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MED-aftale i Region Hovedstaden

Region Hovedstaden skal have et sundhedsvaesen i internatio-
nal topklasse, bade nar det drejer sig om kvalitet, effektivitet
og brugertilfredshed. Vi skal veere en topprofessionel samar-
bejdspartner for kommunerne, fx pa socialpsykiatri- og handi-
capomradet. Vi skal veere veekstlokomotiv for resten af Dan-
mark inden for erhvervsudvikling og forskning.

For at lose opgaverne bedst muligt skal Region Hovedstaden
veere en speendende og attraktiv arbejdsplads preeget af sam-
arbejde, strategisk kompetenceudvikling, et sundhedsfrem-
mende arbejdsmilje og en steerk udviklings- og forbedrings-
kultur.

Regionens MED-aftale skal give medarbejdere og ledere de
bedst mulige rammer for samarbejdet og skal medvirke til at
udvikle samarbejdet. Via samarbejde kan vi na regionens mal.

For at sikre de ansattes medindflydelse og medbestemmelse er
det vigtigt at videreudvikle ledelsesformer, der tilskynder til
samarbejde og som fremmer engagement og udvikling i det
daglige arbejde.

Synlige og feelles fastsatte mal og strategier er centrale for at
lose opgaverne pa den enkelte arbejdsplads. Ledere og medar-
bejdere skal lase opgaverne i feellesskab med sterst mulig ef-
fektivitet og kvalitet til gavn for borgerne under hensyntagen
til de ansattes arbejdsmilje.

Samarbejdet i MED-organisationen skal ske under hensynta-
gen til de overordnede politiske strategier og mal i Region
Hovedstaden.

Definition af begreber

I lokalaftalen bruger vi betegnelsen MED. Det deekker over
”aftale om medindflydelse og medbestemmelse”.

Region Hovedstadens MED-aftale er baseret pa de centrale
parters rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse.
Betegnelsen MED-hindbogen henviser til denne rammeaftale.

MED-organisationen deekker over den samlede struktur for
medindflydelse og medbestemmelse i Region Hovedstaden.
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For at nd regionens mdl skal vi fort-
saette med at udvikle arbejdsplads-
kulturer, hvor alle ansatte har en
hoj grad af medindflydelse og med-
bestemmelse.



(Se ogsa Bilag 1 "Region Hovedstadens MED-organisation”.)

Arbejdsplads deekker over det lokale niveau i regionen. Det kan
veere en afdeling eller et center pa et hospital, et psykiatrisk
center, et socialt tilbud, en koncernstab mv.

Ansatte daekker over bade ledere og medarbejdere i Region
Hovedstaden.

Medarbejdere er alle Region Hovedstadens ansatte undtagen
ledere.

Tillidsrepraesentanter er valgt af de forskellige overenskomst-
grupper og fungerer som talsmaend for de medarbejdere, re-
praesentanten er valgt iblandt.

Arbejdsmiljo-/sikkerhedsrepraesentanter svarer til lovgivningens
bestemmelser om sikkerhedsrepraesentanter. De er valgt af
medarbejderne i den pageeldende medarbejdergruppe og ind-
treeder i omradets arbejdsmiljo-/sikkerhedsgruppe.

Medarbejderrepraesentanter bliver i MED-aftalen brugt som sam-
let betegnelse for tillidsrepreesentanter, arbejdsmiljo-
/sikkerhedsrepraesentanter og andre medlemmer af MED-
udvalg fra medarbejdersiden.

Ledere eller ledelsesrepraesentanter er regionens ansatte ledere.
Ledelsesrepreesentanter udpeges af ledelsen og repreesenterer
ledelsen pa det pageeldende omrade. De omfatter ikke Region
Hovedstadens politiske ledelse.

Arbejdsmiljo-/sikkerhedsgrupper bestar af arbejdslederen for den
pageldende medarbejdergruppe og en af de ansatte fra sam-
me gruppe.

MED-aftalens omrade

MED-aftalen geelder for alle ansatte i Region Hovedstaden. Af-
talen geelder ogsa for ansatte ved selvejende institutioner, som
har indgaet driftsoverenskomst med Region Hovedstaden.
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Formal

Formalet med MED-aftalen er:

e At skabe grundlag for at forbedre og udvikle samarbejdet
mellem ledere og medarbejdere i Region Hovedstaden

e Atsikre at alle medarbejdere har ret til medindflydelse og
medbestemmelse.

e At skabe rammerne for, at ledere og medarbejdere kan
samarbejde om at fore Region Hovedstadens og den enkelte
arbejdsplads mal ud i livet

e At skabe en felles forstdelse for rammerne for regionens og
den enkelte arbejdsplads mélseetning

e At udvikle og styrke arbejdsmiljoarbejdet i Region Hoved-
staden

Veerdier i samarbejdet

Arbejdet i MED-udvalgene i Region Hovedstaden skal praeges
af et frugtbart samarbejde mellem ledere og medarbejdere.
Denne MED-aftale bygger pa folgende seks veerdier:

Anerkendelse
=> Vi anerkender hinandens indsats og meder hinanden med
respekt og tillid.

Abenhed
=>» Vi informerer hinanden, s& vi sammen kan kvalificere og
tage ansvar for feelles beslutninger.

Mangfoldighed
=> Vi giver plads til forskellighed, til at vaere uenige og har vil-
je til at indga kompromiser.

Dialog
=> Vi prioriterer og arbejder for at fremme dialogen og respek-
terer hinandens synspunkter.

Fallesskab

=> Vi samarbejder om og tager medansvar for at fore arbejds-
pladsens mal ud i livet til gavn for bade arbejdsplads og med-
arbejder.

Forbedring
=>» Vi seetter lobende nye mal for vores indsats.
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Alle medarbejdere skal enten direkte
eller gennem en medarbejderrepree-
sentant have mulighed for medindf-
lydelse og medbestemmelse pi egne
arbejdsforhold og pi rammerne for
arbejdet.

Medlemmerne i de enkelte MED-
udvalg skal drefte, hvilke samar-
bejdsvaerdier, der skal praege arbej-
det i netop deres udvalg.



Kompetence

Medindflydelse og medbestemmelse udeves inden for det
kompetenceomrade, som ledelsen har med hensyn til arbejds-,
personale-, samarbejds- og arbejdsmiljeforhold.

I vurderingen af ledelseskompetencen indgar blandt andet,
om der i ledelsesfunktionen er selvsteendig ledelsesret, beslut-
nings- eller indstillingsret pa ansaettelser og afskedigelser og
selvsteendigt budget- og regnskabsansvar. (Se bilag 2 “Ledel-
sens kompetence i Region Hovedstaden”.)

Hyvis der opstar tvivl om, hvor langt ledelseskompetencen gér,
er det ledelsens ansvar at klarleegge graenserne.

Medindflydelse og medbestemmelse

Samarbejdet i MED-organisationen foregar i samspillet mellem
medindflydelse/medbestemmelse og udevelse af ledelsesret-
ten.

Medindflydelse og medbestemmelse sker pa den enkelte ar-
bejdsplads i en lobende dialog mellem ledere og medarbejde-
re. Det er med til at sikre arbejdspladsens fokus pa udvikling
og forbedring af opgavelosningen og er til gavn for de ansattes
arbejdsglaede, motivation og engagement.

Samarbejdet kreever, at medarbejdere og ledere tager medan-
svar for de beslutninger der treeffes. Dette betyder, at ledere og
medarbejdere skal respektere og efterleve de beslutninger som
i feellesskab er truffet i MED-udvalgene. Det geelder bade de
lette og de sveere beslutninger.

Medindflydelse og medbestemmelse indebeerer i Region Ho-
vedstaden:

1. Gensidig pligt til at informere om og drofte alle forhold af be-
tydning for arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmil-
jeforhold.

Medindflydelse er baseret pa information og dreftelse
mellem ledere og medarbejdere. Medarbejderne har
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For at skabe en felles forstdelse af
indflydelsesbegreberne opfordres de
enkelte udvalg til at drofte og afkla-
re, hvilke emner udvalget skal be-
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se, der er tale om. Det er 0gsi vig-
tigt at nd til en felles forstdielse af,
hvad det vil sige at tage medansvar
for at fore feelles beslutninger ud li-
vet.



mulighed for at pavirke ledelsens endelige beslutning
gennem konkrete forslag og argumenter. Medindfly-
delse kan ske ved en hering i hele MED-organisationen
eller i det enkelte udvalg.

2. Medbestemmelse ved fastlaeggelse af retningslinier for tilret-
teleeggelse af arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmil-
joforhold inden for ledelsens kompetenceomriide.

Medbestemmelse er en feelles beslutning truffet pa
grundlag af abne og grundige droftelser mellem ledere
og medarbejdere. Malet er i storst muligt omfang at na
til enighed om beslutningen. Der er medbestemmelse
nar der skal aftales retningslinier for tilrettelaeggelse af
arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljefor-
hold inden for ledelsens ansvars- og kompetenceomra-
de. Medbestemmelse kreaever vilje til at indga kompro-
miser fra begge parters side.

3. Mulighed for at forhandle og indgd aftaler.

Regionens gverste MED-udvalg kan forhandle og ind-
gd aftaler om, hvordan de generelle rammeaftaler skal
udfyldes samt om principper for medarbejderreprae-
sentantvilkar. Sddanne aftaler forudseetter fuld enighed
mellem parterne. Denne mulighed omfatter ikke fx for-
handling af lon- og anseettelsesvilkar. (Se bilag 10
”Qversigt over opgaver for hovedudvalget i relation til
generelle (ramme)aftaler mv.” i MED-handbogen.)
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Information og drgftelse

Information og dreftelse mellem ledere og medarbejdere er af
afgerende betydning for at sikre de ansattes medindflydelse
og medbestemmelse i Region Hovedstaden.

Grundlaget for medindflydelse og medbestemmelse i Region
Hovedstaden er en gensidig pligt til at opsege og videregive
information pa alle niveauer.

