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Vejledning til ledere

Andring af ansaettelsesvilkar og opsigelser

Hvis det som folge af organisationsaendringer, budgettilpasninger eller lignende bli-
ver ngdvendigt at &endre ansattelsesvilkar eller at opsige medarbejdere, skal ledel-
sen tage stilling til, hvilke medarbejdere, der bliver direkte berort.

Denne vejledning gaelder ved opsigelser og ved vesentlige &ndringer af ansattel-
sesvilkar. Hvis der er tvivl om, hvorvidt en &ndring af en medarbejders ansettel-
sesvilkar er vasentlig eller ikke-vaesentlig for medarbejderen, skal HR-funktionen
kontaktes.

Vasentlige endringer af ansattelsesvilkar betyder for overenskomstansatte, at
medarbejderen opsiges og samtidig tilbydes ansattelse pa eendrede vilkar. Det bety-
der derfor ogsa, at medarbejderen skal have mulighed for at udtale sig (partshores),
inden beslutningen treaffes, og at &ndringen skal varsles med medarbejderens indi-
viduelle opsigelsesvarsel.

e Hvis medarbejderen gnsker at afvise/takke nej til en vasentlig vilkarsaen-
dring, kan medarbejderen betragte &ndringen som en opsigelse fra regio-
nens side, og medarbejderen vil derfor fratraede sin stilling i regionen ved
udlebet af opsigelsesvarslet.

e Hvis medarbejderen accepterer den vaesentlige vilkarsendring, fortsaetter
medarbejderen sin ansettelse pa de aendrede vilkar efter udlebet af opsigel-
sesvarslet.

Ikke-veesentlige &endringer kraever ikke, at medarbejderen hgres forud for beslut-
ningen, og disse endringer kan derfor gennemfores med passende varsel.

Zndringer skal altid gennemferes med inddragelse og dialog — herunder med de
direkte bergrte medarbejdere, hvis der er serlige individuelle forhold, som ledelsen
skal have kendskab til.
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Der kan vare individuelle forhold, som medferer, at en &ndring af ansattelsesvil-
karene, efter en samlet konkret vurdering, alligevel kan udgere en vasentlig e&n-
dring af medarbejderes ansattelsesvilkar.

Hvis medarbejderen dokumenterer sidanne helt sarlige forhold, og regionen vur-
derer, at der er tale om en vasentlig vilkarseendring, skal medarbejderen partshares
om @ndringen, som skal varsles med medarbejderens individuelle opsigelsesvarsel.

Kommunikation og tidsplan

Der skal udarbejdes en kommunikationsplan samt en tidsplan for personaleproces-
sen. Af tidsplanen skal det tydeligt fremga, hvem der gor hvad og hvornar, herunder
fordelingen af opgaver og ansvar ml. afdelingsledelse, direktionen (herunder lokal
HR og central HR-funktion).

Saglige kriterier

Nar der skal tages stilling til, hvilke medarbejdere, der skal varsles, skal ledelsen
vurdere den enkelte medarbejders kvalifikationer set i forhold til, hvilke kompeten-
cer enheden far brug for fremover.

Ved opsigelser skal ledelsen tage stilling til, hvilke medarbejdere enheden bedst kan
undvere. Ved organisationsandringer skal ledelsen tage stilling til, hvilke medar-
bejdere, der skal have sendret deres ansattelsesvilkar. Ledelsen kan sgges hjelp og
vejledning hos lokal HR eller Koncern HR og Uddannelse.

For at sikre en saglig beslutning, ber nedenstaende kriterier dreftet i relevant MED-
udvalg og indga i ledelsens vurdering. Serlovgivning og de grundleggende regler
for offentlige arbejdsgivere skal overholdes. Det betyder bl.a., at der altid skal fore-
tages en konkret vurdering, og at beslutninger skal vare saglige og ikke ma treeffes
pa baggrund af uvedkommende hensyn.

