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1. Indledning

Regeringen og KL er 1 ”Aftale om kommunernes skonomi for 2015” blevet enige
om, at der gennem en forenkling af organiseringen pa beredskabsomréidet kan op-
nas betydelige effektiviseringsgevinster, mens der fortsat sikres et hojt serviceniveau
for borgerne. Det skal bl.a. ske ved at samle de nuverende 86 kommunale enheder 1
storre og mere baredygtige enheder.

Kommunerne forudszttes senest 1. januar 2016 at etablere sig i nye, tverkommuna-
le samarbejder i form af op mod 20 beredskabsenheder. Samarbejderne (enhederne)
skal etableres som kommunale fzllesskaber (interessentskaber) 1 henhold til § 60 i
den kommunale styrelseslov.

De nye kommunale fallesskaber er selvstzendige juridiske enheder, som skal overta-
ge opgaver og medarbejdere fra ejerkommunerne. De kommunale fallesskaber bli-
ver arbejdsgivere for de medarbejdere, der overdrages.

Frem til opgaveoverdragelsen vil det kraeve et tet samarbejde og en hej grad af vi-
dendeling mellem kommunerne for at sikre, at de nye fzllesskaber kan levere sikker
drift og hojt serviceniveau for borgerne fra 1. januar 2016.

1.1 Den personalejuridiske guides formal

I perioden frem til at opgaveoverforslen bliver en realitet, er det vigtigt, at kommu-
nerne treffer de nedvendige og rigtige beslutninger for at kunne opretholde sikker
drift for og efter opgaveoverflytningen til de nye fxllesskaber.

Kommunerne og de nye fallesskaber har i hoj grad en fzlles interesse i forhold til
at lykkes med opgave- og medarbejderoverforslen.

Det vil vere afgorende, at kommunerne frem til overdragelsen har fokus pa i falles-
skab at sorge for, at alle medarbejdere pa omradet er kledt pa til den nye opgave-
losning.

Der kan vare nogle forskellige geografiske udfordringer for den enkelte kommune
afthengig af det fremtidige beredskabs placering. Det bor vare et opmarksomheds-
punkt i forhold til den made, som kommunen tilrettelegger processen og lesnin-
gerne pa.

Kommunerne star overfor at skulle overfore et antal medarbejdere og ledere til
fxllesskaberne, og det betyder, at der er sivel medarbejdere som ledere, man skal
sige farvel til. Derudover kan der vaere medarbejdere, som bliver tilbage i kommu-
nerne, som skal indgi 1 en ny opgavelosning og organisering. Det vil vaere en tid
preget af forandringer for alle som helt eller delvist beskeaftiger sig med bered-
skabsomradet.



Det er afgorende, at den personalejuridiske proces handteres korrekt bade i forhold
til overenskomstansatte og tjenestemand.

Det er ogsa afgorende for omstillingsprocessen og resultatet, at kommunerne far
handteret HR- og ledelsesopgaverne frem mod overdragelsen pa en hensigtsmassig
made. Det kraever en lang rekke strategiske og praktiske overvejelser og beslutnin-
ger at i skabt en god ramme om den forestiende proces.

Denne guide omhandler alene de personalejuridiske problemstillinger i forbindelse
med overdragelse af medarbejdere fra kommunerne til de nye fzllesskaber.

KL anbefaler, at personaleafdelingen inddrages tat i den forestiende proces i de
overdragende kommuner for dermed at drage nytte af den erfaring og ekspertise,
der er i den enkelte kommune.

Sporgsmalet om og 1 hvilket omfang de nye kommunale fallesskaber skal over-
tage opgaver fra staten er ikke klarlagt pa tidspunktet for udsendelsen af denne
guide. Safremt det besluttes, at der skal overfores opgaver fra staten, og dette
matte give anledning til personalejuridiske problemstillinger, vil KI. opdatere
denne guide.

1.2 Malgruppe

Formalet med denne personalejuridiske guide er at stotte chefer, ledere, personale-
og HR-konsulenter i processen og at skabe overblik over de personalejuridiske pro-
blemstillinger, der skal handteres 1 forlobet.

Spergsmil til indholdet i guiden kan rettes til:

Konsulent Inge Floe Buhl, ifb@kl.dk, 3370 3219
Chefkonsulent Niels Norby Pedersen, nnp@kl.dk, 3370 3358

1.3 Den personalejuridiske guides opbygning
Denne guide bestar ud over indledningen af 8 hovedafsnit, som bl.a. beskriver de

personalejuridiske vilkar og rammer og giver en oversigt over de vasentligste per-
sonalejuridiske dispositioner i processen frem til overdragelsen.

Kap. 2: Den retlige ramme

Kap. 3: Kollektive rettigheder

Kap. 4: Det kommunale fxllesskabs pligter som arbejdsgiver
Kap. 5: Overenskomstansatte

Kap. 6: Tjenestemand

Kap. 7: Udveksling af oplysninger om medarbejdere

Kap. 8: Overtagelse af opgaver fra private leveranderer
Kap. 9: Yderligere materiale

Bilag 1: Oversigt over brevskabeloner
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2. Den retlige ramme

Nedenfor beskrives hvilken juridisk konstruktion kommunerne skal anvende i
organiseringen af det tvaerkommunale samarbejde om beredskabet. Den juridi-
ske konstruktion danner grundlag for den efterfolgende beskrivelse af de perso-
nalejuridiske krav, der er til processen.

2.1 Organisering af beredskabet

Beredskabslovens § 10, stk. 1, giver hjemmel til, at to eller flere kommuner kan
samordne deres redningsberedskab.

Ud over redningsberedskabet giver lovens § 10, stk. 2, 2. pkt., hjemmel til, at
kommunalbestyrelserne kan henlegge visse andre opgaver til beredskabs-
kommissionen, nemlig myndighedsopgaver i forbindelse med brandforebyggel-
se. Disse opgaver er naermere beskrevet i beredskabslovens kapitel 7, §§ 34-37.

Kommunerne loser endvidere myndighedsopgaver i relation til beredskabet 1
henhold til lov om beskyttelsesrum (LBK nr. 732 af 20/8 2003), og lov om fyt-
varkeri og andre pyrotekniske artikler (LBK nr. 363 af 9/4 2013). Der er pt.
ikke lovhjemmel til overforsel af disse opgaver, men KL er i dialog med de rele-
vante ministerier desangdende.

Sammenholdt med beredskabsloven indebarer KL’s aftale med regeringen om
kommunernes gkonomi (2015), at felleskommunal varetagelse af beredskabs-
opgaven alene kan organiseres som en selvstendig juridisk enhed i form af et
kommunalt fallesskab, jf. § 60 i lov om kommunernes styrelse. Der er ikke
hjemmel til, at kommunerne kan samordne beredskaberne ved brug af andre
organiseringsformer, fx uformelle samarbejder, aktieselskaber mv.

Et kommunalt fallesskab etableret i henhold til den kommunale styrelseslovs §
60 betegnes ofte som en specialkommune, idet fallesskabet er omfattet af de
offentligretlige regler i forvaltningsloven og offentlighedsloven. Fallesskabet er
at betragte som selvstendig arbejdsgiver og er underlagt Kommunernes Lon-
ningsnevns kompetence. Medarbejdere ansat i fzllesskabet vil sdledes vaere om-
fattet af de kollektive overenskomster og aftaler, som KL har indgiet med de
forhandlingsberettigede faglige organisationer, jf. lov om kommunernes styrelse

§ 60, if. § 67.
2.2 Personalejuridiske krav til processen

I forbindelse med sporgsmilet om overforsel af medarbejdere fra en myndighed
(virksomhed) til en anden er der en lang rakke bestemmelser af retlig karakter,



som skal analyseres. Der er bade bestemmelser af processuel karakter og be-
stemmelser, der regulerer medarbejdernes rettigheder og pligter. I det folgende
gennemgis de relevante regler.

2.2.1 Virksomhedsoverdragelseslovens anvendelsesomrade

Lov om lenmodtageres retsstilling ved virksomhedsoverdragelse (virksomheds-
overdragelsesloven) regulerer sporgsmalet, om medarbejdere har ret og pligt til
at blive overfort til en ny arbejdsgiver, og hvilke lon- og arbejdsvilkar der 1 givet
fald gaelder for medarbejdere, der overfores.

Virksomhedsoverdragelsesloven er beskyttelsespreceptiv og kan ikke fraviges til
skade for medarbejderen.

Virksomhedsoverdragelseslovens § 1 har felgende ordlyd:

§ 1. Loven finder anvendelse ved overdragelse af en virksombed eller en del heraf, der ligger
inden for det omride, hvor traktaten om oprettelse af Det europaiske okonomiske Fallesskab
finder anvendelse.

Stk. 2. Denne lov finder anvendelse pa offentlige og private virksombeder, der ndover en
okonomisk aktivitet, uanset om de virker med gevinst for gje. En administrativ eller ved lov
foretaget omorganisering af offentlige administrative myndigheder eller en overforsel af admini-
Strative funktioner mellem offentlige administrative myndigheder er ifke en overforsel i denne
lovs forstand.

Stk. 3. Denne lov finder anvendelse ved et konkursbos videresalg af en virksombed eller en
del heraf til en erbverver.

Stk. 4. Loven finder ikke anvendelse pa sogdaende skibe.

Virksombedsoverdragelseslovens § 1, stk. 1
Der stilles tre betingelser for, at loven finder anvendelse:

a) overforslen skal indebzare et arbejdsgiverskifte,
b) overforslen skal ske ved aftale ("overdragelse”), og
c) overforslen skal vedrore en virksomhed eller en del heraf

Hvis en af disse betingelser ikke er opfyldt, finder loven ikke anvendelse.

Ad a) Arbejdsgiverskifte

Det er afgorende for lovens anvendelse, at der sker et arbejdsgiverskifte. Ved
overforsel af medarbejdere fra kommunerne til de kommunale fzllesskaber vil
der foreligge et sadant arbejdsgiverskifte.

Dette gzlder ogsa i de sakaldte trekantsituationer, hvor en kommune i dag har
udliciteret en/flere af beredskabets opgaver til en ekstern leverandor, og hvor



denne aftale ved kontraktperiodens udloeb eller ved opsigelse bliver hjemtaget til
kommunen/det kommunale fellesskab, jf. afsnit 8.

Ad b) Overforsel
Det andet kriterium, der skal vare opfyldt, er, at overforslen skal ske ved aftale.

Kommunerne indgar pa baggrund af KI.’s aftale med regeringen aftaler om
samordning af beredskabet i et antal kommunale fallesskaber. Hvert kommunal
fellesskab vil blive etableret ved, at de pagxldende ejerkommuner indgir aftale
om et sat vedtegter, som godkendes af statsforvaltningen.

Overdragelse af beredskabsopgaverne til de kommunale fellesskaber hviler sale-
des via vedtegterne pa en aftale mellem de overdragende kommuner ved etable-
ring af de kommunale fallesskaber, og den anden betingelse for anvendelse af
virksomhedsoverdragelsesloven er sialedes opfyldt.

Ad ¢) Begrebet "virksombed eller en del af en virksombed”

Det tredje kriterium, der skal vare opfyldt, for at virksomhedsoverdragelseslo-
ven finder anvendelse, er, at der skal ske overdragelse af en ”’virksomhed eller
en del af en virksomhed”.

Det fremgar af virksomhedsoverdragelseslovens § 1, stk. 1, at loven ikke alene
kan finde anvendelse ved overdragelse af en virksomhed, men ligeledes ved
overdragelse af ”en del af en virksomhed”. Det er serligt sidstnavnte begreb,
der kan give anledning til fortolkningsspergsmal, nar dette skal relateres til, om
der er medarbejdere, der er omfattet af loven, idet medarbejdere kan have til-
knytning til flere ”dele” af den samlede virksomhed (her kommunen).

Der kan vare tale om overdragelse af dele af virksomheder, der er afgrenset i
teknisk, lokal (geografisk) eller arbejdsmassig henseende. Det er et krav, at
overforslen omfatter en tilstrackkeligt struktureret og selvstendig enhed, jf. ne-
denfor.

Det er sjeldent afgraensningen af, hvilken del af en virksomhed der overdrages,
der volder vanskeligheder, men derimod kan disse overdragelser rejse en rakke
problemstillinger i forhold til, hvilke medarbejdere der i givet fald skal overdra-
ges, jf. afsnit 5.2 og 5.3.

