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Indledning

Formalet med denne guide om "Det gode Ignforhandlingsforlgb”, som Koncern HR har udarbej-
det, er at bidrage til konstruktive lokale Ignforhandlingsprocesser, og at give rad og vejledning
til regionens ledere om handteringen af de lokale Ignforhandlinger - bade de individuelle Ign-
forhandlinger ved nyanseettelser og de arlige Ignforhandlinger.

Guiden supplerer de geeldende overenskomster, aftalerne om lokal Igndannelse, centralt udar-
bejdede vejledninger m.v.

Lonpolitikken og de lokale Ignforhandlinger

Grundlaget for den lokale Igndannelse i Region Midtjylland er regionens overordnede lgnpolitik,
evt. suppleret med lokale Ignpolitikker p@ de enkelte driftsenheder, afdelinger m.v.

Den overordnede Ignpolitik findes pa:
Region Midtjyllands Ignpolitik - Medarbejder.rm.dk

Hvem lgnforhandler pa ledersiden?

Rammerne for og kompetencen til at forhandle den lokale Isndannelse pa ledersiden er med
enkelte undtagelser af direktionen delegeret til hospitalsledelserne, Psykiatriledelsen, Socialle-
delsen, Praehospitalet, Regionsapoteket og ledelsen i Regional Udvikling og til afdelingschefer-
ne/vicedirektgrerne i regionshusene.

De ledere, der af direktionen har faet kompetencen til at forhandle og indga aftaler om den
lokale Igndannelse, kan delegere denne kompetence videre i egen organisation. Derfor er der i
de enkelte driftsenheder og afdelinger forskel pa, til hvilket niveau Ignforhandlings- og aftale-
kompetencen er delegeret, f.eks. til institutionsledere, afdelingsledelser, HR-afdelingen osv.

Lenforhandlingen varetages formelt af HR pa vegne af ledelsen. Dvs. HR star for Ignforhandlin-
gen med den forhandlingsberettigede organisation/TR, og inddrager evt. ledelsen undervejs i
Isnforhandlingen.


https://www.medarbejder.rm.dk/ansattelsesforhold/lon-lonforhandling-og-overenskomst/lon-og-lonforhandling/lonpolitik

Hvem skal medarbejderens Ign forhandles med?

1. Den forhandlingsberettigede organisation
Lennen skal forhandles med den organisation, der har forhandlingsretten pa omradet,
dvs. den organisation, der er aftalepart pa den respektive overenskomst.

Kompetencen til at Ignforhandle kan ligge pa forskellige niveauer hos organisationerne:
Hovedorganisationen

Lokalafdelingen

(Fzelles)tillidsrepraesentanten

Den enkelte medarbejder, hvis organisationen skriftligt har delegeret kom-
petencen hertil. Det gaelder for ledere pd Dansk Sygeplejeradds omrade. Det
gaelder ogsa for journalister jf. overenskomsten, hvis der ikke er valgt en
TR.

Der er indgdet aftale om frit organisationsvalg mellem en raekke AC-organisationer.
Aftalerne om frit organisationsvalg betyder bl.a., at akademikere kan lade de individuel-
le Isnforhandlinger blive varetaget af en anden organisation end den organisation, der
har forhandlings- og aftaleretten ifglge overenskomsten. Det geelder DJ@F, DM (Dansk
Magisterforening/Kommunikation & Sprog) og Ingenigrforeningen IDA.

Derudover har PharmaDanmark fritvalgsaftale med Dansk Magisterforening.

For overenskomst for ledende servicepersonale skal ansatte pa serviceomradet (§1, stk.
1, litra c) veelge, hvilken af de to parter i overenskomsten (FOA og Ledernes Hovedor-
ganisation) HR skal sende Ignforslag til godkendelse hos. Dette valg forudsaetter ikke
medlemskab af en af de to organisationer eller en bestemt pensionskasse.

Det kan aftales individuelt, at en anden organisation varetager Ignforhandlingen, hvor
den forhandlingsberettigede organisation har afgivet forhandlingen, men stadig har
kompetencen til at underskrive.

2. Hvem forhandler for uorganiserede og for medlemmer af ikke-
forhandlingsberettigede organisationer?
En mindre del af regionens medarbejdere er enten uorganiseret eller medlem af en ik-
ke-forhandlingsberettiget organisation, f.eks. KRIFA, Danmarks Frie Fagforening, PRO-
SA m.fl.

Den forhandlingsberettigede organisation har pligt til at behandle Ignforslag, ogsa for
uorganiserede medarbejdere inden for overenskomstens daekningsomrade.