Informationen skal gives pa et sa tidligt tidspunkt og pa en
sadan made, s der bade er mulighed for en grundig droftelse
i udvalget og s& den enkelte medarbejderrepraesentant far mu-
lighed for at drofte sagen med de medarbejdere, vedkommen-
de repraesenterer. Pa den made sikres, at flest mulige syns-
punkter og forslag kan indga i grundlaget for ledelsens
og/eller Regionsradets beslutninger.

Informationen skal belyse de faktiske omsteendigheder, som
har betydning for den beslutning, der skal traeffes. Hvis der er
tale om en kompliceret problemstilling, skal informationen sa
vidt muligt forega bade skriftligt, mundtligt og elektronisk.

Ledelsen skal regelmeessigt give information om forslag og be-
slutninger i Regionsradet og Forretningsudvalget.

Medarbejderrepraesentanterne skal informere om synspunkter
og forhold hos medarbejderne, som har betydning for samar-
bejdet.

For at MED-udvalget kan lose sine opgaver, skal ledelsen in-
formere om og drofte:
e Arbejds- og personaleforhold, herunder ligestillings-
og efteruddannelsessporgsmal
¢ Den seneste udvikling og den forventede udvikling i
regionens, virksomhedens eller arbejdspladsens aktivi-
teter og okonomiske situation
e Situationen, strukturen og den forventede udvikling
med hensyn til beskaeftigelsen i regionen/pa arbejds-
pladsen samt om planlagte, forventede foranstaltnin-
ger, navnlig nar beskeaeftigelsen er truet
e De beslutninger, som kan medfore betydelige eendrin-
ger i arbejdets tilretteleeggelse og anseettelsesforholde-
ne, herunder beslutning om virksomhedsoverdragelse.

Tiltradt den 13/12-2006
Evalueret 2008 - 2009

Det enkelte udvalg skal drofte og
beslutte, hvordan informationsind-
satsen skal ske internt i udvalget,
mellem eget 0g andre udvalg i
MED-organisationen o0g i forhold til
de ovrige medarbejdere 0g ledere pi
udvalgets omrdde. Det enkelte ud-
valg skal derudover drofte, hvad
"god og tilstraekkelig information”
betyder i netop deres udvalg.

Det enkelte udvalgs informations-
indsats, herunder samspillet med de
ovrige udvalg, skal hange sammen
med Region Hovedstadens kommu-
nikationsstrategi.



Alle forhold, som er omfattet af informationspligten skal tages
op til dreftelse i MED-udvalget, hvis en af parterne ensker det.

Regionsradet kan forst treeffe beslutninger, der kan fore til be-
tydelige eendringer i arbejdets tilretteleeggelse og anseettelses-
forholdene, herunder beslutning om virksomhedsoverdragel-
se, efter en forudgaende forhandling med medarbejdernes re-
preesentanter i MED-udvalget. (Se bilag 4 “Protokollat om
medarbejdernes inddragelse og medvirken ved omstilling,
udbud og udlicitering” i MED-handbogen.)

Hvis sddanne beslutninger indebeerer betydelige eendringer
for en personalegruppes arbejds- og personaleforhold, og
gruppen ikke er repraesenteret i MED-udvalget, kan medar-
bejdersiden eller gruppen inden forhandlingen stille krav om,
at MED-udvalget suppleres med en tillidsrepraesentant fra

gruppen.
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Retningslinier

Retningslinier og procedurer for dreftelser i MED-
organisationen beskriver, hvordan man i et MED-udvalg vil
tilretteleegge forskellige arbejds-, personale-, samarbejds- og
arbejdsmiljeforhold. De er med til at skabe klarhed og synlig-
hed om MED-udvalgenes opgaver og til at oge en feelles for-
staelse af det enkelte MED-udvalgs handle- og beslutnings-
rum.

Nogle retningslinier er generelle og daekker alle virksomheder
og stabe i Region Hovedstaden. De skal derfor veere sa tilpas
rummelige, at de kan geelde for alle regionens arbejdspladser.
Andre retningslinier er mere afgreensede og deekker feerre
MED-udvalg og arbejdspladser.

I Region Hovedstaden skal der aftales retningslinier for procedu-
ren for dreftelser af:
e Budgettets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold
e Regionens personalepolitik, herunder ligestillingspolitik
e De overordnede retningslinier for efter- og videreuddan-
nelse af medarbejdere, herunder generel uddannelses-
planleegning
e Storre rationaliserings- og omstillingsprojekter
e Arbejdsmiljeforhold

Nar én af parterne ensker det, skal der snarest muligt indledes
dreftelser med henblik pa at formulere retningslinier. Retnings-
linierne kan fx handle om personalepolitiske principper, an-
seettelser, afskedigelser og forfremmelser, kompetenceudvik-
lingsaktiviteter for medarbejderne samt tryghedsforanstalt-
ninger. Begge parter skal udvise positiv forhandlingsvilje og
der skal soges opndet enighed. Kan parterne ikke blive enige
om retningslinierne pa et givent omrade, skal ledelsen, hvis
medarbejderne onsker det, redegore for, hvordan ledelsen
fremover vil forholde sig pa omradet.

Regler om arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmilje-
forhold, som er godkendt af Forretningsudvalget og/eller Re-
gionsradet, er ifolge rammeaftalen ikke at betragte som ret-
ningslinier. De er derfor ikke omfattet af MED-aftalen. (Se
eventuelt MED-handbogens § 8, stk. 2.)

Der skal aftales retningslinier for arbejdspladsens samlede ind-
sats for at identificere, forebygge og handtere problemer i til-
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Retningslinierne for at drofte em-
nerne i MED-organisationen skal
indarbejdes i en praktisk ramme i
de enkelte udvalg, fx i et drspro-
gram. Arsprogrammer synliggor og
systematiserer arbejdet i MED-
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gets opgaver internt i udvalget og
oger synligheden af MED-arbejdet
over for medarbejdere, som ikke sid-
der i udvalget.

Medlemmerne i de enkelte MED-
udvalg skal forholde sig til, hvordan
de vil efterleve bide de generelle
retningslinier og de retningslinier,
der kun geelder for deres omride.
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knytning til arbejdsbetinget stress. Det skal vaere med til at
forbedre medarbejdernes sundhed og arbejdsglaede og til at
sikre effektiviteten i opgavelosningen. Hvis arbejdsmiljearbej-
det ikke varetages af et MED-udvalg, skal indsatsen koordine-
res med arbejdsmilje-/arbejdsmiljoorganisationen. (Se bilag 9
”Protokollat om indsats mod arbejdsbetinget stress” i MED-
handbogen.)

Aftalte retningslinier skal veere skriftlige og er bindende for
begge parter. Der er gensidig pligt til at forsvare og anvende
dem. Retningslinierne geelder, indtil man bliver enige om at
lave @endringer. Ved justering og eventuel opsigelse folges de
geeldende regler fra MED-handbogens § 8, stk. 8.
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Struktur og organisering

Et beerende princip bag MED-strukturen er, at det enkelte
MED-udvalgs opgaver udfoldes inden for den ledelseskompe-
tence, der er fastlagt pa det pageeldende niveau. Der kan dele-
geres kompetence m.v. i MED-organisationen pa samme made
som i ledelsessystemet.

Struktur, navne og niveauer

MED-organisationen i Region Hovedstaden er en sammen-
Aktiviteterne i MED-

organisationen skal koordineres
mellem de forskellige niveauer.

heengende struktur, der afspejler regionens ledelsesniveauer,
organiseringen i virksomhederne og de lokale forhold pa regi-
onens arbejdspladser. Det er med til at sikre, at MED-
aktiviteterne koordineres og at dreftelser foretages og beslut-
ninger treeffes sa taet pa problemstillingerne som muligt.

Regionens MED-organisation bestar af tre niveauer:

e Niveau 1: RegionH-MEDudvalg, der deekker hele regi-
onen

e Niveau 2: Virksomheds-MEDudvalg pa hver af de 15
virksomheder samt for den samlede koncernstab

e Niveau 3: Lokale MEDudvalg, der deekker det lokale
niveau. “Lokalt niveau” kan fx rumme afdelinger og
centre pa et hospital, et psykiatrisk center, en social in-
stitution, en koncernstab m.m.

MED-strukturen skal svare til le-
delsesstrukturen. Virksomheds-
MEDudvalgene har ansvar for at
klarlaegge 0g beskrive den interne
kompetencefordeling, hvis niveau 3
er opdelt i underniveauer (3a, 3b,
0s0.).

Hyvis der inden for et virksomhedsomrade er serlige organisa-
tionsstrukturer med fx gkonomisk selvsteendige, tveergdende
centre er der mulighed for at etablere et niveau 3 med under-
nivauer (3a, 3b, osv. Se ogsa figur 3, 4, og 5 i bilag 1 "Region
Hovedstadens MED-organisation”).

Oprettelse af underniveauer pa niveau 3 skal godkendes af
VirksomhedsMED. RegionH-MEDudvalget skal orienteres,
nar der oprettes og nedleegges MED-udvalg.

Kontaktudvalg

Sterrelsen af MED-udvalgene giver ikke altid mulighed for, at
alle personaleorganisationer kan veere repreesenteret. Medar-
bejdersiden kan derfor etablere kontaktudvalg bestaende af
repreesentanter i udvalget og repreesentanter for de organisati-

Organisationerne bor sorge for en
bred sammensatning af kontaktud-
valgene.

oner, der ikke er repreesenteret.

Kontaktudvalgets opgave er at vejlede og radgive medarbej-
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derrepreesentanterne i det pageeldende MED-udvalg, og kan
indkaldes i forbindelse med mederne i udvalget.

Arbejdsmiljearbejdet i MED-strukturen

Der er sammen med denne MED-aftale indgaet en arbejdsmil-
joaftale om arbejdsmiljoarbejdet i Region Hovedstaden. Ar-
bejdsmiljoaftalen er baseret pA MED-handbogens bilag 17
”Organisering af sikkerheds- og sundhedsarbejdet i forbindel-
se med indgaelse af en lokal aftale om medindflydelse og
medbestemmelse”.

