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Indledning

Denne pjece om "Det gode forhandlingsforlgb”, som Koncern HR har udarbejdet, har til formal
at bidrage til bedre lokale forhandlingsprocesser, samt at give rad og vejledning til regionens
ledere om handteringen af de lokale Ignforhandlinger.

Pjecen er et supplement til de gaeldende overenskomster, aftalerne om lokal Ighdannelse, cen-
tralt udarbejdede vejledninger m.v.

En del af baggrunden for udarbejdelsen af pjecen er, at der ved OK-15 blev aftalt et projekt til
at understgtte den lokale Igndannelse, som bl.a. har givet anledning til, at Regionernes Lgn-
nings- og Takstnaevn i samarbejde med organisationerne i Forhandlingsfaellesskabet har fore-
taget en revision af det eksisterende “raderumspapir”, udarbejdet inspirationsmateriale m.v.

Lonpolitikken og de lokale forhandlinger
Grundlaget for den lokale Igndannelse i Region Midtjylland er regionens overordnede Ignpolitik,
evt. suppleret med lokale Ignpolitikker pa de enkelte driftsenheder, afdelinger m.v.

Den overordnede Ignpolitik findes pa Region Midtjyllands hjemmeside, jfr. linket: Lgnpolitik -
Region Midtjylland

Overordnet drgftelse og dialog med organisationerne
I begyndelsen af hver overenskomstperiode inviterer Koncern HR repraesentanter for de faglige
organisationer og for driftsenhederne til et feellesmgde om den lokale Igndannelse.

P& mgdet vil repraesentanter fra direktionen og Koncern HR give en generel redeggrelse for
Region Midtjyllands gkonomiske stilling og ledelsens forelgbige overvejelser omkring den lokale
Igndannelse for overenskomstperioden.

Samtidig vil der vaere lejlighed til at evaluere forhandlingerne for den foregdende overens-
komstperiode, samt stille spgrgsmal og forslag i relation til handteringen af de kommende,
lokale Ignforhandlinger.

Hvem forhandler pa ledersiden?

Rammerne for og kompetencen til at forhandle den lokale Igndannelse pa ledersiden er med
enkelte undtagelser af direktionen delegeret til hospitalsledelserne, Psykiatri og Socialledelsen,
ledelsen i Regional Udvikling og til afdelingscheferne i Regionshusene.

De ledere, der af direktionen har faet kompetencen til at forhandle og indga aftaler om den
lokale Igndannelse, kan delegere denne kompetence videre i egen organisation.

Derfor er der i de enkelte driftsenheder og afdelinger forskel pa, til hvilket niveau forhandlings-
og aftalekompetencen er delegeret, f.eks. til institutionsledere, afdelingsledelser, HR-
afdelingen o.s.v.

Hvem skal ledelsen forhandle med?

1. Den forhandlingsberettigede organisation
Ledelsen skal forhandle med den organisation, der har forhandlingsretten pa det pa-
geeldende omrade, d.v.s. den organisation, der er aftalepart pa den respektive over-



enskomst.

Kompetencen til at forhandle kan ligge pa forskellige niveauer hos organisationerne:

Hovedorganisationen

Lokalafdelingen

(Feelles)tillidsrepraesentanten

Den enkelte medarbejder, hvis organisationen har delegeret kompetencen
hertil.

Der er indgaet aftale om frit organisationsvalg mellem en raekke AC-organisationer.
Aftalerne om frit organisationsvalg betyder bl.a., at akademikere har mulighed for at
lade de individuelle Ignforhandlinger blive varetaget af en anden organisation end den
organisation, der har forhandlings- og aftaleretten i henhold til overenskomsten. Det
geelder f.eks. DJ@F og Dansk Magisterforening, DJ@F og Ingenigrforeningen IDA m.fl.

. Hvem forhandler for uorganiserede samt for medlemmer af ikke-
forhandlingsberettigede organisationer?