Det afgorende kriterium for om der er tale om “en del af en virksomhed” er, om
den afdeling, medarbejderne var tilknyttet, og som fra et organisatorisk ud-
gangspunkt dannede rammen om deres arbejdsforhold, overfores eller ej.

Ved vurderingen af om der er tale om en virksomhed eller en del af en virksom-
hed, er det ligeledes afgorende, om der bliver overfort en skonomisk enhed, der



har bevaret sin identitet. Der skal vare tale om en organiseret helhed af perso-
ner og aktiver, der gor det muligt pa en stabil made at udeve en okonomisk
virksomhed med et selvsteendigt formal. Dette indikeres bl.a. af den omstandig-
hed, at aktiviteterne fortsxttes eller genoptages. Anderledes udtrykt spiller det
en afgorende rolle, om man ”set i bakspejlet” kan konstatere, at den aktivitet,
der fortsxttes, er den samme som den, overdrageren beskaftigede sig med.

I vurderingen af om der bliver overfort en skonomisk enhed, der har bevaret
sin identitet, kan indga folgende elementer:

* Hyvilken form for virksomhed eller bedrift der er tale om

* Hvorvidt der er sket en overforelse af materielle aktiver som fx bygninger og
losore og hvorvidt der overfores immaterielle aktiver

* Hvorvidt den nye arbejdsgiver har overtaget en betydelig del af de hidtidige
medarbejdere kvantitativt (antal) eller kvalitativt (kvalifikationer)

* Om kundekredsen overfores

* I hvor hoj grad aktiviteterne for og efter overforelsen er de samme

*  Om aktiviteterne har varet indstillet og 1 givet fald hvor lange

Det er uden betydning for bedommelsen af virksomhedsoverdragelseslovens
anvendelsesomrade, hvilken form for virksomhed der er tale om, dvs. om virk-

somheden opererer med gevinst for oje, samt under hvilken juridisk form og
finansieringsmade virksomheden drives, om den er personligt ejet, et selskab, en
fond, en forening etc.

Det folger af retspraksis, at overdragelse af en 1 kvalitativ eller kvantitativ hen-
seende vasentlig del af de materielle eller immaterielle aktiver kan fore til, at
virksomhedsoverdragelsesloven finder anvendelse, safremt der i ovrigt er tale
om bevarelse af den gkonomiske enhed.

Betydningen af overforslen af aktiver/materiel afhenger af, hvilken opga-
ve/branche, der er tale om. Fx vil drift af et hospitalsstorkekken og busdrift
ikke blive betragtet som aktiviteter, der i det vasentligste er baseret pa arbejds-
kraft, idet der til disse opgavevaretagelser kraves omfattende materiel og udstyr.
For at loven finder anvendelse i disse tilfalde, ska/ der saledes ske overdragelse
af aktiver/materiel.

Det er ikke en betingelse, at ejendomsretten til de aktiver, der er nodvendige for
virksomhedens drift, overgar til den nye erhverver. Det er saledes tilstrakkeligt,
at ridigheden over de pagaldende aktiver overfores (fx i form af leje, brugsret/ -

pligt).

I brancher der betegnes som medarbejdertunge, fx rengering og bevogtning,
stilles ikke krav om overforsel af materielle eller immaterielle aktiver. Her ma



der derimod vare tale om overforsel af en efter antal og kvalifikationer betydelig
del af arbejdsstyrken for, at der kan siges at vare tale om overforsel 1 lovens

forstand.

I de tilfxlde hvor kundekredsen overfores til erhververen ved overdragelsen,
kan dette forhold indga som et element i vurderingen af, om virksomhedsover-
dragelsesloven finder anvendelse.

Endelig er det et element 1 vurderingen, om den overdragne virksomhed er i
drift”. I de tilfaelde hvor det er naturligt, at virksomheden i forbindelse med
overtagelsen ligger stille 1 en kortere periode, vil dette ikke indga med nogen
serlig vaegt 1 vurderingen af, om der foreligger en virksomhedsoverdragelse. Er
virksomheden derimod definitivt ophert og medarbejderne fratradt ved ophe-
ret, er der ikke tale om en virksomhedsoverdragelse.

Delkonklusion — virksombedsoverdragelseslovens § 1, stk. 1

Beredskabsopgaverne i en kommune vil som udgangspunkt vaere organiseret
som en struktureret, selvstendig enhed — og dermed velafgranset medarbejder-
kreds - med reference til en beredskabskommission og kommunalbestyrelsen.

Beredskabet er en branche/et fagomride, hvor materiellet udgor en vasentlig
del af aktiviteten. Det ma legges til grund, at der i forbindelse med overdragelse
af beredskabsopgaverne ligeledes vil ske overdragelse af materiellet fra kommu-
nerne til de kommunale fallesskaber. Det legges endvidere til grund, at de nye
fellesskaber vil komme til at overtage en efter antal og kvalifikationer vaesentlig
del af medarbejderne i de kommunale beredskaber.

Der er endvidere tale om, at de kommunale fzllesskaber skal servicere samme
borgere 1 de respektive (ejer)kommuner, og at aktiviteterne fortsatter uden op-
hor i forbindelse med overdragelsen.

Der er saledes tale om overdragelse af en del af en virksomhed, som bevarer sin
identitet.

I forhold til opgaveafgraensningen henledes opmarksomheden pa, at der kan
vare medarbejdere i andre dele af kommunens forvaltninger, som i storre eller
mindre omfang loser opgaver vedrorende beredskabet. I det omfang disse opga-
ver overdrages til det nye kommunale fzllesskab, skal der foretages en vurdering
af, om de medarbejdere, der loser disse opgaver, er omfattet af virksomheds-
overdragelsesloven, jf. afsnit 5.2 og 5.3.

Offentlio virksombed — virksombedsoverdragelseslovens ( 1, stk. 2

Det kommunale beredskab leser i dag bade opgaver, som kan betegnes som
faktisk forvaltningsvirksomhed samt opgaver, der har karakter af myndigheds-
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udovelse. Det er siledes centralt at fa fastlagt, hvorvidt og 1 hvilket omfang disse
aktiviteter er omfattet af lovens anvendelsesomride.

Virksomhedsbegrebet i virksomhedsoverdragelsesloven omfatter ogsa opgaver
pa det offentlige omrade. Det fremgar saledes af lovens § 1, stk. 2, 1. punktum,
at loven finder anvendelse pé offentlige og private virksomheder, der udover en
okonomisk aktivitet, uanset om de virker med gevinst for oje. Man ma deraf
modsztningsvis slutte, at overdragelse af myndighedsopgaver ikke er omfattet af
loven, idet der ikke er tale om en skonomisk aktivitet.

Det fremgar af § 1, stk. 2, 2. punktum, at administrativ omorganisering af of-
fentlige administrative myndigheder eller overforsel af administrative funktioner
mellem offentlige administrative myndigheder falder uden for lovens anvendel-
sesomrade. Der kan her vare tale om opgaver af savel faktisk ekonomisk karak-
ter som myndighedsopgaver.

Safremt den del af virksomheden, man overdrager, primart udferer opgaver, der
har karakter af offentlig myndighedsudevelse, vil virksomhedsoverdragelseslo-
ven ikke finde anvendelse, da der skal vare tale om udovelse af en skonomisk
aktivitet. Modsaztningsvis ma det antages, at sifremt der primart er tale om
overforsel af okonomiske aktiviteter (altsa faktisk forvaltningsvirksomhed), og
uanset at der ogsa samtidig overfores et mindre element af myndighedsudevelse,
vil dette vere omfattet af lovens anvendelsesomraide.

Der er 1 retspraksis foretaget en delvis negativ afgrensning af begrebet "udevel-
se af offentlig myndighed”, idet det er fastsldet, at det ikke omfatter hjemme-
hjzlp, bevogtningsopgaver, rengorings- og vedligeholdelsesarbejde, drift af of-
fentlige telekommunikationssystemer, posttjeneste eller persontransport med

bus.

Afgrensningen mellem § 1, stk. 2, 1. og 2. punktum beror pa en konkret vurde-
ring af, hvorvidt den overdragede opgave har administrativ karakter. Fx antages
det, at lonadministration typisk vil vare omfattet af 2. punktum, og dermed und-
taget fra loven, mens opgaver der udfores af fx offentligt ansatte gartnere, skole-
leerere og sundhedspersonale vil vare omfattet af 1. punktum, og dermed omfat-
tet af loven.

Virksomhedsoverdragelseslovens § 1, stk. 2, skal sikre, at loven som udgangs-
punkt finder anvendelse ved alle overdragelser, uanset om der er tale om offent-
lig eller privat virksomhed, bortset fra at overforsel af opgaver, som alene inde-
barer egentlig myndighedsudoevelse, ikke omfattes af loven. Dette galder uanset,
om overforslen sker administrativt eller ved lov.
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Delkonklusion — virksombedsoverdragelseslovens § 1, stk. 2

Beredskabsopgaverne i kommunerne omfatter primert faktisk forvaltningsvirk-
somhed. Der varetages imidlertid ogsa opgaver, der har karakter af myndigheds-
udovelse, jf. beredskabslovens §§ 34-37 samt lov om beskyttelsesrum (LBK nr.
732 af 20/8 2003) og lov om fyrvarkeri og andre pyrotekniske artikler (LBK nr.
363 af 9/4 2013). Det ma dog legges til grund, at disse opgaver har sekundar
betydning i forhold til den samlede opgavevaretagelse pa beredskabsomradet.
Overforsel af beredskabsopgaverne vil siledes vere omfattet af virksomheds-
overdragelseslovens § 1, stk. 2, 1. pkt., idet der er tale om udevelse af skono-
misk aktivitet, og denne aktivitet har ikke (i vasentlighed) administrativ karakter.

Samlet konklusion — virksombedsoverdragelseslovens anvendelsesomrade

Det ma pa baggrund af ovenstiende analyse konkluderes, at overforsel af kom-
munernes beredskabsopgaver er omfattet af virksomhedsoverdragelsesloven,
idet betingelserne i lovens § 1, stk. 1 og § 1, stk. 2, 1. punktum ma anses for
opfyldt.

I henhold til virksomhedsoverdragelseslovens terminologi er overdragerne
kommunerne, der afgiver opgaver, mens erhververne er de nye kommunale fzl-
lesskaber.

For en mere detaljeret juridisk redegorelse for virksomhedsoverdragelseslovens
anvendelsesomrade, henvises til notat ”Virksomhedsoverdragelseslovens anven-
delsesomride ved konkurrenceudsattelse” fra april 2011.'

I afsnit 5 vil der blive redegjort for, hvilke medarbejdere der vil blive omfattet af
virksomhedsoverdragelsesloven, og hvad der gzlder for disse medarbejdere.

Der er endvidere nogle processuelle regler i henholdsvis virksomhedsoverdra-
gelsesloven og rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse, som kom-
munerne skal iagttage. Disse regler vil blive behandlet i nedenstaende afsnit.

2.2.2 Virksomhedsoverdragelseslovens 88 5 0g 6

I henhold til virksomhedsoverdragelseslovens § 5, stk. 1, har den, der overdra-
ger en virksomhed, pligt til i rimelig tid inden overdragelsen at underrette lon-
modtagernes reprasentanter eller lonmodtagerne direkte om

1. datoen for overdragelsen,

1 Link:
http://www.udbudsportalen.dk/Documents/Udbudsportalen/Medarbejderh%c3%a5ndtering%202

/Virksomhedsoverdragelseslovens%20anvendelsesomr%c3%a5de%20ved%20konkurrenceuds%oc3
Yoabttelse.pdf
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2. arsagen til overdragelsen,
3. overdragelsens juridiske, skonomiske og sociale folger for lonmodtagerne og
4. eventuelle foranstaltninger for lonmodtagerne

Begrebet ”foranstaltninger” ma forstas som dispositioner i forhold til en eller
flere medarbejdere, som disse ikke er forpligtede til at tile i kraft af deres ansat-
telsesforhold. Foranstaltninger er saledes at sidestille med vasentlige vilkarsen-
dringer.

Ifelge virksomhedsoverdragelseslovens § 6, stk. 1, gzlder der en pligt for over-
drageren af en virksomhed til at forhandle med lenmodtagerne eller deres re-
prasentanter, hvis overdrageren i forbindelse med overdragelsen har til hensigt
at iverksatte foranstaltninger i forhold til lenmodtagerne.

Forhandlingerne skal ivaerksattes i rimelig tid inden overdragelsen.

