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Region Syddanmark har et personalepolitisk veerdi-
grundlag, som skal indga i varetagelsen af kerne-
opgaven.

I Ordentlighed i det vi ggr og siger

I Vakst i fagligheden

I Rum til fornyelse og begejstring

Denne pjece indeholder retningslinjerne ved stgrre
organisationsaendringer og reduktion af stillinger i
Region Syddanmark. Retningslinjerne har til formal

at sikre klare og gennemskuelige vilkar for organisa-

tionen, som er i overensstemmelse med regionens
veerdier, og det skal vaere tydeligt for bade medar-
bejder og leder, hvilke rettigheder og pligter der
geelder.
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Retningslinjerne saetter rammerne for den lokale
tilrettelaeggelse af processerne, ud fra forholdene
pa den enkelte ansattelsesenhed, og sikrer MED-
udvalgets medindflydelse. Dialog, abenhed og for-
udsigelighed er vasentligt, sa konsekvenser for
medarbejderne og organisationen begranses
mest muligt.

Region Syddanmark vil ggre en stor indsats for

at forsgge at fastholde medarbejdere, som bliver
bergrt af stgrre organisationsandringer og reduk-
tioner af stillinger i Region Syddanmark, sa de i
videst muligt omfang kan bevare en ansattelse i
regionen.

Eksempel pa forigbet i en proces

" Rettigheder i opsigelsesperioden
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Retningslinjer

Hvem gelder retningslinjerne for?
Retningslinjerne geelder for alle medarbejdere i
Region Syddanmark.

Hvilke situationer er omfattet?
Retningslinjerne geelder ved stgrre organisations-
a@ndringer og/eller reduktion af stillinger, hvor
ledelsen skal vaelge, hvem eller hvilke medarbej-
dere der konkret bergres.

Der skelnes mellem organisationsendringer inden
for samme LMU", og organisationsandringer der
omfatter mere end ét LMU.

Hvis der er tale om organisationsaendringer der
omfatter mere end ét LMU, skal retningslinjerne i
denne pjece altid anvendes.

Hvis der er tale om organisationsandringer inden
for samme LMU?, skal retningslinjerne kun anven-
des, hvis ledelsen skal vaelge, hvem eller hvilke
medarbejdere der konkret bergres.

F.eks. hvis ledelsen skal vaelge, hvilken medarbejder
ud af en samlet medarbejdergruppe pa 10, der skal
saettes ned i tid. Eller nar én medarbejder skal
flyttes fra én afdeling til en anden inden for samme
LMU, og ledelsen i forbindelse hermed skal vaelge
blandt flere medarbejdere, hvilken medarbejder,
der konkret skal flyttes.

Er der tale om en flytning af en opgave, fra én
afdeling til en anden inden for samme LMU, hvor
det er opgavebestemt, hvem eller hvilke medarbej-
dere der skal flyttes, er der ikke tale om en orga-
nisationsandring, der skal handteres i henhold til
disse retningslinjer 3.

Retningslinjerne anvendes eksempelvis
(ikke udtgmmende liste)

I Nar en organisationsandring eller en
besparelse kan medfgre opsigelser.

I Ved organisationsandringer, hvor ledelsen
skal veelge blandt flere medarbejdere, ek-
sempelvis ved timetalsreduktioner og geo-
grafiske flytninger og sammenlagninger.

Selvejende institutioner

Selvejende institutioner, som Region Syddanmark
har driftsoverenskomst med, er ikke umiddelbart
omfattet af disse retningslinjer, men kan velge at
felge dem i forbindelse med stgrre organisations-
andringer og/eller reduktion af stillinger.

c X
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1) Paenheder, hvor der afholdes personalemgder med MED-status, skal &ndringen omfatte en enhed mere, for at vaere
omfattet af retningslinjerne. | regionshuset betyder det f.eks., at @ndringer inden for samme direktgromrade ikke omfattes

af retningslinjerne.

2) Personalemgder med MED-status/direktgromrader (kun i regionshuset).