En mindre del af regionens medarbejdere er enten uorganiseret eller medlem af en ik-
ke-forhandlingsberettiget organisation, f.eks. Kristelig Fagbevaegelse, Danmarks Frie
Fagforening, PROSA m.fl.

I disse situationer er det fortsat den forhandlingsberettigede organisation, d.v.s. den
organisation der har indgaet overenskomsten, som har aftaleretten.

Den forhandlingsberettigede organisation har pligt til at forhandle ogsa for uorganisere-
de medarbejdere inden for overenskomstens daekningsomrade.

Hvis en ikke-forhandlingsberettiget organisation begaerer en Ignforhandling for et af de-
res medlemmer, har de krav pa en sadan forhandling. Det fglger af funktionaerlovens §
10. Derimod har de ikke krav pa, at forhandlingen udmentes i en aftale.

Aftalen kan kun indgds med den forhandlingsberettigede organisation.

Tilsvarende kan en ikke-forhandlingsberettiget organisation ikke begaere en forhandling
viderefgrt i det etablerede tvistelgsningssystem.

. Hvem forhandler for medarbejdere ansat i ikke-overenskomstdaekkede stillin-
ger?
I den danske aftalemodel er der som udgangspunkt fri aftaleret.

Det betyder, at hvis en stilling ikke er daekket af en overenskomst, som er indgaet med
Regionernes Lgnnings- og Takstnaevn (RLTN), kan medarbejderen og lederen som ud-
gangspunkt selv indga en aftale om de Ign- og ansattelsesvilkar, de kan blive enige
om.

Der er f.eks. ingen mindstelgn eller andre begreensninger i aftaleretten.

Den gaeldende lovgivning skal dog altid respekteres ved aftaleindgaelsen, d.v.s. funkti-
onarloven, ferieloven, arbejdsmiljgloven, lov om ATP o.s.v.

Ofte kan der dog med fordel indgas en Ignaftale med udgangspunkt i en eksisterende
overenskomst, som saedvanligvis anvendes til den beslagtede faggruppe.



Tilsvarende vil medarbejderen ofte lade sig repraesentere af sin nuvaerende organisati-
on, selv om denne ikke har forhandlingsret pa det pagaeldende omrade.

Forhandling af forhdandsaftaler
Ved en forhandsaftale forstas, at parterne pa forhand aftaler, hvilke funktioner og kvalifikatio-
ner, der skal honoreres, og med hvor meget.

Nar en medarbejder opfylder de aftalte forudsaetninger for ydelse af et tillaeg, udbetales dette
automatisk uden en seerskilt forhandling.

Forhandsaftaler anvendes i varierende omfang inden for de forskellige fagomrader.

I enkelte overenskomster er det aftalt, at der skal indgas lokale forhandsaftaler om honorering
af bestemte funktioner eller for sarlige kompetencer.

Forhandling i forbindelse med nyansaettelser

I forbindelsen med anseettelsen skal Ignnen til den kommende medarbejder fastsaettes ved
forhandling mellem parterne, d.v.s. mellem ledelsen og en reprasentant for den respektive
forhandlingsberettigede organisation.

1. Hvornar er der tale om en nyansattelse?
Rekruttering af medarbejdere sker i form af

1.1. Ekstern rekruttering
¢ Ansggeren er nyuddannet.
¢ Ansggeren er uden beskeeftigelse.
¢ Ansggeren kommer fra en anden offentlig ansaettelsesmyndighed eller
en privat virksomhed uden for Region Midtjylland.

1.2. Intern rekruttering

¢ Ansggeren kommer fra en anden driftsenhed / Regionshusene i Region
Midtjylland.

¢ Ansggeren kommer fra en anden afdeling i samme driftsenhed / Regi-
onshusene i Region Midtjylland.

e Ansggeren kommer fra samme stilling, hvor pagaeldende umiddelbart
forud for den faste ansaettelse har vaeret ansat som vikar eller tidsbe-
graenset ansat.