Hvis en ikke-forhandlingsberettiget organisation anmoder om en Ignforhandling for et af
deres medlemmer, har foreningen krav pa, at deres Ignforslag bliver behandlet ved Ign-
forhandlingen med den forhandlingsberettige organisation, jf. funktionaerlovens §10.

En ikke-forhandlingsberettiget organisation kan ikke fa en Ignforhandling fert videre
som en interessetvist i det etablerede konfliktlgsningssystem (det sdkaldte tvistelgs-
ningssystem).

(Lees evt. mere om tvistelgsningssystemet pa side 9 i denne guide).

3. Hvem forhandler for medarbejdere ansat i ikke-overenskomstdaekkede stillin-
ger?
I den danske aftalemodel er der som udgangspunkt fri aftaleret. Det betyder, at hvis en
stilling ikke er daekket af en overenskomst, som er indgaet med Regionernes Lgnnings-
og Takstnaevn, kan medarbejderen og lederen via HR som udgangspunkt selv indgd en
aftale om de lgn- og ansaettelsesvilkar, de kan blive enige om.

Ikke-overenskomstdaekket omfatter, hvis:
¢ stillingen er underlagt ledelsens instruktionsbefgjelser og
e medarbejderen udfgrer arbejde, der ikke er overenskomstdaekket.
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I disse situationer udformes en individuel anseettelseskontrakt ved inddragelse af HR.
Der er f.eks. ingen mindstelgn eller andre begraensninger i aftaleretten.

Den gzeldende lovgivning skal dog altid respekteres, dvs. funktionaerloven, ferieloven,
arbejdsmiljgloven, lov om ATP osv.

Det er ofte en fordel at indga en Ignaftale med udgangspunkt i en eksisterende over-
enskomst, som normalt anvendes til den beslaegtede faggruppe.

Medarbejderen vil ofte lade sig repraesentere af sin nuvaerende organisation, selv om
denne ikke har forhandlingsret pa det pagseldende omrade.

Koncern HR orienteres/hgres, inden der indgds en endelig anseettelseskontrakt/aftale
om lgnnen, jf.:

Vejledning om aflgnning og beskatning af vikarer og andre Igst tilknyttede - Medarbej-
der.rm.dk

Forhandling af forhandsaftaler

HR forhandler forhandsaftaler. En forhdndsaftale er, nar parterne pa forhand aftaler, hvilke
funktioner og/eller kvalifikationer der skal honoreres for en gruppe af medarbejdere, og med
hvilket tillaegsstgrrelse.

Nar en medarbejder opfylder de aftalte forudsaetninger for ydelse af tilleeg jf. forhandsaftalen,
udbetales dette uden en seerskilt Ignforhandling, og uden indgaelse af en individuel Ignaftale.

Forhandsaftaler anvendes i varierende omfang inden for de forskellige fagomrader.

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

OBS: Forhandsaftaler kan ikke indeholde ydelse af Igntrin, men udelukkende tillaeg (3rligt
grundbelgb).

Regionale forhandsaftaler kan tilgds via Koncern HR's hjemmeside:
Forh&ndsaftaler - Medarbejder.rm.dk

Lonforhandling ved nyansaettelser

Ved anseettelsen skal Ignnen til den kommende medarbejder fastsaettes ved forhandling mel-
lem parterne, dvs. mellem HR pa vegne af ledelsen og en repraesentant for den respektive for-
handlingsberettigede organisation.


https://www.medarbejder.rm.dk/ansattelsesforhold/lon-lonforhandling-og-overenskomst/lon-og-lonforhandling/lon-og-honorar-b-indkomst
https://www.medarbejder.rm.dk/ansattelsesforhold/lon-lonforhandling-og-overenskomst/lon-og-lonforhandling/lon-og-honorar-b-indkomst
https://www.medarbejder.rm.dk/ansattelsesforhold/lon-lonforhandling-og-overenskomst/lon-og-lonforhandling/forhandsaftaler