Erhververen af en virksomhed har ligeledes en informations- og forhandlings-
forpligtelse over for egne ansatte, der matte blive berort af den forestiende virk-

somhedsoverdragelse, jf. virksomhedsoverdragelseslovens § 5, stk. 2, og § 6, stk.
2.

Overdragelsen af medarbejdere skal som folge af aftalen mellem KL og regerin-
gen ske (senest) med virkning pr. 1. januar 2016.

Der pahviler siledes kommunerne en forpligtelse til 1 rimelig tid inden overdra-
gelsen at informere medarbejderne om de forhold, der er nevnti § 5, stk. 1. Der
foreligger ikke retspraksis, der kan belyse, hvordan begrebet ”rimelig tid” skal
forstds. Dette begreb ma fastlagges ud fra en vurdering af, hvor langt de nye
fellesskaber er i forhold til beskrivelsen og opbygningen af den nye organisation
sammenholdt med medarbejdernes opsigelsesvarsler og de informationer, som
kommunerne er i stand til at give. Starttidspunktet for “rimelig tid” i henhold til
virksomhedsoverdragelsesloven ma antages at vare, nar der foreligger en aftale
om kredsen af kommuner, der har besluttet at danne et kommunalt fellesskab.

Ifelge virksomhedsoverdragelseslovens § 6 gzlder der som navnt en forhand-
lingspligt for overdrageren, hvis man ensker at iverksaztte foranstaltninger i for-
hold til medarbejderne. Ogsa disse forhandlinger skal gennemfores i rimelig tid
inden overdragelsen. Om definitionen af rimelig tid kan det her anfores, at start-
tidspunktet indtrader, nar det er afklaret, om der skal ivaerksxttes foranstaltnin-
ger i forhold til medarbejderne.

Som nzvnt er det overdragerne — kommunerne — der i forhold til de medarbej-

dere, der skal overdrages, har informations- og forhandlingsforpligtelserne i
henhold til vitksomhedsoverdragelseslovens {§ 5 og 6. Det ligger imidlertid i
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sagens natur, at overdrager ikke kan have viden om, hvilke eventuelle foran-
staltninger erhververen — de kommunale fxllesskaber- vil gennemfore 1 forhold
til de medarbejdere, der overdrages.

Information om foranstaltninger og forhandlinger i forbindelse hermed ma der-
for afvente, at fxllesskaberne treffer beslutning herom og informerer kommu-
nerne med henblik pa information af medarbejderne.

Der kan iverkszttes varsling af medarbejdere om vasentlige vilkirsendringer,
nar fxellesskabet er etableret, dvs. nar vedtaegterne er godkendt af Statsforvalt-
ningen. Varsling af medarbejdere skal som udgangspunkt ske pa foranledning af
det kommunale fzllesskab.

Opmarksomheden henledes pa, at informationsforpligtelserne 1 henhold til
virksomhedsoverdragelsesloven udger det lovpligtige minimum. For det forste
bestir der yderligere forpligtelser i henhold til SU/MED-reglerne, jf. nedenfor
under 2.2.3. For det andet anbefales det ud fra personalepolitiske hensyn, at der
informeres lobende om alle relevante sporgsmal.

2.2.3 MED-udvalg og samarbejdsudvalg

Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse indeholder en rakke be-
stemmelser, som har betydning for processen.

§ 7 fastsatter generelt, at grundlaget for medarbejdernes medindflydelse og
medbestemmelse er, at der er gensidig informationspligt pa alle niveauer. In-
formationen skal gives pa et sa tidligt tidspunkt, pd en sidan mdde og i en sidan
form, at det giver gode muligheder for en grundig droftelse, si medarbejder-
nes/medarbejderreprasentanternes synspunkter og forslag kan indgi i grundla-
get for ledelsens og/eller kommunalbestyrelsens beslutninger.

Det fremgar videre af § 7, at det pahviler ledelsen at informere om og drofte de
beslutninger, som kan medfere betydelige ndringer i arbejdets tilretteleggelse
og anszttelsesforholdene, herunder beslutning om virksomhedsoverdragelse.

I tilknytning til Rammeaftalen om medindflydelse og medbestemmelse findes
der et protokollat om medarbejdernes inddragelse og medvirken ved omstilling,
udbud og udlicitering. I protokollatet er begrebet omstilling defineret pa folgen-
de maéde:

”Nar der i protokollatet star “omstilling”, menes storre organisatoriske andrin-
ger, der kan fa betydning for medarbejdernes arbejds- og personalemassige for-
hold, for eksempel i forbindelse med udbud/udlicitering, privatisering samt ved
udmentning af aftale- eller lovbestemt opgaveflytning mellem offentlige myn-
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digheder, selskabsdannelse, rationaliseringer, effektivisering, indforelse af nye
styreformer og/eller intern omorganisering.”

Overforslen af opgaver og medarbejdere til de nye kommunale fzllesskaber ma
defineres som en “omstilling” 1 form af en selskabsdannelse. I forhold til proto-
kollatet vil der herefter vere mulighed for — hvis det relevante MED-udvalg
beslutter det — at etablere en projektgruppe, der skal arbejde med sporgsmal, der
relaterer sig til overforslen. Der er ikke fastsat saerlige form- og indholdskrav i
forhold til en sidan projektgruppes arbejde, men de lokalt aftalte procedurer og
den praksis for samarbejdsprojekter mv., som allerede er gzeldende i kommunen,
vil naturligt skulle folges.

For de kommuner, som fortsat er omfattet af reglerne om samarbejde og sam-
arbejdsudvalg, galder i praksis de samme regler som for de kommuner, der har
en MED-organisation.

Kollektive rettigheder

De nye kommunale fxllesskaber er selvstandige juridiske enheder etableret i
henhold til den kommunale styrelseslovs § 60. Fzllesskaberne er omfattet af de
offentligretlige regler i forvaltningsloven og offentlighedsloven.

Fallesskaberne er endvidere underlagt Kommunernes Lonningsnavns kompe-
tence, hvilket indebarer, at fxllesskaberne er forpligtede til at folge de kollektive
overenskomster og aftaler, som KL har indgaet med de forhandlingsberettigede
faglige organisationer, jf. lov. om kommunernes styrelse § 60, jf. § 67.

De medarbejdere, der overfores til de nye fallesskaber, er siledes omfattet af de
samme centralt indgdede kollektive overenskomster, som gjaldt for deres ansat-

telse i kommunen.

3.1 Kommunernes lokale kollektive aftaler

Kommunerne har etableret et szt af kollektive retticheder og pligter i form af fx
lokale aftaler indgdet med hjemmel i overenskomst, generelle aftaler eller kuty-
mer.

Det nye kommunale fllesskab vil have et behov for at kunne etablere sit eget
st af kollektive rettigheder og pligter som grundlag for fzllesskabets personale-
administration.

I forhold til de nye fzxllesskaber har de lokale kollektive aftaler to former for

betydning:
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e FPaxllesskabet skal overveje frasigelse af de kollektive lokale aftaler overfor
organisationerne, da de afgivende kommuners szt af lokale aftaler og forplig-
telser kan have betydning for det nye fxllesskabs muligheder for at etablere
et ensartet administrationsgrundlag for medarbejderne 1 fzllesskabet

e Som folge af virksomhedsoverdragelsesloven kan de lokale aftaler indeholde
individuelle rettigheder, som den enkelte medarbejder som udgangspunkt be-
varer efter overdragelsen

/Endringer af lokale kollektive aftaler ma saledes ses i to retlige sammenhznge;
den kollektive 1 forhold til organisationerne og den individuelle i forhold til den
enkelte medarbejder.

I dette afsnit behandles de kollektive sporgsmal, mens sporgsmalet om individu-
elle rettigheder behandles nedenfor under afsnit 5. Hovedreglen er i henhold til
virksomhedsoverdragelsesloven, at medarbejdernes individuelle rettigheder fol-
ger med medarbejderen til det nye fallesskab, ligesom fallesskabet — som den
overtagende arbejdsgiver - indtreder i den overdragende arbejdsgivers rettighe-
der 1 henhold til aftalerne, herunder mulighederne for at a@ndre dem.

3.2 Frasigelse af kollektive aftaler

De nye kommunale fxllesskaber er som nevnt omfattet af de kollektive over-
enskomster og aftaler som KL og de forhandlingsberettigede organisationer har
indgéet, og som Kommunernes Lonningsnzvn har godkendt. De kommunale
tellesskaber kan siledes ikke frasige sig disse kollektive overenskomster.

Det mé imidlertid antages, at de kommunale fallesskaber i henhold til virksom-
hedsoverdragelseslovens § 4a kan frasige sig de (kollektive) lokale aftaler, som
kommunerne har indgiet med de forhandlingsberettigede organisationer.
Lokalaftaler kan typisk inddeles i to typer af aftaler:

e Lokalaftaler med hjemmel i overenskomst eller aftale og som — med mindre

andet er aftalt — folger overenskomsten eller aftalen.
e [Lokalaftaler uden hjemmel i overenskomst eller aftale.

3.2.1 Lokalaftaler med hjemmel i overenskomst eller aftale

Dette er typisk forhindsaftaler om lokal londannelse, aftaler om arbejdstid, om
arbejdsbekledning mv. tillige med de lokale parters fzlles fortolkninger heraf.

Det kommunale fzllesskabs frasigelse af disse lokale aftaler kan ske ved simpel
meddelelse til de relevante forhandlingsberettigede organisationer senest 3 uger
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efter overtagelsen. Hvis opgaver og medarbejdere overfores den 1. januar 2010,
skal meddelelsen gives senest 3 uger efter den 1. januar 2016. KL anbefaler, at
fxllesskabet frasiger sig disse aftaler sa snart fellesskabet er etableret og har faet
kendskab til aftalerne.

Safremt fzllesskabet ikke frasiger sig disse kollektive lokale aftaler, vil faellesska-
bet blive bundet heraf og indtrede som part i stedet for den pageldende kom-
mune, der indgik aftalen. Faellesskabet vil herefter alene kunne frigore sig fra en
sadan aftale ved opsigelse 1 henhold til aftalens bestemmelse herom eller ved
genforhandling med organisationen. Det kan derfor blive vanskeligere at opna et
ensartet personaleadministrativt grundlag for fzllesskabet, hvis fallesskabet ikke
frasiger sig aftalerne.

3.2.2 Lokalaftaler uden hjemmel i overenskomst eller aftale

Dette er typisk retsstridige normeringsaftaler, tryghedsaftaler aftalt uden om
SU/MED-systemet og andre aftaler, der regulerer forhold, som ikke udspringer
af en overenskomstmassig hjemmel.

Disse lokalaftaler lever ikke med overenskomsten, men er nzrmere at betragte
som selvstendige overenskomster, der strider mod overenskomsten eller ikke
har nedvendig hjemmel i overenskomstsystemet. Det betyder, at det nye kom-
munale fxllesskab ligeledes kan og bor frasige sig disse aftaler ved meddelelse til
de forhandlingsberettigede organisationer i henhold til virksomhedsoverdragel-
seslovens § 4a.

Safremt dette ikke sker, indtreder fzllesskabet i disse aftaler. Da der er tale om
overenskomststridige aftaler, vil de kommunale fallesskaber vare forpligtet til
straks at varsle aftalerne til bortfald med et efter omstandighederne rimeligt
varsel — typisk tre maneder.

3.3 Kutymer

En kutyme kan defineres som en praksis, parterne har fulgt igennem en lengere
periode. For at en kutyme kan opsta, skal den vare fulgt igennem en leengere
arreekke, og indholdet af kutymen skal vare klart og entydigt for parterne. Dex-
nast skal begge parter have folt sig retligt forpligtet til at folge kutymen eller
ageret sdledes, at modparten har faet det indtryk, at man handlede ud fra en ret-
lig forpligtelse.

Kutymer opdeles traditionelt i to typer:
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1) Overenskomstudfyldende kutymer, som bliver til som et led i administratio-

nen af overenskomsten

Et eksempel pa en overenskomstudfyldende kutyme kan vare en fast praksis,
hvorefter medarbejderen har adgang til eget eller barns tandlegebesog i hele
eller dele af arbejdstiden. Andre eksempler pa overenskomstudfyldende kutymer
kan omhandle placering af frokostpauser og andre pauser, om hyppighed af ud-
skiftning af arbejdsbekladning, dagen for lenudbetaling mv.

I det omfang, kommunerne konstaterer overenskomstudfyldende kutymer, skal
disse oplyses overfor det kommunale fzllesskab. Fallesskabet vil herefter i hen-
hold til virksomhedsoverdragelseslovens § 4a kunne frasige sig disse overfor den
forhandlingsberettigede organisation.

