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Forord

DEN NYE HANDBOG

Som fglge af overenskomst- og aftalefornyelsen pr. 1. april 2021 foreligger der en
ny Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse mellem Regionernes
Lgnnings- og Takstnaevn (RLTN) og Forhandlingsfallesskabet. Parterne har pa den
baggrund besluttet at udarbejde en ny MED-handbog.

| MED-hdandbogen er fglgende @ndringer fra OK-21 indarbejdet:

¢ Hovedudvalget og gvrige MED-udvalgs opgaver jf. Rammeaftale om senior-
politik (§ 9, stk. 2, pkt. 14, bilag 2 og bilag 3)

e Przecisering af bestemmelse om udlevering af oplysninger i forbindelse med
ansattelser (bemaerkning til § 11, stk. 4)

e Regulering af AKUT-bidraget (bilag 15).

Endvidere er der sket fglgende redigering:

e /Zndring af valggruppernes navne til A (Akademikerne), B (tidligere LO-gruppe)
og C (tidligere FTF-gruppe) (§ 4, stk. 5 og Protokollat om indgaelse af lokale
aftaler om medindflydelse og medbestemmelse).

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 veeret tradition for at inddrage med-
arbejdere. | Aftale om tillidsreprasentanter, 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 indfgrt
fglgende andringer:

e 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.

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

RLTN og Forhandlingsfaellesskabet er enige om, at aftalen med de tilfgjede praeci-
seringer og &ndringer opfylder direktivets bestemmelser. Parterne skal samtidig
henlede opmarksomheden p3, at lov L17 /2005 gzelder 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 fastleegge 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 lgse 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 teenkes bade pa de interesser, som
er felles 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. forudsaetter engagerede, effektive og kvalitetsbevidste
medarbejdere. Effektivitet, engagement og kvalitetsbevidsthed opnas bedst ved,
at medarbejderne deltager i beslutningerne om rammerne for arbejdet.

FORORD

n
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ARBEJDSMILJGINDSATSEN

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

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

e Verdigrundlag

e Planlaegning, opgavelgsning og kvalitet

e Drift

e @konomi/budgetter mv.

Samarbejdet om arbejdsmiljg skal sikre et systematisk fokus pa arbejdsmilje og
den forebyggende indsats. Udover de rammer, som arbejdsmiljgloven satter 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 vaerdsaette medarbejderrepraesentanternes arbejde
og de kvalifikationer, som opnas gennem hvervet. Dette har ogsa betydning, nar
en reprasentant fratraeder 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 fastlaegges pa.

Det er de centrale parters forhdbning, 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 lgsning af den regionale opgave-
varetagelse.

FORORD
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§ 1. 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.



§2/§3. 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 faellesskab fastlaegge, 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.




§ 3. 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 opfelgning 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 arbejdsmiljpomradet kan der udelukkende aftales en @ndret organisering af
arbejdsmiljgarbejdet. Ved at indga en lokal aftale, der a&ndrer 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 11 “Organisering af arbejdsmiljgarbejdet 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.
Faelles 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.



20

§ 3. 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 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 arbejdsmiljg-
grupperne orienteres og vejledes herom.

4) Deltage i udarbejdelsen af virksomhedens arbejdspladsvurdering, herunder
inddrage sygefravaer, under iagttagelse af gaeldende 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
spergsmal 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 serge for at fa gennemfert 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 fgres 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 udferes 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 drgftelse kan alene aftales,
safremt det styrker og effektiviserer samarbejdet om sikkerhed og sundhed jf.



§ 3. 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 planlaegning af sikkerheds- og sundhedsarbejdet og deltage i ud-
arbejdelsen af arbejdspladsvurderingen, herunder inddrage sygefraveer,
under iagttagelse af geldende 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 Igse, 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.

Opmearksomheden 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
Igbende folges op herpd som et led i processen.