3) Zndringen skal istedet behandles i henhold til “rammeaftalen om medindflydelse og medbestemmelse” (MED-aftalen),
hvorefter ledelsen er forpligtet til at informere om og drgfte alle forhold af betydning for arbejds-, personale-, samarbejds-

0g arbejdsmiljgforhold i MED-udvalget.
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Inddragelse af MED-udvalg

Alle stgrre organisationsandringer og reduktioner
af stillinger, som er omfattet af disse retningslinjer,
skal behandles i MED-udvalget, og MED-udvalget
har medindflydelse, inden der kan traeffes en ende-
lig beslutning.

Ledelsens oplaeg til MED-udvalget

Ledelsen afgraenser, hvilke afdelinger, omrader,
opgaver, funktioner, stillingskategorier mv. der
bergres, og fremlaegger et oplag til drgftelse i
MED-udvalget.

Pa baggrund af ledelsens oplag skal MED-udvalget
drofte afgraensningen og preeciseringen af, hvilken
medarbejdergruppe der kan blive bergrt, saledes at
det er tydeligt for medarbejderne, om de tilhgrer
den bergrte medarbejdergruppe.

Oplaegget skal indeholde oplysninger om bag-
grunden for organisationsandringen og/eller reduk-
tionen af stillinger og de gkonomiske forhold, der
er forbundet hermed. Herudover skal materialet
indeholde en beskrivelse af de personalemaessige
konsekvenser, samt et oplaeq til kriterier og tids-
0g procesplan.

Oplaegget skal samtidig indeholde en klar beskri-
velse af den fremtidige organisering og opgavelgs-
ning, samt den fysiske placering af opgaverne. Det
samlede oplag og beskrivelsen danner grundlag
for den videre proces med at finde frem til, hvem
der konkret bliver bergrt.

Fastseettelse af kriterier

Ud fra ledelsens oplaeg fastlaegger MED-udvalget
kriterier for, hvilke medarbejdere i den bergrte
medarbejdergruppe, der konkret bliver bergrt af
processen 4,

Kriterierne skal vaere saglige og kendte for medar-
bejderne. De fastsaettes ud fra den konkrete situa-
tion og ud fra, hvilke faglige og personlige kvalifika-
tioner og kompetencer, der skal vaere til stede, for
at lpse opgaverne fremadrettet.

| kriterierne skal altid indga en kvalifikationsvurde-
ring, for at sikre, at de tilbagevaerende medarbej-
dere er de medarbejdere, som er bedst kvalificeret
til at varetage opgaverne fremover.

Hvis der udelukkende er tale om nedleeggelse af
en hel afdeling eller funktion, eller hvis a&ndringen
alene vedrgrer en klart afgreenset opgave, er det
ikke relevant at fastseette kriterier.

Hvis der er tale om en a&ndring eller nedlaeggelse,
der alene bergrer én medarbejder, kan drgftelsen
pd MED-udvalget om kriterier m.v. ofte komme til
at dreje sig om den medarbejder, der er ansat i
stillingen pa nuvarende tidspunkt. Dette er ikke
hensigten med drgftelsen i MED-udvalget. Det vil
vare en konkret afvejning, om sagen skal behandles
i MED-udvalget pa traditionel vis med fastlaggelse
af kriterier. Under alle omsteendigheder skal der
ske en information af og drgftelse i MED-udvalget,
inden ivaerksaettelse af processen.

Alle gnsker fra medarbejderne om frivillige eendrin-
ger i ansattelsen, skal indga i ledelens overvejelser.

4) Er det ikke muligt at opna enighed i MED-udvalget, har ledelsen kompetence til at treeffe den endelige beslutning og

uenigheden vil herefter fremga af referatet fra mpdet.
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Lokal tilretteleggelse af MED-processen
MED-udvalget tilrettelaegger og aftaler den enkelte
MED-proces i overensstemmelse med lokal praksis
og i henhold til Lokalaftale om medindflydelse, med-
bestemmelse og arbejdsmiljg i Region Syddanmark.

Den tidsmaessige udstraekning af en MED-proces
afggres konkret i hvert enkelt tilfaelde, og afhaenger
af omfang og kompleksitet. Som minimum skal der
veere rimelig tid til, at medarbejdernes synspunkter
og forslag kan inddrages i beslutningsgrundlaget.

