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REGION HOVEDSTADEN - HOSPITALER OG VIRKSOMHEDERS INDBERETNING AF
LIGESTILLINGSREDEGORELSER 2015

Indberetning af ligestillingsredeggrelse 2015

Alle regioner skal efter ligestillingslovens § 5a indberette ligestillingsredeggrelse i ulige ar. Der skal derfor
indberettes ligestillingsredeggrelser i 2015. Ligestillingsredeggrelserne felger op pé ligestillingslovens § 4 om, at
alle offentlige myndigheder inden for deres omride skal arbejde for ligestilling og indarbejde ligestilling i al
planleegning og forvaltning.

I ligestillingsredeggrelsen skal der udelukkende redeggres for ligestilling af kvinder og maend.
Ligestillingsredeggrelse 2015 p& det regionale omrade beskriver perioden 1. november 2013 til 31. oktober
2015. Spgrgsmalene omhandler ligestilling p& personaleomradet og ligestilling i kerneydelser.

Hospitaler, virksomheder og koncerncentre besvarer relevante spargsmal og sender dem til Center for HR, der
udarbejder en samlet ligestillingsredeggrelse for Region Hovedstaden. Ligestillingsredeggrelsen skal vedtages af
Regionsradet fgr den sendes til Ministeriet for Bgrn, Undervisning og Ligestilling.

Tilbagemeldingsfristen til Center for HR er senest d. 18. september 2015.
Sadan pabegyndes indberetningen

Indberetningen pabegyndes ved at klikke p8 “Neeste” i nederste hgjre hjgme. Det er muligt at bevaege sig frem
og tilbage i skemaet ved at anvende knapperne nederst p§ hver side. Indberetningen gemmes Igbende, og
besvarelsen kan foretages af flere omgange. Det er desuden muligt Ibende at se og gemme indberetningen
som pdf-fil, som kan downloades og printes.

Spergsmal

Spergsmél i forbindelse med udfyldning af indberetningsskemaet kan rettes til Charlotte Hyldtoft
charlotte hyldtoft@regionh.dk Hf. 24791316.

Med venlig hilsen
Center for HR

Hvis du gnsker at printe indberetningsskemaet kan du klikke her: Print skema.

*SYRW-GSH2-3CK5?

Politikker pa personaleomréidet

1. Har I en politik for arbejdet med ligestilling af kvinder og maend pa personaleomr3det?
Hia
M Ngj

2. Har I mélszetninger eller méltal for ligestilling af maend og kvinder p& personaleomradet?
a Ja, vi har malszetninger

4 Nej, vi har ikke mélszetninger

E]Ja, vi har méital

4 Nej, vi har ikke méital

Handlinger pé personaleomridet

3. Har I taget initiativ il at fremme ligestillingen af kvinder og maend i forbindelse med rekruttering af
personale?

A slet ikke

U ringe grad

] I nogen grad

U1 hgj grad

1 meget hgj grad
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4, Har I taget initiativ til at fremme ligestillingen af kvinder og maend i forbindelse med rekruttering til
lederstillinger?

M slet ikke

U1 ringe grad

U; nogen grad

g hgj grad

Ui meget hgj grad

*SYRW-GSH2-2CKS

5. Bruger I kgnsopdelte data pa personalecmradet for at f& viden om kgnsforskelle i forhold til Ign, tilleg,
sygefravaer og orlovsordninger?

J Aldrig

U sjident

4 Af og til

Hofte

O ttid

5.a. Beskriv venligst eksempler p& hvordan I bruger kensopdelte data pd personaleomrédet:

konkrete situationer bl.a. i arbejdet med seniorer og rekruttering og fastholdelse har vi anvendt data med f.eks. kgn,
Ider og personaleomsasetning

6. Inddrager I kansaspektet i forbindelse med bevilling og/eller tildeling af kursus- og uddannelsestilbud?
o Aldrig

[ sjeident

) af og til

J artid

7. Inddrager I kgnsaspektet i forbindelse med udarbejdelse af interne evalueringer og
medarbejderundersggelser?

™ ardrig

J sjeeldent

L af og til

Uore

O Atid

8. Formidler I information om ligestilling af kvinder og maend p& personaleomradet, fx pd mader, i
nyhedsbreve, pa intranet eller lignende? Det kan omhandle fordeling af maends og kvinders brug af
barselsorlov, oplevelse af sammenhzengen mellem fritids- og arbejdsliv i regionen m.m.

4 sjet ikke

U1 ringe grad

Ur nogen grad

g hgj grad

Uy meget hgj grad

" SYRW-GSH2-3CKS™

Forventede resultater pd personaleomradet

10. Hvilke resultater forventer I af jeres arbejde med ligestilling p& personaleomrddet? Szet op til tre krydser
ved de primaere forventede resultater.

U Flere talenter i spil

U Mere kvalitet i opgavelgsningen

Jedre arbejdsmiljg

u @get innovation

(] Sterre effektivitet

d Bedre branding af regionen

LJ Et bredere rekrutteringsgrundlag

U Mere ligestilling

X Andet (angiv venligst hvad)
] Ingen resultater
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Politikker for ligestilling i kerneydelser (borgerrettede ydelser)

11. Har I en politik og/eller malsaetninger for ligestilling af kvinder og masnd p& nogle af de fglgende omrider?
Seet gerne flere kryds.

Politik Mélszetninger Hverken politik eller malsatninger
Social service a a 4
Sundhed og sygehuse 0 [ M
Psykiatri o Qa )
Regional udvikling | [ ]
Digitalisering Q a %]

*SYRW-GSH2-3CK5*

Handlinger for ligestilling i kerneydelser

12. Medteenker I kgnsaspektet og kegnsopdelte data, nér der udarbejdes analyser, evalueringer,
brugerundersggelser, malgruppeanalyser og lignende? P& den mide kan det identificeres, om szerlige forhold
ger sig gzeldende for henholdsvis kvinder og meend, drenge og piger.

o Aldrig

U sjeeldent
O af og til
Hofe

[ atig

13. Medtager I overvejelser om mélgruppens kgn (ligestillingsvurdering) i jeres vurdering af
kommunikationsmaterialer, fx kampagner, nye hjemmesider og oplysningsmaterialer, s3 indhold og form s& vidt
muligt er malrettet den gnskede mélgruppe?

) Aldrig

U sjeldent
U af og til
Uofe

O aid

14. Medtager I overvejelser om mélgruppens kgn (ligestillingsvurdering), ndr der fordeles midler til aktiviteter i
jeres region, fx i forbindelse med fordeling af tilskud og udmgntning af puljer?

B.Ndﬁg

[ sjeeldent

Uafog

Home

U Altid

15. Medtager I overvejelser om malgruppens kgn (ligestillingsvurdering) p& andre omrider end de naevnte i
spgrgsmal 12-147

Ui
™ N

*SYRW-GSH2-3CKS*

16. Gives medarbejdere og ledere indsigt i og viden til at ligestillingsvurdere kerneydelser, fx ved at have
nedskrevne procedurer og veerktajer eller ved at tilbyde temadage og kurser herom?

Uia

) Nej

Afslutning

20. Det er her muligt at tilfgje en afsluttende fritekst p8 op til 5000 tegn.
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S& er der ikke flere spgrgsmal. Tak for dit bidrag til Region Hovedstadens ligestillingsredeggrelse 2015.
Med venlig hilsen

Center for HR

Hvis du gnsker at gemme indberetningen som PDF, kan du klikke her:

https://www.survey-xact.dk/servlet/com.pls.morpheus.web.pages.CoreRespondentPri... 08-09-2015



Whistleblowerordning for Region Hovedstaden

Tk . o

Whistleblowerordningen i Region Hovedstaden

Vejledning til ansatte og samarbejdspartnere

Formalet med whistleblowerordningen
Whistleblowerordningen er et tilbud til alle
ansatte i Region Hovedstaden og regionens sam-
arbejdspartnere. Ordningen giver dig mulighed
for i god tro at indberette alvorlige fejl og forsem-
melser i regionens administration og borgerbe-
tjening. For at sikre uvildighed, administreres
ordningen af en eksternt juridisk radgiver, der
modtager indberetningerne.

Som ansat i eller samarbejdspartner med Region
Hovedstaden har du ret til at henvende dig til
whistleblowerordningen med oplysninger om
alvorlige fejl og forsemmelser i regionen.

Formélet med whistleblowerordningen er:

* at sikre abenhed og gennemsigtighed i forhold
til ulovligheder og alvorlige uregelmassighe-
der i Region Hovedstaden

® at beskytte ansatte og samarbejdspartnere,
som i god tro indberetter oplysninger til ord-
ningen.

Ordningen skal ses som et supplement til den
interne dialog og dbenhed, og du ber derfor vur-
dere, om problemerne kan lases ved henvendelse
til ledelsen, tillidsrepreesentant eller via MED-
systemet. Ordningen er et alternativ, der kan
bruges, hvis du ikke foler dig tryg ved dette.

Pé de folgende sider kan du fa information om:

* Hvordan whistleblowerordningen bruges

e Hvordan du som ansat eller samarbejdspart-
ner beskyttes

° Hvad der sker med oplysningerne

Center for HR

Centofte Hocpital
Kildegardsvej 28, opg. 10B
2900 Hellerup

Hvad whistleblowerordningen bruges til
Hvem kan indgive oplysninger?

Du kan indberette oplysninger til whistleblower-
ordningen, hvis du er ansat i Region Hovedstaden
eller ansat hos en af regionens samarbejdspart-
nere.

Hvilke oplysninger behandles?
Whistleblowerordningen behandler kun oplys-
ninger om alvorlige forhold - eller mistanke om
forhold, der kan fa betydning for regionen som
helhed, eller som kan have afgprende betydning
for enkeltpersoners liv og helbred.

Oplysningerne kan omfatte:

e Stafbare forhold: Grove overtredelser af
tavshedspligt, misbrug af gkonomiske midler,
tyveri, svig, undersleb, bedrageri, bestikkelse,
vold mv.

e Alvorlige overtradelser af lovbestemmelser:
Grove overtradelser af miljalovgivning, lov-
givning om magtanvendelse, lovgivning om
regioners forhold, sundhedslovgivningen, lov-
givning om bogfaring og regnskabsaflaggelse,
lovgivning om offentlighed i forvaltningen og
persondataloven

® Andre alvorlige forhold: Grove overtraedelser
af regionens interne regler for bogfaring og
regnskabsaflaeggelse, bevidst vildledning af
borgere i kommunikationen fra regionen mv.

Hvilke oplysninger behandles ikke?

Ordningen omfatter ikke mindre alvorlige for-
hold som eksempelvis samarbejdsvanskeligheder,
fravar eller overtraedelse af interne retningslinjer.
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Hvilke krav stilles der til oplysningermne?