Udarbejde og ivaerkszette 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 offentliggere 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, nerved-ulykker og for sygedage, fastlaeggelse af reduktionsmal, samt
en beskrivelse af hvilke aktiviteter, der pataenkes ivaerksat.

Beskrive formal, metode og ambitionsniveau for afholdelse af arbejdsmiljg-
droftelsen. 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 fastleegge organiseringen af arbejdsmiljg-
arbejdet pa de selvejende institutioner, der er omfattet af den lokale aftale. Det
bemaerkes i den forbindelse, at en selvejende institution og regionen er for-
skellige juridiske enheder. Derfor pdhviler 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 “feelles arbejdsmiljgorganisation””, som er vedlagt som bilag 12.

Stk. 4.

Den lokale aftale kan opsiges skriftligt med 9 maneders varsel. Ved af-
talens opsigelse optages forhandling om indgaelse af ny aftale. En lokal
aftale kan genforhandles uden forinden at vaere opsagt.

Det forholdsvis lange opsigelsesvarsel er fastlagt for at have tid til at kunne forhandle
en ny lokal aftale, og til at gennemfgare 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).
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Forhandling af ny lokal MED-aftale kan kun foretages af et dertil nedsat forhand-
lingsorgan.

Stk. 5.

Det skal fremga af den lokale MED-aftale, hvilke konsekvenser en opsi-
gelse 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 galde. 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 tenkes andre kombinationer.

De centrale parter har forudsat, at man efter opsigelse af en lokal MED-aftale fort-
sat skal have bestemmelser for samarbejde og tillidsrepraesentanter. 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 saerskilt indgdet 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 satte 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 0g § 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 kompetenceomrdde, samt forholdene m.v. for tillidsrepraesentanter og
andre medarbejderrepraesentanter. Medarbejderrepraesentanternes forhold kan
alene fraviges ved serskilt indgaet lokal TR-aftale mellem regionens ledelse og
de enkelte organisationer. Det nedsatte forhandlingsorgan har ingen kompetence
hertil.

Bade fgr 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 vzelge at lade ét eller flere af emnerne indgd i den lokale
MED-aftale, i en eventuel forretningsorden for hovedudvalg eller andre udvalg
- eller velge ikke at regulere emnerne lokalt.

Emnerne er bl.a.:

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

¢ stgrrelsen af hovedudvalget og andre udvalg,

e arbejdsform for hovedudvalget og andre udvalg,

¢ nedsaettelse 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-
skrenkende 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
fastleegger 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 sdledes 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.




26

§ 4. KAPITEL 1. RAMMEAFTALENS OMRADE, FORMAL M.V.

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.

e Der bgr veere 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 medarbejderreprasentanterne, 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 pag=ldende 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 anszettelser 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 medarbejderreprasentant.

Med et sammenhangende system for medindflydelse og medbestemmelse
menes, at der ikke ma veere 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 fgrst 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.

e Iregionshuset et feelles 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 fastleegges, pa hvilken made medar-
bejderne pa disse institutioner far indflydelse pa regionsniveau, jf. bilag 12.

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

Stk. 4.
| 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 indgad 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 medarbejderreprasentant,
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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 pdgaeldende udvalg.

Stk. 5.

Medarbejderrepraesentationen i udvalgsstrukturen skal som udgangs-
punkt baseres pa valggrupperne A, B og C 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 repraesenteret 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 i valggrupperne A, B og C.’

Hvis der ikke er nogle medarbejdere tilhgrende en af valggrupperne inden for det
omrade, som det pageldende udvalg dakker, skal der naturligvis ikke veere en
reprasentation fra denne valggruppe i udvalget.

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

" Oversigt over hvilke overenskomstgrupper, der hgrer til i de tre valggrupper, kan findes pa
Forhandlingsfallesskabets hjemmeside www.forhandlingsfaellesskabet.dk.
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Udvalgene bgr sammensaettes sa reprasentativt som muligt, sdledes at alle
relevante synspunkter kan komme frem. Sa vidt muligt bgr alle personaleorgani-
sationer (overenskomstgrupper) vaere reprasenteret i udvalget. Dernzest kan de
enkelte personalegruppers stgrrelse inddrages ved vurdering af sammensatning
af udvalget pa medarbejdersiden.