Selv om Regionen betragtes som ét anseaettelsesomrade, forhandles Ignnen i forbin-
delse med nyansaettelser ogsa i de situationer, hvor rekrutteringen sker inden for
egen organisation. F.eks. ved rekruttering fra anden driftsenhed, anden afdeling in-
den for samme driftsenhed m.v. med selvstaendig ledelse og budgetansvar.

Selv om der er tale om sammenlignelige stillinger, og der derfor ikke forventes en
vaesentlig aendring i Ignniveauet, kan der vaere tale om en anden Ignsammensastning
p.g.a. forskellige lokale Ignpolitikker, forskellige forhandsaftaler, Ignstrukturer o.s.v.,
som forudsaetter en forhandling.

N&r Ignnen er fastsat i forbindelse med anseettelsen, er udgangspunktet, at der ikke
sker genforhandling af lgnnen uden for de periodiske / arlige Isnforhandlinger, med-
mindre der sker vaesentlige a&ndringer i stillingen.

Ved ansaettelse af vikarer og tidsbegraensede ansaettelser skal lgnnen i forbindelse



med tiltraedelsen forhandles efter samme principper som for fastansatte, jfr. princip-
perne om ligebehandling i EU s "vikardirektiv”.

Ved umiddelbar overgang til fastansaettelse fra et vikariat eller en tidsbegraenset an-

saettelse vil dette derfor som udgangspunkt kunne ske uden en genforhandling af lgn-
nen, medmindre der i forbindelse med fastansaettelsen samtidig sker veesentlige sn-

dringer i stillingen.

Den forhandlingsberettigede organisation vil dog altid have krav pa en forhandling,
hvis den konkret fremsaetter begaering herom.

. Forberedelse / overvejelser forud for lgnforhandlingerne

N&r en stilling opslas ledig til besaettelse, er det vigtigt, at ledelsen pa forhand har
gjort sig nogle tanker om, hvem malgruppen er. Det er helt afggrende for Ignfastsaet-
telsen og tydeligggr samtidig, hvilken organisation der er forhandlingspart.

Det er iseer vigtigt pa de omrader, hvor arbejdsomradet kan daekkes af flere faggrup-
per med forskellige kompetenceniveauer, og som er daekket af forskellige overens-
komster. F.eks.

e pa det administrative omrade, hvor savel kontoruddannede (HK’ ere)
som akademisk uddannede (AC’ ere) bestrider stillinger, hvor der kan
vaere, og ofte er, et overlap.

e pa det tekniske omrade, hvor faggrupper som miljoteknikere, grafiske
designere, konstruktgrer, maskinmestre m.fl. bestrider stillinger, der
ogsa vil kunne varetages af akademiske uddannet personale som f.eks.
ingenigrer, geologer m.fl.

e pa IT-omradet hvor en raekke IT-funktioner er deekket af en funktions-
overenskomst med HK, men hvor der ligger nogle snitflader i f.t. aka-
demisk uddannet personale, f.eks. ingenigrer, dataloger m.fl.

Enkelte omrader inden for IT er endelig daekket af en overenskomst med
Dansk Metal.

e det er heller ikke ualmindeligt, at administrative stillinger besaettes med
medarbejdere med en sundhedsfaglig baggrund.

Det er saledes vaesentligt at ggre sig klart, hvad det er for en arbejdskraft, man efter-
spgrger.

Overenskomsterne pa det regionale omrade er i det vaesentligste “uddannelsesover-
enskomster”.

Det indebeerer, at hvis der efterspgrges en medarbejder med en bestemt uddannel-
sesmaessig baggrund, vil den pageseldende skulle henfgres til den overenskomst, der
daekker denne faggruppe.

Efterspgrges der derimod en medarbejder til varetagelse en bestemt funktion, som vil
kunne udfgres af flere faggrupper, uden at der er peget pa en bestemt uddannelses-
maessig baggrund, kan der i visse situationer opsta tvivl om ansaettelsesgrundlaget.