Hvis du indberetter oplysninger til whistleblo-
werordningen, forudsattes du at have kendskab
til eller begrundet mistanke om, at der er begdet
alvorlige forhold eller ulovligheder, som beskrevet
ovenfor.

Konsekvenser ved misbrug af ordningen
Oplysninger til ordningen skal indberettes i god
tro. Det vil sige, at du ikke bevidst ma indbe-
rette usande eller vildledende oplysninger. Hvis
du som medarbejder indberetter usande eller
vildledende oplysninger, kan det fa betydning for
din ansettelse. Som samarbejdspartner kan det
medfere kontraktophavelse.

Fordele ved whistleblowerordningen
Whistleblowerordningen sger de ansattes mulig-
hed for at ytre sig om kritisable forhold pa
arbejdspladsen uden at frygte negative ansat-
telsesretlige konsekvenser og bidrager til at sikre
et grundlag for demokratisk debat og kontrol
ved, at emner af samfundsmeessig interesse bliver
taget op og overvejet pd arbejdspladsen, herunder
at regionens adferd eller retningslinjer bliver
genovervejet. Samtidig styrkes medarbejdernes
tillid til, at der bliver taget hand om eventuelle
problemer pa arbejdspladsen. Derudover skal
whistleblowerordningen medvirke til generelt at
hejne niveauet i regionens ydelser, ved at grove
fejl og forsemmelser oftere bliver opdaget.

Hvordan du som ansat beskyttes

Du kan henvende dig anonymt

Du kan henvende dig anonymt til whistleblower-
ordningen. Anonymitet er et tilbud til dig, der
ikke vil std frem med navn.

Whistleblowerordningen - anonymitet og datasik-
kerhed

For at vaere anonym skal du vaere opmarksom pa
ikke at oplyse dit navn, telefonnummer, e-mailad-
resse eller andet personhenferbart. Hvis du giver
sddanne oplysninger, har whistleblowerordningen
pligt til at registrere det, og herefter kan det vare
muligt for andre at fa oplyst dit navn. Oplysning
om, hvordan du sikrer din anonymitet, fremgdr
af den vejledende tekst i whistleblowerordnin-
gens it-system. Alle data i it-systemet er krypte-
rede. Enhver datatransmission og lagring sker via
kryptering og systemet bruger ikke cookies. Det
er derfor ikke muligt at efterspore fx hvilken pc

eller IP-adresse, oplysningerne kommer fra.

Nar du indberetter oplysninger via it-systemet,
vil du - med hjelp af en selvvalgt kode - fa
mulighed for at fa en opfelgende dialog med den
eksterne jurist, hvor vedkommende kan stille
uddybende spergsmal til din indberetning. It-
systemet giver mulighed for, at du kan bibeholde
din anonymitet under dialogen, hvis det snskes.
Nar du indberetter, kan du valge at oprette login
og password, s du kan falge status pa sagen og
svare pd eventuelle uddybende spgrgsmal.

Beskyttelse mod repressalier og lighende

Hvis du ikke er anonym, kan andre personer
efter reglerne om aktindsigt i forvaltningsloven
og offentlighedsloven have ret til at fi oplysnin-
ger om dit navn. For eksempel har den person,
oplysningerne handler om, efter forvaltningslo-
ven krav pa at fa oplyst din identitet, hvis ved-
kommende anmoder om det.

Det ma ikke have negative ansattelsesretlige
konsekvenser for dig at anvende whistleblower-
ordningen. Er dette tilfaldet, bar du indberette
det til ordningen.

Handlepligt

Hvis den eksterne jurist far viden om, at du har
oplevet negative konsekvenser efter at have ind-
berettet oplysninger i god tro, orienterer vedkom-
mende snarest muligt den ansvarlige koncerndi-
rektor.

Hvad sker der med oplysningerne?

Farste vurdering hos juristen

Nar whistleblowerordningen modtager en hen-
vendelse, bliver du vejledt om tillidsrepraesen-
tantens funktion, relevante rettigheder og om
proceduren for sagens behandling. Det er den
eksterne jurists pligt at vurdere og evt. behandle
alle oplysninger, som whistleblowerordningen
modtager. Derefter vurderer juristen sagen og
tager stilling til, om indberetningen falder ind
under ordningen, og om der er mulighed for at
oplyse sagen tilstreekkeligt.

Undersagelse - sagsgang og relevante forhold
Hvis juristen vurderer, at indberetningen falder
inden for ordningen, sendes den videre til den
relevante direktion. I seerlige tilfeelde kan den
eksterne jurist veelge selv at iverksaette en under-
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sagelse.

Hvis din henvendelse vedrerer oplysninger, der
ikke falder ind under ordningen, vil du modtage
information om, at sagen ikke bliver behandlet;
eventuelt med en vejledning til, hvem du alterna-
tivt kan kontakte.

Hvad hvis en indberetning handler om mig?
Hvis de oplysninger, whistleblowerordningen
modtager, omhandler dig, vil du blive under-
rettet om sagen. Hvis whistleblowerordningen
modtager oplysninger om dig, som vurderes at
vaere ukorrekte eller vildledende, har du ret til
at anmode om, at informationerne berigtiges
(rettes), slettes eller blokeres. Blokering betyder,
at oplysningerne fortsat opbevares, men ikke ma
bruges. Blokering kan eventuelt begraenses til
bestemte sammenheange.

Viser det sig, at en ansat i Region Hovedstaden
har begéet alvorlige fejl eller forsammelser, kan
det medfere ansattelsesretlige reaktioner, fx
advarsel eller afskedigelse. Sidanne konsekvenser
handteres af den afdeling, hvor vedkommende er
ansat.

Har en ansat overtradt straffelovgivningen, vil
det som udgangspunkt blive meldt til politiet.
Eventuel anmeldelse til politiet handteres af den
afdeling, hvor vedkommende er ansat.

Har en samarbejdspartner begaet alvorlige fejl
eller forssmmelser, kan det medfere konsekven-
ser for samarbejdspartneren, fx kontraktophea-
velse. Eventuelle reaktioner handteres af den
afdeling, som samarbejdspartneren udferer sine
opgaver for. Det samme gzlder eventuel anmel-
delse til politiet.
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Sagsgang - skridt for skridt

Procesbeskrivelse for whistleblowerordningen

Vejledning og orientering

Regionens ansatte og samarbejdspartnere kan
indberette oplysninger til whistleblowerordnin-
gen via et it-system - Whistleblowerportalen.
Indberetning kan ske enten med angivelse af eget
navn eller anonymt.

Hvis indberetter ikke er anonym, kan andre per-
soner have ret til at fa oplyst indberetters navn
efter reglerne om aktindsigt i forvaltningsloven
og offentlighedsloven. Anonymitet kraever derfor,
at indberetteren i forbindelse med indberetnin-
gen ikke angiver nogen personhenfare oplysnin-
ger, jf. nedenfor.

Den eksterne jurist vejleder den, som indberetter
oplysninger, om:

e vedkommendes rettigheder

¢ den lokale tillidsrepraesentants funktion

¢ proceduren for sagsbehandling

Afvisning

Oplysninger om forhold, der falder uden for
whistleblowerordningens formal og opgavebeskri-
velse, skal snarest muligt afvises med en tilbage-
melding til den, som har indgivet oplysningerne.

Indledende vurdering

Nér oplysningerne angar forhold, som ligger
inden for whistleblowerordningens formal og
opgavebeskrivelse, foretager den eksterne jurist
en indledende vurdering af indberetningen og
mulighederne for at oplyse sagen tilstraekkeligt.

Henlaeggelse

Hvis oplysningerne angar et forhold, der umid-
delbart ikke kan anses for groft, vaesentligt eller
gentaget, henlagger den eksterne jurist - evt. efter
dreftelse med den relevante direktion - sagen

Center for HR

Centofte Hospital
Kildegards vej 28, opg. 10B
2900 Hellerup

med tilbagemelding til den, som har indgivet
oplysningerne, om at der ikke foretages yderli-
gere undersogelse. Sagen henlagges ogsa, hvis
det ikke skennes muligt at oplyse sagen tilstraek-
keligt.

Videresendelse

Hvis oplysningerne falder inden for whistleblo-
werordningens anvendelsesomride og angar et
kvalificeret og dokumenterbart forhold, dvs. et
forhold som kan anses for groft, vaesentligt eller
gentaget, og der skennes at veere mulighed for at
oplyse sagen tilstraekkeligt, skal forholdet under-
s@ges nermere.

Oplysningerne videresendes hurtigst muligt til
behandling ved rette enhed i regionen. Den eks-
terne jurist bekrafter modtagelsen af indberet-
ningen og videresendelsen over for indberetteren.
Ved videresendelsen oplyses identiteten pa den,
der har indberettet oplysningerne, hvis vedkom-
mende ikke er anonym.

Behandling af oplysninger hos andre enheder
samt opfelgning og underretning

Er oplysningerne videresendt til andre enheder,
foregar den narmere undersggelse dér. Under-
spgelsen sker efter den praksis, som er gzldende
ved enheden.

Enheder, som har modtaget oplysninger, skal
underrette den eksterne jurist om udfaldet af
sagerne. Den eksterne jurist rykker for svar om
ngdvendigt.

Underretningen til den eksterne jurist skal ske
med en begrundet redegorelse om sagens udfald.
Er den eksterne jurist uenig i sagens udfald, ori-
enteres koncerndirektionen herom.
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Handlemuligheder for den eksterne jurist
Den eksterne jurist kan i serlige tilfaelde, hvor
det af habilitetsmaessige arsager e.l. ikke skgnnes
hensigtsmeessigt at oversende sagen til behand-
ling ved en enhed i regionen, selv foresta under-
spgelse af forhold indgivet til ordningen. Under-
sogelsen kan ske ved inddragelse af relevante
enheder i regionen.

Koncerndirektionen skal orienteres om sager, som
den eksterne jurist underspger. Vedrerer forholdet
regionens gverste administration, orienterer den
eksterne jurist Forretningsudvalget.

Beskyttelse mod repressalier

Enhver kan henvende sig til whistleblowerordnin-
gen med oplysninger om, at det har haft negative
ansattelsesretlige konsekvenser i form af repres-
salier eller lignende for en ansat at indberette
oplysninger til ordningen.

Safremt den eksterne jurist bliver bekendt med
oplysninger, der tyder pd, at en ansat er blevet
udsat for repressalier og lignende, skal den eks-
terne jurist snarest muligt orientere den ansvar-
lige direktion med henblik p4, at oplysningerne
undersgges. Hvis det har haft negative ansattel-
sesretlige konsekvenser i form af repressalier eller
lignende for en ansat af indberette oplysninger
til ordningen, orienterer den eksterne jurist kon-
cerndirektionen derom.