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 beszttes 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 medarbejderrepraesentanter, hvis f.eks. en overens-
komstgruppe har medlemmer pa det omrade, som udvalget dekker, men de
pageldende medarbejdere har en medarbejderreprasentant, 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 pageldende omrade.

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

Andre medarbejderrepraesentanter sidestilles med tillidsrepraesentanter med
hensyn til valg af suppleant (§ 13), vilkar (§ 14), afskedigelse (§ 17) og uddannelse.
Suppleanter for andre medarbejderreprasentanter er ogsa omfattet af den seer-
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:

o 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 altsd de samme opgaver som
gvrige medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg, dvs. gensidigt at informere,
drofte 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, saledes 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 daekker
den gverste ledelseskompetence inden for arbejds-, personale-, samarbejds- og
arbejdsmiljgforhold.

Hovedudvalget sammensattes af ledelses- og (falles)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 sammensatningen af hovedudvalget bgr fastlaegges i den lokale aftale.



§4/§5. KAPITEL 1. RAMMEAFTALENS OMRADE, FORMAL M.V.

Medarbejderrepraesentationen i hovedudvalget skal - ligesom for gvrige med-
indflydelses- og medbestemmelsesudvalg - baseres pa de tre valggrupper og af-
spejle 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:

¢ Selvstendig ledelsesret,

e beslutnings- eller indstillingsret pa ansattelser og afskedigelser og

* selvstendigt budget- og regnskabsansvar.
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§ 6. KAPITEL 2. MEDINDFLYDELSE OG MEDBESTEMMELSE

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 fastlegge
bestemmelser pa dette omrade i den lokale aftale og/eller at aftale sarlige ret-
ningslinjer vedrgrende teknologi i medindflydelses- og medbestemmelsessystemet.



§ 7. KAPITEL 2. MEDINDFLYDELSE OG MEDBESTEMMELSE

§ 7. INFORMATION OG DROFTELSE

Bestemmelserne i denne paragraf er minimumsbestemmelser.

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

Stk. 2.

Informationen skal gives 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.

| 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 made og med et
passende indhold, sdledes at navnlig medarbejderrepreesentanterne sattes 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 pd en hensigtsmaessig
madde. Dette indebeerer, at medarbejderrepreesentanterne sikres rimelig tid til
at drafte konsekvenser af et pdtaenkt omstillingsprojekt med de berarte med-
arbejdere.




§ 7. KAPITEL 2. MEDINDFLYDELSE OG MEDBESTEMMELSE

Informationen skal indeholde en belysning af problemstillingernes faktiske om-
steendigheder, som har betydning for den forestdende beslutning i sagen. Hvis der
er tale om en kompliceret problemstilling, eller hvis der skal ske en drgftelse i bag-
landene pd baggrund af informationerne forudseettes, at informationen sa 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 kra-
vene til informationen skarpes jo mere omfattende, jo mere kompliceret og jo
mere indgribende sagen er for medarbejderne.

Det skal sikres, at draftelsen sker pd et passende tidspunkt, pd en passende mdde
og med et passende indhold. Ledelsen og medarbejderrepraesentanterne kan der-
for aftale en nzermere procedure, der sikrer den ngdvendige tid til at forberede
draftelsen, herunder gennemfare forhandlingen af spgrgsmdlet om aendringer i
arbejdstilrettelaeggelse og anseettelsesvilkdr, 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 5.

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 nzevnt 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 pd at sikre, at de personalegrupper, der ikke forlods
er repraesenteret i 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 szrlig bergrt 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-
arbejderreprasentant ikke er informeret om, hvad der f.eks. sker i regionen eller
pa institutionen, kan den pagzldende ikke forholde sig hertil og dermed ikke
indgd i en meningsfuld, konstruktiv drgftelse af det givne emne.