Eksempel:
Der er opslaet en administrativ stilling til udfgrelse af naermere beskrevne administra-



tive funktioner. Af stillingsopslaget fremgar, at "Ansaettelsen sker efter gaeldende
overenskomst”

Blandt ansggerne udtages fglgende 4 til samtale:

1. en kontoruddannet medarbejder med en diplomeksamen fra Danmarks For-
valtningshgjskole og med relevant erfaring inden for det pagaeldende omrade.

2. en medarbejder med en akademisk baggrund som cand.scient.adm. fra Aal-
borg Universitet og med relevant erfaring inde for det pagaeldende omrade.

3. en medarbejder med en akademisk baggrund og med en kandidatgrad i
"Graesk middelalderfilologi” fra Kgbenhavns Universitet og relevant erfaring fra
en administrativ stilling.

4. en sygeplejerske med administrativ erfaring.

ad ansgger 1
Vedkommende er umiddelbart omfattet af HK-overenskomsten for administrati-
onspersonale. HK er forhandlingspart ved Ignforhandlingen.

ad ansgger 2

Hvis valget falder pa en ansgger med en relevant akademisk baggrund til en ad-
ministrativ stilling, vil ansaettelsen som altovervejende hovedregel skulle ske efter
den gaeldende AC-overenskomst. I den aktuelle situation vil DJ@F veere forhand-
lingspart.

Selv om HK’ s administrationsoverenskomst daekker det pagaeldende arbejdsom-
rade, vil ansaettelsen skulle ske efter AC-overenskomsten, nar valget falder pa en
akademiker med en relevant uddannelsesmaessig baggrund.

ad ansgger 3
Ansggerens akademiske baggrund er irrelevant i forhold til den opsldede admini-
strative stilling.

Derfor vil ansaettelsen skulle ske efter HK’ s administrationsoverenskomst med HK
som aftalepart.

Ad ansgger 4

Hvis ansggerens uddannelsesmaessige baggrund som sygeplejerske er mindre re-
levant i forhold til stillingen, og det alene er pagaeldendes administrative erfaring,
der laagges veaegt pa, vil anseaettelsen skulle ske efter HK’ s administrationsover-
enskomst og med HK som aftalepart.

Hvis der ved ansaettelsen, udover den administrative erfaring, er lagt ikke ubety-
delig veegt pa, at pagaeldende herudover har en sundhedsfaglig baggrund, vil an-
saettelsen skulle ske efter Sundhedskartellets overenskomst. Dansk Sygeplejerad
vil i givet fald veere aftalepart.

Hvis ledelsen ikke pa forhand har forholdt sig til problemstillingen, og der er ansggere
med bade en akademisk, sundhedsfaglig og en administrativ baggrund, opstar der let
diskussioner om, hvilken overenskomst, der skal danne grundlag for ansaettelsen,
hvor Ignniveauet kommer til at ligge for den pageseldende stilling, og hvem der har



forhandlingsretten.

2.1.

2.2.

2.3.

Stillings-/funktionsbeskrivelsen

En funktions-/stillingsbeskrivelse bgr vaere sd objektiv som muligt og give
et realistisk indtryk af, hvilke arbejdsopgaver en kommende medarbejder
skal udfgre, hvad vedkommende selvstaendigt skal have ansvaret for, her-
under i forhold til personaleledelse, hvilke kvalifikationer der forventes for
at kunne udfylde stillingen, referenceforhold o.s.v.

Beskrivelsen bgr ikke indeholde intetsigende “fyldord” som f.eks. fleksibel,
resultatorienteret, omstillingsparat o.s.v.

Beskrivelsen kan ikke alene have betydning ved lgnfastsaettelsen, men vil
ogsa kunne tillaegges betydning i forbindelse med f.eks. vurderingen af
medarbejderens forpligtelser ved eventuelle senere forandringer i stillin-
gen.