Den eksterne jurist har mulighed for at fglge op
pé, om direktionen tager de fornedne skridt for
at sikre, at repressalier og lignende undgés.

Beskyttelse af identiteten pa den, som indgi-
ver oplysninger

Hvis den eksterne jurist ikke har modtaget
oplysninger om identiteten pa den, som indgiver
oplysninger til whistleblowerordningen, er ved-
kommende anonym.

Hvis den, som indgiver oplysningerne, har oplyst
sin identitet, vil den eksterne jurist oplyse ved-
kommendes identitet til regionen i forbindelse
med videresendelse af sagen.

Reglerne om aktindsigt i forvaltningsloven kapi-
tel 4 og offentlighedslovens kapitel 2 samt reg-
lerne om ret til underretning og indsigt i person-

datalovens kapitel 8 og 9 kan finde anvendelse i
forhold til de ikke anonyme indberetninger. Der
kan derfor vere en forpligtelse for regionen til

at videregive oplysningerne til den ansatte, der
omtales i en anmeldelse. Herudover kan der for
regionen vare en pligt til efter reglerne om akt-
indsigt i retsplejelovens kapitel 3a at videregive
oplysningerne, hvis en anmeldelse forer til, at der
rejses en straffesag.
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Tillidsrepraesentantens funktion

Vejledning til ansatte

Kort om whistleblowerordningen
Medarbejdere i Region Hovedstaden har mulig-
hed for i god tro at indberette oplysninger om
vaesentlige eller grove fejl eller forssmmelser i
regionens administration og borgerbetjening til
regionens whistleblowerordning. Ordningen er et
supplement til den interne dialog og dbenhed og
fungerer i respekt for det fagretlige system. Som
medarbejder ber du derfor altid forst overveje,
om problemerne kan lgses ved henvendelse til fx
nzrmeste leder, tillidsrepraesentanterne eller via
MED-systemet.

Formalet med denne vejledning er at informere
om, hvad du kan bruge tillidsrepraesentanten til i
den forbindelse.

Tillidsreprasentantens funktion

Hvad kan du bruge tillidsrepreesentanten til?
Tillidsreprasentanten er din faglige reprasentant
pa arbejdspladsen. Tillidsreprasentanten taler
din og dine kollegers sag over for ledelsen og har
kontakt til fagforeningen.

Tillidsrepraesentanten er valgt af de ansatte

og skal varetage interesserne hos den gruppe
ansatte, som vedkommende reprasenterer. Det
er tillidsrepreesentantens overordnede funktion
at fremme og vedligeholde et godt samarbejde
pé arbejdspladsen. Tillidsreprasentanten er de
ansattes talsmand over for ledelsen og fungerer
som bindeled mellem medarbejdere, ledelse og
den faglige organisation.

Center for HR

Gentofte Hospital
Kildegards vej 28, opg. 10B
2900 Hellerup

Traditionelt bliver tillidsrepreesentanten ind-
draget i spergsmal vedrprende fx arbejdsmilje,
lgnforhold, overenskomst, arbejdstilretteleggelse,
afskedigelse og lignende personsager. Tillidsre-
praesentanten har viden om overenskomsten og
andre relevante regler og har adgang til eksper-
tise i den faglige organisation. Tillidsrepraesentan-
ten kan radgive og vejlede om dine rettigheder og
deltage i dialogen mellem dig og ledelsen og den
faglige organisation.

Har du viden om ulovligheder?

Hvis du som ansat far kendskab til grove eller
vasentlige fejl eller forsemmelser i regionens
administration eller borgerbetjening, kan tillids-
representanten vare med til at lase problemerne.
Tillidsrepraesentanten kan i disse situationer
vejlede og rddgive dig og tage problemstillinger
op mellem kollegerne og/eller med ledelsen.
Tillidsrepreesentanten kan inddrage den faglige
organisation eller fx henvise til whistleblowerord-
ningen.
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Retningslinjer

Retningslinjer for Region Hovedstadens whistleblowerordning
Formé&l og opgave

§ 1 Region Hovedstaden etablerer en whistleblowerordning for regionens ansatte og eksterne samarbejdspartnere,
herunder leverandgrer, benzevnt "Region Hovedstadens whistleblowerordning”.

Ordningen befzester de ansattes ret til at fremsaette lovlige ytringer vedrgrende regionen i overensstemmelse med
den til enhver tid gzeldende ytringsfrihed, herunder Den Europaeiske Menneskerettighedskonventions artikel 10.

Stk. 2 Formalet med whistleblowerordningen er at sikre regionens ansatte og eksterne samarbejdspartnere,
herunder leverandgrer, adgang til i god tro at videregive oplysninger om grove fejl eller forsgmmelser eller
vaesentlige fejl og forsgmmelser i regionens administration eller borgerbetjening. Ordningen skal bidrage til
forbedringer af regionens administration og borgerbetjening og skal sikre, at regionens ansatte og eksterne
samarbejdspartnere, herunder leverandgrer, uden at frygte for anszettelsesretlige reaktioner og lignende kan
videregive information om fx lovovertreedelser, fare for enkeltpersoners sundhed og sikkerhed, fare for miljget,
tilfelde af omsorgssvigt og lignende.

Stk. 3 Ordningens administration skal sikre, at oplysninger fra regionens ansatte og eksterne samarbejdspartnere,
herunder leverandgrer, behandles med forngden diskretion og anvendes til forbedringer af regionens administration
og borgerbetjening.

Stk. 4 Med henblik pa at sikre ordningens uvildighed forankres administrationen hos en ekstern juridisk radgiver
(administrator).

Retten til at afgive oplysninger

§ 5 Enhver ansat eller eksterne samarbejdspartnere, herunder leverandgrer, i Region Hovedstaden kan indgive
oplysninger til regionens whistleblowerordning om

a. grove fejl eller forsgmmelser,

b. vaesentlige og gentagne fejl eller forsgmmelser i regionens administration eller borgerbetjening,
c. begrundet mistanke om s&danne forhold vedrgrende lovovertraedelser,

d. manglende efterlevelse af juridiske forpligtelser,

e. fare for enkeltpersoners sundhed og sikkerhed,

f. fare for miljget,

g. tilfeelde af omsorgssvigt og lignende,

safremt oplysningerne er vaesentlige for regionens opgavelasning.

Stk. 2 Retten til at afgive oplysninger tilkommer endyidere enhver ansat i regionen for s8 vidt angar oplysninger om
negative konsekvenser for ansatte, der har afgivet sadanne oplysninger.

Stk. 3 Oplysninger som nezevnt i § 5 kan indberettes med navn eller anonymt til whistleblowerordningen.

Stk. 4 Ansatte, der i god tro indberetter sddanne oplysninger, er beskyttet | overensstemmelse med de almindelige
regler om offentligt ansattes ytringsfrihed.

§ 6 Den, der indgiver oplysninger som naevnt i § 5 skal om muligt have orientering om sine rettigheder, proceduren
for sagens behandling, samt status pa sagens behandling og udfald.

Stk. 2 Ansatte, der indgiver oplysninger, orienteres om den lokale tillidsrepreesentants og om MED-repraesentantens
funktion.

g§ 7 S&fremt oplysninger tyder pd, at det har haft negative konsekvenser for en ansat, at vedkommende har indgivet
oplysninger til ordningen, skal den ansvarlige direktion orienteres snarest muligt. I helt seerlige tilfzelde kan det
veere ngdvendigt at orientere koncerndirektionen.

Behandlingen af oplysninger indgivet til whistleblowerordningen
§ 8 Whistleblowerordningen anmeldes til Datatilsynet i overensstemmelse med persondatalovens bestemmelser.

§ 9 Administrator foretager den indledende vurdering af oplysninger indgivet til whistleblowerordningen.

https://regionh.whistleblowernetwork.net/About/TermsAndConditionsIF rame.aspx?pr... 23-09-2015
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Stk. 2 Oplysninger om forhold, der falder uden for ordningens formal og opgavebesknvelse skal afvises af
administrator med en t|Ibageme|d1ng til den, der har indgivet oplysningerne. safremt oplysningerne er indgivet
anonymt, henlaegges sagen uden videre.

Stk. 3 Administrator skal for enhver oplysning vedrgrende forhold som naevnt i § 5 foretage en vurdering af
forholdets grovhed og mulighederne for at dokumentere forholdet gennem videre undersggelser med henblik pa at
konstatere, om regionen har handlet eller handler i strid med gaeldende ret eller p& anden har gjort sig skyldig i
grove fejl eller forssmmelser, eller vaesentlige og gentagne fejl eller forsemmelser.

Stk. 4 Administrator videresender oplysninger indgivet til ordningen til behandling ved den relevante instans i
regionen. Instansen foretager efter egen praksis det videre i anledning af videresendelsen.

Stk. 5 Administrator kan i saerlige tilfselde, hvor det af habilitetsmeessige arsager e.l. ikke skgnnes hensigtsmaessigt
at oversende sagen til behandling ved en instans i regionen, selv foresta undersggelse af forhold indgivet til
ordningen. Koncerndirektionen skal orienteres om sager, som administrator undersgger. Vedrgrer forholdet
regionens gverste administration orienterer administrator Forretningsudvalget.

Opfalgning og underretning

§ 10 Administrator skal underrettes om udfaldet af sager, der er oversendt til behandling ved en instans i regionen.
Stk. 2 Er administrator uenig i sagens udfald, orienteres koncerndirektionen herom.

Stk. 3 Hvis administrator bliver bekendt med, at en indberetning om forhold som naevnti § 5 har haft
ansaettelsesretlige konsekvenser for indberetter, underrettes koncerndirektionen derom.

§ 11 Forretningsudvalget orienteres halvarligt om antallet af indberetninger til Region Hovedstadens
whistleblowerordning.

Vedtaget af Regionsradet den 28-10-2014
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Vejledning om offentligt
ansattes ytringsfrihed
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Justitsministeriet

Lovafdelingen
Dato 14. september 2006
Kontor: Statsretskontoret
Sagsnr.: 2006-750-0147
Dok.: LVM40205

Forord

Den offentlige debat er af afgerende betydning i et demokrati, og det er vigtigt, at ogsé offent-
ligt ansatte har mulighed for at deltage i debatten.

Offentligt ansattes deltagelse i debatten er ikke blot af betydning for den enkelte ansatte. Det er
saledes i mindst lige si hej grad til gavn for samfundet som sidan, nér offentligt ansatte ytrer
sig. Dette skyldes bl.a., at de offentligt ansatte — i kraft af den specialviden, som de besidder
inden for deres forskellige fagomrader - i en rakke tilfelde vil kunne medvirke til at hajne det
faglige niveau i den offentlige debat. Offentligt ansatte vil siledes bl.a. kunne bidrage med
oplysninger om, hvilke praktiske konsekvenser politiske beslutninger har haft eller vil kunne
fa.