Kvalifikationsvurderingen ber indeholde en vurdering af medarbejdernes:

1. Faglige kvalifikationer og opgavevaretagelse.
2. Personlige kvalifikationer.
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AD 1: Ved vurdering af medarbejdernes faglige kvalifikationer kan det bl.a. vare
relevant at se pa:

e Uddannelsesmassig baggrund og opdatering af viden.

e Relevant erfaring/faglige kompetenceomrader.

e Erfaring med varetagelse af specialist-/specialfunktioner eller patientcentreret
behandling/pleje.

e Faglig fleksibilitet — abenhed for nye samarbejder, metoder og teknologier.

o Effektiv lasning af opgaver med fokus pa kvalitet og sikkerhed.

AD 2: Ved vurdering af medarbejderens personlige kvalifikationer, kan det bl.a.
veere relevant at se pa medarbejderens:

Evne til at samarbejde og respektere andres perspektiv.
Evne til at arbejde selvstendigt eller i tveerfaglige teams.
Fleksibilitet og abenhed for forandringer.

Engagement og aktiv deltagelse i kvalitetsforbedringer.
Motivation til at udleve arbejdspladsens vaerdier og vision.

Krav om konkret vurdering

Kravet om altid at foretage en konkret vurdering galder ogsa ved beslutninger om
opsigelse. Det betyder, at lederen altid skal vurdere de enkelte medarbejdere og der-
med ikke ma treffe en beslutning pa baggrund af uvedkommende forhold som fx,
hvem der er ansat forst eller sidst, hvem der er pa orlov, om medarbejderen er tjene-
stemand eller ej mv.

Nar der foretages en vurdering, kan der dog — som beskrevet ovenfor — laegges veegt
pé erfaring eller andre forhold, der har betydning for den fremtidige opgavelgsning.

Saerligt for tillidsreprasentanter
Ved organisationseéendringer kan det vere relevant at vurdere, om grundlaget for en

tillidsreprasentants hverv fortsat er til stede, hvis tillidsrepraesentanten er blandt de
medarbejdere, der flyttes til en anden enhed.

Ved fusioner gives ikke mulighed for automatisk at gge antallet af tillidsrepreesentan-
ter pa den nye, samlede arbejdsplads. I sddanne situationer vil HR eller ledelsen tage
dialogen med den faglige organisation om situationen efter organisationsendringen
— herunder for at drofte antallet af tillidsrepraesentanter fremover. Det kan i praksis
betyde, at en tillidsreprasentant mister sit hverv.
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Hyvis tillidsvalgte medarbejdere flyttes fra en afdeling til en allerede eksisterende af-
deling, vil valggrundlaget som udgangspunkt bortfalde. Det betyder, at hvervet og
den tilhgrende honorering ophgrer.

Saerligt for arbejdsmiljorepraesentanter
Organisering af arbejdsmiljo fastlegges i MED-organisationen. Afsattet for dette er
en droftelse teet pa den enkelte arbejdsplads — og dermed medarbejderne.

Ved organisationsandringer skal ledelsen i samarbejde med arbejdsmiljegrupperne
drefte, hvordan s&endringerne pavirker arbejdsmiljearbejdet. Det geelder blandt andet
organiseringen af arbejdsmiljoarbejdet, antallet af arbejdsmiljegrupper og valggrund-
laget for arbejdsmiljorepraesentanter.

Hyvis valgomradet efter organisationsaendringen fortsat er det samme, og der fortsat
er grundlag for en arbejdsmiljogruppe, fortsatter arbejdsmiljoreprasentanten i sit
hverv.

Hvis en arbejdsmiljerepraesentant derimod mister sit valgomrade, fx ved skift til en
anden afdeling eller ved nedlaeggelse af en afdeling, ophgrer hvervet og den tilho-
rende honorering.

Ved fusioner eller organisations@ndringer gges antallet af arbejdsmiljegrupper og ar-
bejdsmiljereprasentanter som udgangspunkt ikke. Det kan betyde, at der bliver be-
hov for at drefte antallet af valgte repraesentanter.
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