Stillingsopslaget
Stillingsopslaget bgr vaere informativt i forhold til bl.a. de elementer, der
har betydning for Ignfastsaettelsen,

¢ Hvilke arbejdsopgaver skal varetages?

o Kompleksiteten af arbejdsopgaverne, ansvar m.v. (rutinepraegede
opgaver af tilbagevendende karakter, ikke rutinepreegede opgaver,
hvor medarbejderen selvstaendig skal tage stilling til mere komplekse
problemstillinger).

¢ Hvilke kvalifikationer kraeves (kraeves en bestemt uddannelse, mini-
mum udannelseskrav, akademiske kvalifikationer, laengere erfaring,
dokumenterbare faerdigheder, autorisation o0.s.v.).

e Seerlige vilkar og forpligtelser, der er knyttet til stillingen, f.eks. pligt
til at have skiftende eller flere tjenestesteder.

Hvilken malgruppe henvender stillingsopslaget sig til.
Hvilken overenskomst daekker omradet

Eks. 1
"Anseaettelsen sker i henhold til overenskomst for administrations- og
IT personale indgaet mellem RLTN og HK/Kommunal”.

Anscettelsesgrundlaget er preecist og det er utvetydigt, at HK har for-
handlings- og aftaleretten - ogsa hvis der er tale om ansggere med
en akademisk eller sundhedsfaglig baggrund.

Eks. 2
"Ansaettelsen sker i h.t. geeldende overenskomst”

Formuleringen kan vaere relevant, hvis man gerne ser, at der kom-

. o . o
mer ansggninger fra en bredere ansggerkreds — bade med viderega-
ende uddannelser og korte eller mellemlange uddannelser.

Se ovenfor under pkt. 2, hvilke overvejelser, formuleringen kan give
anledning til.

Inddragelse af tillidsrepraesentanten
For at fremme processen omkring indgaelse af Ignaftalen skal tillidsrepree-
sentanten inddrages sa tidligt som muligt.



Formalet er, at tillidsrepraesentanten skal have den forngdne tid til at for-
berede forhandlingen, herunder drgfte ledelsens Ignforslag med ansggeren
og evt. sit forbund, inden forhandlingen finder sted.

3. Lgnforhandlingen

3.1. Fremsendelse af Ignforslag
Er andet ikke aftalt, kan ledelsen fremsende Ignforslag pr. mail.

Lgnforslaget bgr bl.a. indeholde:
e Forslag til grundlgnsindplacering
¢ Begrundede forslag til eventuelle funktions- og kvalifikationstillaeg el-
ler engangsvederlag, evt. med henvisning til indgaet forhandsaftale.
¢ Forslag til samlet aflgnningsniveau:
= Nettolgn
= Bidrag til pensionsordning
= Bruttolgn i alt
Ikrafttreedelsesdato
Eventuelle klausuler (f.eks. om bortfald, modregning, genforhandling
m.v.)

3.2. Selve Ignforhandlingen
Afvikling af Ignforhandlinger kan mellem parterne aftales til at ske
e Telefonisk
e Pr. mail eller
¢ Ved mgde mellem parterne

Forhandlingsmandat
e Det er vigtigt, at forhandlerne pa begge sider pa forhand har afklaret
forhandlingsmandatet, saledes at der kan indgas en bindende aftale,
hvis enighed kan opnas.

3.3. Aftalens indgdelse og form
Der skal altid udarbejdes et referat fra forhandlingen - bade i de situatio-
ner, hvor parterne opnar enighed om en Ignaftale, og hvis enighed ikke
kan opnas.

Forhandlingsreferatet / Ignaftalen kan vaere i form af
» En skriftlig, underskrevet aftale mellem parterne
» en mailkorrespondance mellem parterne.

Det er vigtigt at vaere opmaerksom pa, isaer hvis forhandlingen foregar via

en maikorrespondance, at der ikke foreligger en aftale mellem parterne fgr
et Igntilbud fra ledelsen er accepteret af den respektive forhandlingsberet-

tigede organisation eller et modtilbud er accepteret af ledelsen.