For offentligt ansatte, som gerne vil benytte deres adgang til at deltage i den offentlige debat,
er det vigtigt, at der hverken hos den ansatte eller arbejdsgiveren er unedig tvivl om de gene-
relle regler og principper vedrerende offentligt ansattes ret til at ytre sig.

Den betenkning, som Udvalget om offentligt ansattes ytringsfrihed og meddeleret har afgivet i
marts 2006, viser imidlertid, at der i praksis kan konstateres en vis usikkerhed blandt de of-
fentligt ansatte og de offentlige arbejdsgivere om indholdet og rzkkevidden af de galdende
regler om offentligt ansattes ytringsfrihed.

Formélet med vejledningen er pa denne baggrund at skabe klarhed om de overordnede regler
og principper for offentligt ansattes ytringsfrihed.

Vejledningen svarer til det udkast til vejledning, som Udvalget om offentligt ansattes ytrings-
frihed og meddeleret har udarbejdet, jf. bilag 6 i bet@nkning nr. 1472/2006.

Slotsholmsgade 10 Telefon: 33 92 33 40 E-post: jm@jm.dk
1216 Kebenhavn K Telefax: 33 93 35 10 Internet: http:/ /www.jm.dk



Det er forst og fremmest mit hab, at vejledningen kan tjene til afklaring for bade ansatte og
arbejdsgivere af, hvilke rammer der galder for offentligt ansattes ytringsfrihed.

Jeg haber imidlertid ogsa, at vejledningen vil kunne fungere som inspiration til, hvordan man
pa de enkelte arbejdspladser kan fremme den videre debat om offentligt ansattes ytringsfrihed.
Vejledningen vil siledes f.eks. kunne danne udgangspunktet for atholdelse af lokale informati-
onsmeder og kurser, ligesom vejledningen helt eller delvist vil kunne indarbejdes i lokale per-

sonalehindbgger mv.
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Vejledning om offentligt ansattes ytringsfrihed

Indledning

Demokrati og dbenhed er grundleggende vardier 1 den offentlige sektor, og det er derfor bade
naturligt og nyttigt, at offentligt ansatte ger brug af deres ytringsfrihed og deltager i den of-
fentlige debat med viden og synspunkter.

Det har imidlertid i praksis vist sig, at der pa offentlige arbejdspladser kan vare noget forskel-
lige opfattelser og udlzgninger af, hvilke retlige rammer der galder for offentligt ansattes yt-
ringsfrihed, hvilket har givet anledning til en vis usikkerhed blandt savel ledere som medarbej-
dere.

Denne vejledning har derfor til formal at tilvejebringe grundlzggende information om ram-
merne for ytringsfrihed for alle offentligt ansatte — bade ledere og medarbejdere.

Vejledningen indeholder saledes en beskrivelse af gazldende ret pd omradet og nogle gode rad.
Vejledningen kan tjene dels som en overskuelig guide for de enkelte ledere og medarbejdere i
konkrete situationer, dels som inspiration til en generel fremme af offentligt ansattes deltagelse
i den offentlige debat og til, hvordan man pé den enkelte arbejdsplads kan fremme 3benhed og
debat om arbejdspladsens forhold.

Det sidste kan for eksempel ske i forbindelse med draftelse og gennemferelse af personale- og
ledelsespolitikker.

Samtidig vil vejledningen kunne indgd ved seminarer, kurser eller andre arrangementer, der
afholdes af arbejdsgiver- og/eller personaleorganisationer mv.

Retsgrundliaget - Rammerne for offentligt ansattes ytringsfrihed

Offentligt ansatte er som alle andre borgere omfattet af grundlovens bestemmelse om ytrings-
frihed. Grundlovens § 77 bestemmer, at ”Enhver er berettiget til pd tryk, i skrift og tale at
offentliggere sine tanker, dog under ansvar for domstolene. Censur og andre forebyggende
forholdsregler kan ingensinde pd ny indfores”.



Bestemmelsen beskytter som udgangspunkt alle former for ytringer - det vare sig faglige be-
skrivelser og synspunkter, ytringer der udtrykker en politisk holdning, gengivelse af faktiske
forhold, praktiske anvisninger osv. Den beskytter endvidere enhver form for formidling af
ytringer - det vare sig i tekst, tale, billeder, billedsprog mv., og i forbindelse med taler, mg-
der, interviews, laserbreve, debatindlzeg, kunstneriske udtryksformer osv.

Bestemmelsen indeholder et forbud mod, at offentlige myndigheder indferer censur eller andre
forebyggende foranstaltninger. Det vil sige, at der ikke m4 fastszttes regler om, at der forud
for en offentliggerelse af ytringer skal indhentes tilladelse, ligesom der heller ikke ma legges
andre hindringer i vejen for ytringernes offentliggerelse.

Borgernes, herunder de offentligt ansattes, ytringsfrihed er endvidere beskyttet af Den Euro-
pziske Menneskerettighedskonventions artikel 10, der bestemmer at: ”Enhver har ret til yi-
ringsfrihed. Denne ret omfatter meningsfrihed og frihed til at modtage og meddele oplysninger
eller tanker, uden indblanding fra offentlig myndighed o0g uden hensyn til landegreenser....” .
Offentligt ansatte er som alle andre borgere undergivet visse begrensninger i ytringsfriheden
og ma saledes ikke fremsztte freds- og @rekrankende udtalelser. Herudover er offentligt an-
satte begranset af reglerne om tavshedspligt, der betyder, at man ikke ma videregive eller ud-
nytte fortrolige oplysninger. Bestemmelserne herom findes i straffeloven og forvaltningsloven.

Gennem praksis, herunder i udtalelser fra Folketingets Ombudsmand, er det endvidere fastsli-
et, at hensynet til offentlige myndigheders interne beslutningsproces og funktionsevne i szrlige
tilfzlde kan medfere begrznsninger i offentligt ansattes frihed til at ytre sig om eget arbejds-
omrade.

Neermere om rammerne for offentligt ansattes ytringsfrihed

Som offentligt ansat er man som alle andre borgere beskyttet af grundlovens bestemmelse om
ytringsfrihed og kan pa egne vegne deltage i den offentlige debat og frems=tte personlige me-
ninger og synspunkter. Dette gelder ogsa emner, der vedrorer ens eget arbejdsomrade.

Beskyttelsen af offentligt ansattes ytringsfrihed galder kun, nir man som offentligt ansat yrrer
sig pa egne vegne. Ledelsen kan saledes fastsatte regler for, hvem der ma udtale sig pa myn-
dighedens vegne, og give nermere retningslinjer for indholdet af sidanne udtalelser.



Néar man derimod ytrer sig pa egne vegne, kan ledelsen ikke kraeve, at man forst skal indhente
tilladelse til at fremfere en patenkt ytring. Ledelsen kan heller ikke krave, at man skal orien-
tere ledelsen om ytringer, der fremsattes pa egne vegne.

Hvis der er risiko for, at offentligheden fejlagtigt vil kunne opfatte en ytring som udtryk for
ansattelsesmyndighedens synspunkter, skal man i forbindelse med ytringer vedrerende ens
eget arbejdsomrade pracisere, at man ytrer sig pa egne vegne.

Udgangspunktet er, at offentligt ansatte ikke efterfelgende kan palegges ansvar i anledning af
ytringer, som de fremsatter pa egne vegne. Offentligt ansatte har siledes en udstrakt ytrings-
frihed.

Der gzlder dog nogle fa begransninger 1 ytringsfriheden.

Man mé ikke ytre sig om tavshedsbelagte oplysninger eller fremkomme med @rekrznkende
udtalelser. Man ma heller ikke ytre sig i en urimelig grov form eller fremsatte dbenbart urigti-
ge oplysninger om vasentlige forhold inden for eget arbejdsomrade.

Derudover mé der, af hensyn til offentlige myndigheders interne beslutningsproces og funkti-
onsevne, i s&rlige tilfzlde udvises tilbageholdenhed med hensyn til ytringer om forhold, der
vedrerer eget arbejdsomrade. Denne begrznsning gzlder normalt kun for centralt placerede
medarbejdere tet pad beslutningsprocessen. Her vil det kunne vare af betydning, om ytringen
fremsattes for eller efter, at en beslutning er truffet. En ytring, der fremsattes offentligt, for
eller i nar tidsmassig sammenhzng med, at en beslutning er truffet, kan have en sterre skade-
virkning for den interne beslutningsproces end en ytring, der fremsattes lengere tid efter, at
beslutningen er truffet. Begrensningen vil navnlig have betydning for ansatte med nar tilknyt-
ning til de enkelte myndigheders ledelse, og vil sdledes ikke omfatte offentligt ansatte, hvis
funktioner ligger langt fra de politiske og administrative beslutningstagere.

Man har som offentligt ansat en vidtgaende frihed til at udtale sig om ressourcespergsmal, som
kan have vasentlig betydning for de fremtidige forhold pd arbejdspladsen, f.eks. nedskarin-

ger.

Det ligger fast, at en offentligt ansat har ret til at fremfere en eventuel kritik offentligt uden
ferst at anvende de interne systemer, sia som ledelses- og samarbejds-
/tillidsreprasentantsystemet. I en rekke tilfelde vil det dog - bl.a. af hensyn til muligheden for
at forbedre de forhold, man finder er kritisable, og af hensyn til de frerﬁtidige samarbejdsfor-



hold pa arbejdspladsen - kunne vare mest hensigtsmeassigt og fornuftigt ferst at rejse kritikken
via de interne systemer.

Forholdet mellem offentligt ansattes ytringsfrihed og kravet om ansattes loyalitet

Som nzvnt ovenfor galder der visse begransninger i offentligt ansattes ytringsfrihed. Dels ma
offentligt ansatte ikke ytre sig i en urimelig grov form eller fremsztte Abenbart urigtige oplys-
ninger om vasentlige forhold inden for eget arbejdsomréade. Dels er centralt placerede medar-
bejdere tzt pa beslutningsprocessen undergivet visse begransninger med hensyn til ytringer om
forhold, der vedrerer deres eget arbejdsomrade.

Det er imidlertid vigtigt at understrege, at den ulovbestemte loyalitetspligt, der bestar i et an-
szttelsesforhold, ikke kan medfere yderligere begransninger i offentligt ansattes ytringsfrihed.

Nar en lovlig ytring er fremsat

Hvis en offentligt ansat ytrer sig i overensstemmelse med de retningslinjer, der er beskrevet i
denne vejledning, er ytringen lovlig og kan dermed ikke give anledning til, at den ansatte pa-
legges ansvar.