Der henvises til Lokalaftale om medindflydelse, med-
bestemmelse og arbejdsmiljg i Region Syddanmark.

Efter abne og grundige droftelser af ledelsens
oplaeg i MED-udvalget, og inddragelse af medarbej-
dernes synspunkter, traeffer ledelsen sin endelige
beslutning.

5) Personalemgder med MED-status/direktgromrader.

Ledelsen skal oplyse bade medarbejdere, MED-
udvalg og relevante tillidsrepraesentanter om sin
endelige beslutning, herunder ogsa om, hvilke kri-
terier der vil blive anvendt i udvelgelsen af med-
arbejdere, der konkret bliver bergrt, samt om den
konkrete tids- og procesplan.

Flytning/sammelagning, der bergrer flere
LMU’er

Hvis organisationsaendringen bergrer flere LMU'er5,
skal der vaere lokal opmarksomhed pa bade det
afgivende og modtagende omrade, til sikring af
eventuelle behov, ogsa for det omrade, der mod-
tager nye medarbejdere.
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Information og samtaler

Nar ledelsen har truffet beslutning om, at der er
behov for at foretage en organisationsandring og/
eller reduktion af stillinger, skal ledelsen informere
om og drgfte det i MED-udvalget. Ledelsen har
eventuelt allerede inddraget medarbejdergruppen i
sine overvejelser, inden det drgftes i MED-udvalget.

Nar det i MED-udvalget er blevet fastlagt, hvem
den bergrte medarbejdergruppe er, vil den bergrte
medarbejdergruppe blive informeret. Informationen
kan tilrettelaegges lokalt, og kan f.eks. ske pa et
feelles personalemegde eller ved en individuel sam-
tale med ledelsen. Ledelsen planleegger og tilrette-
legger samtalerne efter de lokale forhold og sam-
talerne kan placeres pa forskellige tidspunkter i
processen.

Ved storre flytninger mv. kan det eksempelvis afta-
les lokalt, at medarbejderne informeres kollektivt
med tilbud om efterfglgende individuel samtale.

Ledelsen skal orientere medarbejderne om alt af
vasentlig betydning for processen, og det anbe-
fales, at ledelsen udarbejder et skema til brug for
droftelsen af medarbejdernes kompetencer og
kvalifikationer.

Nar det er afklaret, hvem der konkret bliver berort,
har medarbejderne ret til en individuel samtale
med ledelsen.

Som medarbejder har du ret til en
individuel samtale

Hvis du konkret bliver bergrt, har du ret til
en individuel samtale med ledelsen.

Du vil blive indkaldt til en samtale, og du har
mulighed for at tage en bisidder med, eksem-
pelvis din tillidsrepraesentant.

Under samtalen vil du blive oplyst om bag-
grunden for processen, hvordan du kan eller
vil blive bergrt og om, hvilke rettigheder og
pligter du har i henhold til retningslinjerne.

Din individuelle samtale skal som
minimum indeholde

I Information om den konkrete andring/
reduktion af stillinger, der bergrer dig og
din anseettelse

I Information om din leders forpligtelse til
at forsgge at finde en anden stilling til dig
(omplacering), hvis der er tale om ned-
leeggelse af din stilling

I Droftelse af dine kompetencer og dine
gnsker, som har betydning for din leders
beslutning.

I Droftelse af eventuelle omplaceringsmulig-
heder.
Det vil ikke altid veere muligt, at tilbyde
omplacering til en helt tilsvarende stilling.
Hvis du er indstillet pa, at alternative
muligheder undersgges (tidsbegraensede
stillinger, stillinger med helt andre opgaver,
et geografisk eller fagligt skifte osv.), vil
mulighederne for omplacering blive starre,
og det er derfor vigtigt, at du pa sa tidligt
et tidspunkt som muligt informerer din
leder om dette.

I Drogftelse af dine eventuelle gnsker til
a&@ndringer i ansattelsen, herunder at ga
ned i tid, indgd en fratraadelsesaftale eller
andet.