Opmarksomheden henledes pa, at kutymer herudover vil skulle varsles til opher
overfor de pagzldende medarbejdere.

2) Overenskomststridige kutymer, som er kutymer, der strider mod overens-

komsten, eller som ikke har den fornedne hjemmel i overenskomstsystemet

Ogsa disse kutymer skal klarlegges, sa det kommunale fzxllesskab har mulighed
for at frasige sig disse i forbindelse med virksomhedsoverdragelsen.

Disse kutymer antages at vere en indskrenkning i ledelsesretten, og fzllesskabet
vil — hvis der ikke sker frasigelse efter virksomhedsoverdragelsesloven — kunne
opsige disse til bortfald uathangigt af overenskomsten med det normale ar-
bejdsretlige varsel pa 3 maneder.

Som eksempel pa hvilke forhold, der kan udgere overenskomststridige kutymer,
kan fra praksis navnes, at medarbejderne afvikler betalt frokostpause, hvor dette
ikke er overenskomstmaessigt fastsat. Et andet eksempel er en fast praksis, hvor
medarbejdere med overenskomstmassig fastsat frokostpause nedjusterer den
ugentlige arbejdstid ved at forlade arbejdspladsen tidligere end forudsat ved ikke
at afvikle frokostpausen pa arbejdspladsen.

Der er en bagatelgranse for, hvilke forhold som omfattes af en kutyme. At ar-
bejdsgiveren stiller kaffe, te og vand til radighed for medarbejderne, uddeler
julegaver eller yder tilskud til julefrokost eller skovtur mv. er ikke kutymer.

I forbindelse med samling af beredskabsopgaverne i kommunale fallesskaber vil
det vaere hensigtsmassigt, at kommunerne gennemgar, hvorvidt der foreligger
kutymer, der kan virke heammende for den fremtidige personaleadministration i
fellesskaberne.
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Konstateres det, at der er praksis for, at medarbejdere ved beredskabet har ret-
tigheder, som ikke er beskrevet i kommunens personaleadministrative grundlag,
ma der formodes at vare tale om kutymer.

Herefter kan det sa vurderes, om der er tale om en overenskomstudfyldende
eller overenskomststridig kutyme.

Kommunerne skal 1 lighed med de kollektive lokale aftaler hurtigst muligt oplyse
det nye kommunale fzllesskab om foreliggende kutymer.

3.4 Personalepolitikker

Personalepolitikker kan som udgangspunkt forekomme 1 to former:

1) Vedtaget af kommunalbestyrelsen efter droftelser i SU- eller MED-systemet.
2) Aftalti SU- eller MED-systemet

De nye kommunale fxllesskaber vil som udgangspunkt ikke blive bundet af en
vedtaget/ fastsat personalepolitik pa et kollektivt arbejdsretligt grundlag. Der kan
imidlertid forekomme vilkar i en personalepolitik, som har karakter af individu-
elle rettigheder, og som medarbejderne derfor kan bringe med sig ved overfors-
len til den nye arbejdsgiver. Det kommunale fallesskab vil kunne bringe sadanne
vilkar til ophor pa samme made, som kommunen ville kunne have gjort.

Er den kommunale personalepolitik aftalt i SU- eller MED-systemet kan den
have karakter af en kollektiv aftale. Det nye kommunale fallesskab vil her kunne
frasige sig denne aftale efter virksomhedsoverdragelsesloven ved en simpel
meddelelse til de faglige organisationer, jf. ovenfor. Der kan imidlertid ogsa i
dette tilfzlde vare individuelle rettigheder, som medarbejderen bringer med sig
ved overdragelsen, og som fallesskabet herefter kan bringe til opher overfor
medarbejderen pa samme made, som kommunen ville kunne have gjort.

Det kommunale fellesskabs pligter som ar-
bejdsgiver

Ved etableringen af de nye kommunale fzllesskaber (senest) den 1. januar 2016
etableres der nye retlige enheder og dermed ogsa nye arbejdsgivere.

Efter etableringen af de nye kommunale fzllesskaber skal man derfor — i videst
muligt omfang - vaere opmarksom pa at forberede de skridt, der skal ivaerksattes
for at opfylde de retlige krav til en arbejdsgiver i henhold til lovgivning, aftaler
og overenskomster.
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4.1 Etablering af SU-/MED-system

Det nye kommunale fzllesskab skal fra den 1. januar 2016 opfylde sine samar-
bejdsforpligtelser enten i henhold til Rammeaftale om medindflydelse og med-
bestemmelse eller Aftale om tillidsreprasentanter, samarbejde og samarbejdsud-
valg. Hvilken aftale, der vil gxlde for det nye fxllesskab, athenger af, om der er
indgédet en lokal aftale om medindflydelse og medbestemmelse for det nye fal-
lesskab.

Hvis fallesskabet ikke kan na at indga aftale om MED pr. 1. januar 2016, finder
SU-reglerne anvendelse indtil, fellesskabet eventuelt herefter indgar en MED-
aftale.

4.2 Tillidsrepraesentanter og andre beskyttede efter tillidsre-
preesentantreglerne

Tillidsvalgtes retsstilling ved overdragelse er reguleret i virksomhedsoverdragel-
seslovens § 4:

“F 4. Reprasentanter for de lonmodtagere, der berores af overdragelse af en virksombed eller
en del heraf, bevarer efter overdragelsen deres hidtidige retsstilling og funktion, jf. dog stk. 2.

Stk. 2. Medforer overdragelsen, at grundlaget for lonmodtagerreprasentationen ophorer, er
lonmodtagerreprasentanten fortsat omfattet af de regler om beskyttelse af lonmodtagerreprasen-
tanter, der gelder pa det pagaldende omride. Beskyttelsen gelder dog kun i en periode, der
regnet fra funktionens ophor svarer til det overenskomst- eller aftalemassigt fastsatte varsel for
opsigelse af lonmodtagerreprasentanter.”

Beskyttelsen omfatter tillidsreprasentanter, suppleanter for tillidsreprasentanter,
medlemmer af SU/MED, suppleanter for medlemmer af SU/MED samt ar-
bejdsmiljoreprasentanter.

De tillidsvalgte er sdledes ogsa omfattet af virksomhedsoverdragelsen. De kan
derfor ikke gore galdende, at fordi de har det pagaldende tillidshverv, er de ikke
forpligtet til at overga til det kommunale fallesskab, men har krav pa at blive i

kommunen.

Omorganiseringen af det kommunale beredskab ma forventes at medfore, at en
rakke beredskabsenheder i henhold til Aftale om tillidsreprasentanter § 1 ned-
legges (ophorer med at eksistere) og samles 1 storre og ferre enheder pr. 1. ja-
nuar 2016.

De tillidsvalgte, der er valgt i valgomrader, der forsvinder som folge af den nye

struktur, mister dermed som udgangspunkt deres tillidshverv/-funktion. De
pagzldende bevarer imidlertid deres beskyttelse i en periode, der regnet fra
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funktionens ophor svarer til det overenskomst- eller aftalemaessigt fastsatte var-
sel for opsigelse af det pagxldende tillidshverv, jf. virksomhedsoverdragelseslo-
vens § 4, stk. 2.

Nar det nye kommunale fallesskab etableres, medferer det samtidig, at der ska-
bes en ny enhed 1 Aftale om tillidsrepresentanter § 1’s forstand. Der skal saledes
vaelges nye reprasentanter til de pagzldende tillidshverv i det nye fzllesskab.

For yderligere juridiske betragtninger vedrorende dette emne henvises til notat om
»Tillidsreprasentanter mv.”

4.3 Arbejdsmiljgorganisation

Det kommunale fxllesskab skal etablere en arbejdsmiljeorganisation i henhold
til Arbejdsmiljoloven’.

I en lokal aftale om medindflydelse og medbestemmelse for det nye kommunale
fellesskab kan der fastsxttes en struktur for arbejdsmiljoarbejdet, der matcher
tellesskabets organisation og ledelsesstruktur.

Safremt der ikke pr. 1. januar 2016 foreligger en lokal aftale om arbejdsmiljoor-
ganisation for fallesskabet, vil fzllesskabet fra denne dag ”falde tilbage pa” Ar-
bejdsmiljelovens almindelige regler for organisering af arbejdsmiljoarbejdet. Det
betyder, at der vil vaere to separate systemer for samarbejde og for arbejdsmiljo.

I forbindelse med etableringen af det nye kommunale fxllesskab skal der valges
en arbejdsmiljoreprasentant — enten i henhold til en lokal aftale om medindfly-
delse og medbestemmelse eller i henhold til Arbejdsmiljelovens bestemmelse
om valg af arbejdsmiljoreprasentanter.

Arbejdsgiveren skal sorge for, at der udarbejdes en skriftlig arbejdspladsvurde-
ring af sikkerheds- og sundhedsforholdene pa arbejdspladsen (APV). Deter i
forste rekke relevant, idet der skabes et ny juridisk enhed. Det er imidlertid ogsa
relevant, hvor der i ovrigt sker @ndringer af betydning for sikkerhed og sundhed
under arbejdet, fx fordi en eksisterende arbejdsplads far nye, vasentlige opgaver,
eller nar arbejdspladsen med i ovrigt samme opgaver sammenlagges til en ny,
storre arbejdsplads.

2 Link til Udbudsportalen.dk
http://www.udbudsportalen.dk/Documents/Udbudsportalen/Medarbejderh%c3%a5ndtering%6202

/Tillidsrepr%c3%a6sentanter%20mv.pdf

3 Bekendtgorelse af lov om atrbejdsmilje, LBK nr. 1072 af 07/09/2010.
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4.4 Anseettelsesbreve

Pa det kommunale omrade — hvilket ogsa omfatter kommunale fallesskaber
etableret 1 henhold til styrelseslovens § 60 - reguleres sporgsmalet om anszwttel-
sesbreve af Aftale om arbejdsgiverens pligt til at underrette arbejdstageren om
vilkirene for ansattelsesforholdet (ansattelsesbreve).

Aftalen omfatter ansatte, hvis anszttelsesforhold har en varighed pa en maned
og derover, og hvis gennemsnitlige ugentlige arbejdstid er 8 timer og derover.

Aftalen omfatter sdledes tjenestemand, reglementsansatte, funktionzrer, over-
enskomstansatte samt andet personale, der opfylder de nevnte forudsaxtninger.

Aftalens § 2 indeholder en oplistning af de emner, som ansxttelsesbrevet som
minimum skal indeholde, fx oplysninger om parternes navne og arbejdsstedet.
Det fremgar endvidere af aftalens § 4, at andringer skriftligt skal meddeles den
ansatte hurtigst muligt, dog senest én maned efter @ndringen er tradt i kraft.
/Endringerne kan udformes som registerudskrift.

Ved en virksomhedsoverdragelse sker der et skifte i arbejdsgiverens identitet,
hvilket betyder, at den ansatte har krav pa at fa arbejdsgiverens nye identitet op-
lyst. Det kommunale fallesskab skal derfor revidere ansattelsesbrevene blandt
andet med henvisning til @ndring i arbejdsgivers identitet, jf. aftalens § 4.

Tjenestemeand vil — i kraft af tjenestemandsaftalen pa det enkelte omrade — lige-
ledes vaeret omfattet af Aftalen om anszttelsesbreve, og de har derfor samme
krav i henhold til aftalens § 4 om at fa meddelelse om =ndringer.

Der vil siledes vare en forpligtelse til i forbindelse med et skifte i arbejdsgive-
rens identitet og/eller udvidelse af ansazttelsesomridet at udstede nye ansattel-
sesbreve eller give et tilleg til det eksisterende ansattelsesbrev.

KL anbefaler, at der udarbejdes nye ansattelsesbreve. Man far herved revideret
samtlige ansattelsesbreve og gjort dem aktuelle samt sikret, at de er i overens-
stemmelse med Aftalens krav. Det forekommer endvidere ordensmaessigt mest
hensigtsmaessigt, da der er tale om overgang til en ny, selvstendig virksomhed,
og det vil vaere et godt personalepolitisk signal, at den nye arbejdsgiver synliggo-
res ved fra start at udfaerdige nye ansattelsesbreve.