Ytringen kan heller ikke danne grundlag for, at ledelsen - i kraft af sin almindelige ret til at
lede og fordele arbejdet — anvender de sikaldte "negative ledelsesreaktioner”. En lovlig ytring
kan derfor ikke i sig selv fere til afskedigelse eller andre former for direkte eller indirckte
sanktionering, som for eksempel @ndring af den ansattes arbejdsomrade, eller at den ansatte
ikke tilgodeses i forbindelse med tildeling af lentillzg.

Der kan dog vare tilfzlde, hvor falgevirkningerne af en lovlig ytring - for eksempel samar-
bejdsvanskeligheder ~ er af en sa alvorlig karakter, at det kan danne grundlag for "negative
ledelsesreaktioner”. Ledelsen skal i sadanne tilfzlde vare sarligt opmarksom péa kravene til
kvalifikation og bevissikkerhed, herunder de krav der galder om, at samarbejdsvanskelighe-
derne skal vare betydelige, og om at vanskelighederne i det vasentlige skal skyldes den ansat-
te. Og ledelsen skal samtidig have sig det vagtige hensyn til offentligt ansattes ytringsfrihed
for gje.



Abenhed i den offentlige sektor og den enkelte arbejdsplads

Begreber som Abenhed, gennemsigtighed og trovardighed er vaesentlige vardier 1 den offentli-
ge forvaltning. Det er derfor naturligt, at offentligt ansatte, der har en grundig indsigt i og in-
teresserer sig for forholdene inden for deres egne arbejdsomrader, ogsé bidrager med deres
viden og synspunkter i den offentlige debat. Ytringsfriheden sikrer, at offentligt ansatte har en
vidtgiende ret til at deltage i den offentlige debat om forholdene pa egne arbejdsomrader.

Men debat og dbenhed ber ogsa fremmes internt pd den enkelte arbejdsplads. Her spiller ledel-
sen en vasentlig rolle for, at der skabes en kultur, hvor det er bade legitimt og velset, at man
viser interesse for og debatterer arbejdspladsens forhold. Bade ledere og medarbejdere ber
vere bevidste om, at loyalitet mod arbejdspladsen ikke blot betyder, at man udviser respekt for
de trufne beslutninger, men ogsa at man pa konstruktiv vis ppeger eventuelle kritiske forhold.

Det kan derfor anbefales, at man pé den enkelte arbejdsplads &bent drefter de offentligt ansat-

tes ytringsfrihed og i evrigt seger at skabe de rette vilkar for en konstruktiv debat om arbejds-
pladsens forhold.
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Q&A - etablermg af Center for Ejendomsadrift
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Baggrund

Alle medarbejdere i Region Hovedstaden gar pa arbejde for at redde liv, og for at gare en forskel -
for at vi kan have et ssmmenhaengende sundhedsvaesen pé internationalt topniveau.

Driftsmedarbejderne er den medarbejdergruppe, der binder funktionerne sammen pa hospitalet,
sd alle andre medarbejdere kan udfere deres arbejde.

Patienter, pargrende og medarbejdere forventer hej kvalitet i behandlingen, og de forventer, at
bygningerne og de fysiske rammer er i orden. Derfor er det ogsé en kerneopgave at serge for, at
vi har de bedste fysiske rammer, som vi overhovedet kan have, og at vi udnytter de ressourcer vi
har til det yderste og pa den smarteste made.

Hvis der er ét sted i regionen, der skal have et nyt teknisk system, kan vi spare penge, hvis vi
serger for, at andre steder, der ogsa traenger til et teknisk system far det ved samme lejlighed.
Det vi sparer, kan blandt andet bruges til at gare noget ved det store efterslab, vi har pa vedlige-
holdelsen af vores ejendomme.

Vihar i regionen en erkleeret malszetning om at fokusere vores arbejde, s3 vi skaber de bedste
rammer for kvaliteten i den méde vi lzser opgaverne; det er en del af vores falles strategi Fokus
& Forenkling. Derfor har Regionsradet besluttet at samordne ejendomsdriften.

Et Center for Ejendomsdrift skal give bygningsdrift en staerkere stemme, Izfte den og skabe et
steerkt fagligt miljg for medarbejderne, s& vi far en god arbejdsplads og mest mulig kvalitet for
pengene,

Hvad betyder det, at Region Hovedstaden etablerer et nyt Center for Ejendomsdrift?

» Regionsradet har besluttet at samordne ejendomsdriften i et Center for Ejendomsdrift.

» Atsamordne betyder at samle ejendomsdriften organisatorisk.

» Den fysiske placering af centret og driftsmedarbejdere er endnu ikke besluttet.

» Center for Ejendomsdrift bliver et tveerregionalt koncerncenter med bade administrative
opgaver og driftsopgaver.

» 2016 er en planleegningsfase, hvor en ny centerdirektar og et sekretariat skal definere cen-
trets opgaver og fastleegge opgavefordelingen mellem centret og de lokale Facility Manage-
ment-afdelinger pa hospitalerne og de gvrige virksomheder og koncerncentrene. Indtil videre
fortseetter ejendomsdriften som hidtil.



Q&A - etablermg af Center for EJendomsdrn‘t

Der har fer vaeret meldt ud, at det skulle etableres en Facility Management-virksomhed. Hvad er

forskellen pa en Facility Management-virksomhed og et Center for Ejendomsdrift?

« Ejendomsdrift er en del af Facility-management-omradet pa hospitaler mv. Centret skal kun
vaere ansvarligt for ejendomsdrift. Facility Management daekker langt flere omrader end ejen-
domsdrift.

e Center for ejendomsdrift er et koncerncenter pd samme niveau som fx Center for gkonomi og
Center for IT, Medico og Telefoni. Centret far en direktar, som indgar i den samlede direktar-
kreds med de gvrige hospitalsdirektarer og centerdirektarer og refererer direkte til koncerndi-
rektionen.

Hvorfor skal ejendomsdriften samordnes?

» \ores patienter forventer ikke bare hgj kvalitet i behandlingen, men ogsa i rammerne for be-
handlingen. Derfor er det ogsa en kerneopgave at serge for de bedste fysiske rammer og den
bedste drift.

e Et Center for Ejlendomsdrift skal lgfte ejendomsdriften og skabe et steerkt fagligt miljg, s vi
far mest mulig kvalitet for pengene.

« Viskal bruge pengene klogere. Nar vi bruger pengene klogere, far vi flere penge til rdighed,
penge som blandt andet skal bruges pa at gare noget ved det efterslaeb, vi har pa vedligehol-
delse af regionens bygninger.

« Vihariregionen en erklseret malsaetning om at fokusere vores arbejde, sa vi skaber de bedste
rammer for kvaliteten i opgavelasningen; det er en del af strategien Fokus & Forenkling.

Hvordan kan Center for Ejendomsdrift Iefte ejendomsdriften?

« Mange drifts- og vedligeholdelsesopgaver kan med fordel lzses og prioriteres pa tveers af
regionen.

e Vikan udforme feelles strategier og tvaergdende planer for ejendomsdriften i regionen med
henblik pa bedre brug af arbejdskraften og de gkonomiske ressourcer pa tvaers af regionen.

o Det nye center skal blandt andet sikre en bedre feelles udnyttelse af regionens indkabsaftaler
pa omradet, sta for kompetenceudvikling af medarbejderne og harmonisere eksisterende
IT-systemer.

« FEt koncerncenter med en centerdirekter i spidsen giver omradet en staerk stemme i regionen.

Hvad kommer der til at ske?

o Der skal ansaettes en direkter for Center for Ejendomsdrift pr. 1. februar 2016.

« Rekrutteringsprocessen er i gang, og der sidder ledelses- og medarbejderrepraesentanter i
ansezettelsesudvalget.

e 2016 er en planlsegningsfase, hvor en ny centerdirektar og et sekretariat skal definere cen-
trets opgaver og fastlaegge opgavefordelingen mellem centret hospitalerne, de gvrige virk-
somheder og koncerncentrene,

o Hospitalsdirekterkredsen udger styregruppen for planlssgningsfasen.

« Den nye direkter skal udarbejde en overordnet plan for samordningen i 1. halvar 2016

s Fra 2017 skal centrets opgaver implementeres i ejendomsdriften.



Q&A - etablering af Center for Ejendomsadrift

Betydning for medarbejderne

Hvad kommer det til at betyde for medarbejderne?

» Det ved vifarstilgbet af 2016, nar planlsegningsfasen er overstaet.

» Det kan pé sigt betyde, at nogle medarbejdere fir nye arbejdsopgaver, og nogle far maske
ogsa et nyt arbejdssted.

* De medarbejdere, der kommer ind under det nye centers opgaveomrade vil fa en ansattel-
sesmaessig reference til det nye center.

Kommer der konkurrenceudszattelse?

 Farste skridt er, at Center for ejendomsdrift skal skabe et overblik over arbejdsopgaverne, lave
en samlet plan og igangseette samordningen - derefter skal nzeste skridt planlzegges.

= Vihar en pragmatisk tilgang til konkurrenceudsaettelse. Vi skal finde ud af, hvad der giver mest
veerdi - og her vil vi 0gsa vurdere om og i hvilket omfang konkurrenceudsaettelse giver veerdi.

e Konkurrenceudseettelse betyder ikke nadvendigvis udlicitering; det betyder ferst og fremmest,
at Center for Ejendomsdrift skal vaere konkurrencedygtige i forhold til private leverandgrer -
bade i forhold til kvalitet og pris.

= Ogsa hensyn til arbejdsmiljg, sociale klausuler og arbejdsklausuler indgér i vurderingen.

¢ Konkurrenceudseettelse kan ogsa betyde hjemtagning af opgaver, sa regionen selv lgser opga-
ven i stedet for en ekstern leverander.

Hvordan har i tzenkt jer at Center for Ejendomsdrift skal vaere konkurrencedygtigt, nar der ikke

er ensartede opgaver, registreringspraksis og kontogrundlag?

e Envigtig del af det nye centers opgave er netop at ensrette opgaver og arbejdsprocesser. Det
vilimadekomme muligheden for at vasre konkurrencedygtig. Men nogle opgaver vil ikke kunne
ensrettes, s opgaven bliver ogs at tilpasse indsatsen fx i forhold til gamle og nye bygninger.

Inddrages medarbejderne?

» Medarbejderne inddrages bade i ansaettelsesudvalget, som skal ansaette den nye direkter for
Center for Ejendomsdrift og i en forberedelsesgruppe, der skal fastlsegge arbejdsgrundlaget
for den nye direkter og sekretariatet.

* Vicedirektarer og driftschefer vil ogsé inddrages teet i planlsegningsfasen i 2016, sa deres
viden kan indga i opbygningen af det nye center.