Arbejdsmiljeaftalen beskriver arbejdsmiljearbejdet pa de tre
MED-niveauer og i arbejdsmilje-/sikkerhedsgrupperne. Afta-
len beskriver blandt andet, hvilke aktiviteter og metoder der
skal bidrage til at sikre, at arbejdsmilje-/sikkerhedsarbejdet
fortsat styrkes og effektiviseres i regionens virksomheder. (Se
bilag 3 ” Arbejdsmiljeaftale i Region Hovedstaden”.)

Enstrenget struktur pd niveau 1 0g 2

Pa niveau 1 og 2 er samarbejds- og arbejdsmiljo-
/sikkerhedsudvalg lagt sammen. Formalet med den enstren-
gede struktur er at styrke arbejdsmiljearbejdet og at skabe hel-
hed og sammenhaeng mellem samarbejds- og arbejdsmiljoom-
radet pa den enkelte arbejdsplads og pa tveers af de tre ni-
veauer i MED-organisationen.

Evalueringer af MED-aftalerne viser, at den enstrengede struk-
tur giver de bedste muligheder for at kombinere viden, erfa-
ringer og kompetencer fra samarbejdssystemet og arbejdsmil-
joomradet. I den enstrengede struktur indgar arbejdsmiljo-
sporgsmal som en naturlig og nedvendig del af alle persona-
lepolitiske og organisatoriske droftelser om arbejdets organi-
sering og tilretteleeggelse. Her far forskellige arbejdskulturer
og kompetencer de bedste muligheder for at komme i spil til
gavn for helheden og ansvarligheden i opgavelasningen.

Den enstrengede struktur fraviger ikke arbejdsmiljelovgivnin-
gens bestemmelser om arbejdsmiljgorganisationens opgaver,
funktioner, pligter og rettigheder m.v.

Valgfrihed mellem en- eller tostrenget struktur pd niveau 3

Pa det lokale niveau 3 i de enkelte virksomheder er der mulig-
hed for at veelge mellem en enstrenget og en tostrenget struk-
tur. I den tostrengede struktur adskilles samarbejdsudvalg og
arbejdsmiljoudvalg. Valget sker efter vejledning fra virksom-
heds-MEDudvalget.
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Den enkelte virksomhed skal vejlede
niveau 3 om valget mellem en- eller
tostrenget struktur. Koncern HR
udarbejder en guide til brug for
droftelse af dette valg.
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For selvejende institutioner er der ikke valgfrihed, da de ifelge
arbejdsmiljelovgivningen skal oprette en selvsteendig ar-
bejdsmiljgorganisation.

Arbejdsmiljo-/sikkerhedsgrupper

Der etableres lokale arbejdsmiljegrupper i begge strukturer,
som enten refererer til det lokale MED-udvalg (enstrenget) el-
ler arbejdsmilje-/sikkerhedsudvalget (tostrenget). I den en-
strengede struktur er det MED-udvalgenes opgave at sikre
samarbejdet med arbejdsmilje-/sikkerhedsgrupperne (se ogsa
figur 11 bilag 1).

RegionH-MEDudvalget: Opgaver og sammensatning
RegionH-MEDudvalget er det overste udvalg for medindfly-

delse og medbestemmelse i Region Hovedstaden. RegionH- RegionH-MEDudvalgets aktiviteter

MEDudvalget er samtidig det overste udvalg for samarbejde  fastleegges i et drsprogram. Her

og arbejdsmilje. indgdr ogsd, at udvalget minimum
en gang om dret modes med Forret-

RegionH-MEDudvalgets opgaver ningsudvalget for at drofte den del

RegionH-MEDudvalgets arbejdsopgaver er afgreenset af den af budgetbehandlingen, der vedrorer

kompetence, der er tillagt koncerndirektionen. budgettets konsekvenser for arbejds-

0g personaleforhold i regionen.
RegionH-MEDudvalget skal pa det overordnede niveau bl.a.:

e Inspirere og medvirke til at udvikle og effektivisere
MED-organisationen

e Gensidigt informere, drefte og udarbejde retningslinier
vedrerende arbejds-, personale-, samarbejds- og ar-
bejdsmiljeforhold, der har betydning for hele regionen

e Vejlede om hvordan MED-aftalen skal udmentes, her-
under om nedseettelse af udvalg med videre

e Fortolke aftalte retningslinier

e Fortolke regionens MED-aftale og behandle uenighe-
der om aftalen, hvis det ikke er muligt at na frem til en
losning pa et lavere niveau

e Koordinere og afstikke retningslinier pa arbejdsmilje-
omrdadet

e Tage initiativ til og sikre en fortsat udvikling af regio-
nens MED-uddannelse

¢ Bringe uoverensstemmelser eller fortolkningsspergs-
mal vedrorende rammeaftalen med videre for de cen-
trale aftaleparter og

e Forhandle og indga aftaler om, hvordan de generelle
rammeaftaler skal udfyldes samt om principper for
medarbejderrepraesentantvilkar.

e Medvirke til at udvikle generelle politikker for hele re-

Tiltradt den 13/12-2006
Evalueret 2008 - 2009
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gionen om arbejds-, personale-, samarbejds- og ar-
bejdsmiljeforhold.

Sammensatning af udvalget

RegionH-MEDudvalget bestar af 23 medlemmer, fordelt pa 9
ledelsesrepraesentanter og 14 medarbejderrepraesentanter
(heraf 2 arbejdsmilje-/sikkerhedsrepraesentanter). En af ledel-
sesrepraesentanterne udpeges til formelt at varetage arbejds-
miljo-/sikkerhedsomradet i udvalget.

Udpegning/valg af medlemmer

Ledelsesrepraesentanterne udpeges af koncerndirektionen i re-
gionen, mens medarbejderrepraesentanterne udpeges af ho-
vedorganisationerne. Arbejdsmilje-
/sikkerhedsrepraesentanterne veelges i henhold til arbejdsmil-
jolovgivningen.

Der udpeges personlige suppleanter for ledelses- og medar-
bejderrepraesentanterne, som kan deltage i mederne, hvis de
ordineere medlemmer ma melde afbud.

Formand og naestformand
Regionsdirektoren er formand for RegionH-MEDudvalget.
Neestformanden veaelges af medarbejdersiden.

Virksomheds-MEDudvalg: Opgaver og sammensatning

Pa hver af regionens 15 virksomheder og for den samlede kon-
cernstab er der et virksomheds-MEDudvalg. Virksomheds-
MEDudvalget er det overste udvalg for udevelse af medindf-
lydelse og medbestemmelse i den enkelte virksomhed og for
den samlede koncernstab. Det er tillige det overste udvalg for
samarbejde og arbejdsmiljo i virksomheden.

Virksomheds-MEDudvalgenes opgaver
Virksomheds-MEDudvalgenes arbejdsopgaver er afgrenset af
den kompetence, der er tillagt hospitalsdirektererne, virksom-
hedsdirektoren eller koncerndirektoren i MED-udvalget for
koncernstabene.

Virksomheds-MEDudvalget har bl.a. ansvaret pa virksom-
hedsniveau for felgende omrader:
e Inspirere og medvirke til at udvikle og effektivisere
MED-organisationen i virksomheden
e Gensidigt informere, drofte og udarbejde retningslinier
vedrerende arbejds-, personale-, samarbejds- og ar-
bejdsmiljeforhold, der har betydning for virksomheden

Tiltradt den 13/12-2006
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Angdende valgbarheden til Re-
gionH-MEDudvalget er parterne i
forhandlingsorganet enige om, at
medarbejderreprasentanterne som
hovedregel skal veere ansatte i 0g
lonnet af regionen. Der er derud-
over enighed om, at op til fem af
medarbejderrepraesentanterne i Re-
gionH-MEDudvalget kan have or-
lov fra deres normale arbejde i regi-
onen (svarende til reglerne for valg
af feellestillidsrepraesentanter).

I praksis kan flere af medarbejderre-
praesentanterne vaere bide tillidsre-
praesentanter og arbejdsmiljo-
/sikkerhedsrepraesentanter i MED-
udvalgene pd alle tre niveauer. Det
er vigtigt at sikre, at de medarbej-
derrepraesentanter der formelt skal
varetage arbejdsmiljo-
/sikkerhedsomrddet i udvalget, er
valgt i henhold til arbejdsmiljelov-
givningen.
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e Vejlede om, hvordan regionens MED-aftale konkret
skal udmentes pa virksomhedens omrade, herunder
om nedseettelse af udvalg med videre, samt fastlegge
kompetencefordelingen i MED-organisationen safremt
der etableres underniveauer pa niveau 3

e Fortolke aftalte retningslinier

e Fortolke regionens MED-aftale og drefte aftalens vaeer-
digrundlag i forhold til virksomhedens aktiviteter,

¢ Behandle og bileegge uenigheder om aftalen (hvis det
ikke er muligt at na frem til en lesning pa lokalt ni-
veau) og eventuelt at bringe sager videre til RegionH-
MEDudvalget

e Drofte, organisere og koordinere aktiviteter pa ar-
bejdsmiljgomradet inden for virksomheden

e Drofte og evaluere uddannelsesbehov mv. vedrerende
MED-uddannelse

Sammensaetning af Virksomheds-MEDudvalgene
Virksomheds-MEDudvalgene bestar maksimalt af 20 med-
lemmer, fordelt pa 9 ledelsesrepraesentanter og 11 medarbej-
derrepreesentanter (heraf 2 arbejdsmilje-
/sikkerhedsrepraesentanter.)

Udvalgene skal som minimum besta af 5 ledelsesrepraesentan-
ter og 5 medarbejderrepraesentanter (heraf skal mindst 1 veere
arbejdsmilje-/sikkerhedsrepraesentant).

I alle Virksomheds-MEDudvalg udpeges en af ledelsesreprae-
sentanterne til formelt at varetage arbejdsmiljo-
/sikkerhedsomradet i udvalget.