Der er en frist pa 1 maned fra @ndringens ikrafttreeden til at meddele den ansat-
te endringen. De @ndrede/nye anszttelsesbreve skal fremsendes saledes, at de
er medarbejderen 1 haende senest den 31. januar 2016. Ansattelsesbrevet kan
sendes elektronisk til medarbejderens digitale postkasse, jf. lov om digital post.
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KL anbefaler af personalepolitiske hensyn, at @ndrede/nye anszttelsesbreve
fremsendes, sa snart det er muligt, og gerne inden det nye fzxllesskab gar i drift
1. januar 2016.

Overenskomstansatte

I dette afsnit behandles de regler, der galder for de overenskomstansatte i for-
bindelse med en virksomhedsoverdragelse.

Vilkdrene for tjenestemand behandles under afsnit 6.

De overordnede scenarier for overenskomstansatte medarbejderes rettigheder
og pligter 1 forbindelse med en virksomhedsoverdragelse kan overordnet illu-

streres som vist i figur 1 nedenfor.

Figur 1 - Scenarier for overenskomstansatte medarbejdere

Accept af over-

Ansettelse i det

flytning kommunale
_ ﬂ frllesskab
Ikke vasentlige
andringer i vilkdr \
(fx afstand) Ikke-accept af Egen opsigelse
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af virksom-
hedsoverdragel- \
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dringer i vilkér
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5.1 Arbejdsgiverskifte

N

Ikke-accept af
vilkarsendring

Fratreedelse med
opsigelsesvarsel

Medarbejdere er forpligtet til at tale et arbejdsgiverskifte i forbindelse med en
virksomhedsoverdragelse, medmindre medarbejderne kan paberibe sig andrin-
ger 1 arbejdsgiverens identitet som en bristende forudsatning for answttelses for-

holdets fortszttelse.

Det er KL’s opfattelse, at arbejdsgiverskiftet til de nye kommunale fxllesskaber
ikke indebzrer, at medarbejderne kan gore geldende, at der foreligger bristede
forudsztninger. Medarbejderne har siledes i nervarende tilfelde pligt til at tile
arbejdsgiverskiftet, og kan ikke paberabe sig skiftet som en vilkarsendring.
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Det personalejuridisk interessante sporgsmal bliver herefter, i hvilket omfang og
hvordan medatrbejderes vilkdr kan @ndres/tilpasses i forbindelse med overfors-
len til de nye kommunale fzllesskaber.

I det efterfolgende gennemgis bl.a. folgende temaer:

e hvilke medarbejdere er omfattet af virksomhedsoverdragelsen
e udvzlgelse af medarbejdere

e de grundleggende regler om vilkarsendringer

e virksomhedsoverdragelseslovens betydning

e sarligt om geografiske flytninger

e forslag til procedurer i forbindelse med geografiske flytninger

5.2 Hvilke medarbejdere er omfattet af virksomhedsover-
dragelsen

Det folger af virksomhedsoverdragelseslovens § 2, stk. 1, at erhververen indtra-
der umiddelbart i de rettigheder og forpligtelser, der bestod pa overtagelsestids-
punktet.

Virksomhedsoverdragelsesloven gxlder for medarbejdere, der er i et anszwttelses-
forhold pa overdragelsestidspunktet. Loven galder savel for fuldtidsansatte som
deltidsansatte, midlertidigt ansatte og vikaransatte.

Herudover bestar ansattelsesforholdet, uanset at medarbejderen ikke arbejder
pa overtagelsesdagen, 1 de tilfxlde hvor medarbejderen fx er syg, er pd barselsor-
lov, har ferie, har faet bevilget orlov, er genindkaldt til militeertjeneste, er midler-
tidigt hjemsendt pa grund af vejrliget, er fritaget for tjeneste o.L

Virksomhedsoverdragelsesloven omfatter alene medarbejdere ansat pa overens-
komstvilkar. Det galder savel medarbejdere ansat pa ordinare vilkar som med-

arbejdere ansat pa szrlige vilkar, som fx fleksjob o.l. Loven galder ikke for tje-

nestemand. For disse henvises til afsnit 6.

For yderligere juridiske betragtninger vedrorende dette emne henvises til notat;

“Hvilke medarbejdere er omfattet af virksomhedsoverdragelsesloven”.*

4 Udbudsportalen;
http://www.udbudsportalen.dk/ImageVault/Images/id 42764 /ImageVaultHandler.aspx
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5.3 Udveelgelse af medarbejdere

Ud over at medarbejderens ansattelsesforhold skal besta pa overdragelsestids-
punktet, skal den pagaldende ligeledes vare beskaftiget med den opgave, der
overdrages.

I et tilflde som dette, hvor der kun overdrages en del af kommunens virksom-
hed — beredskabsomradet -, finder virksomhedsoverdragelsesloven anvendelse
for de medarbejdere, der er tilknyttet denne del af kommunen, jf. virksomheds-
overdragelseslovens § 1, stk. 1.

Det er sjzldent afgreensningen af, hvilken del af en virksomhed der overdrages,
der volder vanskeligheder, men snarere afklaringen af, hvilke konsekvenser det
far for den enkelte medarbejder, der kan vare problematisk.

Ved afgrensningen af den gruppe af medarbejdere, der skal overga til ansxttelse
hos det kommunale fallesskab, ma der legges vagt pa, hvor den enkelte medar-
bejder har sin hovedtilknytning/er vasentligt beskaftiget, og hvor det er mest
naturligt, at medarbejderen fortsatter.

Medarbejdere, der er fuldt beskaftiget 1 og organisatorisk tilknyttet kommunens
beredskab, vil vaere omfattet af overdragelsen og dermed virksomhedsoverdra-
gelsesloven. Dette gzelder ogsa medarbejdere, der er fuldt beskaftiget med op-
gaver vedrorende beredskabet, men organisatorisk tilknyttet en anden afdeling i
det omfang de pagaldende opgaver overdrages til det kommunale fzxllesskab.
Dette ma som udgangspunkt antages ogsa at gelde medarbejdere, der er overve-
jende/vasentligt beskaftiget med de beredskabsopgaver, der overdrages. For
disse medarbejdere rejser sig imidlertid nogle sarlige afgraensningsproblemstil-
linger.

Der kan ikke gives et entydigt fortolkningsbidrag til fastleggelsen af, hvornar en
medarbejder kan anses for “vasentligt” beskaftiget med den opgave, der over-
drages. Virksomhedsoverdragelsesloven giver siledes ikke et klart svar pa af-
grensningen af hvilke medarbejdere, der skal overga i disse grensetilfzlde, der
kan opsta, nar der kun overdrages en del af en virksomhed.

I det tilfzlde, hvor medarbejdere — i den givne situation - har deres primare
tilknytning til den del af den virksomhed, der overdrages, finder virksomheds-
overdragelsesloven anvendelse. Der er ikke en bestemt/absolut grense for,
hvornar en medarbejder kan siges at have sin primare tilknytning til den del af
virksomheden, der overdrages. Der ma saledes - pa baggrund af den konkrete
medarbejders faktiske beskaftigelse i virksomheden - foretages en vurdering af,
hvor det vil vare mest naturligt, at medarbejderen fortsaztter sin ansazttelse.
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En mulig fremgangsmade ma antages at vare, at kommunen beregner hvor
mange arsverk, der i dag kraves for at lose de opgaver, der overdrages. Der skal
herefter foretages en opgorelse af, hvor meget af de enkelte medarbejderes ar-
bejdstid, der gar med losning af de opgaver, der skal overdrages. Det antal med-
arbejdere, hvis beskaftigelse overstiger 50 procent, og som ligger inden for det
samlede antal arsvark, der medgar til opgavelosningen, overdrages.

For medarbejdere, der ikke har deres primeare tilknytning til den del af virksom-
heden, der overdrages, vil virksomhedsoverdragelsesloven ikke finde (pligtmzs-
sig) anvendelse, og det vil vaere sagligt at tilpasse ressourcerne ved at omplacere
eller at foretage afskedigelser. Eventuel afskedigelse ma — som i1 enhver anden
situation - foretages ud fra en helhedsvurdering af medarbejderens kvalifikatio-
ner i forhold til de arbejdsopgaver, der skal lases 1 den tilbageblevne kommunale
virksomhed.

Overdragelse af en medarbejder der slet ikke eller kun i meget ringe omfang er
beskzftiget med de opgaver, der overdrages, vil ikke ved kommunens ensidige
beslutning kunne gennemfores i henhold til virksomhedsoverdragelsesloven.

Overforsel af en medarbejder i denne situation ma saledes bero pa en aftale mel-
lem kommunen, det kommunale fallesskab og den pigzldende medarbejder.

Det mé endvidere antages, at en medarbejder der primert er beskaeftiget med
den del af virksomheden, der overdrages, ikke kan stille krav om at blive over-
draget, selv om denne er vasentligt beskaftiget hermed, safremt den nuvaerende
arbejdsgiver onsker at omplacere medarbejderen til andet arbejde i kommunen,
som medarbejderen (umiddelbart) er forpligtet til at udfore.

Det ma pa baggrund af ovenstiende konkluderes, at kriteriet for at kunne blive
virksomhedsoverdraget er, at medarbejderen — pa overdragelsestidspunktet — er
fuldt eller vaesentligt beskaftiget med en eller flere af de opgaver, der overdrages
til det nye kommunale fallesskab.

Kommunerne skal vurdere hvilke og hvor mange medarbejdere, der skal over-
drages.

For yderligere juridiske betragtninger vedrorende dette emne henvises til notat
om “Udvzlgelse af medarbejdere ved overdragelse af en del af en virksomhed”.’

> Link til Udbudsportalen;
http://www.udbudsportalen.dk/Documents/Udbudsportalen/Medarbejderh%c3%a5ndtering%6202

Udv%c3%ableelse%20af%20medarbejdere%20ved%20overdragelse%20af%20en%20del%20af%2
0en%_20virksomhed.pdf
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5.4 Generelt om vilkarseendringer

En overenskomstansat ma acceptere @ndringer i sine arbejdsforhold, hvis @n-
dringerne ikke er vasentlige. Hvilke ndringer en medarbejder er pligtig at ac-
ceptere, folger af en konkret fortolkning af en rekke anszttelses- og arbejdsret-
lige momenter, fx parternes forudsztninger, stillingsbeskrivelsen, ansattelses-
omradet, kollektive overenskomster, tidligere ndringer i ansxttelsesforholdene
o.L

Som eksempler pa endringer, der ikke er vasentlige, kan naevnes @ndringer 1
arbejdsopgaver, der ligger inden for det piagzldende overenskomstomrade, fysi-
ske flytninger af arbejdsstedet inden for en vis maksimumgranse og endrede
modetider inden for overenskomstens bestemmelser, der ikke pavirker aflon-
ningen.

Det folger af den almindelige arbejds- og ansattelsesret, at en overenskomstan-
sat derimod ikke er pligtig at acceptere vasentlige endringer i sine anszttelses-
forhold, og at den ansatte i den situation vil kunne forlange sig opsagt med
overenskomstmassigt varsel, eventuel anciennitetsbestemt fratredelsesgodtgo-
relse (funktionzrlovens § 2a) og eventuel godtgerelse for usaglig opsigelse, hvis
de varslede @ndringer ikke er sagligt begrundede.

En vasentlig vilkarsendring kan defineres som en @ndring, der ligger uden for
ansxttelsesaftalens vilkar og arbejdsstedets karakter, og som udger en uparegne-
lig og vaesentlig &ndring af arbejdsforholdene.

Som eksempler pa ®ndringer af arbejdsvilkar, der méd betegnes som vasentlige,
kan navnes nedsxttelse af arbejdstid og dermed lon, fysiske @ndringer af ar-
bejdsstedet, der ud fra en konkret bedommelse overstiger medarbejderens for-
udsztninger for at indga i stillingen samt paleg af arbejdsopgaver, der ligger
uden for dakningsomradet for medarbejderens overenskomst.

Andringer, der ikke er vaesentlige, kan principielt ivaerksattes straks. Der bor
dog altid gives et efter @ndringernes karakter passende varsel fx minimum 1
maéined.

Vasentlige endringer skal varsles med medarbejderens individuelle opsigelse s-

varsel, der kan udgere op til 6 maneder. Nedenfor fremgar det, hvilke varsler
der er geldende 1 funktionarloven:
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Tabel 1 - Arbejdsgivers varsel, FUL § 2

Ans=ttelsesperiode Varsel
Opsigelse meddeles inden 5 maneders ansattelse 1 maned
Opsigelse meddeles inden 2 ar og 9 maneders ansaet- | 3 maneder
telse

Opsigelse meddeles inden 5 ar og 8 maneders ansat- | 4 maneder
telse

Opsigelse meddeles inden 8 ar og 7 méaneders ansxt- | 5 maneder
telse

Opsigelse meddeles efter 8 ar og 7 maneders ansattel- | 6 maneder
se

For tillidsrepresentanter kan varslet dog udgere op til 9 maneder.