 Derudover vil det i den kommende tid skulle afklares, hvordan medarbejderne konkret kan ind-
drages i og orienteres om den videre planlagningsfase for det nye Center for Ejendomsdrift.
Det vil ske efter konkret dialog med bl.a. formandsskabet for RMU og med afsast i principper-
ne for MED-organisationen.

» Nar forberedelsesfasen er overstiet, og der er et overblik over, hvilke funktioner og arbejds-
opgaver der skal samordnes i det nye center, vil der blive nedsat et fusion-medarbejderudvalg
med repreesentanter fra de involverede parter.



Q&A - etablering af Center for EJendoderlft

Kommer der fyringer?

s Det er ikke mélet, at der skal fyres medarbejdere.

+ | farste omgang sikrer vi lavere omkostninger til eksterne leverandgrer, fx i form af nye indkabs-
aftaler og mere offensive indkabsstrategier.

« Derefter vil en generel samordning af omradet og en konkurrenceudsaettelse af egnede ser-
viceydelser effektivisere og styrke ejendomsdriften, uden at der er forudsat afskedigelser.

Hvordan er jeg som medarbejdet sikret?
| forbindelse med samordningen tages der hensyn til de personalepolitiske principper i
Region Hovedstaden, heraf fremgar det bl.a. felgende:

« Kvaliteten i opgavelasningen skal sikres bedst muligt.

= Medarbejderne felger opgaven/funktionen og skal ikke sege deres egen stilling.

* Medarbejdernes kompetencer og udviklingspotentiale anvendes optimalt.

e Den samlede personalesammenszaetning anvendes bedst muligt.

o Det er kvaliteten i opgavelgsningen og medarbejdernes kompetencer, der er det vigtigste for,
hvordan organiseringen kommer til at se ud - ikke geografiske forhold.

= Medarbejderrepraesentanter vil blive inddraget i processen.

o Hvis funktioner nedlasgges, og der ikke umiddelbart er jobmuligheder, geelder der en udvidet
forpligtelse til at afsage muligheden for omplacering andre steder i regionen.

« Medarbejdere, som bliver omplaceret eller far andre funktioner, skal som udgangspunkt tilby-
des den nedvendige kompetenceudvikling/efteruddannelse.

o Medarbejdernes rammer og vilkar, opgaver, bidrag og bemeaerkninger er en del af den dialog,
der skal vaere i planlsegningsfasen, hvor bade medarbejdere, vicedirektarer og medarbejdere
vil blive inddraget.

Hvad med os, der mangler kompetenceleft og efteruddannelse i forhold til nye arbejdsopgaver?
« Regionen har en personalepolitik, som siger, at medarbejdere, der omplaceres eller far nye
opgaver skal tilbydes den ngdvendige efteruddannelse.

Hvad kommer det til at betyde for driftscheferne (Facility management- og servicechefer) og

mellemledere.

o De ledere, som har arbejdsopgaver indenfor de omrader, som kommer til at ligge under Center
for Ejendomsdrift, vil fa ansaettelsesmaessig tilknytning til centret og referere til den nye cen-
terdirektar. Nogle vil fysisk stadig sidde pa hospitalerne og nogle vil blive flyttet.

« De ledere, som har opgaver indenfor andre Facility-management-omrader vil stadig vaere
ansat pa hospitalet.
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Q&A - etablering af Center for Ejendomsdrift

Faglig betydning

Hvilke arbejdsomrader indbefatter ejendomsdrift?

= Deter et af de meget vigtige spergsmal, som den nye direkter 0g sekretariat i dialog med
hospitaler, chefer og medarbejdere pa driftsomradet skal definere i labet af 2016.

* Der vil blive lagt veegt p& opbygning af en driftssikker og leverancedygtig organisation, som
ferst udvides i takt med at grundstrukturen er pa plads og fungerer.

 Detkunne veere naturligt at starte med at fokusere pa indvendig og udvendig ejendomsvedlige-
hold og herefter kigge pa, i hvilket omfang drift af de tekniske installationer, forsyninger, brand-
sikkerhed, bygningsrelateret it og CTS (Central Tilstandskontrol og Styring) skulle omfattes.

e Andre ejendomsrelaterede omrader som fx affaldshéndtering, parkering og rengering er pa nu-
veerende tidspunkt ikke teenkt som en del af opgaverne for et feelles Center for Ejendomsdrift.

Regionens bygninger er meget forskellige og krever lokalt kendskab — tages der hensyn til det?

e Der bliver brug for den lokale indsigt og de lokale erfaringer i arbejdet, og der vil fortsat vaere
lokale medarbejdere pa matriklerne, selvom de organisatorisk er forbundet i et center

e Samordningen af ejendomsdriften vil skulle imgdekomme lokale behov for fleksibilitet, tilpas-
ning, tilstedevaerelse og beredskab. Disse elementer er en del af de seerlige hensyn, der skal
tilgodeses ved etableringen af en fremtidig styringsmodel for ejendomsdriften, hvorfor den
konkrete udformning er en del af det ferste &rs planlzegningsfase.

Hvor kommer beslutningskompetencerne til at ligge? Risikerer vi ikke et bureaukratisk system,

hvor en beslutning om at male en vaeg kan veere uger undervejs?

» Enafde forste opgaver er at fa fastlagt den praecise snitflade for opgaveplacering og fordeling
af budget mellem det kommende Center for Ejendomsdrift og hospitalerne. Nogle opgaver og
det tilhgrende budget kan derfor godt placeres pa det enkelte hospital.

¢ Enanden hgjt prioriteret opgave er desuden at fa fastlagt, hvordan beslutningssamarbejdet
mellem koncerncentret og hospitalerne skal veere p& bade strategiskog operationelt niveau.

* Der vil blive lagt vaegt pa en styringsmodel, der imadekommer lokale behov for fleksibilitet,
tilpasning, tilstedevaerelse og beredskab.

Steerk lokalforankring - hvad er der lige blevet af det? Og hvordan har | taenkt jer, at det skal

foregd/udmegntes?

» Det lokale kendskab er vigtigt, og nogle funktioner vil lzses bedst lokalt. Men det aendrer ikke
pa, at nogle opgaver giver mere mening at lafte i faellesskab pa tvaers. Planlzegningsfasen i
2016 skal netop definere arbejdsfordelingen mellem det lokale og det centrale niveau.

Er det hele ikke bare en sparegvelse? | siger, at der er mulighed for at kanalisere besparelser

tilbage? Men | lover ikke noget.

» Regionsrédet har besluttet, at der skal spares 25 millioner p& ikke-kliniske aktiviteter i 2016;
en del af den besparelse findes pa ejendomsdriften - men primeert pa bedre udnyttelse af
indkebsaftaler.

» Selve samordningen af ejendomsadriften er ikke en sparegvelse.



Q&A - etablering af Center for Ejendomsadrif

= Viskal blive bedre til at bruge pengene og arbejdskraften klogt og udnytte de muligheder, vi
har for at taenke falles l@sninger. Det vil betyde, at der pa sigt bliver frigivet penge.

« Udgangspunktet er, at pengene skal blive i omradet og for eksempel anvendes pa det vedlige-
holdelsesefterslaeb, der er pa regionens bygninger.

P& samtlige hospitaler er der store nybyggerier i gang. Pa flere hospitaler er byggerierne sa

langt fremme at driftsorganisationerne dagligt er involverede i nybyggerierne. Det er et szerligt

omrade som ber iagttages szrskilt, hvordan sikres det?

¢ | planlaegningsfasen i 2016 og i dialogen mellem driftscheferne og det nye center/centerdi-
rekter skal dette omrade selvfalgelig handteres.
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Forslag til meder i VMU 2016

20. januar

24. februar (afholdes pa AMH)
16. marts
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14. december

VMU-seminaret foreslas aflyst i 2016 pa grund af Sundhedsplatformen.
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Referencer, lovgivning og faglig evidens samt links hertil
Akkrediteringsstandarder

Bilag

Formal

* At give lederne et arbejdsredskab til at administrere organisationsforandringer og tilpasning af
personaleressourcer i samarbejde med (felles-)tillidsreprassentanter

o At man sd vidt det er muligt undgér afskedigelser og i stedet for soger at lose organisationsforandringer
og tilpasning af personaleressourcer ved omplacering af ansatte pa hospitalet eller i Region
Hovedstaden

Tilbage til top

Malgrupper og anvendelsesomrade

Geldende for alle ansatte pA Amager og Hvidovre Hospital.

Tilbage til top

Definitioner

Organisationsforandringer: Omorganisering eller rationaliseringer indenfor Region Hovedstaden og/eller
Amager og Hvidovre Hospital.

Tilpasning af personaleressourcer: Nedskearing i personaleressourcer pa baggrund af budgettilpasninger i
Region Hovedstaden og/eller pA Amager og Hvidovre Hospital.

LMU: Det lokale MED-udvalg,.

Omplaceringssamtale: Formélet med omplaceringssamtalen er at drefte omplaceringsinitiativer og
konsekvensen af evt. manglende mulighed for omplacering. Ligeledes far den ansatte tilbud om tilmelding
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til RegionH match.

Partshoring: Foretages for at sikre, at den, der er part i en sag, far mulighed for at gere sig bekendt med og
kommentere beslutningsgrundlaget inden en afgerelse treeffes. Partsheringsfristen er normalt 10-14 dage.

Personaleenheden: Den lokale personaleenhed pa Amager og Hvidovre Hospital.

RegionH Match: Region Hovedstadens tryghedsordning, som er et tilbud til medarbejdere, der skal
omplaceres eller afskediges som folge af organisationsforandringer eller besparelser.

Tilbage til top

Fremgangsmade
Handleplan

I felgende afsnit beskrives hvilke forhold der som minimum skal indeholdes i de lokale handleplaner:

Ved tilpasning af personaleressourcer

o undersgge om der er ansatte, der fratraeder inden for neermeste fremtid eller ensker orlov eller nedsat
arbejdstid

Hvis ingen af disse muligheder giver den nedvendige personaletilpasning, undersages folgende:

e hvilke opgaver/funktioner bortfalder

o hvilke opgaver/funktioner skal fortsat lases

e de ansattes faglige kvalifikationer og personlige kvalifikationer, hvor det bl.a. kan vare relevant at se
pa:

o uddannelsesmaessige kompetencer

relevant erhvervserfaring

specialistkompetencer

faglig fleksibilitet

udviklingsmuligheder

opgavevaretagelsen

samarbejdsevne

stabilitet

anciennitet og andre sociale hensyn skal indg i den samlede vurdering, men mé ikke tillegges
afgprende vagt frem for andre nedvendige hensyn.

o 0O 0O 0O O ©C o0 ©

De enkelte kriterier draftes i LMU. P4 baggrund af dreftelserne i LMU treffer afdelingsledelsen beslutning
om, hvordan personaletilpasningen skal udmentes, og der udarbejdes tids- og handleplan baseret pa
drefielserne i LMU for gennemforelse af samtaler.

