, at der sikres en bredde blandt

faggrupper.

Der afholdes endvidere et eller eventuelt flere opfglgende mgder, hvor kredsen drgfter imple-
menteringen af aftalen samt deler viden pa tvaers af regioner.

Danske Regioner og Forhandlingsfeellesskabet drgfter en til to gange arligt status pa den nye
rammeaftale med henblik pa at fglge udviklingen samt i faellesskab vurdere, hvorvidt aftalen
understgtter parternes gnske om at fastholde seniormedarbejdere.

Parternes vurdering og billede af udviklingen kan, hvis der findes behov for det, drgftes med de
lokale repraesentanter naevnt under punkt 2.
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Bilag 5. Styrket indsats om psykisk arbejdsmiljg

Arbejdsmiljgforum

Arbejdsmiljgforum drgfter i perioden aktuelle arbejdsmiljpdagsordener og andre relevante temaer, som
har betydning for arbejdsmiljget.

Arbejdsmiljgforum udarbejder en arbejdsplan for aret, hvor der fremgar en bruttoliste af aktuelle
emner, der skal drgftes i Igbet af aret. Planen kan yderligere suppleres med dagsaktuelle temaer.

Eksempler pa emner til Arbejdsmiljgforums arbejdsplan kan veere:
e AT-bekendtggrelsen om psykisk arbejdsmiljp og 3-partsaftalen om nationale mal for
arbejdsmiljg i en regional sammenhang.
e  Aftale om trivsel og sundhed pa arbejdspladserne eller udvalgte elementer i aftalen.
e Nye metoder til forbedring af arbejdsmiljget, fx arbejdsfeellesskaber.
o Arbejdsmiljgbudget og -regnskab.

Endvidere skal arbejdsmiljgforum iveerkszette, fglge og drgfte de faelles initiativer, der er aftalt ved
OK21.:

e Udvikling, fokusering og viderefgrelse af Ekspertradgivning og forskningsprojekt
e Formidling

e Udvikling af lederuddannelse i psykisk arbejdsmiljg

e Udvikling af faelles uddannelse for ledere, TR og AMR i psykisk arbejdsmiljg

Udgangspunktet for dialogen er at have et Igbende udviklingsperspektiv i forhold til feelles igangsatte
aktiviteter.

Forummet bestdr af sekretariatsmedarbejdere fra Danske Regioner og Forhandlingsfeellesskabet/For-
handlingsfaellesskabets organisationer. Endvidere kan der ad. hoc. inddrages regional/lokal repraesen-
tation, eksempelvis arbejdsmiljgorganisationen i forummets arbejde.

Arbejdsmiljgforum skal understgtte formidling af den genererede viden og leering fra bade forsknings-
projektet og ekspertradgivningen med henblik pa, at det i regionerne kan omsaettes til handlingsrettede
indsatser.

Udviklingsprojektet: Ekspertradgivning og forskningsprojekt

Udvikling af Ekspertradgivning
Helt vaesentligt for den fremtidige arbejdsmiljgindsats er, at den skal bidrage til, at arbejdsmiljget pa
arbejdspladserne forbedres. Indsatsen skal fa en paviselig effekt pa det psykiske arbejdsmiljg og
arbejdet med kerneopgaven. Viden og erfaringer skal ud i regionerne og pa de regionale arbejdspladser
sa erfaringerne kan anvendes.

Et bazerende element i indsatsen er, at den skal supplere det eksisterende arbejdsmiljgarbejde i
regionerne herunder bibringe regionerne ny viden og understgtte regionernes Igsninger.
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Der vil i OK-21 perioden veere tilbud om Ekspertradgivning til arbejdspladser.

Parterne er enige om, at der i perioden igangsaettes et arbejde, som har til formal i hgjere grad via
formidling at malrette viden fra ekspertradgivningen og fra forskningsprojektet til en bredere funderet
kreds, fx det strategiske MED-niveau i regionen/hospitalet.

Regional/lokal repraesentation inddrages i arbejdet i videst muligt omfang.

Rekvirering af ekspertrddgivning
De lokale parter pa arbejdspladsen/pa tvaers af arbejdspladser i MED-udvalg/i stgttefunktioner/i
regionen kan i faellesskab rekvirere Ekspertradgivningens tilbud indenfor den afsatte pulje.

Endnu taettere konneks mellem ekspertrddgivning og forskning samt fortsaettelse af forskningsindsats

Zndringen af parternes arbejdsmiljgindsats betyder, at Ekspertradgivning og forskningsindsats i endnu
hgjere grad end tidligere knyttes sammen.