Accepterer medarbejderen de vasentlige vilkarsendringer, er medarbejderen
ikke retligt forpligtet til at tale disse for varslets udleb, med mindre andet kan
aftales. Safremt medarbejderen ikke accepterer de vasentlige vilkarsendringer,
vil medarbejderen veare stillet som afskediget af arbejdsgiver. Medarbejderen
skal ligeledes ikke i opsigelsesperioden tile de vasentlige vilkarsaendringer.

En varsling af en vaesentlig vilkarsendring er siledes at betragte som en opsigel-
se med tilbud om genansattelse. Der skal derfor foretages horing i henhold til
forvaltningslovens § 19.

5.5 Virksomhedsoverdragelseslovens betydning for vilkéars-
aendringer

Det folger af virksomhedsoverdragelseslovens § 3, stk. 2, at medarbejderen kan
ophzve ansattelsesforholdet, sifremt overdragelsen medforer en vasentlig &n-
dring af arbejdsvilkdrene til skade for medarbejderen. Ophwvelsen sidestilles her
med en afskedigelse fra arbejdsgiverens side og kan udlese en anciennitetsbe-
stemt fratredelsesgodtgorelse efter funktionzrlovens § 2a, hvis betingelserne
herfor er opftyldt.

Det er en overvejende hovedregel med hensyn til fortolkning af udtrykket ”va-
sentlig endring af arbejdsvilkdrene” i relation til virksomhedsoverdragelse, at det
ikke omfatter @ndringer, som kunne vare ivarksat allerede af overdrager.

Som et eksempel kan navnes jubileumsgratialer. Storrelsen af det jubilazumsgra-

tiale, en kommune udbetaler i tilfaelde af fx 25 ars jubileum, fremgar typisk af
kommunens personalepolitik.

28




Indtil denne personalepolitik bringes til ophor/frasiges og afleses af den politik,
der gzlder i det kommunale fallesskab, vil medarbejdere fra den pigzldende
kommune have krav pa at fa udbetalt det i den oprindelige personalepolitik fast-
satte belob, nar den udlesende begivenhed indtraeder, fordi der er tale om en
individuel rettighed, jf. virksomhedsoverdragelseslovens § 2, stk. 1.

Det kommunale fxllesskab kan, i samme omfang som anszttelseskommunen,
andre i lokale kollektive aftaler eller personalepolitikker. En sidan @ndrings
ikrafttreeden i forhold til den enkelte medarbejder athenger sa af, om der er tale
om en vasentlig vilkarsendring eller en almindelig vilkarsendring, som medar-
bejderen skal tdle. Andringer af rettigheder i henhold til lokale kollektive aftaler
kan som udgangspunkt varsles til ikrafttreeden samtidig med, at aftalen @ndres
eller ophorer.

I det givne eksempel med jubileumsgratialer ma det antages, at der er tale om en
almindelig vilkarsendring, som medarbejderne ma tile med det individuelle op-
sigelsesvarsel, men ikke en vasentlig vilkarsendring. Selv om det individuelle
opsigelsesvarsel anvendes, skal der altsa ikke afgives opsigelse med tilbud om
genansattelse.

I forhold til den enkelte medarbejder kan andringer i bestiende individuelle
rettigheder i henhold til den kollektive overenskomst forst varsles til ikrafttrae-
den ved overenskomstens udleb.

Det er vanskeligt entydigt at angive, hvilke rettigheder i henhold til kollektive
aftaler, der har karakter af individuelle rettigheder for en medarbejder. En rele-
vant betragtning for afgrensningen kunne vare, om den enkelte medarbejder
over for sin arbejdsgiver kan paberibe sig retticheden, og om den enkelte ar-
bejdsgiver direkte over for den enkelte medarbejder kan paberdbe sig dennes
forpligtelse.’

Denne definition ma fore til, at lon og anciennitet er individuelle rettigheder.
Efter retspraksis omfatter individuelle rettigheder ogsa fx overenskomstmassige
regler om, at organisationen skal forelagges opsigelser, inden disse kan afgives.
Dette eksempel nzvnes til illustration af, at en regel, som udgangspunkt ma op-
fattes som en kollektiv rettighed, ofte kan rumme elementer, der beskytter indi-
videt pa en sidan made, at den enkelte medarbejder bevarer rettigheden i hen-
hold til reglen.

¢ Lov om Lenmodtageres retsstilling ved virksomhedsoverdragelse” med kommentarer af Lars
Svenning Andersen m.fl. 4. udgave.
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5.6 Vilkarsaendringer i forbindelse med overdragelse til de nye
kommunale feellesskaber

I forbindelse med overforsel af beredskabsopgaverne gar medarbejderne fra
anszttelse 1 en kommune til anszttelse i det kommunale fzllesskab. Ved over-
dragelsen til det kommunale fzllesskab sker der siledes en @ndring af medar-
bejderens anszttelsesomrade. For mange medarbejdere vil det ligeledes blive
aktuelt at flytte fysisk arbejdssted. Dette vil efter geldende retspraksis indebzre,
at man 1 hvert enkelt tilfzlde skal foretage en konkret vurdering af, om flytnin-
gen indebarer en vilkdarsendring, om denne skal varsles over for medarbejderen
og i givet fald med hvilket varsel.

Man kan saledes ikke begrundet i oprettelsen af det nye kommunale fallesskab
blot legge til grund, at alle medarbejdere har pligt til at acceptere enhver @n-
dring af arbejdsstedets placering. Pa den anden side ma det antages, at medar-
bejderne konkret skal tale noget mere under hensyn til, at der netop er tale om
en mere generel opgaveomlagning.

Med hensyn til ndring i arbejdsopgaver ma der ogsa her foretages en konkret
vurdering i forhold til den enkelte medarbejder, idet det dog ma antages, at det
forhold at der er tale om en generel opgaveomlagning, ogsa her ma medfore, at
medarbejderne ma tale mere. Det ma dog antages, at opgaveomradet for langt
de fleste overforte medarbejdere vil have samme karakter og indhold.

5.7 Seerligt om geografiske flytninger

/Endringer i arbejdsstedets geografiske placering kan undertiden udgere en sa
vaesentlig endring 1 anszttelsesforholdet, at ndringen skal foretages som en
opsigelse med tilbud om genansaxttelse.

Det fremgar af retspraksis, at der i det enkelte tilfalde skal foretages en konkret
vurdering, hvori bla. indgar medarbejderens ansattelsesomrade, tidligere flyt-
ninger og dermed medarbejderens forudsztninger for at indga 1 stillingen, som
holdes op mod den foregede transporttid, herunder transportomkostninger,
som zndringen vil medfore. Derudover vil det antal kilometer, medarbejderen
skal flyttes, udgere et relevant moment i vurderingen af, om andringen skal
varsles individuelt.

Nir en kommune skal vurdere, om en flytning af en medarbejder udger en ve-
sentlig vilkdrsendring, er det vasentligste kriterium medarbejderens ansattelses-
omrade, der typisk vil vare angivet som kommunen med tjeneste indtil videre 1
et bestemt forvaltningsomrade, direktoromrade eller institution.
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Ansattelsesomradet kan ikke sidestilles med kommunens geografiske omrade,
men kan snarere defineres som der, hvor kommunen som institution har opga-
ver, der skal loses.

En medarbejder vil sdledes ikke berettiget kunne anfore, at den pagaldende har
haft det som en forudsatning, at medarbejderen kun kunne placeres inden for
kommunens granser. I hvert fald skal der vare konkrete omstendigheder i form
af aftaler eller tilkendegivelser, der skal understotte en sidan forudsatning.

Som navnt indledningsvis, er der imidlertid tale om en konkret vurdering, hvori
andre momenter end anszttelsesomridet kan indga. I tilfxlde, hvor en medar-
bejders nye tjenestested er placeret i en vasentlig afstand fra den nuvaerende
kommunes fysiske graenser, kan det blive relevant at inddrage yderligere kriterier
fra retspraksis.

Den foreliggende retspraksis’ er meget konkret begrundet, og det er vanskeligt
at udlede noget generelt om en talegrense for antal kilometer og foregelse af
transporttid. Det fremgér imidlertid, at domstolene i vurderingen af vilkarsan-
dringen har inddraget kriterier som stillingens karakter, antal fysiske tjenesteste-
der og tilbud om kompensation for de ulemper, flytningen medforer.

I henhold til den seneste retspraksis ma det antages, at en medarbejder skal tale
en samlet foroget transporttid, der fra bopalen kan holdes inden for en tids-
massig granse pa 30 minutter hver vej og en kilometerforegelse pa 35 kilometer
hver vej i henhold til en opgorelse pa www.krak.dk dvs. baseret pa, at turen ko-
res 1 bil.

Eksempel:

En medarbejder har i dag fra bopalen 40 km til arbejde og transporttiden udger
36 minutter hver vej. For at komme hen til det nye arbejdssted skal medarbejde-
ren kore yderligere 30 kilometer og transporttiden foreges med 28 minutter hver
vej. Denne forogelse af afstand og transporttid skal medarbejderen alt andet lige
tale pa baggrund af de ovenfor anforte kriterier.

Det ma antages, at hvis transporttiden kan afvikles pa under 30 minutter, sa skal
medarbejderen tile et hojere km-tal end de nzvnte 30 kilometer.

Overstiges disse grenser, er det vurderingen, at der er tale om en vasentlig vil-
karsendring, og ®ndringen kan derfor kun iverkszttes med medarbejderens
individuelle opsigelsesvarsel.

7 For uddybning af retspraksis henvises til Procesguide: HR og personalejura; Pd vej mod Udbetaling
Danmark 2012, af 9. januar 2012, version 2.1 side 18 ff.
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5.8 Forslag til procedure vedrgrende geografiske flytninger

Sporgsmal om geografiske flytninger kan vaere vanskelige for en arbejdsgiver at
handtere, fordi man typisk ikke har alle de oplysninger, der skal til for at foreta-
ge vurderingen af, om en given flytning udger en vasentlig vilkarsendring for
den enkelte medarbejder. Hertil kommer, at kommunen forst kan iverkszette
tiltag 1 forhold til geografiske endringer, nar det kommunale fzllesskab har op-
lyst om det fremtidige tjenestested.

KL anbefaler folgende fremgangsmade:

1. Kommunen opger den egede transport i henholdsvis kilometer og minutter
som forskellen mellem den nuverende og den fremtidige transport mellem
bopzl og arbejdssted ved hjxlp af ruteplan pa www.krak.dk. Pa dette grund-
lag vurderes det, om der er tale om en vasentlig vilkarsendring eller ej.

2. Overstiger den ogede transport hverken kilometer eller minutter jf. oven-
navnte grenser er der i udgangspunktet ikke tale om en vasentlig @ndring.
Har kommunen kendskab til eller fremkommer medarbejderen med oplys-
ninger til stotte for et synspunkt om, at @ndringen er vasentlig, ma sagens
overvejes pa ny.

3. Er det pa grundlag af de foreliggende oplysninger kommunens vurdering, at
der er tale om en flytning af en sadan karakter, at der er tale om en vasentlig
vilkarsendring, meddeler kommunen medarbejderen, pa baggrund af oplys-
ninger fra det kommunale fallesskab, at tjenestestedet flyttes, at kommunen
anser flytningen for en vasentlig vilkarsendring, og at man derfor indenfor
en given frist (fx 3 uger) anmoder medarbejderen om at tage stilling til, om
medarbejderen accepterer andringen. Samtidig tilkendegives det, at konse-
kvensen af en manglende accept er afsked, og at skrivelsen samtidig er at be-
tragte som en horingsskrivelse i henhold til forvaltningslovens § 19.

4. Sifremt medarbejderen accepterer @ndringen, legger kommunerne til grund,
at endring af tjenestested kan gennemfores med medarbejderens opsigelses-
varsel eller et kortere varsel, hvis medarbejderen indvilliger heri.