Afdelingsledelsen orienterer Personaleenheden som pabegynder processen.

Ved en omplaceringssamtale orienteres den ansatte om den ledelsesmaessige vurdering i forhold til
ovenstaende kriterier og kompetencevurdering. Personaleenheden informerer om mulighederne i Region H
match samt muligheden for omplacering i afdelingen eller i andre afdelinger pA Amager og Hvidovre
Hospital. I forhold til sidstnzevnte foretager Personaleenheden f.eks. tjek af ledige stillinger, rundsender den
ansattes CV til relevante ledere samt underspger via mail om der forventes ledige stillinger inden for
omradet. Personaleenheden varetager herefter processen med evt. partshering og evt. fremsendelse af endelig
opsigelse.
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Ved organisationsforandringer

De konkrete organisationsforandringer skal tilretteleegges og gennemfores ud fra et princip om, at de ansatte
som udgangspunkt flytter med opgaverne i forbindelse med en organisationsforandring.

De ansatte orienteres via afdelingsledelsen s tidligt som muligt om kommende @ndringer og mulige
konsekvenser heraf,

De bergrte ansatte paferes mindst mulig gene, herunder ogsi ved @ndringer i arbejdstiden.

e afdelingsledelsen foretager en vurdering af den fremtidige opgavefordeling, herunder behov for efter-
/videreuddannelse af det fremtidige personale

® LMU drefter denne opgavefordeling med udgangspunkt i afdelingens fremtidige kapacitet, méilsetning
0g opgaver

e LMU drefter principperne for en eventuel reduktion i en eller flere faggrupper

o afdelingsledelsen beslutter pa baggrund heraf, indenfor hvilke faggrupper der i givet fald skal ske
®ndringer

o afdelingsledelsen atholder sammen med (fzlles-)tillidsrepraesentanten og de(n) berorte faggruppe(r)
meder med henblik pa dreftelse af frivillig flytning til anden afdeling samt mulighederne for at
gennemfere tilpasningerne ved anvendelse af eventuelle fratreedelsesordninger, seniorpolitiske tiltag,
orlovsmuligheder m.v.

e hvis dette ikke giver den nedvendige personaletilpasning, afholder afdelingsledelsen individuelle
moder med faggruppen med henblik pé droftelse af fremtidig beskaftigelse

e omskoling eller efter-/videreuddannelse ber neje draftes for at give den ansatte mulighed for fortsat
beskeeftigelse

e hvis en ansat har behov herfor afholdes en samtale med pégeldende, (felles-)tillidsrepraesentanten,
Personaleenheden og Udviklingsenheden. Ved denne samtale udarbejdes en uddannelsesplan ud fra
pagzldendes ensker og behov

o afdelingsledelsen beslutter herefter, hvilke ansatte der er overtallige

e overtalligt personale spges flyttet i overensstemmelse med de afgivne onsker

* en flytning forudsatter gensidig accept fra den ansatte og afdelingsledelsen ved den
modtagende afdeling

e hvis organisationsforandringen indeberer afskedigelser, folges afsnit om tilpasning af
personaleressourcer

Generelt

Lederen og (felles-)tillidsrepreesentanten ber veere opmarksom pa muligheden for, at de(n) ansatte kan fa
stette via hospitalets personalenetveerk og det eksterne hjzlpesystem.

Tilbage til top

Ansvar og organisering

Hospitalsdirektionen har ansvaret for at:

e afdelingsledelsen ved organisationsforandringer og tilpasning af personaleressourcer ivaerksetter en
udredning for s vidt angdr organisation, kapacitet og personale

Afdelingsledelsen har ansvaret for, at;

e udredningen vedrerende organisationsforandringer dreftes i LMU pa baggrund af oplaeg fra
afdelingsledelsen

o LMU udarbejder tids- og handleplan for hvorledes tilpasning af personaleressourcer skal udmentes

e der ved tilpasning af personaleressourcer foretages en vurdering af den fremtidige opgavefordeling og
denne vurdering dreftes i LMU
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der med baggrund i ovennzvnte draftelser treeffes afgerelse om inden for hvilke

stillingskategorier tilpasning skal finde sted

orientere lebende i afdelingen om proces og status

afholde mede med relevant (faelles-)tillidsrepraesentant og efterfelgende de(n) bererte faggruppe(r)
afholde eventuelle individuelle samtaler med samtlige bererte ansatte

safremt afskedigelse bliver nadvendig at drafte dette med (felles-)tillidsreprasentant med henblik pa
tilrettelzeggelse af det videre forleb

meddele eventuelle ansatte der skal afskediges om denne beslutning

e orientere Personaleenheden om at pdbegynde proces

Personaleenheden har ansvaret for, at:

e radgive afdelingsledelsen i fornedent omfang i forhold til spergsmél vedrerende
organisationsforandringer og tilpasning af personaleressourcer

o deltage i en eventuel samtale med de(n) ansatte der bliver overtallig, dennes (flles-
)tillidsrepraesentant og Udviklingsenheden for at kortlaegge pagaldendes ensker og behov for
omskoling/efteruddannelse

e héindtere processen med omplaceringssamtaler, partsheringer og opsigelser

e opdatere afdelingsledelserne om evt. anszttelsesstop

Tilbage til top

Referencer, lovgivning og faglig evidens samt links hertil

MED-aftale for Region Hovedstaden.

Protokollat om medarbejdernes inddragelse og medvirken ved omstilling, udbud og udlicitering.
Rammeaftale om seniorordninger.

Region Hovedstadens personalepolitiske principper for organisationsforandringer og tilpasning af
personaleressourcer

Tilbage til top

Akkrediteringsstandarder

Tilbage til top

Tilbage til top
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Amager og Hvidovre
Hospital

NOTAT - —_—
Afsnit

Til: Afdelingsledelsesmadet d. 20. oktober 2015 Telof
VMU-medet d. 11. november 2015 D‘;;;t:
Web

Hensigtserkleering vedrorende personalemsessige foranstaltninger pi grund af
Sundhedsplatformens uddannelsesaktiviteter og implementering i 2017

Afdelingsledelserne og VMU er indforstéet med nedvendigheden af frigerelse af per-
sonalemessige ressourcer til uddannelsesaktiviteter og implementering i forbindelse
med Sundhedsplatformens lancering p4 Amager og Hvidovre Hospital d. 18, marts
2017 og erkleerer sig enige i nedenstaende principper for ferieafvikling og uddannel-
sesaktiviteter i 2016 og 2017:

* Iperioden fra d. 16. januar 2017 til d. 31. marts 2017 (begge dage incl.) atholdes
der som udgangspunkt ikke ferie. Dette gaelder alle ansatte

e Tapril mdned 2017 tages der i forbindelse med ferieafviklingen de fornedne hen-
syn til implementeringen af Sundhedsplatformen

e Ved ferieplanlegning for indevarende feriedr 2015/2016 tilstraebes det, at hospita-
lets ansatte far afholdt al ferie, herunder 6. ferieuge. Overfersel af ferie finder sa-
ledes som udgangspunkt ikke sted for at undgé ophobning af ferie mest mulig til
afvikling i feriedret 2016/2017

e Ved ferieplanleegning for feriedret 2016/2017 ber det tilstraebes, at hospitalets an-
satte far atholdt mest mulig ferie inden d. 16. januar 2017. Hvad angér uafviklet
ferie overferes 6. ferieuge til feriedret 2017/2018, medmindre der er segt om udbe-
taling senest d. 30. september 2016. I forhold til 5. fericuge eller dele af denne kan
det pd grund af arbejdsbelastningen med Sundhedsplatformen aftales med naerme-
ste leder, at der sker overfersel til ferieéret 2017/2018

e Al uddannelses-, konference- og medeaktivitet af sterre omfang (herunder f.eks.
temadage), som ikke er relateret til Sundhedsplatformen, suspenderes i perioden
fra d. 16. januar 2017 til d. 18. marts 2017 i muligt omfang

e Det ber tilstrabes, at al uddannelses, konference- og medeaktivitet af sterre om-
fang (herunder f.eks. temadage) som ikke er relateret til Sundhedsplatformen mi-
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nimeres fra d. 1. september 2016 og indtil d. 16. januar 2017 af hensyn til mulig-
heden for at kunne afvikle ferie. Dette indebzerer ogsa deltagelse i eksterne meder,
konferencer og kongresser, hvor en gruppe af hospitalets ansatte ellers ville delta-
ge. Allerede planlagte uddannelsesforleb indtil d. 16. januar 2017 vil som ud-
gangspunkt veere undtaget fra dette princip

Ovenstéende omkring uddannelses, konference- og medeaktivitet af storre omfang
(herunder f.eks. temadage) geelder ligeledes i perioden 1. april 2017 til 30. juni
2017, hvor AHH skal aflaste Bispebjerg og Frederiksberg Hospital under deres
implementering

Planlagte lukkeperioder pa hele afdelinger eller afsnit, hvor lukkeperiodens formal
er at samle personale til temadage, konferencer eller lignende, minimeres som ud-
gangspunkt i 2016 pé grund af forudseelige aktivitetssving pd Region Hovedsta-
dens gvrige hospitaler ved implementering af Sundhedsplatformen. Undtaget her-
fra er den afdelingsvendte temadag pa AHH i efterdret 2016

Dispensation fra ovenstéiende principper kan kun ske efter dispensation fra afde-
lingsledelserne, begrundet i en konkret og individuel vurdering.
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Amager og Flek . 51(
~ Hvidovre Hospital

Status pa arbejdsmiljgarbejdet til VMU november 2015

', Risikotilsyn pa Hvidovre Hospital
< @ - Arbejdstilsynet har tilkendegivet at de agter at give pabud til Sterilcentralen om at
' ‘ nedbringe hgje temperaturer i det omrade i Sterilcentralen, der i det daglige be-
naevnes ortopsedomradet; pabud til Patologiafdelingen om lugt i glasarkiverne; 2
pabud til Fedegangen om at nedbringe stor arbejdsmeaengde og tidspres samt
handtere hgje folelsesmaessige krav og et pabud om at adskille kerende og ga-
ende trafik i ambulatorieetagen. Udkast til pAbuddene sendes i haring.