Hyvis seerlige forhold kan begrunde et oget antal medlemmer,
fx arbejdspladsernes geografiske placering inden for virksom-
heden, kan den pageeldende virksomhed soge RegionH-
MEDudvalget om dispensation.

Udpegning/valg af medlemmer
Lederrepraesentanterne pa virksomhederne udpeges af virk-

somhedsdirektoren pa virksomheden, mens lederrepreesentan-

terne i koncernstabene udpeges af koncerndirektionen. Med-
arbejderrepreesentanterne skal veere ansatte, der arbejder pa
og er lonnet af den pageeldende virksomhed og udpeges af

hovedorganisationerne. Hvis pladserne ikke kan beszettes med
tillidsrepreesentanter fra Virksomheds-MEDudvalgets omrade,

kan der veelges andre medarbejderrepreesentanter af medar-
bejderne pa omradet.

Tiltradt den 13/12-2006
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Arbejdsmilje-/sikkerhedsrepreesentanterne veelges i henhold
til arbejdsmiljelovgivningen.

Der udpeges personlige suppleanter for ledelses- og medar-
bejderrepraesentanterne, som kan deltage i moderne, hvis de
ordinezere medlemmer ma melde afbud.

Formand og neestformand

Virksomhedsdirektoren er formand for virksomheds-
MEDudvalget, mens formanden for virksomheds-
MEDudvalget i koncernstabene er en af koncerndirektererne.
Neestformanden for de enkelte Virksomheds-MEDudvalg
veaelges af medarbejdersiden.

Lokale MED-udvalg: Opgaver og sammensatning

Den enstrengede struktur

I den enstrengede struktur leegges samarbejds- og arbejdsmil-
joudvalget sammen. Det lokale MED-udvalg er udvalget for
udovelse af medindflydelse og medbestemmelse for enheden.
Det er derudover udvalg for samarbejde og arbejdsmiljo.

De lokale MED-udvalgs opgaver

Det lokale MED-udvalgs opgaver er afgraenset af den kompe-
tence, der er tillagt den lokale ansvarlige leder, forstander eller
afdelingsledelse.

Det lokale MED-udvalg har generelt til opgave at informere
om og drofte arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljo-
forhold, der har betydning for den pageeldende afde-
ling/institution m.m. Udvalget har ogsa til opgave at koordi-
nerearbejdsmiljeindsatsen inden for ledelsens omrade i afde-
lingen/institutionen (enheden). Mere konkret er opgaverne:
e Inspirere og medvirke til at udvikle og effektivisere
MED-udvalgenes virke i enheden
e Drofte og udarbejde lokale politikker vedrerende ar-
bejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljeforhold,
der har betydning for enheden
e Drofte hvordan regionens MED-aftale konkret skal
udmentes inden for enhedens omrade, herunder even-
tuelt nedseette underudvalg
e Fortolke og aftale retningslinier
e Fortolke regionens MED-aftale og drefte aftalens vaeer-
digrundlag i forhold til enhedens aktiviteter,
e Drofte og bileegge eventuelle uenigheder om fortolk-
ning af samarbejde og medindflydelse, eventuelt at
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bringe sager videre til virksomheds-MEDudvalget

e Drofte og organisere aktiviteter pa arbejdsmiljpomra-
det inden for enheden

e Drofte og aftale eventuelle uddannelsesaktiviteter i for-
hold til MED-uddannelse.

Sammensaetning af udvalget

Det lokale MED-udvalg bestar som hovedprincip af 8-16 med-
lemmer, fordelt pa 3-7 ledelsesrepreesentanter (hvoraf en for-
melt udpeges til at varetage arbejdsmilje-/sikkerhedsomradet),
3-7 medarbejderrepraesentanter og 2 arbejdsmiljo-
/sikkerhedsrepraesentanter.

Udpegning/valg af medlemmer

Lederrepraesentanterne udpeges af ledelsen pa det lokale ni-
veau. Medarbejderrepreesentanterne skal veere ansatte, der ar-
bejder pa og er lonnet af det pageeldende omrade og veelges af
organisationerne. Hvis pladserne ikke kan besaettes med til-
lidsrepraesentanter fra det lokale udvalgs omrade, kan der
vaelges andre medarbejderrepraesentanter af medarbejderne pa
omradet.

Arbejdsmilje-/sikkerhedsrepreesentanterne veelges i henhold
til arbejdsmiljelovgivningen.

Der er pa niveau 3 mulighed for, men ikke pligt til at udpege
personlige suppleanter, som kan deltage i MED-m@derne, hvis
de ordineere medlemmer ma melde afbud.

Formand og naestformand
Afdelingens/institutionens leder er formand for det lokale
MEDudvalg. Naestformanden velges af medarbejdersiden.

Den tostrengede struktur
I den tostrengede struktur fastholdes to separate udvalg — et
samarbejdsudvalg og et arbejdsmiljoudvalg.

Udvalgets opgaver

Samarbejdsudvalget har til opgave at drefte arbejds-, persona-
le-, samarbejdsforhold, der har betydning for den pageeldende
afdeling/institution.

Samarbejdsudvalget skal i forhold til arbejdsmiljgomradet og
arbejdsmiljoudvalget afklare ansvarsfordelingen vedrerende
opgaver og eventuelle aktiviteter i enheden knyttet til medar-
bejdernes trivsel, sygefraveer, arbejdsbetinget stress og andre
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arbejdspladsforhold, der har betydning for det psykiske ar-
bejdsmilje.

Arbejdsmiljpudvalget har til opgave at varetage arbejdsmilje-
arbejdet pa den pageeldende afdeling/institution i overens-
stemmelse med geeldende regler.

Sammensaetning af udvalg

Samarbejdsudvalget bestar som hovedprincip af i alt 6-10
medlemmer i samarbejdsudvalget, fordelt pa 3-5 lederrepree-
sentanter og 3-5 medarbejderrepreesentanter.

Arbejdsmiljoudvalget bestar som hovedprincip af 2—4 med-
lemmer, fordelt pa 1-2 arbejdsledere og 1-2 arbejdsmiljo-
/sikkerhedsrepraesentanter.

Udpegning/valg af medlemmer

Lederrepraesentanterne udpeges af ledelsen pa afdelin-
gen/institutionen, mens medarbejderrepraesentanterne veelges
af organisationerne. Arbejdsmiljo-
/sikkerhedsrepraesentanterne veelges i henhold til arbejdsmil-
jolovgivningen.

Valg af tillidsrepreesentanter mv.

For at styrke tillidsrepreesentanternes mulighed for at udfere
deres hverv bedst muligt bor det tilstreebes, at de veelges til
MED-strukturen for mindst to ar af gangen.

Qvrige forhold i relation til valg af tillids- og arbejdsmilje-
/sikkerhedsrepraesentanter, valg af feellestillidsrepreesentanter,
valg af suppleanter, tillidsrepreesentanternes virksomhed, af-
skedigelse samt frihed til deltagelse i kurser, meder mv. hen-
vises til rammeaftalens kapitel 3 og arbejdsmiljelovgivningens
bestemmer.

Tiltradt den 13/12-2006
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Medarbejderrepraesentanternes vilkar

Hvor der i det folgende tales om medarbejderrepraesentanter-
nes vilkar geelder de savel for tillidsrepraesentanter, for ar-
bejdsmilje-/sikkerhedsrepraesentanter som for gvrige medar-
bejderrepraesentanter i MED-organisationen.

Medarbejderrepraesentanter skal have den nedvendige og til-
straekkelige tid til at varetage deres hverv i MED-
organisationen. Det ma ikke fore til indteegtstab at deltage i
MED-arbejdet og medarbejderrepreesentanter er ligestillet med
de ovrige medarbejdere i forhold til at deltage i kurser og fag-
lig efteruddannelse i relation til arbejdet.

Niveau 1

Pé niveau 1 (RegionH-MEDudvalget) er der indgaet en skrift-
lig aftale om medarbejderrepreesentanternes tidsforbrug til
MED-arbejdet. Se bilag 4 til denne MED-aftale ” Aftale om tids-
forbrug pa niveau 1”.

RegionH-MEDudvalget godkender og evaluerer tidsforbrugs-
aftalen til MED-arbejdet en gang om aret.

Tidsforbrugsaftalen omfatter ikke tid til det ovrige tillids-
mandsarbejde og/eller arbejdsmilje-
/sikkerhedsrepraesentantarbejde. Den tid skal den enkelte til-
lidsmand eller arbejdsmiljo-/sikkerhedsrepraesentant aftale
med sin lokale leder (se nedenfor under niveau 3).

Niveau 2

Pé niveau 2 (virksomheds-MED) skal der pa den enkelte virk-
somhed indgas en skriftlig aftale om medarbejderrepraesentan-
ternes tidsforbrug til MED-arbejdet, som afspejler de vilkar,
medarbejderrepraesentanterne arbejder under pa den enkelte
virksomhed.

Aftaler vedrerende vilkar og tidsforbrug pa virksomhedsni-
veau indsendes til RegionH-MEDudvalget en gang arligt til
orientering.

Niveau 3

Pé niveau 3 er der en lokal forpligtelse til at afstemme forvent-
ninger og til at aftale tidsforbrug til MED-arbejdet. Tilsvarende
er der en lokal forpligtelse til at aftale tidsforbruget til tillids-
repraesentanternes gvrige tillidsrepraesentantopgaver. I den
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Parterne i Forhandlingsorganet er
enige om at anbefale, at regionen
sammen med de forhandlingsberet-
tigede organisationer - efter MED-
aftalen er indgdet - indgdr en aftale
om principperne for ny
lon/lendannelse til tillidsrepraesen-
tanter. Her henvises i ovrigt til bi-
lag 7 7 Aflonning af tillidsrepraesen-
tanter” 0g bilag 18 ”De centrale
parters feelles vejledning om indgd-
else af lokale TR-aftaler” i MED-
hindbogen.