5. Er kommunen i tvivl om, hvorvidt der er tale om en vasentlig vilkarsan-
dring, kan man orientere medarbejderen om den kommende @ndring og med
en svarfrist sporge, om medarbejderen vil paberabe sig @ndringen som en
vasentlig vilkarsendring med ret til opsigelsesvarsel.
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5.9 Chefer og ledere

Det legges til grund, at der i forbindelse med overdragelse af beredskabsopga-
verne kan blive overdraget chefer — defineret som aflennet i henhold til chef-
klassificeringsaftalen - til de nye kommunale fallesskaber. Hvis en chef omfattet
af denne aftale far @ndret sine opgaver, saledes at de ikke lengere falder inden
for definitionerne i aftalen, er der tale om en vasentlig vilkdrsendring.

For sa vidt angir andre ledere uden for cheflonsaftalen, vil der vare en ret vid
adgang til at @ndre pa opgaverne uden, at det far karakter af vaesentlige vilkars-
andringer. Stillingen kan dog @ndres sa grundleggende, at forudsztningen for
ansattelsesforholdet ma anses for bristet.

Tjenestemand

Tjenestemand er ikke omfattet af virksomhedsoverdragelsesloven ved overdra-
gelser af en virksomhed eller en del af en virksomhed til en anden offentlig eller
privat arbejdsgiver.

I nervarende tilfxlde er der tale om overdragelse af beredskabsopgaver til et
kommunalt faellesskab, som kommunen er parthaver i, jf. styrelseslovens § 60.

De nye kommunale fxllesskaber organiseres som interessentskaber, hvor ejer-
kommunerne hzfter direkte, solidarisk og ubegrenset i forhold til interessent-
skabets forpligtelser.

Til forskel for overdragelse til en privat leverander kan det kommunale falles-
skab pitage sig de sarlige tjenestemandsforpligtelser, som fx (livsvarig)pension,
radighedslon, anszttelsesformens sarlige offentligretlige karakter mv. Der vil
saledes vare okonomisk dakning i ejerkommunerne, hvis fallesskabet matte
blive oplest.

Ejerkommunerne skal aftale en indbyrdes fordeling af fallesskabets tjeneste-
mandsforpligtelser i fallesskabets vedtagter, savel i drift som ved en kommunes
udtreden eller oplesning af fallesskabet.

Da det kan legges til grund, at de nye kommunale faellesskaber retligt kan anszat-
te tjenestemand, er sporgsmalet herefter, om tjenestemanden er forpligtet til at

tale, at ansattelsen overflyttes fra kommunen til det kommunale fxllesskab.

Det kommunale tjenestemandsregulativ af 2008 § 12, stk. 1 og 2, har felgende
ordlyd:
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"Stk. 1. Inden for sit ansettelsesomrade har en tienestemand pligt til at underkaste sig sa-
danne forandringer i tjenesteforretningernes omfang og beskaffenbed, der ikke andrer tjen e-
stens karakter, og som ikke medforer, at stillingen ikke lengere kan anses for passende for
pageldende. I samme omfang kan det palegges tienestemanden at overtage en anden stilling.

Stk. 2. En tienestemand, der bliver uskikket til at udfore den virksombed, hvortil pagelde n-
de er antaget, eller hvis stilling inddrages, er pligtig at overtage en anden efter tienestemandens
uddannelse og helbredstilstand passende stilling i kommunen eller en falleskonmunal virk-
sombed, som kommmunen er parthaver i, hvis sadan tilbydes.”

Det er KI’s opfattelse, at tjenestemandsregulativets § 12, stk. 2 indebarer, at
tjenemand ansat 1 en kommune, der overforer beredskabsopgaver til det nye
kommunale fallesskab som udgangspunkt er forpligtet til at tale det heraf fol-
gende arbejdsgiverskifte og @ndringen 1 anszttelsesomradet til at vare det nye
kommunale fxllesskab fra den 1. januar 2016.

I forlengelse heraf skal der foretages en vurdering af, om den stilling faellesska-

bet anviser tjenestemanden er passende, jf. tjenestemandsregulativets § 12, stk.
1.

Vurderingen af om en tjenestemand konkret er pligtig at tale overforsel afgores
ud fra de kriterier, som i henhold til domspraksis sedvanligvis anvendes, nar det
skal vurderes, om en tjenestemand har pligt til at overtage en anden passende
stilling, jf. nedenstiende gennemgang.

6.1 Passende stilling

I henhold til § 12, stk. 1, 1 KL’s tjenestemandsregulativet gxlder det, at en tjene-
stemand inden for sit anszttelsesomrade er pligtig at underkaste sig sidanne
forandringer i tjenesteforretningernes omfang og beskaffenhed, der ikke @ndrer
tjenestens karakter, og som ikke medforer, at stillingen ikke lengere kan anses
for passende for den pagaldende.

Herudover indeholder tjenestemandsregulativet ikke nogen nermere definition
af, hvad der kan betegnes som passende stilling, og afgransningen heraf ma der-
for findes ved en gennemgang af retspraksis pa omradet.

Definitionen af, om en stilling er passende for en tjenestemand, er saledes en
konkret bedommelse, der athanger af en vurdering af en raekke faktorer, hvoraf
som de vigtigste kan nzvnes; stillingens naturlige eller aftalte aflonning, hierar-
kisk placering, bibeholdelse af et eventuelt budget- eller personaleledelsesansvar,
arbejdsomrade, prestige og stillingens indhold i forhold til den pagaldende tje-
nestemands uddannelse og erfaring.
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Endvidere er det relevant, at der er tale om xndringer af generel karakter. Der er
saledes her tale om omorganisering af beredskabet i alle landets kommuner. Det
ma her antages, at tjenestemandens pligt til at tile @ndringer udvides eller i hvert
fald er de samme som for overenskomstansatte.

Den retlige vurdering af, om en stilling er passende, foretages ved, at den hidti-
dige stilling sammenlignes med den nye stilling, og at @ndringer inden for de
enkelte kriterier tillegges negativ eller positiv betydning i forhold til spergsma-
let, om den nye stilling er passende.

Kriterierne underkastes en samlet vurdering. Den retlige vurdering af ndrin-
gerne kan for det forste fore til, at den a@ndrede stilling opfattes som passende,
hvorefter tjenestemanden er pligtig at tale @ndringerne. Forer den retlige vurde-
ring af @ndringerne derimod til, at stillingen ikke laengere kan betegnes som pas-
sende, kan tjenestemanden forlange sig afskediget med pension. Denne ret er
den primare retsfolge af, at en stilling ikke kan vurderes som passende.

Er ®ndringerne imidlertid sa vasentlige, at stillingen mé betragtes som nedlagt,
giver dette tjenestemanden ret til at forlange sig afskediget med tre ars radig-
hedslon og derefter pension. Denne vurdering beskrives narmere nedenfor.

6.1.1 De vaesentligste kriterier for bedgmmelse af passende
stilling

6.1.1.1 Stillingens naturlige aflgnning

En tjenestemand skal som udgangspunkt ikke tale en lonnedgang, med mindre
der er tale om en forflyttelse som straf for en tjenesteforseelse. Derfor er det
ikke i sig selv et interessant parameter for vurderingen af passende stilling at
sammenligne tjenestemandens lon i den hidtidige og i den nye stilling, fordi den

normalt er den samme.

Derimod er det et almindeligt anvendt parameter ved vurderingen at fastsette
og sammenligne det naturlige lonniveau for tjenestemandens hidtidige stilling
med det naturlige lonniveau for den nye stilling. Udgangspunktet er i den for-
bindelse en stillings grundlen plus eventuelle funktionstilleg.

Fastsattelsen af det naturlige lonniveau sker typisk ved sammenligning med an-
dre stillinger pa tilsvarende niveau inden for den pagzldende forvalt-
ning/kommune.

I den forbindelse spiller det en rolle, hvorledes klassificeringen er aftalt, uanset
om aftalen er indgaet centralt eller decentralt.
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Forer en sammenligning til, at den nye stilling ma anses for at skulle klassificeres
lavere end den hidtidige stilling, trackker det 1 retning af, at stillingen ikke er pas-
sende, mens det modsatte resultat af sammenligningen trazkker i retning af, at
stillingen er passende.

6.1.1.2 Hierarkisk placering

En tjenestemand ma tale, at der som folge af en generel omstrukturering ind-
skydes i hvert fald et yderligere led mellem tjenestemanden og dennes hidtidige
foresatte.

Sammenligningen kan mest enkelt foretages ved, at der udarbejdes organisati-
onsdiagrammer over den hidtidige og den nye organisationsstruktur, hvoraf tje-
nestemandens placering i forhold til den hidtidige og den nye stilling fremgar.

Forer en sammenligning mellem de to diagrammer til, at tjenestemanden hojst
far et trin skudt ind i forhold til sin hidtidige stilling, har ndringen ingen nega-
tive konsekvenser i forhold til bedemmelsen af, om den nye stilling er passende.

Forer sammenligningen derimod til, at tjenestemanden far skudt mere end et led
ind over sig i den nye stilling, vil det trakke i retning af, at stillingen ikke lenge-
re er passende.

Det er KLIs opfattelse, at omorganiseringen af det kommunale beredskab er en
generel omstrukturering, der kan tjene som begrundelse for, at en tjenestemand
ma tale at fa et led skudt ind over sig. Desto hojere hierarkisk placering for den
enkelte tjenestemand, desto mere holder synspunktet retligt.

6.1.1.3 Budgetansvar

Har en tjenestemand haft selvstendigt budgetansvar i sin hidtidige stilling, men
ikke har det i en ny stilling, eller hvis budgetansvaret beskares vasentligt, vil
dette trackke 1 retning af, at stillingen ikke er passende. Er det modsatte tilfzldet,
vil det til gengaeld trackke i retning af, at stillingen er passende.

Dette kriteriums tyngde ved den samlede vurdering er i hoj grad athengigt af
omfanget af det hidtidige budgetansvar, hvorfor det er vigtigt, at dette beskrives
pracist. Indeholder en stilling budgetansvar, bor det siledes angives, hvor stort
budgettet er, og hvilke befojelser stillingsindehaveren har.

Tilsvarende er det selvfolgelig ogsd vasentligt, at et eventuelt budgetansvar i den
nye stilling beskrives pracist.
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6.1.1.4 Personaleledelse

Har en tjenestemand personaleledelse 1 sin nuvaerende stilling, men ikke — eller
kun i mindre grad - i den nye stilling, traekker dette 1 retning af, at den nye stil-
ling ikke er passende. Er det modsatte tilfxldet, vil det til gengzld trakke 1 ret-
ning af, at stillingen er passende.

Nar det skal fastlegges, om — og 1 hvilket omfang — en tjenestemand har ansvar
for personaleledelse som en del af sin stilling, er det naturligt at tage udgangs-
punkt i, om den pagaldende tjenestemand som arbejdsgiverreprasentant gen-
nemforer medarbejdersamtaler, og om den pigzldende tjenestemand har kom-
petence til at ansatte og afskedige medarbejdere.

Det skal fremhaves, at vurderingen af kriteriet om personaleledelse ikke kun
kan foretages ved 7at telle hoveder” for og efter @ndringen. En beredskabschef,
der har haft et stort antal medarbejdere under sig, ma fx alt andet lige tale en
stilling med endog betydeligt faerre medarbejdere under sig, hvis faldet i antallet
af medarbejdere opvejes af, at den nye medarbejdergruppe har mere ”tyngde” 1
forhold til opgavelosningen.

Dette synspunkts relevans oges, jo mere fagspecifikt ansvar, den pagaldende
tjenestemand har haft sammen med sin personaleledelse, snarere end blot det
rene ledelsesansvar. Som eksempel kunne nevnes beredskabschefen, hvor det
vil veere meget sadvanligt, at denne har en baggrund som brandmand, holdleder
og indsatsleder og vil have et vasentligt ansvar, ikke kun for ledelsen af bered-
skabet, men ogsa for at deltage i den faglige tilrettelaeggelse af beredskabets op-
gaver 1 hvert fald pa et overordnet niveau.

6.1.1.5 Arbejdsomrade

Overflyttes tjenestemanden til en stilling, der ligger uden for hans hidtidige ar-
bejdsomrade, eller begraenses hans hidtidige ansvarsomrade, kan dette traekke i
retning af, at stillingen ikke kan anses for passende.

Denne provelse kan dog ikke foretages ved alene at se pa, om tjenestemanden
har mistet ansvarsomrader som folge af @ndringerne. Hvis et mindre ansvars-
omrade opvejes af, at tyngden af de tilbagevarende opgaver stiger, fx som folge
af oget specialisering og dermed en forogelse af ansvarsomradet inden for de
tilbageverende ansvarsomrader, kan xndringen vare neutral eller endog positiv i
forhold til provelsen af sporgsmilet om passende stilling.