Illustration af tidslinje ved nyansaettelser:
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https://www.medarbejder.rm.dk/ansattelsesforhold/rekruttering-og-ansattelse/det-gode-ansattelsesforlob
https://www.medarbejder.rm.dk/ansattelsesforhold/rekruttering-og-ansattelse/det-gode-ansattelsesforlob
https://www.medarbejder.rm.dk/siteassets/ansattelsesforhold/rekruttering/2016-03-12---vejledning-vedrorende-det-gode-ansattelsesforlob.pdf
https://www.medarbejder.rm.dk/siteassets/ansattelsesforhold/rekruttering/2016-03-12---vejledning-vedrorende-det-gode-ansattelsesforlob.pdf
https://www.medarbejder.rm.dk/siteassets/ansattelsesforhold/rekruttering/2016-03-12---vejledning-vedrorende-det-gode-ansattelsesforlob.pdf
https://www.medarbejder.rm.dk/siteassets/ansattelsesforhold/rekruttering/2016-03-12---vejledning-vedrorende-det-gode-ansattelsesforlob.pdf
https://www.medarbejder.rm.dk/siteassets/ansattelsesforhold/rekruttering/2016-03-12---vejledning-vedrorende-det-gode-ansattelsesforlob.pdf
https://www.medarbejder.rm.dk/siteassets/ansattelsesforhold/rekruttering/2016-03-12---vejledning-vedrorende-det-gode-ansattelsesforlob.pdf
https://www.medarbejder.rm.dk/siteassets/ansattelsesforhold/rekruttering/2016-03-12---vejledning-vedrorende-det-gode-ansattelsesforlob.pdf
https://www.medarbejder.rm.dk/siteassets/ansattelsesforhold/rekruttering/2016-03-12---vejledning-vedrorende-det-gode-ansattelsesforlob.pdf
https://www.medarbejder.rm.dk/siteassets/ansattelsesforhold/rekruttering/2016-03-12---vejledning-vedrorende-det-gode-ansattelsesforlob.pdf

Til trods for at Region Midtjylland betragtes som ét ansaettelsesomrade, forhandles Ignnen ved
nyansaettelser ogsa, nar rekrutteringen sker inden for egen organisation. F.eks. ved rekrutte-
ring fra anden driftsenhed, anden afdeling inden for samme driftsenhed m.v. med selvstaendig
ledelse og budgetansvar.

Selv om der er tale om sammenlignelige stillinger, og der derfor ikke forventes en vaesentlig
&ndring i Ignniveauet, kan der vaere tale om en anden Ignsammensaetning pga. forskellige lo-
kale Ignpolitikker, lokale forhdndsaftaler, lgnstrukturer osv., som forudsaetter en Ignforhand-
ling.

N&r Ignnen er fastsat ved ansaettelsen, er udgangspunktet, at der ikke sker genforhandling af
Isnnen uden for de arlige Isnforhandlinger, medmindre der sker vaesentlige aendringer i stillin-
gen.

(Lees evt. mere om vaesentlige stillingsaendringer pd side 7 i denne guide).

Ved ansaettelse af vikarer og tidsbegraensede anszettelser skal Ignnen i forbindelse med tiltrae-
delsen forhandles efter samme principper som for fastansatte, jfr. principperne om ligebehand-
ling i EU’s "vikardirektiv”.

P& mg@de i HR-/personalechefkredsen 25. januar 2024 er det besluttet, at:

e hver gang der sker en forlaengelse af ansaettelsen - hvis stillingen er uforandret — er
det pa eksisterende Ign- og anseettelsesvilkar. Derfor skal der ikke ske en lgnforhand-
ling. HR orienterer TR/den faglige organisation om, at der sker forleengelse af ansaettel-
sen pa uaendrede Ign- og ansaettelsesvilkar.

e ved fastanseettelse skal der ske en konkret genforhandling, da stillingen har vaeret i op-
slag.

Den forhandlingsberettigede organisation vil dog altid have krav pa en forhandling, hvis den
beder om det, jf. overenskomsten.

Kan medarbejderen tiltraade stillingen, hvis lgnnen ikke er
forhandlet pa plads?

Som hovedregel skal Ignnen vaere forhandlet p& plads inden medarbejderen tiltreeder, og med-
arbejderen skal inden tiltreedelsen have tilsendt anseaettelsesbrev og evt. Ignaftale, sd en evt.
opsigelse af nuvaerende stilling kan ske pa et oplyst grundlag.

Hvis medarbejderen har accepteret ansaettelsen, kan medarbejderen undtagelsesvis begynde i
stillingen, fgr Ignnen er faerdigforhandlet.

Der kan med TR/den faglige organisation lokalt aftales en anden procedure, der ogsa sikrer, at
medarbejderen kender Ignnen og anseettelsesvilkarene, inden medarbejderen tiltraeder stillin-
gen eller opsiger sin nuvaerende stilling hos anden arbejdsgiver.

Hvis det af praktiske grunde ikke er muligt, kan I:
» indga en midlertidig aftale om Ignvilkarene.
= udbetale grundlgn + centralt aftalte Igndele.
= udbetale den hidtidige stillingsindehavers grundlgn + funktionslgn som en aconto-lgn.
= udbetale en aconto-lgn, der svarer til regionens Igntilbud til medarbejderen.