Der er en gensidig pligt til at give en god og tilstraekkelig 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 medarbejderreprasentanter 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 pda mange mader, og formen kan vare 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 dragfte 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 draftelse vaere, at der for drgftelsen
foreligger skriftligt materiale til at understgtte den mundtlige information.



§7/§8. KAPITEL 2. MEDINDFLYDELSE OG MEDBESTEMMELSE

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 drofte 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?

e Hvordan skal informationen gives?

e Hvornar skal informationen gives?

e 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.

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

e E-mail/intranet o.lign.

e 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 fastlaegges: For hele regionen eller for
den enkelte institution. Elementer i denne overvejelse kan f.eks. vaere emnet for
retningslinjen og lederens kompetence.



§ 8. KAPITEL 2. MEDINDFLYDELSE OG MEDBESTEMMELSE

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, lgber uaendret
videre ved indgdelse af en lokal aftale. Parterne kan dog overveje, om de hidtidige
retningslinjer bgr revurderes og eventuelt eendres eller opsiges i forbindelse med,

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

og seniorpolitik,
ansattelser, afskedigelser og forfremmelser,

efteruddannelsesaktiviteter for medarbejdere, herunder efteruddannelses-

planlaegning 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 Igses.

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

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

Planlegning 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 om-
fattet af rammeaftalen, herunder af de saerlige bestemmelser om opsi-
gelse, jf. stk. 6.

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 gzelder,
uanset om det matte veere 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.




§ 8. KAPITEL 2. MEDINDFLYDELSE OG MEDBESTEMMELSE

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 fastlaeggelse 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.

Opmearksomheden henledes pd, 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 gelder 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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§8/8§9. KAPITEL 2. MEDINDFLYDELSE OG MEDBESTEMMELSE

Retningslinjer i henhold til MED-rammeaftalen/den lokale MED-aftale er bindende,

nar falgende 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 @&ndringer 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.

Nar der i MED-rammeaftalen med tilhgrende protokollater og bilag skrives “hoved-
udvalget”, menes der det gverste medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg i
regionen.

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-
fore 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 foregar 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 tilpasse MED-strukturen/organiseringen af arbejdsmiljgarbejdet i
den lokale aftale om medindflydelse og medbestemmelse, jf. vejled-
ningsteksten til § 9, stk. 2.

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

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

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

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

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 arbejdsbetinget stress, jf. Aftale om trivsel og sundhed § 11,

1. 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 udferelsen af arbejdet, jf. Aftale om trivsel
og sundhed § 12, stk.10g 2,

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

13. at revidere og overvage de vedtagne retningslinjer, jf. pkt. 11, med hen-
blik pa at sikre, at de er effektive bade i forhold til at forebygge problemer
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,

14. at medvirke til at Rammeaftalen om seniorpolitik anvendes efter hen-
sigten, at drgfte politik og den overordnede vision pa omradet i regionen
og drgfte, hvordan der kan skabes forankring ogsa i de underliggende
MED-udvalg og dermed pa de enkelte arbejdspladser, jf. Rammeaftale
om seniorpolitik § 3,

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

16. at fastleegge hvorledes Rammeaftale om personalepolitiske samarbejds-
projekter i regionerne udmgntes.

BEMARKNINGER:
Hovedudvalget kan ndre den lokale MED-aftales ordlyd som fglge af tilpas-
ninger i hht. § 9, stk. 2, pkt. 5.

Hovedudvalget kan aftale at fravige pkt. 8 og 12, 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.

Nar den lokale MED-aftale er indgdet, nedlaegges forhandlingsorganet, som har
haft kompetencen til at indga den lokale MED-aftale. Hovedudvalget har herefter
ansvaret for den lokale MED-aftale. Hovedudvalgets sarlige opgaver er beskrevet
i § 9, stk. 2. Opgaverne kan ikke uddelegeres til andre MED-niveauer.