Patologiafdelingen modtager ogsa en skriftlig vejledning om at sikre tilstraekkelig
udsug i stinkskabene.

s THT Prioriterede Arbejdsmiljgproblemer
B Arbejdsmiljgenheden har opdateret proceduren. | fglge Plan og skonomi er der
siden september 2014 givet midler fra investeringsrammen til felgende arbejds-
n miljeprojekter indstillet af Arbejdsmiljgenheden:

Overfaldsalarmer i Familieambulatoriet; 4 Loftlifte til Kardiologisk afsnit (115);
Ombygning af 5 medicinrum i Gastroenheden; Forskelligt teknisk udstyr til tunge
manuelle handteringer i Centralkekkenet, Renovering af medicinrum pa Infekti-
onsmedicinsk afdeling og Etablering af adgangskontrol til undervisningsbygnin-
gen.

Der er desuden givet sezerlig bevilling til en blyforet LAF-baenk i FBE pa opfordring
fra Arbejdsmiljgenheden.

Arbejdsmiljgenheden har desuden anbefalet, at der kgbtes mobillift til gartnerne
(nedvendigt teknisk udstyr) samt nye steamere i kakkenet. (vedligehold og ulyk-

kesfare).
V7, Risikotilsyn Amager Hospital - overlaager
< @ - Arbejdstilsynet gennemfarte gruppesamtaler med overlaegerne pa Medicinsk af-
. . deling pa Amager den 4. november for, at undersgge deres psykiske arbejdsmil-
2.

Arbejdstilsynet har tilkendegivet, at de agter at afgive en vejledning vedrerende
handtering og forebyggelse af konsekvenserne at stor arbejdsmaengde og tids-
pres

Omkostninger ved arbejdsulykker — 2014

Arbejdsmiljgenheden har regnet pa omkostningerne ved arbejdsulykkerne i 2014.
Der var 58 ulykker med fravaer, som udigste ca. 750 fraveersdage. Det svarer til
2. arsveerk og ca. 5 mio. kr.




Forventelig bade til Hvidovre Hospital

Arbejdstilsynet har vurderet, at straks pabuddet, der blev afgivet forbindelse med
en arbejdsulykke med elektrisk stram ved montagearbejde i en el tavle er efter-
kommet.

Arbejdstilsynet forventer, at der pga. ulykkens karakter gives en administrativ ba-
de. Arbejdstilsynet oplyser, at sagsbehandlingstiden er 3 — 5 maneder. Arbejds-
miljgenheden forventer at beden vil have en vis tyngde.

Deltagelse i forskningsprojekt om brug af hjalpemidler i forbindelse med
forflytning

Arbejdsmiljgforskningsfonden har bevilget 3, 8 mio. til projektet "Deltagerinvolve-
rende intervention for bedre brug af hjaelpemidler i hospitalsveesenet”.

Amager Hvidovre Hospital indgar i det spaendende forskningsprojekt som primaert
er malrettet plejegruppen. Fokus er pa brug af hjaelpemidler, da netop brug af
hjeelpemidler kan reducere forekomsten af smerter, nedslidning og arbejdsulyk-
ker.

Felgende afdelinger indgar i projektet:

Infektionsmedicinsk afdeling, Medicinsk afdeling Hvidovre, Medicinsk afdeling
Amager, afsnit M33 fra Glostrup, Ortopaedkirurgisk afsnit 312 og 317 samt Rant-
gen fra FBE.

Fordelen for os er, at vi med en relativt lille indsats kan fa en dybere viden om
brugen af hjeelpemidler eller evt. barrierer for brugen af hjeelpemidler, samt forha-
bentlig ny viden der kan bidrage til interventioner, sa vi kan forebygge nedslidning
og ulykker blandt vores personale, som skal holde i mange ar.

Det nyere er ogsa, at der nu forskes i hospitalsplejepersonale. Megen af den
forskning der hidtil er gennemfart, er gennemfgrt blandt plejepersonale i primaer-
sektoren. Vi har en helt anden kontekst og det er vigtigt at blive klogere pa hvor-
dan vi bedst forebygger i denne kontekst.

Arbejdsmiljgkonferencen

150 engagerede medlemmer af Arbejdsmiljgorganisationen deltog i arbejdsmiljg-
konferencen den 24. september. Emnerne var fglgeskab, nudging, historieforteel-
ling, stress, forebyggelse af ulykker og af muskelskeletbesveer, det samarbejden-
de hospital, driftsmalstyring samt kommunikation. Alle sammen temaer fra den
nye arbejdsmilj@strategi.

Ulykkespakker til alle LMU
Arbejdsmiljgenheden har i uge 40 udsendt nye ulykkespakker, som daekker ulyk-
kerne i 3. kvartal 2015.

Status pa afdelingernes arbejdsmiljghandleplaner 2015 - 2016

07 Arbejdsmiljgenheden er ved at bemande og indkalde til dialogmgderne i novem-

ber 2016. Det involverer over 100 personer, herunder bl.a. de fleste VMU-
medlemmer.



Hvidovre fPM - /lC’) Udviklings- og

Hospital Kvalitetsafdelingen,
Personaleenheden

Afsnit 164
Til VMU Personalechef Mette Aabrink

Direkte 38622450

Dato: 22, oktober 2015

Forslag til dreftelse i VMU den 11.11.2015:

Hospitalsdirektionen har besluttet at drafte med afdelingsledelserne og VMU om der
skal ivaerkszettes en ny feelles forhandlingsrunde pr. 1.1.17, som bygger pé& de erfarin-
ger, vi fik ved den lokale forhandlingsrunde i 2014. VMU opfordres derfor til at drofte,
hvilke overvejelser der kunne vsere omkring det at afvikle ny feelles forhandlingsrunde.
Det er stadig et vilkar, at der ikke er reserveret faelles midler til formalet, og at det der-
for er afdelingernes lenbudget, der skal finansiere indgdede aftaler.

Formalet med den nye forhandlingsrunde vil ogsa veere at samle op pa &benlyse
uhensigtsmeessigheder i lanstrukturen, som samlet set kan begrunde en Ignforhand-
ling for medarbejdere, der opfylder dette kriterium.

Procedure for lenforhandlingsrunde 1.1.2017.
Indledning

For overenskomstperioden 1. april 2015 — 31. marts 2018 er der ikke reserveret cen-
trale midler til lokal lan, hvilket betyder, at der ikke siden 2010 har vaeret afsat midler
til lokal len i overenskomsterne.

Amager og Hvidovre Hospital gennemfarte 1.4.2014 en lokal forhandlingsrunde finan-
sieret af afdelingernes lgnbudgetter. Enkelte afdelinger havde ikke gkonomi til at vaere
med.

Formalet med forhandlingsrunden var, at der skulle samles op pa abenlyse uhen-
sigtsmaessigheder i lanstrukturen, som kunne begrunde, at der for konkrete medar-
bejdere var en lenforhandling.

Som ovenfor naevnt er der heller ikke i indevaerende overenskomstperiode aftalt mid-
ler til lokal landannelse, hvilket indebaerer, at det er op til den enkelte virksomhed at
vurdere situationen og eventuelt iveerksaette forhandlinger.



Der er fortsat et pres fra afdelingsledelserne og de faglige organisationer om forhand-
ling af enkeltstdende, lsbende fremsendte forslag. Ogsa for grupper af medarbejdere
modtages forslag, herunder enske om ny- eller genforhandling af forhandsaftaler.

Som det foregar i gjeblikket, er der en risiko for, at det bliver lidt for tilfseldigt, hvem der
fremsaettes forslag pa og hvorfor.

Der iveerksaettes derfor ultimo april 2016 en ny forhandlingsrunde, hvor formalet ogsa
vil vaere at samle op pa abenlyse uhensigtsmaessigheder i l@nstrukturen, som samlet
set kan begrunde en lenforhandling for medarbejdere, der opfylder dette kriterium. Af-
taler vil have virkning fra 1. januar 2017.

Procedure, herunder inddragelse af LMU

Det forventes, at afdelingens LMU inden forslagene udarbejdes har en vejledende ge-
nerel draftelse af hvilke forhold, der kan rummes i ovennzevnte grundlag. Det er i den
forbindelse vigtigt at informere LMU om, at det vil veere en forudsaetning for at fremme
forslag, at afdelingsledelsen kan anvise, at der er varig finansiering i afdelingens |an-
budget.

Forslag
Forslag fra afdelingerne sendes elektronisk til hvh-personaleenheden@regionh.dk pa

blanketten "Indstilling til lokal lzn”. Blanketten findes pa Personaleenhedens intranet-
side under blanketter.

Afdelingsledelsen mailer samtidig kopi af forslaget til forhandlingsberettiget FTR, TR
eller faglig organisation, jf. maillisten.

FTR, TR og de faglige organisationer mailer deres forslag bade til Personaleenheden
pa: hvh-personaleenheden@regionh.dk og den relevante afdelingsledelse. Persona-
leenheden vil sikre sig afdelingsledelsens udtalelse til organisationens forslag.

Nar forslag er modtaget i Personaleenheden, fremsendes kvittering for modtagelsen.
Beregning af udgiftsniveau

Tilleg er pensionsgivende, og derfor skal der ved beregning af, hvor meget det en-
kelte forslag koster, tilleegges udgift til pension, som ligger mellem 13 og 20 % af-
haengig af faggruppe. Det er AC-grupperne, der har de hgjeste pensionsprocenter.
Derudover skal udgiften til feriegodtgarelse tillzegges. Her har hovedparten af de
ansatte 1,95 %, men fx har basisstillinger i SHK 2,85 % i feriegodtggarelse.

Afdelingsledelsen kan ved hjeelp af lgnsimuleringsveerktgj i SD — Personale WEB
foretage ngjagtig beregning af det enkelte forslag, og kan endvidere fa hjeelp i Per-
sonaleenheden.

Forhandling

Forhandling med de faglige organisationer gennemfgres i et samarbejde mellem Per-

sonaleenheden og afdelingsledelsen.

Tidsplan:
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Ansggningsfristen er sat til 15. september 2016
Forhandlinger gennemfgres oktober — december 2016

Statistik

Afdelingsledelsen kan se den aktuelle lansammensastning for den enkelte medarbej-
der i SD Personale WEB.

Tillidsrepreesentanter far som et nyt tiltag Iebende lgnstatistik fra regionens statistik-
enhed via mail hr-stat@regionh.dk.

Forhandlingsresultat

Information til den ansatte kan ske, nar aftalerne er underskrevet af begge parter.
Efterhénden som aftalerne er pa plads, modtager afdelingsledelserne og CHR besked
fra Personaleenheden. Indstillingsblanket og aftale vil blive arkiveret i den elektroni-
ske personalesag under L@N, hvorfor selve Ignaftalen ikke mailes rundt.

Den ansatte far efterfalgende et brev og ny lsnsammensaetning i sin e-boks.

Afdelingsledelsen orienterer medarbejderen, om forslag der ikke er imgdekommet.

Med venlig hilsen
Mette Aabrink
Personalechef
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