Der skal snarest muligt herefter indgas en endelig Ignaftale. Kan der ikke opnas enighed inden
3 maneder efter ansattelsen, viderefgres forhandlingerne i tvistelgsningssystemet.
(Laes evt. mere om tvistelgsningssystemet pa side 9 i denne guide).



Lenforhandling ved vaesentlige stillingsandringer
Udover ved nyansaettelser kan man ogsa uden for de arlige Ignforhandlinger forhandle Ignnen
for en medarbejder, nar der sker vaesentlige andringer i medarbejderens stilling.

Nye arbejdsopgaver er ikke i sig selv en vaesentlig stillingsaendring, selv om den enkelte med-
arbejder kan opleve det sddan. Det ligger i den almindelige ledelsesret, at ledelsen inden for
forholdsvis vide rammer kan a&ndre opgaveportefgljen for medarbejderne og Igbende tilpasse
arbejdsopgaverne til det aktuelle behov pa arbejdspladsen.

fEndringer i stillingen, som sker over tid ved en glidende udvikling, er ikke vaesentlige i den
forstand, at der skal ske en saerskilt Ignforhandling uden for de arlige Ignforhandlinger.

En "“veesentlig stillingseendring” er:
= at det sker pa en bestemt dato og
= at det er resultatet af en konkret ledelsesbeslutning om at aendre stillingen.

Det kan f.eks. veere i forbindelse med:
= etablering af ny struktur
= tillaeggelse af personaleledelsesfunktioner
= tillaeggelse af faglig ledelse
* andre mere vidtgdende aendringer i en stillings kvantitative og/eller kvalitative ind-
hold.

Arlige Ignforhandlinger

Der forhandles som udgangspunkt Ign én gang om aret.

Dog kan parterne lokalt aftale en anden kadence for forhandlingerne, hvis det er mest hen-
sigtsmaessigt, f.eks. kan parterne aftale at sl& forhandlingerne for 2 &r sammen, eller kun at
forhandle én gang i overenskomstperioden osv.

1. Generel forberedelse af de arlige lgnforhandlinger
For at sikre et konstruktivt Ignforhandlingsforlgb er det vigtigt, at der fgr selve forhand-
lingerne:
e aftales procedurer med de faglige organisationer, f.eks.:

o tidsplan for afvikling af forhandlingerne.

o tidsplan og procedure for at udveksle Ignforslag m.v., bl.a. form og ind-
hold af forslagene med angivelse af konkret begrundelse for til-
laeg/engangsbelgb.

o evt. seerlige forhold, som parterne vaelger at prioritere ved lgnforhand-
lingerne.

o hvorndr de aftalte lgnforbedringer skal traede i kraft.

Lokal Igndannelse er ikke forlodsfinansieret ved overenskomstforhand-
lingerne siden 2011, hvorfor der ikke er krav om, at den aftalte Ignfor-
bedring skal have virkning fra en bestemt dato.

o klaede de faglige organisationer pa til forhandlingerne ved bl.a.:
o at aftale og tilvejebringe relevant statistikmateriale fra KRL og
o udarbejde Ignoversigter via BI-lgnforhandlingsrapporten.

¢ ledelsens/HRs forberedelse:
o vurdering og prioritering af de samlede Ignforslag.
o vurdering af konsekvenser for arbejdspladsens lgnstruktur.
o vurdering af evt. konsekvenser for helheden i Region Midtjylland, bl.a.
evt. uhensigtsmaessige virkninger og mulige lgnspiraler.



2. Afvikling af lgnforhandlingerne
¢ Forhandlingsmandatet skal vaere afklaret for begge parter.

e Forhandlingsreferatet bgr som minimum indeholde oplysninger om:
o Hvem der deltog ved forhandlingen (navn og tilhgrsforhold)
o Hvad der praecist er aftalt for de konkrete medarbejdere:
s Funktionstilleeg
= Preecis beskrivelse af, hvilke funktioner der honoreres, og
hvad tilleegget er angivet i arligt grundbelgb. Tilleegget re-
guleres i forhold til beskaeftigelsesgraden.
Kvalifikationstillaeg
=  Som udgangspunkt med argumenter for faglige og person-
lige kvalifikationer/erfaring, og angivelse af tilleegsstgrrelse
i arligt grundbelgb (evt. forhgjelse af eksisterende kvalifika-
tionstillaeg). Tilleegget reguleres i forhold til beskaeftigelses-
graden.
s Engangsvederlag
=  Begrundelse for, hvorfor der ydes engangsvederlag, f.eks.
en serlig indsats. Engangsbelgb angives altid i nutidskro-
ner.
Resultatlgn
» Hvilke konkrete resultater skal opnas.
» Hvordan males p&, om det aftalte resultatet ogsa opnas.
= Hvordan honoreres ved fuld og delvis malopfyldelse.
» Opmarksomhed pa, at resultatlgnsaftale maksimalt kan Ig-
be i to ar, jf. regionens retningslinjer
Rammer og principper for anvendelsen af resultatign - Medarbejder.rm.dk
Eventuelle klausuler knyttet til de enkelte aftaler.
Ikrafttraedelsesdato for lgnforbedringerne.