Der er i Forhandlingsorganet en
feelles forstdelse af, at geeldende vil-
kdrsaftaler og eksisterende praksis
vedrorende vilkir for medarbejder-
repraesentanter pd niveau 2geelder
indtil nye aftaler er indgiet eller til
det konstateres, at der ikke kan op-
nds enighed herom. Hvis parterne
ikke kan blive enige om nye aftaler,
kan de eksisterende aftaler opsiges.
Sker det, si folges bestemmelserne i
bilag 3 "TR-vilkdrsprotokollatet” i
MED-hdndbogen. Der er i Forhand-
lingsorganet enighed om, at der skal
iveerkseettes initiativer de steder pd
niveau 2, hvor der ikke er aftaler el-
ler praksis.
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lokale aftale pa niveau 3 skal tidsforbruget tilpasses de for-
hold, der kendetegner den enkelte arbejdsplads.

For at sikre at medarbejderrepraesentanterne far de for hvervet
nedvendige arbejdsvilkar, skal den lokale leder inden for tre
maneder efter nyvalg og derefter en gang om aret sammen
med medarbejderrepreesentanten drefte folgende:
e Status for det forgangne ar/opfelgning pa tidligere afta-
ler
e Gensidige forventninger til MED-opgavernes indhold
e Samarbejdsform, kommunikation, dialog og forvent-
ninger til informationsniveau
e Det nedvendige tidsforbrug for at varetage opgaverne
e Adgang til kontorfaciliteter som fx telefon, medeloka-
ler, PC, internet og e-mail.

For at understotte og inspirere det lokale arbejde med at indga
aftaler om medarbejderrepraesentanternes vilkar udarbejder
Koncern HR en skabelon/guide til inspiration ved dreftelse af
medarbejderrepraesentanternes vilkar pa niveau 3. Der er in-
gen formkrav til den lokale aftale. Det afgorende er, at der er
en klar og feelles forstaelse af vilkarene.

I tilfeelde af lokal uenighed om medarbejderrepraesentanternes
vilkar bringes sagen op efter geeldende regler.

Tiltradt den 13/12-2006
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MED-uddannelse

RegionH-MEDudvalget tager i forste halvdel af 2007 initiativ
til at udvikle og tilretteleegge rammerne for Region Hovedsta-
dens MED-uddannelse.

Regionen udvikler sin egen MED-uddannelse, da det er med
til at skabe en bedre sammenhang mellem arbejdet i MED-
organisationen og regionens overordnede personalepolitiske
og ledelsesmaessige holdninger og strategier. Det giver mulig-
hed for at malrette uddannelsens indhold, sa det til en hver tid
tager hensyn til de seerlige forhold, der kendetegner Region
Hovedstaden og regionens virksomheder.

Uddannelses indhold og undervisere skal godkendes af Re-
gionH-MEDudvalget. RegionH-MEDudvalget er efterfolgende
ansvarlig for MED-uddannelsen. Uddannelsen evalueres i Re-
gionH-MEDudvalget en gang om aret.

Formil

Det enkelte udvalgs medlemmer har de bedste muligheder for
at varetage deres opgaver i MED-organisationen og for at op-
na en feelles forstaelse af MED-arbejdet, hvis de har kendskab
til de principper og veerdier, som MED-organisationen i regio-
nen bygger pa og til opgaver, ansvar og rollefordeling.

Formaélet med MED-uddannelsen er derfor at kvalificere MED-
udvalgsmedlemmerne til at varetage deres opgaver i MED-
organisationen i et ligeveerdigt samarbejde. Det vil sige opga-

ver i forbindelse med arbejds-, personale-, samarbejds- og ar-
bejdsmiljeforhold.

Uddannelsen skal sammenszettes af en reekke sammenhaen-
gende aktiviteter, der er tilpasset og malrettet de enkelte ud-
valg. Der skal tages hensyn til bade de nye og de mere rutine-
rede MED-udvalgsmedlemmerne forskellige behov for ud-
dannelse. Aktiviteternes omfang og indhold skal seettes i for-
hold til de faktiske behov og tilpasses sa bade lederrepraesen-
tanter og medarbejderrepraesentanter er positivt motiverede
for at deltage.

Uddannelsesaktiviteterne skal sigte imod:

e At give deltagerne kendskab til det formelle grundlag for
samarbejdet

e Atkvalificere deltagerne til i et ligeveerdigt samarbejde at
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lose MED-udvalgets opgaver i et helhedsperspektiv

e At skabe erkendelse hos deltagerne af, at samarbejde er
vigtigt for at udvikle savel kvalitet og service over for regi-
onens borgere som for personalepolitikken og medarbej-
dernes udviklingsmuligheder og trivsel

e At skabe forstaelse for at samarbejdet i praksis skal tage
hensyn til de politiske vilkar, som kendetegner arbejdet i
regionen og

MED-uddannelsesaktiviteterne erstatter ikke den lovpligtige
arbejdsmiljpuddannelse. De medlemmer, der er valgt via ar-
bejdsmiljgorganisationen skal derfor gennemga arbejdsmilje-
uddannelse.

Lagsning af tvister

For at finde frem til feelles lasninger, som hele udvalget star
bag, kan det enkelte udvalg veelge at inddrage en per-
son/personer til at bistd med udvalgets arbejde. En sadan per-
son kan hjeelpe med at handtere specielle problemstillinger og
med at lose konkrete uoverensstemmelser.

Hyvis der i et udvalg opstar uenighed mellem medarbejder- og
ledelsesrepraesentanter kan de bede udvalget pa niveauet over
om at hjeelpe med at lase tvisten. De steder, hvor der er un-
derniveauer pa niveau 3 (3a, 3b, osv.) er det altid niveau 2, der
er “niveauet over”. Hvis man i Virksomheds-MEDudvalget
fortsat ikke kan blive enige, kan man involvere RegionH-
MEDudvalget i losningen af tvisten.

Uenigheder i forhold til at fortolke lokalaftalen foreleegges di-
rekte for RegionH-MEDudvalget.

Nar alle ovrige muligheder er forsegt kan de lokale parter i re-
gionen inddrage de centrale parter i et forseg pa at lose tvi-
sten.

Ved en eventuel voldgift folges bestemmelser i MED-
héandbogen om Rammeaftalen om Medbestemmelse og Med-
indflydelse.
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Ikrafttraeden, evaluering samt
muligheder for aendring og opsigelse

Ikrafttraeden

MED-aftalen og Arbejdsmiljeaftalen (bilag 3) treeder i kraft
den 1. januar 2007. Alle udvalg skal have fastlagt struktur og
sammensatning af leder- og medarbejderrepraesentanter se-
nest den 28. februar 2007.

Evaluering

MED-aftalen og Arbejdsmiljoaftalen evalueres af RegionH-
MEDudvalget inden udgangen af marts maned 2008. Evalue-
ringen skal omfatte organiseringen af niveau 3. Formalet er at
foretage eventuelle hensigtsmeessige justeringer af aftalen.

Muligheder for eendring og opsigelse

Redaktionelle eendringer som felge af fx nye protokollater i
rammeaftalen kan efter dreftelse i RegionH-MEDudvalget
skrives ind i MED-aftalen.

Hvis en af de lokale parter onsker at eendre MED-aftalen skal
forslaget leegges frem i RegionH-MEDudvalget. Herefter tager
de lokale parter hver iseer stilling til, hvem der skal repraesen-
tere dem i de efterfolgende forhandlinger.

Hyvis en af de lokale parter ensker at opsige MED-aftalen, skal
det ske skriftligt og RegionH-MEDudvalget skal orienteres.
MED-aftale kan opsiges med 9 méaneders varsel til udgangen

Parterne i Forhandlingsorganet er
enige om, at MED-aftalen ved opsi-
gelse skal genforhandles i en positiv
dnd, og at parterne skal soge at nd
til enighed om en ny MEED-aftale.

af september i ulige ar. Ved opsigelse skal der optages for-
handlinger om at indga en ny MED-aftale. Ogsa i de tilfeelde
tager de lokale parter hver iseer stilling til, hvem der skal re-
preesentere dem i forhandlingerne.

Kan man ikke blive enige om at indga en ny aftale, geelder de
centralt aftalte regler pa omradet.
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Bilag 1: Region Hovedstadens MED-organisation

Figur 1: Niveau 1- 3 inkl. arbejdsmilje-/sikkerhedsgruppernes placering i hhv. enstrenget og to-

strenget struktur
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Figur 2: MED-organisationens niveau 1 og 2
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Figur 3, 4 og 5: Tre forskellige scenarier for udvalgsstruktur pa niveau 3

Scenarie 1 VirksomhedsMED
MED-niveau 2
MED-niveau 3 | scenarie 1 er der ingen underop-

deling af det lokale niveau 3

Scenarie 2 VirksomhedsMED

MED-niveau 2

MED-niveau 3

| scenarie 2 er det lokale niveau
delvist delt op i to underniveauer

Afdeling C Afdeling E

[ Afdeling D [ Afdeling F

Scenarie 3

VirksomhedsMED

MED-niveau 2

MED-niveau 3
Afdeling E ]

Afdeling F

| scenarie 3 er det lokale niveau delvist

Afdeling B delt op i flere underniveauer

[ Enhed X ]J [ Enhed Y ]
Afdeling A
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Bilag 2: Ledelsens kompetence i Region Hovedstaden
Ledelseskompetence i Region Hovedstaden

Det er et grundleeggende udgangspunkt for den administrative organisering i Region Hovedstaden,
at den rigtige organisationsmodel er den, som pa ethvert tidspunkt bedst sikrer, at der i forhold til
opgavevaretagelsen leveres en service af hoj kvalitet gennem en effektiv ressourceudnyttelse. Ne-
denstaende figur viser en grafisk fremstilling af den administrative organisationsplan i Region Ho-
vedstaden.