I Information om det videre forlgb

I Information om dine rettigheder i en
eventuel opsigelsesperiode

I Information om eventuelle lokale stotte-
muligheder.
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Omplaceringsforpligtelsen

Forseg pa omplacering

Hvis organisationsandringen og/eller reduktionen
af stillinger medfgrer opsigelser, skal ledelsen for-
spge at omplacere de bergrte medarbejdere til en
anden relevant stilling.

En stilling er relevant, hvis medarbejderen opfylder
de formelle krav i stillingen, som uddannelses- og
kvalifikationskrav samt krav til eventuel specialud-
dannelse mv. Det er op til den leder med den ledige
stilling at vurdere, hvorvidt medarbejderen har de
rette faglige og personlige kvalifikationer, eller om
der vil kunne ske opkvalificering inden for en rime-

lig tidshorisont.

DINE OMPLACERINGSRETTIGHEDER SOM MEDARBEJDER

Som medarbejder har du ret til at blive forsegt
omplaceret til en anden ledig stilling i omplace-
ringsperioden, bade inden for din egen ansaettel-
sesenhed og pa @vrige ansattelsesenheder i
regionen.

1| Hvornar begynder afsoegningen?
Omplaceringsforpligtelsen begynder, nar din
leder har informeret dig om, at din stilling
konkret bliver bergrt af processen.

2 | Hvornar slutter omplacerings-
forpligtelsen?

Omplaceringsforpligtelsen slutter, nar du enten
er blevet omplaceret til en anden stilling eller
du har faet tilsendt din endelige opsigelse, fordi
omplacering ikke har vist sig muligt.

Omplaceringsperiodens lengde afhanger af
den besluttede tids- og procesplan, som er
besluttet i MED-udvalget.

3 | Kvalifikationskrav

Hvis du er kvalificeret, skal du tilbydes stillingen.
Det er op til den leder med den ledige stilling
at vurdere, hvorvidt du har de rette faglige og
personlige kvalifikationer. Hvis der er flere kva-
lificerede medarbejdere i omplacering, der er
interesserede i den samme stilling, anseaettes
den bedst kvalificerede i stillingen.

4 | Begge parter skal vaere enige om
omplaceringen

Du bliver kun omplaceret, hvis bade du og den
modtagende leder gnsker det.

5 | Lon- og ansattelsesvilkar ved
omplacering

Ved omplacering skal dine fremtidige Ign- og
ansattelsesvilkar forhandles og aftales med den
forhandlingsberettigede organisation.

6 | Hvis du afslar at komme til samtale
Hvis du ikke gnsker at komme til en afklarende
samtale pa en ledig stilling, fortsaetter forsgget
pa omplacering af dig, indtil omplaceringsperio-
den udlgber.

7 | Hvis du ikke tilbydes stillingen

Hvis du ikke tilbydes stillingen, skal lederen med
den ledige stilling, tilbyde dig en skriftlig begrun-
delse for vurderingen, og forseget pa omplace-
ring fortseetter indtil omplaceringsperioden
udlgber.

8 | Hvis du afslar den tilbudte stilling

Hvis du beslutter, efter at have veeret til en af-
klarende samtale, og efter at vaere blevet tilbudt
stillingen, at du ikke gnsker at blive omplaceret
til den konkrete stilling, vil ledelsen stoppe af-
sggningen af omplaceringsmuligheder, og du vil
modtage din opsigelse i henhold til tidsplanen,
som er besluttet i MED-udvalget.

Det betyder, at du kun har ret til at modtage ét
konkret tilbud.

Derefter har du mulighed for at sgge ledige stil-
linger i regionen pa lige fod med andre ansggere,
dog med ret til at komme til samtale (se side 11).
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OMPLACERINGSFORPLIGTELSEN

Serligt for omplacering inden for egen

ansettelsesenhed

Forsgget pa omplacering inden for medarbejdernes
egen ansattelsesenhed omfatter alle ledige stillin-
ger, ogsa dem der endnu ikke er sldet op.

For sygehusene er omradet for afspgning af om-
placering inden for det enkelte sygehusledelses-
omrade.