Ekspertradgivning og forskning skal vaere en sammenhangende indsats, hvor Ekspertradgivningen
udover at vaere arbejdspladsnaer forskningsformidling ogsa fungerer som led i indsamlingen af empiri til
forskningsprojektet. Forskningsprojektet fgder samtidig tilbage til ekspertradgivningen med ny relevant
viden, data mv.

Det betyder at savel Ekspertradgivningen som forskningsindsatsen fortsaettes i hele perioden.
Projektets resultater skal veere anvendelsesorienteret

Der vil i projektet ske en vekselvirkning mellem en praksisnaer kvalitativ tilgang og kvantitativ tilgang.

Den kvantitative tilgang kan med fordel kobles taet til den regionale arbejdsmiljgkohorte etableret i regi
af Kgbenhavns Universitet. Via forskning i kohorten, kan der kortlaegges interessante arsagssammen-
hange. Disse arsagssammenhange kan efterfglgende konkretiseres kvalitativt, saledes at arbejds-
pladserne kan ivaerksaette de mest relevante forebyggelsestiltag.

Den kvalitative tilgang skal belyse, hvad der styrker et godt arbejdsmiljg og arbejdsglaede, hvorfor det er
tilfeeldet og under hvilke omstaendigheder, det sker.

Ekspertradgivnings- og forskningsindsatsen skal derigennem raekke tilbage til regionerne og de regionale
arbejdspladser, sa delresultater og resultater bliver anvendelsesorienterede. Det vigtigste med
indsatsen er at forankre styrkede arbejdsmiljg- og evt. ledelsesfaglige kompetencer til at handtere
fremtidige udfordringer.

Parterne er enige om, at en vaesentlig forudsaetning for parternes arbejde/indsatser er, at indsatserne er
efterspurgte og kan anvendes og bidrage til en styrket arbejdsmiljgindsats pa de regionale
arbejdspladser.
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Forskningsindsatsen skal endvidere undersgge, hvorvidt den samlede indsats har en effekt. Med andre
ord, hvad far arbejdspladserne ud af, at parterne igangsaetter denne type tiltag.

Udbyderne skal veere tilknyttet forskningsprojektet

Udbyderne af Ekspertradgivningen skal have et forskningsmaessigt fundament og enten vaere tilknyttet
forskningsprojektet eller have et teet samarbejde med forskningsprojektet. Desuden skal udbyderne
have forudsatninger for at bidrage til forskningsprojektet. De samlede kompetencer blandt udbyderne
skal daekke bredt. Udbyderne skal have afszet i arbejdsmiljgforskningen og/eller i nabodiscipliner, som
har et steerkt fundament i ledelse og organisation mv.

Formidling

Parterne formidler i perioden erfaringer, delresultater og resultater mv. af de igangsatte initiativer med
henblik pa at fa resultaterne bredt ud til dem, der arbejder med arbejdsmiljg i regionerne, sa alle
regionale arbejdspladser potentielt kan fa gavn af indsatserne. Parterne vil i perioden udvikle en falles
platform til formidling af parternes samarbejde om arbejdsmiljp mv. Endvidere kan der igangseettes
yderligere formidlingsaktivitet.

Uddannelse i ledelse af psykisk arbejdsmiljg
Parterne udbyder en frivillig lederuddannelse i psykisk arbejdsmiljg.

Formalet er at klaede lederne yderligere pa til med udgangspunkt i opgavelgsningen at skabe et
motiverende psykisk arbejdsmiljg med hgj trivsel pa arbejdspladserne, herunder bidrage til:

- At lederen far handgribelige vaerktgjer til at udvikle og fastholde et bedre psykisk arbejdsmiljg
for de ansatte pa arbejdspladsen, herunder lederens eget psykiske arbejdsmiljg, da
forskningsresultater viser, at der kan vaere sammenhang mellem lederes oplevelse af social
kapital og arbejdspladsens samlede oplevelse af social kapital.

- En styrkelse af ledernes viden og handlekompetencer i forhold til identifikation, forebyggelse og
handtering af udfordringer med det psykiske arbejdsmiljg,

- At lederen far en styrket forstaelse for sammenhangen mellem den daglige opgavelgsning,
psykisk arbejdsmiljs, en hgjere produktivitet hos bade den ansatte og pa den samlede
arbejdsplads samt gget kvalitet i opgavelgsningen.