Foruden at fungere som medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg for hele
regionen har hovedudvalget til opgave at fa den lokale MED-aftale til at fungere
som grundlag for samarbejdet i regionen. Hovedudvalget skal i den forbindelse
vejlede regionens MED-udvalg om udmgntning af den lokale aftale mv., fortolke
aftalte retningslinjer, fortolke den lokale MED-aftale og behandle uoverensstem-
melser herom, tilpasse den lokale MED-aftale i forbindelse med andringer af re-
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gionens organisation og/eller ledelsesstruktur, samt indbringe uoverensstemmel-
ser og fortolkningsspgrgsmal om bade MED-rammeaftalen, den lokale MED-aftale
og retningslinjer for de centrale parter.

Hovedudvalget har en generel fortolkningsadgang jf. punkt 4. Hovedudvalget kan:
1. fortolke hele den lokale MED-aftale, herunder de formal og principper, der er
fastlagt i aftalen eller som kan udledes af aftalen og

» Principper kan f.eks. vaere antallet af niveauer i MED-strukturen eller at organi-
seringen af arbejdsmiljgarbejdet indgar helt eller delvist i den lokale MED-aftale.

2. ved fortolkning &ndre, hvorledes MED-aftalen udmgntes.

» Hvis hovedudvalget fx som falge af den érlige arbejdsmiljedreftelse gnsker
at @&ndre pa organiseringen af arbejdsmiljgarbejdet, kan dette ggres ved
en fortolkning. Forudsaetningen er, at fortolkningen kan holdes inden for
den lokale MED-aftale og ikke er i strid med Rammeaftalen om medind-
flydelse og medbestemmelse.

Hovedudvalget kan jf. pkt. 5 tilpasse MED-strukturen/organiseringen af arbejds-
miljgarbejdet i de situationer, hvor der sker en &ndring i regionens organisation
og/eller ledelsesstruktur.

Hovedudvalget har ved aendringer af regionens organisation/ledelsesstruktur kom-

petence til at tilpasse MED-strukturen/organiseringen af arbejdsmiljgarbejdet ved at:

e oprette eller nedlagge niveauer og

¢ indfgre, gge eller reducere formaliseret adgang til medindflydelse og med-
bestemmelse.

Hovedudvalget har generelt - altsa ogsa i andre situationer end ved @ndringer

af regionens organisation og/eller ledelsesstruktur — kompetencen til at tilpasse

MED-strukturen/organiseringen af arbejdsmiljgarbejdet, hvor formalet er at:

e oprette niveauer,

¢ indfgre eller gge en formaliseret adgang til medindflydelse og medbestem-
melse eller

« foretagegvrige eendringer af MED-strukturen/organiseringen af arbejdsmiljgarbej-
det, hvor adgangen til medindflydelse og medbestemmelse holdes status quo.

Det er hovedudvalget, der vurderer, om en gnsket tilpasning eller aendring ligger
inden for eller uden for hovedudvalgets kompetence. Hvis der ikke er enighed i
hovedudvalget om denne vurdering eller om indholdet i tilpasningen eller zn-
dringen, er der fglgende muligheder:
e RLTN og Forhandlingsfallesskabet kan inddrages jf. § 21
* hovedudvalget kan blive enige om, at aftalen skal genforhandles i et forhand-
lingsorgan eller
¢ den lokale MED-aftale kan opsiges
- genforhandling vil herefter skulle ske ved nedsattelse af et forhand-
lingsorgan.
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Hovedudvalget kan aendre ordlyden af den lokale MED-aftale som fglge af tilpasnin-
ger jf. punkt 5. Sdfremt hovedudvalget andrer ordlyden af den lokale MED-aftale jf.
punkt 5, indgar hovedudvalget en aftale om hvilke tilpasninger eller aendringer, der
skal foretages, og aftalen underskrives. Den lokale MED-aftale redigeres i overens-
stemmelse med de aftalte tilpasninger og andringer, idet det samtidig angives i den
lokale MED-aftale, at aftalen er tilpasset af hovedudvalget ved aftale af "dato”, hvilket
ligeledes underskrives af hovedudvalget neden under forhandlingsorganets under-
skrifter. Ved andringer i MED-strukturen, der vedrgrer organiseringen af arbejdsmil-
jearbejdet udarbejdes en opdateret oversigt over MED-organisationen og organise-
ring af arbejdsmiljgarbejdet jf. bilag 11 om organiseringen af arbejdsmiljgarbejdet.