Den samlede
koncernledelse

Udvidet
direktion

Virksomheder ® = direkter

Hensynet til krav om effektivitet og hej kvalitet betyder, at specifikke opgaver kun leses ét sted. Det
kreever en steerk overordnet koordinering samtidig med, at der findes en reekke steerke selvstyren-
de, decentrale virksomheder og koncernstabe (sidstnevnte loser opgaver pa tveers af virksomhe-
derne/direktionen). Den overordnede koordinering og styring vil typisk ske i et teet samarbejde
mellem koncerndirektionen og virksomhedsdirektorerne (den udvidede direktion). Seerlige ind-
satsomrader organiseres og loses projektorienteret pa tveers af virksomheder og stabsfunktioner.

Beslutninger om og implementering af overordnede strategier og politikker skal blandt andet ske
ved at inddrage relevante medarbejdere pa alle niveauer, herunder ogsa gennem MED-
organisationen. Dette for at sikre ejerskab til indhold, proces og beslutninger om det feelles arbejds-
grundlag, samt for at sikre, at medarbejdernes verdier og holdninger bliver en integreret del af den
samlede virksomhed.

Koncerndirektionen

Direktionen bistar regionsradets formand, forretningsudvalget og regionsrddet med regionens le-
delse. Direktionen bestar af en administrerende koncerndirektor (regionsdirekteren) og fire kon-
cerndirektorer, der fordeler sine opgaver imellem sig. Ansvarsomraderne kan skifte over tid, og alle
direktionsmedlemmer har pa direktionsniveau ret og pligt til at blande sig i hinandens ansvarsom-
rader.
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Koncerndirektionen varetager funktioner som:

e Kreever spidskompetencer, som kun fa skal have og/eller hvor hensynet til et fagligt miljo til-
siger centralisering

e Retter sig mod politikerne

e Opverordnet retter sig mod eksterne parter som kommuner, staten, andres regioner, hgjere
leereranstalter, erhvervsvirksomheder mv.

e Bidrager til overordnet styring og méalfastsattelse

e Bidrager til udformning af strategier og politikker for hele regionen

e Udger controllerfunktioner

Virksomhedsdirektererne

Virksomhedsdirektorerne har den overordnede ledelse af den pageeldende virksomheds drift og
har ansvaret for at implementere retningslinier og strategier pa den enkelte virksomhed, som er lagt
af regionsrad og direktion. Virksomhedsdirektorerne refererer til regionsdirekteren, sa der pa et-
hvert tidspunkt er helt klare ansvars- og referenceforhold.

Koncernstabsdirektorer

Koncernstabsfunktionerne har generelle og koordinerende, strategiske opgaver vedrerende udvik-
ling, styring, opfelgning og stette til regionens virksomheder og til den everste politiske og admini-
strative ledelse. Koncernstabsdirektorerne refererer til en af koncerndirektererne.

Modefora:

1. Koncerndirektionen medes én gang ugentligt

2. Direktion og koncernstabsdirektorerne medes hver anden uge
3. Direktion og virksomhedsdirektorerne medes hver anden uge

Ledelseskompetence pa de tre MED-niveauer

Udgangspunktet for medindflydelse og medbestemmelse i Region Hovedstaden er, at den udspiller
sig inden for det kompetenceomrade, som ledelsen har pa det pageeldende niveau inden for ar-
bejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljeforhold.

MED-strukturen i Region Hovedstaden afspejler regionens ledelsesniveauer, organiseringen i virk-
somheder og de lokale forhold pa virksomhederne. Pa den made sikres, at dreftelserne tages og op-
gaverne loses sa teet pa de daglige problemstillinger som muligt.

Niveau 1:

Ledersiden pa niveau 1 sammensaettes af repraesentanter fra koncernledelsen og niveau 2 (de 13
virksomheder og den samlede koncernstab pa Regionsgarden). Ledersidens kompetence i RegH-
MEDudvalget er afgreenset af den kompetence, der er tillagt koncerndirektionen. Ledersiden har
kompetence til at koordinere og varetage MED-opgaver og aktiviteter, der omfatter hele Region
Hovedstaden, herunder ogsa seerlige tveergdende aktiviteter pa tveers af virksomheder og stabs-
funktioner, inden for arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljeforhold. RegionH-
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MEDudvalget har ansvaret for at koordinere de overordnede MED-opgaver og — aktiviteter i for-
hold niveau 2.

Eksempler pa aktiviteter: Droftelse af budgettet for hele regionen, medvirke til udarbejdelse af en
overordnet personalepolitik og arbejdsmiljepolitik for hele regionen samt fastleegge retningslinier
som beskrevet i MED-aftalen.

Niveau 2:

Ledersiden pa niveau 2 bestar af ledelsesrepraesentanter fra den pageeldende virksomhed (som kan
veere fordelt pa forskellige matrikler). Ledersiden i VirksomhedsMED for koncernstabene sammen-
seettes af ledere fra de forskellige koncernstabe pa Regionsgarden.

Ledersiden i det enkelte VirksomhedsMED har kompetence til at koordinere og varetage MED-
opgaver og aktiviteter pa den pagaeldende virksomhed inden for arbejds-, personale-, samarbejds-
og arbejdsmiljeforhold. Derudover har VirksomhedsMED-udvalget ansvaret for at koordinere disse
opgaver og aktiviteter i virksomheden samt for at koordinere i forhold til niveau 1 og niveau 3.

Eksempler pa aktiviteter: Droftelse af budgettet for den pageeldende virksomhed, medvirke til at
udarbejde en personalepolitik og arbejdsmiljepolitik for virksomheden, samt fastleegge retningslini-
er som beskrevet i MED-aftalen.

Niveau 3:
Ledersiden pa niveau 3 bestar af ledelsesrepraesentanter fra det pageeldende lokale niveau. Det lo-

kale niveau kan fx veere en afdeling pa et hospital, et center, en funktion, en koncernstab eller en
enhed.

Inden for ledelsens kompetence kan udvalget varetage MED-opgaver og aktiviteter pa det pageel-
dende lokaludvalgs omrade. Derudover har lokaludvalget ansvaret for at koordinere disse opgaver
og aktiviteter pa eget omrade og i forhold til niveau 2. Hvis der er underniveauer pa det lokale ni-
veau 3 (fx 3a, 3b og 3c), skal det pageeldende VirksomhedsMED klarlaegge den interne kompetence-
fordeling. Se eksempler for mulige scenarier for niveau 3 i nedenstaende figurer.

Eksempler pa aktiviteter: Droftelse af budgettet for den pageeldende enhed, medvirke til at udar-
bejde personalepolitiske aktiviteter for enheden, fastleegge retningslinier for enheden/for det pa-

geeldende lokale udvalgs arbejde.

Se illustration af de tre niveauer i bilag 1.
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Bilag 3: Arbejdsmiljgaftale i Region Hovedstaden

§ 1 Formal

Region Hovedstaden ensker med denne arbejdsmiljoaftale at styrke og effektivisere regionens ar-
bejdsmiljgarbejde. Mdlet er at fremme en lokalt baseret, synlig og systematisk indsats for arbejds-
miljeet. Det skal veere med til at sikre sunde arbejdspladser, hvor de ansattes tryghed og trivsel
fremmes. Et godt arbejdsmiljo er saledes med til at tiltraekke, fastholde og udvikle regionens med-
arbejdere og er en veaesentlig forudsaetning for, at vi i feellesskab kan na regionens mal.

Der skal arbejdes for, at arbejdsmiljeforhold bliver en naturlig del af helheden i MED-
organisationens arbejde. Indsatsen pa arbejdsmiljgomradet skal til enhver tid baseres pa regionens
malsaetninger og skal fokusere pa bade det fysiske og det psykiske arbejdsmilje.

§ 2 Omrade

Arbejdsmiljeaftalen geelder for de ansatte i Region Hovedstaden og for ansatte ved selvejende insti-
tutioner som har driftsoverenskomst med regionen. Med arbejdsmiljoaftale menes her en aftale der
omfatter hele virksomheden Region Hovedstaden, og dermed alle regionens virksomheder.

§ 3 Ikrafttreeden, evaluering, ®@ndring og opsigelse

Ikrafttraeden

Arbejdsmiljeaftalen treeder i kraft den 1. januar 2007. I perioden frem til 28. februar 2007, hvor de
nye MED-udvalg senest forudsettes konstitueret, fortseetter geeldende praksis ved arets udgang 2006
for organisering, ansvarsfordeling og vilkar omkring arbejdsmilje-/sikkerhedsarbejdet.

Nar alle MED-udvalg er konstitueret, tager RegionH-MEDudvalget initiativ til at udarbejde en sam-
let organisationsplan for arbejdsmiljo-/sikkerhedsomradet i Region Hovedstaden. Organisations-
planen kan sammen med arbejdsmiljeaftalen findes pa regionens hjemmeside/intranet.

Evaluering
RegionH-MEDudvalget tager initiativ til at evaluere arbejdsmiljeaftalen 1. marts 2008.

ndring
RegionH-MEDudvalget skal sikre, at arbejdsmiljeaftalen til enhver tid er i overensstemmelse med
regionens veerdier og visioner for arbejdsmilje-/sikkerhedsarbejdet.

Zndringsforslag til aftalen, fx i forbindelse med formulering og godkendelse af regionens kom-
mende, feelles arbejdsmiljopolitik, skal fremseettes i RegionH-MEDudvalget. RegionH-
MEDudvalget drefter og forhandler aeendringsforslaget.

Redaktionelle eendringer som felge af fx nye protokollater i MED-handbogen kan efter dreftelse i
RegionH-MEDudvalget skrives ind i arbejdsmiljeaftalen.

Opsigelse
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Hyvis en af parterne ensker at opsige arbejdsmiljeaftalen, skal det ske skriftligt og RegionH-
MEDudvalget skal orienteres. Regionens MED-aftale kan opsiges med 9 méaneders varsel til udgan-
gen af september maned i ulige ar.

Ved opsigelse skal der optages forhandlinger om at indga en ny arbejdsmiljoaftale.
Kan man ikke blive enige om at indga en ny aftale, skal arbejdsmiljelovgivningens regler om orga-
nisering af sikkerheds- og sundhedsarbejdet igen folges.