Accepten kan ske enten ved en underskrift pa en aftale eller ved en accept
tilkendegivet pr. mail.

Der kan aldrig indg3s en aftale ved passiv accept, d.v.s at ingen af parter-
ne kan forudsaette, at der foreligger en aftale, hvis modparten ikke har
svaret pa et Igntilbud inden for en bestem frist eller har opfyldt andre for-
udsaetninger, som tilbudsgiver har opstillet.



Forhandlingsreferatet skal indeholde oplysninger om f.eks.
= hvad parterne har aftalt
o grundlgnsindplacering,
ydelse af funktionstillaag
ydelse af kvalifikationstilleeg
ydelse af engangsvederlag
aftale om resultatign

O O O O

= Begrundelse for ydelse af de enkelte tillzeg.

» Belgbsstgrrelser:
o Tilleeg angives i arligt grundbelgb (31.3.00-niveau) og
o For sa vidt angar Sundhedskartellets overenskomster i arligt
grundbelgb (1.1.2006-niveau).

= Tkrafttreedelsesdato.

» Seerlige betingelser og forudsaetninger, som matte vaere knyttet til
aftalen, herunder
o eventuelle klausuler om modregning i senere centralt eller
lokalt aftalte Igntillaeg.
o eventuelle seerlige forudsaetninger for bevarelse / bortfald /
tidsbegreensning af ydede tillaeg.

Hvis det eksempelvis er aftalt mellem en faglig organisation og en arbejds-
giverpart, at nyuddannede altid indplaceres pa grundlgn uden yderligere
forhandling, er det vigtigt, at parterne har indgaet en sadan (for-
hands)aftale.

4. Kan medarbejderen tiltraede stillingen, hvis lgnnen ikke er forhandlet pa
plads?
Lonnen skal vaere forhandlet pa plads, inden ansggeren accepterer ansattelsestilbud-
det, saledes at eventuel opsigelse af nuvaerende stilling kan ske pa et oplyst grund-
lag.

Der kan med TR/den faglige organisation lokalt aftales en anden procedure, der pa
tilsvarende vis sikrer, at medarbejderen kender Ignnen, inden vedkommende tiltrae-
der stillingen eller opsiger sin nuvarende stilling hos anden arbejdsgiver.

Hvis dette af praktiske grunde ikke er muligt, vil fglgende Igsningsmuligheder kunne
anvendes:

= Der kan indgas en midlertidig aftale om Ignvilkarene.

= Der kan udbetales grundlgn + centralt aftalte Igndele.

= Der kan udbetales den hidtidige stillingsindehavers grundign + funktionslgn
som en a contolgn.

» Der kan udbetales en & contolgn svarende til regionens Igntilbud til den pa-
galdende.

Der skal snarest muligt herefter indgas en endelig aftale mellem parterne om Ignnen.

Kan der ikke opnas enighed inden 3 maneder efter anszaettelsen, viderefgres forhand-
lingerne i tvistelgsningssystemet, jfr. nedenfor.
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Forhandling i forbindelse med vaesentlige stillingsandringer

Udover ved nyanseettelser er der ogsa mulighed for uden for de arlige / periodiske Ignforhand-
linger at forhandle Ignnen for en medarbejder i forbindelse med, at der sker vaesentlige a&n-
dringer i vedkommendes stilling.

Nye arbejdsopgaver betragtes ikke i sig selv som en vaesentlig stillingseendring, selv om det af
den enkelte medarbejder kan opleves sadan. Det ligger i den almindelige ledelsesret, at ledel-
sen inden for forholdsvis vide rammer kan a&ndre opgaveportefgljen for medarbejderne, og
saledes Igbende tilpasse arbejdsopgaverne til det aktuelle behov pa arbejdspladsen.

Andringer i stillingen, som sker over tid ved en glidende udvikling, anses ikke som vaesentlige
i den forstand, at der skal ske en szerskilt Isnforhandling uden for de arlige Ignforhandlinger.