Hovedudvalget har ogsa en reekke opgaver, der fremgar af Protokollat om uddan-
nelse pa medindflydelses- og medbestemmelsesomradet.

e Hvis der er enighed i hovedudvalget, kan en region
- selv udvikle en tilsvarende uddannelse som den, de centrale parter udvikler
og udbyder gennem PUF (Parternes Uddannelses Fzellesskab),
- anvende egne undervisere til sdidanne kurser og
- anvende egne undervisere til at foretage undervisningen pa den uddan-
nelse, som parterne har udviklet.

e Principper for anvendelse af klippekort fastlaegges i hovedudvalget i den
enkelte region. Principper kan f.eks. vaere, at en del af klippene kan anvendes
til felles temadage for ledelse og medarbejdere i de enkelte MED-udvalg.

Henvendelse fra regionerne til de centrale forhandlingsparter sker ved fremsen-
delse af enslydende breve til RLTN og Forhandlingsfaellesskabet.

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 drafter 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 en-
hver tid afspejler de aktuelle arbejds-, personale-, samarbejds- og abejdsmiljo-
forhold, som er vaesentlige i regionen. Som en del af draftelsen kan hovedudval-
get for eksempel fastlaegge en tidsplan for arbejdet med emner og indsatsomra-
der, samt beskrive den videre kommunikation i forhold til MED-udvalgene.
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Stk. 4.

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

Stk. 5.
Retningslinjer som er aftalt i henhold til stk. 2, pkt. 8 til 12 geelder indtil der
er opnaet enighed om &ndringer.

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 reprasentanter for regionsradet, f.eks. med gkonomiudvalget.
Regionsradet tager stilling til, hvem der repraesenterer den politiske ledelse i dialogen.

| drgftelsen inddrages spargsmalet om eventuelle konsekvenser i forhold til sammen-
hangen mellem ressourcer og arbejdsmaengde, 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, hvornar mgdet mellem hovedudvalget og den politiske
ledelse skal finde sted i forhold til budgetbehandlingen i regionsradet.

Det kan ogsd i den lokale aftale fastleegges, at der skal vaere mere end ét arligt
mgde mellem hovedudvalget og politikerne, og/eller at mgdet/mgderne skal for-
maliseres pa anden made.



Tillidsreprasentanter

§10.

§11.

§12.
§13.
§14.
§ 15.
§ 16.

§17.
§18.

§19.

§ 20.

VALG AF TILLIDSREPRASENTANTER
TILLIDSREPRASENTANTENS VIRKSOMHED
VALG AF FALLESTILLIDSREPRASENTANTER
VALG AF SUPPLEANT (STEDFORTRZDER)
MEDARBEJDERREPRASENTANTERNES VILKAR
FRIHED TIL DELTAGELSE | KURSER, M@DER M.V.
FRAVIGELSE AF TR-BESTEMMELSER VED
S/ZERSKILT INDGAET LOKAL TR-AFTALE
AFSKEDIGELSE

VOLDGIFT VEDRGRENDE §§ 10-17
UOVERENSSTEMMELSER VEDR@RENDE

LOKALE AFTALER INDGAET IHT. § 16
HANDHZVELSE AF FORPLIGTELSERNE I § 7, STK. 4-6



§10. KAPITEL 3. TILLIDSREPRASENTANTER

Kapitel 3.

i Tillidsreprasentanter

BEMARKNINGER:

Udveksling af dokumenter digitalt med tillidsrepraesentanten forudsaetter til-
gaengeligt udstyr pd arbejdspladsen, eks. IT-udstyr og internetopkobling. Der
henvises til Protokollat vedragrende 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:

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

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

e 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
sarskilt 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 vaelges 1 tillidsrepraesentant pr. overens-
komstgruppe, hvis gruppen omfatter mindst 5 medarbejdere.