§ 4 Rammer for arbejdsmiljsindsatsen samt metoder i arbejdsmiljearbejdet

Region Hovedstadens kommende feelles arbejdsmiljepolitik skal sammen med arbejdsmiljelovgiv-
ningen danne ramme for regionens arbejdsmiljeindsats. Arbejdsmiljopolitikken skal sa vidt muligt
indeholde regionens veerdier, visioner og overordnede mal for arbejdsmiljoarbejdet i regionens
virksomheder. RegionH-MEDudvalget tager initiativ til at udarbejde udkast til arbejdsmiljepolitik-
ken primo 2007 men henblik pa godkendelse i Regionsradet medio 2007.

Regionens arbejdsmiljeindsats planleegges, ledes og koordineres i et samspil mellem regionens
MED-udvalg og arbejdsmilje-/sikkerhedsgrupper.

Arbejdspladsvurderingen er omdrejningspunktet for arbejdsmiljoarbejdet i regionens virksomhe-
der. Arbejdspladsvurderingen er en systematisk metode til at forbedre arbejdsmiljeindsatsen og at
sikre fremdrift i arbejdsmiljearbejdet pa den enkelte virksomhed og i den enkelte enhed. Det er den
enkelte virksomheds ansvar at sikre, at arbejdspladsvurderinger gennemfores i henhold til ar-
bejdsmiljglovgivningens krav herom og at arbejdsmiljoet til stadighed opfylder lovgivningens
mindstekrav. Det er ligeledes den enkelte virksomheds ansvar at orientere RegionH-MEDudvalget
om arbejdsmiljoarbejdet pa den enkelte virksomhed. Orienteringen foregar som udgangspunkt en
gang arligt, hvor den enkelte virksomhed udarbejder en beskrivelse af virksomhedens arbejdsmiljo-
indsats og udfordringer.

Med udgangspunkt i virksomhedernes beskrivelse af arbejdsmiljeindsats og udfordringer udarbej-
der RegionH-MEDudvalget en gang arligt en samlet beskrivelse af regionens arbejdsmiljgindsats og
udfordringer (arsberetning), se bilaget til Arbejdsmiljeaftalen. Arsberetningen skal forelaegges Re-
gionsradet.

Virksomhedernes udfordringer danner afseet for, at RegionH-MEDudvalget fastleegger overordne-
de indsatser pa arbejdsmiljpomradet, som i det kommende ar skal udmentes pa virksomhedsni-
veau, med angivelse af et overordnet mal for indsatsen. Som eksempler pa indsatser kan nevnes
indsatser over for fraveer, stress, voldsrisiko, stgj, ulykker, fysisk nedslidning mv. Det forudseettes,
at virksomhederne ud over de overordnede indsatser arbejder med indsatsomrader tilpasset de lo-
kale forhold.

I forbindelse med fastleeggelsen af virksomhedernes forslag til overordnede indsatser, skal der pa
virksomhederne ske en prioritering af ressourcer til indsatsen, ud over de eventuelt centralt afsatte
midler.

Nedenfor illustreres regionens arlige indsats pa arbejdsmiljgomradet. Den arlige indsats skal sam-
mentenkes med regionens budgetprocedure.
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Figur 1: Arshjul pa arbejdsmiljsomradet

Opfalgning/ Overordnede
rapportering indsatser fast-
til RegionH- laegges samt
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Reaionsradet

Udmgntning Handleplan pa
pa virksomheds-
virksomheds- niveau

niveau

For at sikre vidensdeling og erfaringsopsamling om arbejdsmiljeforhold i regionen etableres der i
2007 et centralt arbejdsmiljesite (hjemmeside pa regionens intranet). Sitets indhold kan fx veere ar-
bejdsmiljelovgivning, regionens overordnede indsatser, virksomhedernes indsatsomrader og ud-
mentning, kontaktpersoner i regionen, eksterne akterer pa arbejdsmiljgomradet mv. Det centrale
arbejdsmiljesite kan understottes af lokale arbejdsmiljesites pa virksomhedsniveau.

Ligeledes for at sikre vidensdeling og erfaringsopsamling nedseettes der i 2007 et kontaktforum for
sikkerheds- og arbejdsmiljeledere. Koncern HR varetager modeledelse og sekretariatsfunktion.

§ 5 Organisering af arbejdsmiljoomradet i Region Hovedstaden
Organiseringen af arbejdsmiljpomradet folger MED-strukturen i Region Hovedstaden. Arbejdsmil-
jeomradet er organiseret i:
e RegionH-MEDudvalget (niveau 1)
e Virksomheds-MEDudvalg (niveau 2)
Sikkerhedsudvalg/MED-udvalg (niveau 3)
Sikkerhedsgrupper/arbejdsmiljegrupper

Pé niveau 1 og niveau 2 er samarbejds- og sikkerhedsudvalg lagt sammen. Formalet med den en-
strengede struktur er at styrke arbejdsmiljoarbejdet og at skabe helhed og sammenhaeng mellem
samarbejds- og arbejdsmiljgomradet - pa den enkelte arbejdsplads og pa tveers af de tre niveauer i
MED-systemet. P& niveau 3 er der valgfrihed, sd man lokalt kan velge organisering af arbejdsmiljo-
/sikkerhedsomradet.
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Figur 2: Struktur for arbejdsmiljgomradet i Region Hovedstaden
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§ 6 RegionH-MEDudvalget: Rolle, opgaver og repraesentation

RegionH-MEDudvalget er det overste udvalg pa arbejdsmiljpomradet i regionen. RegionH-
MEDudvalgets rolle pa arbejdsmiljgomradet er pa et overordnet og generelt niveau at koordinere
og udstikke overordnede retningslinjer, som geelder for alle regionens virksomheder og koncern-
stabe.

RegionH-MEDudvalgets opgaver inden for arbejdsmiljpomradet er bl.a. at:

e Formulere personalepolitiske holdninger inden for arbejdsmiljgomradet

e Formulere og folge op pa principielle retningslinier og tilkendegivelser

e Koordinere arbejdsmiljepolitiske og personalepolitiske aktiviteter, der omfatter hele regio-
nen

e Koordinere arbejdsmiljgindsatsen i regionen, herunder fastleegge de overordnede indsats-
planer og felge op pa disse

e Koordinere det overordnede samarbejde med arbejdsmiljeradgivere/bedrifts-
sundhedstjeneste om arbejdsmiljeindsatsen

e TFremleegge en arlig beskrivelse (arsberetning) af regionens arbejdsmiljeindsats og udfor-
dringer, se bilag x. Arsberetningen, der skal foreleegges Regionsradet, er udgangspunktet for
en droftelse af og en eventuel beslutning om andringer eller justeringer af den hidtidige ar-
bejdsmiljeindsats

e Udarbejde en samlet oversigt over regionens arbejdsmiljgorganisation, nar MED-strukturen
er endelig pa plads ved udgangen af februar 2007.

Arbejdsmilje-/sikkerhedsrepraesentanterne i RegionH-MEDudvalget repreesenterer alle arbejdsmil-
jo-/sikkerhedsrepreesentanter i regionen. En af lederrepraesentanterne i RegionH-MEDudvalget er
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en arbejdsleder, som inden for arbejdsmiljo-/sikkerhedsomradet repreesenterer alle arbejdsledere i
regionen.

§ 7 VirksomhedsMED-udvalgene: Rolle, opgaver og repraesentation
Virksomheds-MEDudvalgene er de overste udvalg pa arbejdsmiljgomradet i de enkelte virksomhe-
der. Udvalgenes rolle er at koordinere og udstikke retningslinier for den samlede arbejdsmiljeind-
sats pa den pageeldende virksomhed.

Virksomheds-MEDudvalgenes opgaver er at:

¢ Planlegge, lede og koordinere arbejdsmiljgarbejdet pa virksomheden

e Udarbejde handleplaner for de seerlige indsatsomrader, som RegionH-MEDudvalget har
fastlagt

e Bidrage til og understotte at den forebyggende indsats pa arbejdsmiljpomradet styrkes pa
virksomheden, herunder ogsa indsatsen i forhold til arbejdsbetinget stress

¢ Oirientere, vejlede og radgive lokale sikkerhedsudvalg/MED-udvalg samt sikkerhedsgrup-
per/arbejdsmiljegrupper om arbejdsmiljemeessige sporgsmal

e Samarbejde med arbejdsmiljeradgivere/bedriftssundhedstjeneste om arbejdsmiljeindsatsen

e Udarbejde en arlig beskrivelse (arsberetning) af virksomhedens arbejdsmiljeindsats og ud-
fordringer (se bilag x) samt prioritere ressourcer til indsatsomraderne

e Informere RegionH-MEDudvalget om arbejdsmiljoarbejdet pa virksomheden, blandt andet
ved den arlige beskrivelse af virksomhedens arbejdsmiljeindsats og udfordringer.

Nar de lokale udvalg pa niveau 3 er konstitueret senest ved udgangen af februar 2007, har Virk-
somheds-MEDudvalgene derudover ansvar for at skabe et samlet overblik over organiseringen af
arbejdsmilje-/sikkerhedsarbejdet pa den pageeldende virksomhed.

Arbejdsmilje-/sikkerhedsrepraesentanterne i Virksomheds-MEDudvalgene repraesenterer alle ar-
bejdsmilje-/sikkerhedsrepraesentanter i den pageeldende virksomhed. En af lederrepraesentanterne i
Virksomheds-MEDudvalgene er en arbejdsleder, som inden for arbejdsmiljgomréadet repraesenterer
alle arbejdsledere i den pageeldende virksomhed.

§ 8 De lokale MED-udvalg (enstrenget) og arbejdsmilje-/sikkerhedsudvalg (tostrenget): Rolle,
opgaver og reprasentation

De lokale MED-udvalg og sikkerheds-/arbejdsmiljoudvalg pa niveau 3 er de overste udvalg for ar-
bejdsmilje/sikkerhed pa det pageldende omrade. Udvalgenes rolle er at sorge for, at regionens og
den pageeldende virksomheds visioner, strategier og handleplaner bliver fort ud i livet. Derudover
skal de lokale udvalg ogsa opstille handleplaner for det lokale niveau.