Uddannelsen skal vaere praksisnaer og skal tage udgangspunkt i ledernes daglige ledelsesopgaver.

Udvikling af uddannelsen

Uddannelsen ivaerkssettes og udvikles i OK-21 perioden. Arbejdsmiljgforum aftaler en overordnet
ramme og retning for uddannelsen og entrerer med en ekstern leverandgr herunder med eksperter i
bade ledelse og psykisk arbejdsmiljg. Det foreslas, at parterne lader sig inspirere af allerede eksisterende
uddannelser som virker, fremfor selv at anvende mange ressourcer pa at udvikle en ny uddannelse.
Uddannelsen justeres efter behov evt. pa baggrund af evaluering af uddannelsen.

Undervisere pa uddannelsen skal have stor viden indenfor ledelse og psykisk arbejdsmiljg. Det kan
betyde at flere undervisere kan veaere tilknyttet uddannelsen bade som undervisere og i udviklingsfasen.

Uddannelsen hviler pa og formidler den nyeste forskning pa omradet. | lederuddannelsen kan indga
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viden og erfaringer fra forskningsprojektet og Ekspertradgivningens indsatser pa de regionale
arbejdspladser.

Uddannelsen skal ogsa kunne udbydes digitalt.
Rammer om uddannelsen
Uddannelsens varighed er 2-3 dage fordelt over en periode pa omkring et halvt ar, sa lederne kan

arbejde med det lzerte i praksis imellem kursusdagene.

Den faerdige uddannelse for sa vidt angar tilmeldinger, gennemfgrelse. evaluering mv. varetages af
eksterne. Arbejdsmiljgforum fglger uddannelsen.

Det skal det vaere nemt at finde oplysninger om uddannelsen, herunder tilmelding, betaling mv.
Uddannelsen kan fx markedsfgres via www.lederweb.dk og via parternes egne kanaler.

Prisen for deltagelse skal veere konkurrencedygtig i forhold til markedet. Der indfgres fuld
deltagerbetaling, nar de fgrste forlgb i udviklingsfasen er gennemfegrt.

Uddannelse for leder, tillidsrepraesentant og arbejdsmiljgreprasentant i psykisk arbejdsmiljg
Parterne er enige om at sgge indstillet til PUF’s bestyrelse, at der i regi af PUF udvikles en uddannelse for
leder, tillidsrepraesentant og arbejdsmiljgrepraesentant i psykisk arbejdsmiljg.

Formalet med uddannelsen er at styrke deltagernes samarbejde om og handlekompetencer til at
identificere, forebygge og handtere problemer i det psykiske arbejdsmiljg med afszet i opgavelgsningen.
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Bilag 6. Beeredygtighed og gren omstilling

| Danmark er der sat en ambitigs klimadagsorden. Den danske malsaetning om at reducere CO2-
udslippet med 70% frem mod 2030 kraever, at alle dele af samfundet bidrager til den grgnne omstilling.
De regionale arbejdspladser star pa flere parametre centralt placeret heri, og parterne er enige om, at
de regionale medarbejdere allerede bidrager og fortsat vil kunne bidrage i forhold til bade konkret
udfgrelse af initiativer i den grgnne omstilling og med veaerdifulde input og ideer fra den daglige praksis.

Parterne er derfor enige om at igangsaette initiativer, der kan understgtte vidensdeling og
erfaringsudveksling blandt ledere og medarbejdere i arbejdet med den grgnne omstilling og
baeredygtighedsinitiativer. De ledere og medarbejdere, der i det daglige er “hands-on” pa de regionale
arbejdspladser, kan bidrage med konkrete ideer og viden om, hvordan der kan skabes en mere
baeredygtig dagligdag pa de regionale arbejdspladser.

Formalet med initiativerne er at fremme medarbejdernes initiativer til grgn omstilling og
baeredygtighed, den lokale dialog om beeredygtige tiltag og skabe videndeling blandt regioner og
arbejdspladser, omkring de mange gode, baredygtige tiltag, der udvikles og implementeres pa de
regionale arbejdspladser.
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Bilag 7. Feelles projekt om det digitale arbejdsliv i regionerne

RLTN og Forhandlingsfeellesskabet er enige om at igangsaette et faelles arbejde om det digitale arbejdsliv
og betydningen af nye teknologier for det regionale arbejdsmarked.