BEMARKNINGER:

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:

e Selvstendig ledelsesret,

e beslutnings- eller indstillingsret pa ansaettelser og afskedigelser,

* selvstendigt budget- og regnskabsansvar.

Som eksempler pa begrebet institution kan navnes 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, udger de pagaldende tilsammen én gruppe.

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

I det omfang, der er indgaet et protokollat eller lignende til de enkelte aftaler/
overenskomster om aflgnning af elever pd 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 beskaeftiges i jobtraening 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 ansattelsesdatoen og er — efter 1/2
ars ansaettelse - tillige valgbare.
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At en midlertidigt beskaeftiget vaelges som tillidsrepraesentant, andrer ikke ved
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
forudszetning af, at den pageldende repraesenterer 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 reprasenterer mindst 5 medarbejdere.

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

Ansatte, der ikke er medlem af en forhandlingsberettiget organisation, med-
regnes ogsa 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 searlig grund til, at medarbejdere og ledelse overvejer denne
mulighed eller genovervejer tillidsrepraesentantens vilkdr i situationer, hvor
institutioner laegges sammen, men hvor institutionen fortsat er placeret pa
forskellige geografiske lokaliteter.

Hvor der aftales flere tillidsrepraesentanter pr. institution, kan disse samtidig
beslutte, hvordan spgrgsmdl, der er falles 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 pagaeldende 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
valge en tillidsrepraesentant, som repraesenterer mindst 5 medarbejdere.

De overenskomstgrupper, der tilsammen kan vzelge 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 pd 3 uger fra modtagelse af
meddelelse fra organisationen.

BEMARKNINGER:
Ved valg af tillidsrepraesentanter for Yngre Laeger nedseettes ¥ dr til 1 mdned.

Anmeldelse af tillidsrepraesentanter sker i overensstemmelse med bilag 7.

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-
geldende institution. Hvis tillidsrepraesentanten repraesenterer 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 pageal-
dende veelges 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.

Arbejdsmiljgrepraesentanter 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 indgaet 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 veere flere
eller faerre end 5 i en overenskomstgruppe til at valge en tillidsrepreesentant,
samt til at aendre i adgangen til at kunne veelge tillidsrepraesentant pd tvaers af
grupper indenfor institutionen.

Fravigelsesmuligheden i stk. 5, 1. punktum indebzerer, at der er frihed til lokalt at
indgad aftale om en anden anciennitetstaerskel 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 indebaerer, 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 laengde 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.
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BEMARKNINGER for sd vidt angdr Sundhedskartellets grupper:

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. TILLIDSREPRZASENTANTENS 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.

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.
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Stk. 2.

Tillidsrepraesentanten fungerer som talsmand for de medarbejdere, til-
lidsrepraesentanten er valgt iblandt, og kan over for ledelsen forelegge
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 repraesenterer, dels opgaver vedrgren-
de medindflydelse og medbestemmelse i gvrigt inden for den lokalt aftalte struktur.