o Referatet bgr sa vidt muligt udarbejdes pa@ mgdet og underskrives, inden parter-
ne gar hver til sit. Ellers udarbejdes referatet snarest muligt efter forhandlingen,
og sendes til TR/den faglige organisation.

e Aftal p& mgdet og indskriv i referatet, tidsfrist for og, hvem der underretter med-
arbejderne, herunder ogsa de medarbejdere, der var bragt i forslag, men ikke
blev imgdekommet.

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

Hvis der er tale om et enkelt eller ganske fa Ignforslag, kan forhandlingen med TR/den
faglige organisation forega via mail. Der kan evt. indgas individuelle Ignaftaler om for-
handlingsresultatet (tillaeg/engangsbelgb).

OBS: Lokale aftaler om lgnforbedringer kan ikke indeholde ydelse af Igntrin, men ude-
lukkende tillaeg (arligt grundbelgb).

3. Efter lgnforhandlingerne
Overvej en evaluering mellem parterne med drgftelse af evt. forhold, som skal forbed-
res til det kommende &rs Ignforhandlinger.


https://www.medarbejder.rm.dk/ansattelsesforhold/lon-lonforhandling-og-overenskomst/lon-og-lonforhandling/resultatlon/

Hvis der ikke ved lokale lgnforhandlinger kan opndas enighed
mellem parterne

Hvis enighed ikke kan opnads ved de lokale Ignforhandlinger, er der mulighed for at viderefgre
forhandlingerne som en interessetvist i et sdkaldt “tvistelgsningssystem”.

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

Systemet bestar af flere faser:

1. Fase I-forhandling
= Lokal forhandling hvor Koncern HR repraasenterer regionen, og har forhandlings- og
aftaleretten. Aftalen er bindende for de lokale parter.

= Kan der ikke opnas enighed, kan forhandlingen viderefgres i en fase II.

= Der er ingen frist for begeaering af en fase II, men en af parterne kan kraeve en fase
II-forhandling afholdt inden for en frist af 3 uger efter fase I-forhandlingen.

2. Fase II-forhandling
= Fortsat en lokal forhandling hvor Koncern HR repraesenterer regionen, og har for-
handlings- og aftaleretten. Aftalen er bindende for de lokale parter.

= Repraesentanter fra Regionernes Lgnnings- og Takstnaevn og den respektive forhand-
lingsberettigede (hoved)organisation deltager som bisidder.

3. Fase III-forhandling
= En fase IlI-forhandling begaeres af en af overenskomstparterne over for den mod-
stdende overenskomstpart inden for en frist af 14 dage efter afslutningen af fase II-
forhandlingen.

= Central forhandling mellem hovedorganisationerne.
= Aftaler der indgds mellem hovedorganisationerne er bindende for de lokale parter.

= En af parterne kan kraeve fase III-forhandlingen afholdt senest 3 uger efter modta-
gelsen af forhandlingsbegaeringen.

4. Fase IV-forhandling (geelder ikke AC-organisationerne)
= Senest 6 uger efter afslutningen af fase III-forhandlingen kan sagen forelaegges et
paritetisk sammensat naevn.

= Nedsaettelse af paritetisk naevn med 3 medlemmer fra hver side.

* Hvis enighed ikke kan opnas i naevnet, udpeges en uvildig person, evt. under med-
virken af formanden for forligsinstitutionen.

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



Fortolkning af og brud pa en lokal aftale om et lgntilleeg

(retstvist)
Hvis der opstar uenighed om fortolkning af en lokal Ignaftale, eller der sker brud pa en indgdet

aftale, behandles det i det fagretlige system. I sidste instans afggres en tvist ved faglig voldgift
eller i Arbejdsretten.

Retningslinjerne for at afholde masglingsmgder og indbringe sager for en faglig voldgift eller
Arbejdsretten er beskrevet i de respektive hovedaftaler.
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