For ansatte i centrene pa det sociale omrade er
omradet for denne afspgning alle de gvrige centre
inden for socialomradet.

| Regionshuset med tilhgrende satellitter/enheder
er omradet for denne afspgning Regionshuset og
tilhgrende satellitter/enheder.

Hvis der er en relevant ledig stilling pa
din egen ansattelsesenhed

Hvis der er en relevant ledig stilling inden for
din egen ansattelsesenhed, vil du blive kon-
taktet af din HR-afdeling, med et tilbud om en
afklarende samtale hos den leder, som har en
ledig stilling.

Du har som medarbejder kun ret til at komme
til en samtale pa en ledig stilling, hvis du op-
fylder de formelle krav til stillingen, som
uddannelses- og kvalifikationskrav samt krav
til eventuel specialuddannelse mv.

Du skal forud for den afklarende samtale
sende dit cv til den leder, der har en ledig
stilling. Det vil vaere en fordel, men ikke et
krav, hvis du supplerer dit cv med en person-
lig motivation for at fa stillingen.

Du har ret til at blive vurderet forud for
andre ansggere, og du skal derfor ikke s@ge
stillingen.

Sarligt for forseg pa omplacering i hele

regionen

Forseg pa omplacering til andre ansaettelsesenheder
i Region Syddanmark omfatter kun stillinger, der er
slaet op.

Hvis der er en relevant ledig stilling pa
anden ansattelsesenhed
Du skal selv holde gje med ledige stillinger.

Hvis du er interesseret i en opslaet stilling,
kan du kontakte din HR-afdeling, som vil
sgrge for den videre kontakt. Du er selvfglge-
lig ogsa velkommen til selv at tage kontakt
pa den opsldede stilling.

Du har ret til at komme til en samtale pa en
opslaet ledig stilling, hvis du opfylder de for-
melle krav til stillingen, som uddannelses-
og kvalifikationskrav samt krav til eventuel
specialuddannelse mv.

Du skal forud for den afklarende samtale
sende dit cv til den leder, der har en ledig
stilling. Det vil vaere en fordel, men ikke et
krav, hvis du supplerer dit cv med en person-
lig motivation for at fa stillingen.

STORRE ORGANISATIONSANDRINGER 0G REDUKTION AF STILLINGER | SIDE 8



Medarbejdere i fleksjob mv.

Retningslinjerne gaelder ogsa faste stillinger op-
rettet inden for det rummelige arbejdsmarked,
eksempelvis fleksjob mv.

Region Syddanmark har et sarligt ansvar efter
Rammeaftalen om Det Sociale Kapitel i forhold til

medarbejdere i disse stillinger.

Inden en eventuel afskedigelse skal der foretages

meget grundige undersggelser af, om medarbejde-

ren vil kunne omplaceres til et andet fleksjob eller
om der kan iveerkseettes andre foranstaltninger
inden for anseattelsesenheden.

Oprettelse af en Jobagent

Ledige stillinger i regionen bliver slaet op
pa Region Syddanmarks hjemmeside
regionsyddanmark.dk/job

Her kan du ogsa oprette en Jobagent, s

du pad den made automatisk far besked om
ledige stillinger i regionen ud fra dine gnsker
0g jobprofil.
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Eksempel pa forlgbet i en proces

Indledende forlgb og inddragelse af Det videre forlgb
MED-udvalget
g I Ledelsen planlegger og tilretteleegger samtalerne efter de

I Ikke alle processer er ens, men nedenfor kan du se et lokale forhold og samtalerne kan placeres pa forskellige
eksempel pa forlgbet i en proces. tidspunkter i processen.

B Bemark, at der pa de enkelte enheder, kan vare lavet aftaler, I Ved stgrre flytninger mv. kan det eksempelvis lokalt aftales,
der uddyber det forlgb, der som minimum skal vaere. De at medarbejderne informeres kollektivt med tilbud om
enkelte HR-afdelinger kan have udarbejdet drejebpger/ efterfglgende individuel samtale.

procesbeskrivelser for den lokale afvikling af processen. B N&r det er afklaret, hvem der konkret bliver berart, har

I Efter "Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse”, medarbejderne ret til en individuel samtale med ledelsen.
skal informationen til MED-udvalget gives pa et sa tidligt tids-
punkt, pa en sddan made og i en sadan form, at det giver gode
muligheder for en grundig droftelse, s medarbejdernes/
medarbejderreprasentanternes synspunkter og forslag kan
indgd i grundlaget for ledelsens beslutninger.