De karakteristiske for en "vaesentlig stillingsaendring” er, at den dels
= sker pa en bestemt dato og dels
» er resultatet af en konkret beslutning om at aendre stillingen.

Det kan eksempelvis foreligge i forbindelse med
= etablering af ny struktur,
» tilleeggelse af personaleledelsesfunktioner,
* andre mere vidtgdende andringer i en stillings kvantitative og/eller kvalitative ind-
hold.

Periodiske Ignforhandlinger
Der forhandles som udgangspunkt Ign én gang om aret.

Dog kan parterne lokalt aftale en anden kadence for forhandlingerne, hvis det er mest hen-
sigtsmaessigt, f.eks. kan parterne aftale at sla forhandlingerne for 2 ar sammen, kun at for-
handle én gang i overenskomstperioden o.s.v.

1. Generel forberedelse af de arlige Ignforhandlinger
For at sikre et godt forhandlingsforlgb er det vigtigt, at der forud for selve forhandlin-
gerne finder en drgftelse sted med de forhandlingsberettigede organisationer / (Feel-
les)tillidsrepraesentanterne.

P& et sadant magde kan parterne med fordel bl.a. drgfte og aftale fglgende:

e Synligggre raderummet - forteelle, hvad ledelsen umiddelbart kan finde af midler,
der kan komme i spil, drgfte forhandsaftalernes og nyanseettelsernes forbrug af
raderummet.

Med afsaet i budgettet og gvrige forhold (vakante stillinger, medarbejdere pa or-
lov eller barsel, evt. pensionering af medarbejdere, sygdom o.s.v.) redeggr lede-
ren for sine overvejelser om et muligt réderum til lokal Isndannelse med henblik
pa drgftelse af rammen for kommende Ignforhandlinger.

Lederen redeggr for andre forhold, der kan have betydning for og pavirke den lo-
kale Igndannelse.

e Aftale procedurer med de faglige organisationer, herunder
o Tidsplan for afvikling af forhandlingerne.
o Tidsplan og procedure for udveksling af Ignforslag m.v. herunder form
og indhold af forslagene.
o Evt. seerlige forhold, som parterne veelger at prioritere ved de foresta-
ende forhandlinger.
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o Hvornar skal nye Ignaftaler treede i kraft.
Lokal Igndannelse er ikke forlodsfinansieret ved overenskomstforhand-
lingerne, hvorfor der ikke er krav om, at aftalen skal have virkning fra
1. april det pagaeldende overenskomstar.

e Klade de faglige organisationer pa til forhandlingerne ved bl.a.
o at aftale og tilvejebringe relevant statikmateriale og
o udarbejde Ignoversigter o.l.

e lLedelsens forberedelse
o Vurdering og prioritering af de samlede Ignforslag.
o Vurdering af konsekvenser for arbejdspladsens lgnstruktur.
o Vurdering af eventuelle konsekvenser i f.t. helheden i Region Midtjyl-

land.

2. Afvikling af Ignforhandlingen
e Forhandlingsmandatet skal vaere afklaret for begge parter.

e Forhandlingsreferatet bgr som minimum indeholde
o Hvad der praecist er aftalt i en forhandsaftale eller for konkrete medar-

bejdere
s Funktionstilleeg
= Preaacis beskrivelse af hvilke funktioner, der honoreres.

o Kvalifikationstillaeg
= Preecis beskrivelse af hvilke faglige og personlige kvalifika-
tioner, der skal honoreres.
= Engangsvederlag
= En uddybende begrundelse for, hvorfor der ydes engangs-
vederlag. Det er ikke tilstraekkeligt at begrunde ydelse af et
tilleeg med "en saerlig indsats” uden at beskrive, hvilken
indsats det drejer sig om.
s Resultatlgn
* Hvilke konkrete resultater skal opnas.
= Hvordan males pa, om det aftalte resultatet ogsa opnas.
= Hvordan honoreres ved fuld og delvis malopfyldelse.

o Eventuelle klausuler knyttet til de enkelte aftaler.
o Ikrafttraedelsesdato for Ignaendringerne.

e Referatet bgr udarbejdes pa mgdet og underskrives, inden parterne gar hver til
sit.

e Aftal pa mg@det, hvem der underretter medarbejderne, herunder ogsa de medar-
bejdere, der var bragt i forslag, men ikke kom i spil.

e Aftal p& mgdet om forhandlingsresultatet i gvrigt skal formidles til medarbejderne
generelt - og i givet fald hvordan.