De lokale MED-udvalg og arbejdsmilje-/sikkerhedsudvalgs opgaver er at:

e Planlegge, lede og koordinere arbejdsmiljoarbejdet pa det lokale MED-
udvalgs/sikkerhedsudvalgs omrade

e Bidrage til og understotte at den forebyggende indsats styrkes lokalt, herunder ogsa indsat-
sen i forhold til arbejdsbetinget stress

e Orientere, vejlede og radgive arbejdsmiljo-/sikkerhedsgrupperne i samarbejde med Virk-
somheds-MEDudvalgene

e Folge op pa at der sker en tilstreekkelig og nedvendig opleering og instruktion af de ansatte
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e Samarbejde med arbejdsmiljerddgivere/bedriftssundhedstjeneste om arbejdsmiljgindsatsen
pa det pageldende omrade
e Udarbejde en arlig opgerelse over arbejdsskader pa det pageeldende niveau.

De steder hvor der er tostrenget struktur, har de lokale arbejdsmilje-/sikkerhedsudvalg til opgave at
informere de lokale MED-udvalg om arbejdsmiljearbejdet. De lokale MED-udvalg har til opgave at
informere det pageeldende Virksomheds-MEDudvalg om arbejdsmiljearbejdet pa det lokale ud-
valgs omrade.

Arbejdsmilje-/sikkerhedsrepraesentanterne i de lokale MED-udvalg i den enstrengede struktur re-
preaesenterer alle arbejdsmiljo-/sikkerhedsrepraesentanter inden for det pageeldende omrade. En af
lederrepreesentanterne i de lokale MED-udvalg er inden for arbejdsmiljpomradet en arbejdsleder,
som repraesenterer alle arbejdsledere inden for det pageeldende omrade.

§ 9 Arbejdsmilje-/sikkerhedsgrupper: Rolle og opgaver

Pé niveau 3 er der under udvalgene arbejdsmiljo-/sikkerhedsgrupper. Arbejdsmiljo-
/sikkerhedsgrupper oprettes og nedleegges i henhold til Beskeeftigelsesministeriets lovgivning her-
om. Arbejdsmiljo-/sikkerhedsarbejdet pa niveau 3 organiseres i overensstemmelse med de lokale
behov.

Arbejdsmilje-/sikkerhedsgruppernes rolle er at forebygge og lose arbejdsmiljo-
/sikkerhedsproblemer i den pageeldende enhed.

Arbejdsmilje-/sikkerhedsgruppernes opgaver er at:

e Sikre den forebyggende indsats pa arbejdspladsen styrkes, herunder ogsa i forhold til ar-
bejdsbetinget stress

e Kontrollere at arbejdsforholdene er sikkerheds- og sundhedsmeessigt fuldt forsvarlige

e Pavirke den enkelte til en adfeerd, der fremmer egen og andres sikkerhed og sundhed

¢ Orientere de ansatte om de bestemmelser, der er fastsat til at fremme sikkerhed og sundhed

e Deltage i planleegningen af arbejdsmiljgomradet pa det pageeldende lokale omrade

e Vere kontaktled mellem de ansatte og de lokale MED-udvalg eller arbejdsmilje-
/sikkerhedsudvalg pa omrader som vedrerer arbejdsmiljgomradet

e Sikre at arbejdsmiljomzessige problemer, som arbejdsmilje-/sikkerhedsgruppen ikke kan lose
eller som berorer flere arbejdsmilje-/sikkerhedsgrupper foreleegges det lokale MED-udvalg
eller det lokale arbejdsmilje-/sikkerhedsudvalg

e Sikre at arbejdsskader registreres og anmeldes.

Hvis der kun er én arbejdsmilje-/sikkerhedsgruppe pa det lokale niveau, er gruppen automatisk en
integreret del af det lokale MED-udvalg eller af det lokale arbejdsmilje-/sikkerhedsudvalg. Er der
flere sikkerhedsgrupper, har det lokale MED-udvalg eller det lokale arbejdsmilje-/sikkerhedsudvalg
en koordinerende rolle i forhold til arbejdsmilje-/sikkerhedsgrupperne.

§ 10 Den administrative organisering af arbejdsmiljoomradet

Lederne i de enkelte virksomheder har det formelle ansvar for arbejdsmiljpomradet i regionen. For
de selvejende institutioners vedkommende er det dog de enkelte institutioner, der har det juridiske
ansvar for arbejdsmiljgomradet.
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I henhold til regionens administrative organisationsplan har koncern HR en central rolle pa ar-
bejdsmiljgpomradet. Koncern HR skal pa et overordnet niveau koordinere og udvikle arbejdsmiljo-
omradet i samspil med regionens MED-udvalg og virksomheder, herunder foresta arbejdet med
udvikling og udarbejdelse af arsberetning samt videreudvikling af indsatsomraderne. Koncern HR
skal endvidere medvirke til at skabe helhed og sammenhaeng mellem personale- og arbejdsmiljo-
omrddet. Koncern HR forestar det neermere koordinerings- og udviklingsarbejde med ansvar over-
for koncerndirektionen.

§ 11 Arbejdsmiljeuddannelse

Region -MEDudvalget tager i forste halvdel af 2007 initiativ til at udvikle og tilretteleegge rammerne
for Region Hovedstadens lovpligtige arbejdsmiljpuddannelse. RegionH-MEDudvalget er efterfel-
gende ansvarlig for arbejdsmiljpuddannelsen. Uddannelsen dreftes/evalueres i RegionH-
MEDudvalget en gang om aret.

Arbejdsmiljpuddannelsen skal kvalificere arbejdsledere og arbejdsmilje-/sikkerhedsrepraesentanter
til at samarbejde om arbejdsmiljgopgaverne. Deltagerne skal opna en helhedsorienteret forstaelse af
arbejdsmiljpomradet, som skal seette dem i stand til at varetage deres roller og opgaver i arbejdsmil-
joorganisationen pd en systematisk made.

Bilag til Arbejdsmiljgaftale

Arsberetning

Virksomhederne skal udarbejde en arlig beskrivelse af den enkelte virksomheds arbejdsmiljgindsats og udfordringer.
Beskrivelsen skal have fokus pa, hvilke arbejdsmiljgmaessige initiativer, der i det forgangne ar er ivaerksat og hvilken
indflydelse de har haft pa arbejdsmiljget i virksomheden.

Falgende emner skal fremga af beskrivelsen:

e Arbejdet med de indsatser, som RegionH-MEDudvalget har fastlagt
Arbejdet med virksomhedens egne indsatsomrader
Indsatsen i forhold til at forebygge og handtere arbejdsbetinget stress
Arbejdet med arbejdspladsvurderinger
Omfanget af fraveer og arbejdsulykker
Hvordan arbejdsmiljghensyn indgar i virksomhedens planlaegning

Endvidere kan andre vaesentlige forhold p& arbejdsmiligomradet inddrages i beretningen f.eks. forholdet familie-
arbejdsliv.

Herudover skal virksomhederne beskrive de udfordringer, virksomhederne finder vaesentlige at arbejde med i det kom-
mende ar.

Virksomhedernes arlige beskrivelse skal sendes til RegionH-MEDudvalget.
Med udgangspunkt i virksomhedernes beskrivelse udarbejder RegionH-MEDudvalget en gang arligt en samlet beskri-

velse af regionens arbejdsmiljgindsats og udfordringer (&rsberetning). Arsberetningen skal foreleegges Regionsradet.
Strukturen i Region H-MEDudvalgets arsberetning kan falge strukturen i virksomhedernes beskrivelser.

Arsberetningen bliver efter godkendelse offentliggjort p& Region Hovedstadens hjemmeside.
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Bilag 4: Aftale om tidsforbrug pa niveau 1
Tidsforbrugsaftalen fastsaetter en gennemsnitlig ugenorm for medarbejderrepraesentanternes (til-
lids-, arbejdsmilje-/sikkerhedsrepraesentanter) tidsforbrug pa niveau 1 (RegionH-MEDudvalget).

Aftalen afspejler de vilkar, som medarbejderrepreesentanterne arbejder under pa dette niveau.

Aftalen omfatter medarbejderrepraesentanter, som er ansatte i og som er lonnet af Region Hoved-

staden.
Gns. ugenorm Medarbejderreprasentanter Nastformand
RegionH-MEDudvalg 6 timer 12 timer

Den gennemsnitlige ugenorm pa hhv. 6 og 12 timer omfatter tid til medarbejderrepraesentanternes
samlede arbejde i RegionH-MEDudvalget. Disse timetal danner ikke preecedens for niveau 2 og ni-
veau 3 i MED-organisationen.

Den gennemsnitlige ugenorm gives i form af forneden kompensation til medarbejderrepraesentan-
tens arbejdssted fra den pageeldende virksomhed. Et arbejdssted kan veere en afdeling pa et hospi-
tal, et psykiatrisk center, et socialt tilbud eller en koncernstab.

Tidsforbruget er baseret pa et sken over opgaverne i RegionH-MEDudvalget, og hvad der er et ri-
meligt tidsforbrug hertil. I praksis vil det naturligvis svinge over tid — alt efter variationen i mode-
aktiviteterne. Der er derfor taget udgangspunkt i en gennemsnitlig situation.

Med den aftalte tidsnorm forventes, at dreftelserne i RegionH-MEDudvalget kan ske pa et velforbe-
redt og kvalificeret grundlag. Det forventes endvidere, at arbejdet i udvalget kan ske med en rime-
lig grad af resultatorientering og at medarbejderrepraesentanten i sin tidsanvendelse foretager en
relevant prioritering og delegering.

Hyvis der sker vaesentlige eendringer i medarbejderrepraesentanternes opgaver, ma vilkarene tages
op i forbindelse med den arlige evaluering.
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