Projektet tager udgangspunkt i en falles erkendelse af, at digitalisering og udviklingen af nye
teknologiske Igsninger altid har fyldt meget pa det regionale arbejdsmarked. Parterne forventer, at den
udvikling fortsat og maske i tiltagende hastighed vil give nye muligheder for at Igfte kvaliteten i
opgavelgsningen. Hvis man lykkes med at arbejde hensigtsmaessigt med digitalisering, kan udviklingen
vere med til at Ipfte fagligheden, gge innovationen og dermed bidrage til en hgjere kvalitet i
opgavelgsningen.

Den hastige udvikling giver anledning til, at parterne forholder sig til, hvordan man pa det
personalepolitiske omrade kan understgtte, at man udnytter potentialerne i den digitale udvikling til
gleede for patienter og personale.

Parterne er derfor enige om at igangsaette et projekt i to overordnede faser:

Fase 1: Undersggelse af ny teknologi og digitalisering i regionerne:

Teknologiske lgsninger bliver i hgjere grad en medspiller pa det regionale arbejdsmarked. Nye
teknologier og digitalisering har potentiale til at blive en aktiv ‘'medspiller’ i form af eksempelvis kunstig
intelligens.

Samtidig betyder telemedicinske Igsninger, at nogle behandlingstilbud kan rykkes helt hjem til borgeren.
Det betyder ogsa, at de sundhedsprofessionelle kan varetage opgaven med gget geografisk fleksibilitet.

Fase 1 skal belyse forskellige perspektiver af den teknologiske og digitale udvikling pa det samlede
regionale arbejdsmarked indenfor bl.a.

o Arbejdstilrettelaeggelse — herunder nye og bedre arbejdsgange og tveerfagligt og -sektorielt
samarbejde

o Behov for nye kompetencer — herunder malrettet kompetenceudvikling

. Bedre rammer og kultur for innovation

o Arbejdsmiljg

Samlet set skal denne del af projektet give et billede af nogle af de elementer og udfordringer, der er
vigtige at handtere pa en hensigtsmaessig made, nar der skal udvikles en god kultur pa de regionale
arbejdspladser for at forholde sig konstruktivt og velovervejet til digitalisering og ny teknologi.

Fase 2: Opsamling og formidling af gode erfaringer

Med udgangspunkt i fase 1, vil parterne indsamle og formidle gode erfaringer fra regionerne med at
skabe en konstruktiv tilgang og kultur for at arbejde velovervejet med digitalisering og nye teknologiske
Igsninger. Det kan bl.a. indebaere konkrete initiativer mhp. at arbejde med de muligheder, dilemmaer og
udfordringer, digitaliseringen giver anledning til.

Der afsaettes xx kr. til det samlede projekt, som finansieres via AUA-midlerne.
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Bilag 8. Genanvendelse af midler til uddannelseslgft fra ufagleert til faglaert

Uddannelseslgft OK-15 midler Til genanvendelse pr.
(mio. kr.) (mio. kr.) 1. april 2021 (mio. kr.)
Faglig feelles forbund — 3F 1,86 2,04
FOA — Fag og Arbejde 3,39 3,71
HK Kommunal 0,55 0,60
Socialpadagogerne 0,20 0,22
I alt RLTN 6,00 6,57

38
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Bilag 9. Tryghedspulje
Formal

Parterne er enige om, at der er fokus pa tryghed for medarbejdere, der bergres af personalereduktioner
som fplge af budgetbesparelser, organisationseendringer, lukning af institutioner/nedlaeggelser af
arbejdspladser og kapacitetsmaessige andringer. Nar en ansat afskediges, skal regionen undersgge
muligheden for at omplacere den pageeldende til en anden stilling.

Baggrunden for Tryghedspuljen er at yde en ekstra indsats, nar regionale medarbejdere indenfor
overenskomstgrupperne i OAO (overenskomstgrupperne i OAO bestar af fglgende: Blik- og Rgr, Dansk
El-forbund, Dansk Jernbaneforbund, Dansk Metal, Dansk Socialradgiverforening, 3F, HK/Kommunal,
Malerforbundet, Serviceforbundet, Socialpaedagogerne og Teknisk Landsforbund), Sundhedskartellet
(organisationer i Sundhedskartellet pa regionernes omrade: Dansk Sygeplejerad, Danske Fodterapeuter,
Danske Psykomotoriske Terapeuter, [Dansk Tandplejerforening, Danske Bioanalytikere, Farmakonom-
foreningen, RadiografRadet og Kost & Ernaeringsforbundet), FOA, Konstruktgrforeningen og Forhand-
lingskartellet (Maskinmestrenes Forening) afskediges, som fglge af forhold der beror pa regionen, jf.
ovenfor.