3. Efter forhandlingen
® Evaluering af stgrre forhandlingsrunder bl.a. med henblik pa opsamling af even-
tuelle heengepartier o.l.
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Hvis der ikke ved lokale Ignforhandlinger kan opnads enighed mellem

parterne

Hvis enighed ikke kan opnas ved de lokale Ignforhandlinger, er der mulighed for at viderefgre
forhandlingerne i et sakaldt "tvistelgsningssystem”.

"Tvistelgsningssystemet" er aftalt mellem hovedorganisationerne med det formal, at parterne
skal forsgge at na frem til en Igsning i de situationer, hvor man lokalt er "kgrt fast", f.eks. ved
et forsgg pa fa "bgjet" synspunkterne mod hinanden og maske bringe nye vinkler ind i drgftel-
serne med henblik pa at finde en Igsning, som begge parter kan leve med.

Systemet bestar af flere faser:

1. Fase I-forhandling

Lokal forhandling hvor Koncern HR repraesenterer regionen og har for-
handlings- og aftaleretten. Aftalen er bindende for de lokale parter.

Kan der ikke opnas enighed, kan forhandlingen viderefgres i en fase II.
Der er ingen frist for begaering af en fase II, men en af parterne kan

kraeve en fase II forhandling afholdt inden for en frist af 3 uger efter fa-
se I forhandlingen.

2. Fase II-forhandling

Fortsat en lokal forhandling hvor Koncern HR repraesenterer regionen og
har forhandlings- og aftaleretten. Aftalen er bindende for de lokale par-
ter.

Repreaesentanter fra Regionernes Lgnnings- og Takstneevn og den re-
spektive forhandlingsberettigede (hoved)organisation deltager som bi-
sidder.

3. Fase IlI-forhandling

En fase III-forhandling begaeres af en af overenskomstparterne over for
den modstdende overenskomstpart inden for en frist af 14 dage efter
afslutningen af fase II-forhandlingen.

Central forhandling mellem hovedorganisationerne.

Aftaler der indgas mellem hovedorganisationerne er bindende for de lo-
kale parter.

En af parterne kan kraeve fase IlI-forhandlingen afholdt senest 3 uger
efter modtagelsen af forhandlingsbegaeringen.

4. Fase IV-forhandling (Gaelder ikke AC-organisationerne)

Senest 6 uger efter afslutningen af fase IlI-forhandlingen kan sagen fo-
releegges et paritetisk sammensat naevn.

Nedseettelse af paritetisk neevn med 3 medlemmer fra hver side.

Hvis enighed ikke kan opnas i naevnet, udpeges en uvildig person, evt.
under medvirken af formanden for forligsinstitutionen.

5. AC-organisationerne
For AC-organisationerne eksisterer der i stedet en vis konfliktret (mulighed for
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strejke og blokade) i forhold til enkeltstillinger.

Fortolkning af og brud pa en lokal aftale om et lgntillaeg

Hvis der opstar uenighed om fortolkning af en lokal Ignaftale, eller der sker brud pa en indgaet
aftale, behandles dette i det fagretlige system, hvilket betyder at det i sidste instans afggres
ved faglig voldgift eller i Arbejdsretten.

Retningslinjerne for afholdes af maeglingsmgder og indbringelse af sagerne for en faglig vold-
gift eller Arbejdsretten er beskrevet i de respektive hovedaftaler.

14