Tillidsrepraesentanten har sdledes i henhold til rammeaftalen en reekke opgaver,

bl.a. at:

¢ Modtage og videregive information til og fra ledelsen,

e modtage og videregive information til og fra de medarbejdere, den pagzeldende
repraesenterer,

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

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

« forhandle og aftale vilkar for de medarbejdere, den pag=ldende repraesen-
terer, i det omfang tillidsrepraesentanten har faet kompetencen hertil,

* koordinere med andre tillidsrepraesentanter,

e medvirke til gensidig information med en eventuel fallestillidsrepraesentant,

» forberede, deltage i og folge op pa mgder med de medarbejdere, den pagael-
dende repraesenterer,

¢ vaere medlem af medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg, m.v.,

» forberede og fglge op pd mgder i medindflydelses- og medbestemmelses-
udvalg m.v. og

¢ varetage funktionen som arbejdsmiljgrepraesentant, hvis det er fastlagt i den
lokale aftale.

Tillidsrepraesentanten skal desuden deltage i den flles 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 overhaengende betydelig fare at stoppe arbejdet i
det omfang, det er ngdvendigt for at afvaerge faren. Arbejdsmiljgrepraesentanten
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.
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§ 11. KAPITEL 3. TILLIDSREPRASENTANTER

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 ansaettelser 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 op-
lysninger af interesse for tillidsrepraesentantens varetagelse af sin funktion i forbin-
delse med anseettelser og afskedigelser uopfordret skal tilga tillidsrepraesentanten.

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:
e Sdfremt de relevante oplysninger ikke automatisk tilgdr tillidsrepraesen-
tanten, skal oplysningerne udleveres pa tillidsrepraesentantens begaering.

o Tillidsrepreesentanten har mod forlangende krav pd at modtage eksiste-
rende oplysninger, i det omfang og den form de matte forefindes, om god-
kendt over- og merarbejde pd den pdgeeldende institution/arbejdsplads.

o Tillidsrepraesentanten skal i forbindelse med Ignforhandlinger, herunder
ved ansettelser have mulighed for at fa relevante Ignoplysninger for de
personer, som den pdgaeldende repraesenterer. Safremt der ikke er en til-
lidsrepraesentant, skal den forhandlingsberettigede organisation have mu-
lighed for at fa lgnoplysningerne.

Laenoplysningerne er bl.a. oplysninger om medarbejderens navn, arbejds-
sted, kontaktoplysninger, stillingsbetegnelse, ansettelsestidspunkt, lgn-
indplacering samt centralt og lokalt aftalte tillaeg.

e Udveksling af oplysninger skal sd vidt muligt ske digitalt, f.eks. ved frem-
sendelse 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 arbejdsmiljgreprasentanten 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 seerskilt indgdet lokal TR-
aftale, jf. § 16.

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

BEMARKNINGER:

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

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.



§ 12. KAPITEL 3. TILLIDSREPRASENTANTER

§ 12. VALG AF FALLESTILLIDSREPRZASENTANTER

Bestemmelserne i denne paragraf kan alene fraviges efter
sarskilt 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 spgrgsmal felles for de medarbejdere,
som den pagzldende repraesenterer. Valg af feellestillidsrepraesentant 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 vaelges en fzellestillidsrepraesentant 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 valges:

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

* en fellestillidsrepraesentant for flere overenskomstgrupper fra samme per-
sonaleorganisation.



§ 12. KAPITEL 3. TILLIDSREPRASENTANTER

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 fallestillids-
reprasentant i henhold til stk. 4 skal vaelges af de bergrte tillidsrepraesentanter.
Personaleorganisationen(-erne) ma selv fastleegge valgformen.

En forudsaetning for at vaelge en sadan fallestillidsrepraesentant er dog, at den
pagaeldende 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 indgdelse 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 pagzeldende region kan der
velges en fallestillidsrepraesentant for den pagaldende overenskomstgruppe,
uden at det skal aftales med regionen.

Denne fallestillidsreprasentant 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 indgaelsen 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
gore 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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§12 / §13. KAPITEL 3. TILLIDSREPRASENTANTER

En aftale om valg af fallestillidsrepraesentant eller en udnyttet ret til valg af
feellestillidsrepraesentant gar pa funktionen og ikke pa den pdgaeldende person.
Der kan sdledes val