1| Nar ledelsen finder det ngdvendigt at gennemfare en 4 | Afholdelse af MED-udvalgs- 6 | Ledelsen orienterer
organisationsandring og/eller en reduktion af stillinger, mgdet, hvor ledelsens oplag medarbejderne, MED-
der er omfattet af disse retningslinjer, udarbejder draftes, og hvor kriterier og udvalget og relevante
ledelsen et oplag til draftelse i MED-udvalget. tidsplan fastleegges. TR om sine beslutninger.
INDLEDENDE FORL@B I I I

2 | Orientering af relevante 3 | Eventuel afholdelse af 5 | Pa baggrund af draftelserne i MED-udvalget,

tillids- og arbejdsmiljg- feelles personalemgde mv. veelger ledelsen, hvilke medarbejdere/afsnit/afde-

reprasentanter. linger/funktioner, der helt konkret bliver bergrt.

7 | Samtaler 9 | Patankt opsigelse udsendes 11 | Endelig opsigelse udsendes 13 | Fratreden

HEN %
DET VIDERE FORLOB

10 | Horingsperiode

8 | Der afsgges omplacering
Ledelsen vil forsgge at omplacere medarbejderen inden for egen M
ansettelsesenhed - ogsa blandt stillinger, der endnu ikke er blevet
slet op. 12 | Opsigelsesperioden
Laengden afhaenger af medarbejderens

Hvis medarbejderen er interesseret i en opsldet stilling pa en anden individuelle opsigelsesvarsel.

ansattelsesenhed i regionen, kan medarbejderen kontakte sin
HR-afdeling, som kan vare behjalpelig med at fa medarbejderen I |
til en afklarende samtale. Se mere om omplacering pa side 10.

14 | Rettigheder i opsigelsesperioden
Medarbejderen har ret til at komme til samtale pa
opslaede stillinger i regionen, hvis medarbejderen
opfylder de formelle krav mv. Se mere pa side 11.
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Rettigheder i opsigelsesperioden

Sadan seger du stillingen

Ledige stillinger i regionen bliver sldet op pa
Region Syddanmarks hjemmeside:
regionsyddanmark.dk/job.

Hvis du er interesseret i en stilling og gnsker at
ggre brug af retten til at komme til samtale, skal
du sgge stillingen online. Du skal vedhaefte bade
ansggning og CV. | ansggningsskemaet skal du
svare "ja" til spgrgsmalet, om du er i Region
Syddanmarks omplaceringspulje. Derudover skal
du ogsa tydeligt fremhaeve i bade ansggning og
CV, at du er omfattet af retten til at komme til
samtale i henhold til disse retningslinjer.

Du har mulighed for at oprette en Jobagent pa
regionsyddanmark.dk/job, og pa den made auto-
matisk fa besked om ledige stillinger i regionen.

Kvalifikationskrav

Hvis du er kvalificeret, skal du tilbydes stillingen.
Det er op til den leder med den ledige stilling at
vurdere, hvorvidt du har de rette faglige og person-
lige kvalifikationer. Hvis du er én blandt flere kvali-
ficerede, der spger i deres opsigelsesperiode,
ansettes den bedst kvalificerede i stillingen.

Hvis du far afslag pa stillingen

Hvis du ikke tilbydes stillingen, skal den leder der
har en ledig stilling, tilbyde dig en skriftlig be-
grundelse for vurderingen.

Har du yderligere spergsmal, kan du
kontakte din leder, din tillidsrepraesen-
tant eller din lokale HR-afdeling.

“Stgrre organisationsandringer og reduktion afstillinger” erstatter "“Vilkar for organisationsaendringer, der medfgrer reduktion
af stillinger” og er udarbejdet af en arbejdsgruppe under Hovedudvalget ud fra erfaringerne fra de hidtil gennemfgrte processer.

Retningslinjerne er gaeldende fra 1. maj 2015.
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