Parterne er enige om, at Tryghedspuljen skal finansiere tryghedsskabende aktiviteter i forbindelse med
afskedigelse. Parterne er enige om, at tryghedspuljen er et supplement til den eksisterende praksis i
forbindelse med afskedigelse af medarbejdere, og aktiviteter finansieret af tryghedspuljen er derfor
udover, hvad der saedvanligvis tilbydes medarbejdere i forbindelse med afskedigelse.

Tryghedspuljens fokus er den enkelte medarbejder som afskediges og derfor rettes indsatsen mod de
enkelte arbejdspladser i regionen.
Puljemidler

| overenskomstperioden 2021-2024 afseettes der midler til tryghedsforanstaltninger for afskedigede
ansatte indenfor overenskomstgrupperne i de omfattede organisationer. De afsatte midler er
midlertidige, og skal finansiere et supplement til de tryghedsaktiviteter, som i gvrigt finder sted i
regionen.

Finansiering

Tryghedspuljen finansieres af engangsbelgb fra ATP-provenu. Der afsaettes i alt 6,030 mio. kr. til
formalet.

Midlernes anvendelsesomrade samt anvendelse af midler

Aftalen gaelder for ansatte indenfor de omfattede overenskomstgrupper.
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Der kan sgges midler til aktiviteter for manedslgnnede varigt regionalt ansatte, som er blevet afskediget
som fglge af budgetbesparelser, organisationssendringer, lukning af institutioner/nedlaeggelse af
arbejdspladser, kapacitetsmaessige besparelser. Puljen omfatter alene ansatte, som endnu ikke er
fratradt og herunder afskedigede, der fritstilles i opsigelsesperioden.

Der kan sgges midler fra Tryghedspuljen til finansiering af fglgende eksterne aktiviteter:

e Kompetenceudvikling og efteruddannelse,

e Karrieresparring og -afklaring, realkompetencevurdering,

e Individuel radgivning ift. Personlige og arbejdsmaessige udfordringer, som opstar med baggrund
i afskedigelsen.

Tilskuddet som kan ydes til den enkelte, er hgjst 10.000 kr. for sa vidt angar individuel radgivning ift.
personlige og arbejdsmaessige udfordringer, som opstadr med baggrund i afskedigelsen.

Tilskuddet som kan ydes til den enkelte er hgjst 20.000 kr. for sa vidt angar kompetenceudvikling og
efteruddannelse.

Der er frihed med sadvanlig Ign til deltagelse i aktiviteterne. Tryghedspuljen kan ikke anvendes til
vikarudgifter og lignende eller til finansiering af kriseberedskab.

Styring

Der etableres en styregruppe, som treffer beslutning om informationsaktiviteter i forhold til relevante
interessenter, udvikling af administrationsmodel mv.

Ikrafttraadelsestidspunkt

Parterne er enige om, at aftalen treeder i kraft 1. september 2021. Aftalen er midlertidig og ophgrer 31.
marts 2024.
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Bilag 10. £ndringer i Aftale om udviklingsmaessige aktiviteter

Bilag E: Arlig pulje til udviklingsmaessige aktiviteter endres til:

Det arlige belgb til udviklingsmaessige aktiviteter udggr 20,64 mio. kr. (0,031 af Ignsummen).
Fordelingen til de enkelte formal af det arlige belgb fordeler sig saledes:

Arlig pulje (mio.)
§4: Aktiviteter 12,31
§5: Vaeksthus for ledelse 2,50
§6: Lederweb 0,37
§7: Rad og udvalg 3,30
§8: Centrale sekretariatsaktiviteter 2,16
lalt 20,64
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Omkostningsbilag for RLTN/Forhandlingsfeelleskabets forlig pr. 1. april 2021 - 31. marts 2024

Stigning i pct. 1.4.21 | 1.10.21 | 1.4.22 | 1.10.22 | 1.1.23 | 1.10.23 | lalt
Generelle Ignstigninger 0,75 1,37 1,35 0,77 0,78 5,02
Reguleringsordning, skennet -0,71 0,35 0,17 -0,19
Strategipulje 0,05 0,05
Prioriterede grupper og szerlige formal 0,05 0,05
Organisationsmidler 0,45 0,45
Gennemsnitslgngaranti 0,06 0,06
lalt 0,75 0,66 0,61 1,70 0,77 0,95 5,44

1,41 2,31 1,72 5,44
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