37



6.1.1.6 Prestige

Inden for den traditionelle organisationsopfattelse er der en vis prestige knyttet
til titler, kontorers placering, - storrelse og — indretning samt andre ydre tegn pa
status.

En forringelse af den prestige, der er forbundet med en tjenestemands stilling,
kan trakke 1 retning af, at den nye stilling ikke kan anses for passende.

Dette kriterium ma dog nok anses for i dag ikke at have samme tyngde som 1
xldre praksis.

6.1.1.7 Uddannelse og erfaring

Er en tjenestemands uddannelse og erfaring irrelevant i forhold til den nye stil-
ling, vil det trackke 1 retning af, at den nye stilling ikke kan anses for passende.

Tjenestemandens uddannelse og erfaring tillegges betydelig vagt 1 vurderingen
af om, der er tale om en passende stilling.

6.1.2 Forflyttelse/stillingsnedleeggelse

Som navnt ovenfor under afsnit 6.1 forer en konstatering af, at @ndringer i en
stilling medforer, at den pagaxldende stilling ikke lengere er passende for den
pagaldende tjenestemand, til et nyt spergsmal; nemlig om @ndringerne er at
sidestille med forflyttelse, der giver tjenestemanden ret til at forlange sig afske-
diget med pension, eller om @ndringerne er sa vasentlige, at stillingen mé be-
tragtes som nedlagt, hvilket giver tjenestemanden ret til at forlange sig afskedi-
get med tre drs radighedslon og derefter pension.

I henhold til Tjenestemandsregulativets § 12, stk. 1, fremgar det, at en tjeneste-
mand har pligt til at tile endringer i sin stilling og acceptere en anden stilling, sa
lenge stillingen er passende.

Derimod er retstilstanden, hvis stillingen ikke findes passende, ikke nzrmere
beskrevet i regulativet, men har varet overladt til domstolene.?

Far en tjenestemand medhold i, at en stilling er @ndret sa vaesentligt, at den ma
betragtes som nedlagt, er konsekvensen som nzvnt ovenfor, at tjenestemanden
kan forlange sig opsagt med 3 ars radighedslon og efterfolgende pension.

8 For nermere redegorelse for retspraksis henvises til ”Det kommenterede tjenestemandsregulativ”,
2011 af Niels Norby Pedersen og Steen Ballegaard, Kommuneforlaget.
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Ved vurderingen af, om en stilling er undergiet sa betydelige @ndringer, at den i
realiteten ma anses for nedlagt, anvendes de samme kriterier som gennemgéet
ovenfor under afsnit 6.1.1. Der stilles dog langt strengere krav til @ndringernes
intensitet for at anse en stilling for nedlagt end for at nd frem til, at en stilling
ikke er passende.

Har arbejdsgiveren imidlertid nedlagt tjenestemandens hidtidige stilling i forbin-
delse med, at man anviste tjenestemanden den nye stilling, som ikke er passen-
de, er det arbejdsgiveren, der har bevisbyrden for, at tjenestemanden ikke er-
hverver ret til ridighedslon i en periode pa tre ar, jf. Tjenestemandsregulativets §
30, stk. 1.

6.1.3 Seerligt om geografiske flytninger

Som nzvnt under afsnit 5. ma det antages, at ssmmenlaegning af de kommunale
beredskabsopgaver i kommunale fallesskaber vil medfere en rakke fysiske om-
placeringer af medarbejdere. Dette gaelder ogsa tjenestemand.

Ansattelsesomradet kan ikke sidestilles med kommunens geografiske omrade,
men kan snarere defineres som der, hvor kommunen som institution har opga-
ver, der skal loses.

Der findes to afgorelser, der beskaftiger sig med geografiske @ndringer for tje-
nestemand i forbindelse med flytning af tjenestested.’

Som for overenskomstansatte galder det, at det for tjenestemand - pa baggrund
af retspraksis - ma antages, at en foregelse af transportafstanden pa mere end 35
kilometer hver vej og en foregelse af transporttiden pa mere end 30 minutter
hver vej- 1 henhold til en opgerelse pa www.krak.dk - kan udgoere en storre @n-
dring end tjenestemanden skal téle.

Det ma antages, at tjenestemzand alt andet lige ma tale mindst lige sa meget som
de overenskomstansatte i forhold til foreget afstand og tidsforbrug.

KL foreslar, at de afgivende kommuner i dialog med de nye kommunale felles-
skaber foretager en vurdering af, hvilke tjenestemand, der vil vere forpligtede
til at overga til fllesskabet. Den afgivende kommune meddeler herefter tjene-
stemanden resultatet af denne vurdering. Denne meddelelse sker i et formelt
brev til tjenestemanden, hvor tjenestemanden far mulighed for at komme med
sine bemarkninger.

9 U2005.2796H vedr. etablering af felles skattecenter for Glamsbjerg, Haarby og Faaborg kommu-
ner samt U2011.551/2H vedt. flytning af skatteopgaver fra kommunerne til SKAT.
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I tilfelde af, at kommunen eller tjenestemanden ikke er enige i vurderingen, ma
kommunen revurdere sagen. Resultatet heraf kan enten vare, at kommunen
fastholder sin beslutning om overforsel af tjenestemanden, eller anviser tjene-
stemanden en anden passende stilling i kommunen.

Tjenestemanden kan ligeledes valge at overga frivilligt til det kommunale falles-
skab, selv om pagaldende grundet en lang transport ikke retligt ville vaere for-
pligtet hertil. I givet fald vil tjenestemanden blive stillet pa samme made, som
var der tale om en passende stilling i forhold til bevarelse af alle tjenestemands-
rettigheder.

6.2 Tjenestemandspensioner

De nye kommunale fxllesskaber organiseres som navnt som interessentskaber,
hvor ejerkommunerne hefter direkte, solidarisk og ubegranset i forhold til inte-
ressentskabets forpligtelser. Dette betyder, at interessentskabet kan ansatte tje-
nestemand, idet fzxllesskabet bl.a. kan patage sig pensionsforpligtelsen. Ejer-
kommunerne hzfter saledes for tjenestemandspension, hvis fallesskabet matte
blive oplost.

I forhold til tjenestemaend, der overfores til anszttelse 1 fellesskabet, er det ud-
gangspunktet, at fxllesskabet indtreeder i de forpligtelser over for den enkelte
tjenestemand, som den hidtidige ansattelseskommune havde pa overforselstids-
punktet. Det er det kommunale fallesskab, der er pensionsmyndighed. Tjene-
stemandens pensions-forhold @ndres saledes ikke som folge af overforslen til
anszttelse i det nye kommunale fallesskab.

Med andre ord, nar pensionsbegivenheden indtrader, skal den anciennitet, som
tjenestemanden havde pa overforselstidspunktet, medregnes i opgorelsen af
tjenestemandens krav pa pension.

Ejerkommunerne skal treffe bestemmelse om fordeling af pensionsbyrden 1
vedtegterne for det kommunale fallesskab bade 1 driftssituationen, hvor pensi-
onen kommer til udbetaling ved tjenestemandens pensionering, hvis fxllesska-
bet opleses, eller hvis en af ejerkommunerne udtreder af fellesskabet (safremt
dette er muligt efter vedtagterne).

6.3 Rettigheder for tjenestemeaend, der ikke overfgres til de

nye kommunale feellesskaber

De tjenestemand, der ikke skal tale at overga til det kommunale fzllesskab og
samtidig ikke valger at lade sig overflytte frivilligt, skal kommunen anvise anden
passende stilling indenfor kommunen.
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Ved vurderingen af, hvad der er en passende stilling, skal anvendes de kriterier,
som szdvanligvis anvendes og som er fastlagt ved en omfattende domspraksis,
jf. ovenstiende gennemgang i afsnit 6.1.1.

Safremt kommunen ikke kan anvise en anden passende stilling, vil der vare tale
om stillingsnedleggelse, og tjenestemanden vil have krav pa radighedslon og
efterfolgende egenpension.

Udveksling af oplysninger om medarbejdere

Med henblik pa etablering og organisering af de nye kommunale fallesskaber
har det enkelte faellesskab brug for hurtigst muligt at fa oplysninger fra kommu-
nerne om de medarbejdere, der bringes i spil til overforsel til fellesskabet.

7.1 Bruttoliste

KL anbefaler nedenstiende aktivitet gennemfort hurtigst muligt:

Nar det ligger klart, hvem der skal overdrages til det nye kommunale fzllesskab,
og de pagaldende medarbejdere er informeret om beslutningen, fremsendes en
bruttoliste til fallesskabet."

Betegnelsen ”Bruttoliste” deekker over, at listen rummer de medarbejdere, som
kommunen patenker formelt at varsle/meddele over til fallesskabet. I praksis

kan der ske @ndringer 1 bruttolisten frem til tidspunktet for den formelle vars-

ling/meddelelse. Medarbejderne pa bruttolisten skal opfylde kriteriet om fuldt

eller vaesentligt at vere beskaftiget med de opgaver, som overdrages til falles-

skabet.

Kommunen vurderer, hvilke medarbejdere og hvor mange, der skal bruges til at
lose eventuelle tilbagevaerende beredskabsopgaver i kommunen, samt hvor
mange der skal vitksomhedsoverdrages/overfores til det kommunale fallesskab.
Dette under hensyn til, at der maksimalt kan overdrages et antal medarbejdere,
som svarer til det antal arsverk, den overdragende kommune vurderer, der
medgir til losning af de opgaver, der overdrages.

Det nye kommunale fzllesskab kan bruge oplysningerne i bruttolisten til at fast-
legge budgetter, organisere opgavelosningen, og i det hele taget have mulighed
for at planlegge overtagelsen af personale og driftsopgaven.

101 inspiration om processen kan henvises til Procesguide: HR og personalejura; Pa vej mod Ud-
betaling Danmark 2012, version 2.1, den 9. januar 2012.
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De overdragende kommuner og det kommunale fallesskab aftaler, hvornar og
hvordan fellesskabet kan etablere en direkte kontakt til den enkelte medarbejder
med henblik pa eventuelt at afdeckke medarbejdernes ensker og praferencer
mere indgdende. Dette giver faxllesskabet et bedre grundlag for at kunne indpla-
cere medarbejderne i den nye organisation i fxllesskabet.

Hvis medarbejdernes navne og andre personhenforbare oplysninger fremgar af
bruttolisten, skal kommunen sikre sig, at medarbejderen forinden er orienteret
om, hvilke oplysninger der videregives til fzllesskabet, jf. persondatalovens reg-
ler.

Safremt kommunen onsker at udlevere oplysninger, inden den enkelte medar-
bejder er orienteret, kan oplysningerne videregives i anonymiseret form.

Det nye kommunale fzllesskab kunne konkret enske folgende oplyst:

1. [Navn], uddannelse og [e-mailadresse]

2. Ansattelsesforhold, lenforhold, stillingsbetegnelse, arbejdstid og anciennitet
3. TR-beskyttelse eller anden beskyttelse

3. Beskaftigelsesgrad indenfor opgaveomradet

4. Preferencer for fysisk arbejdssted, hvis flere muligheder

Oplysninger i [ | udelades, safremt der er tale om videregivelse af oplysninger i
anonymiseret form.

KL anbefaler, at hver overdragende kommune fremsender et skema til det
kommunale fallesskab.

7.2 Plan for meddelelse og varsling

De kommunale fallesskaber forudsattes hurtigst muligt at oplyse de overdra-
gende kommuner om den fremtidige organisering, fysiske arbejdssted og ar-
bejdsopgaver for det kommende fxlleskommunale beredskab.

Kommunerne skal hurtigst muligt indmelde szrlige vilkar, lokale aftaler, kuty-
mer og personalepolitikker, som har betydning for individuelle vilkar — eksem-
pelvis jubileumsgratialer mm., saledes at fzllesskabet kan tage stilling til eventu-
el opsigelse/frasigelse af aftaler og vilkar.

De overdragende kommuner vil herefter pa baggrund af tilkendegivelse fra de

kommunale fallesskaber formelt varsle/meddele medarbejderne over til de
kommunale fzllesskaber, se afsnit 5.4.
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Af bilag 1 fremgar en oversigt over de brevskabeloner, som kommunerne kan
bruge til meddelelse og varsling, nar oplysningerne foreligger.

I forhold til de medarbejdere, der skal varsles vasentlige vilkarsendringer, frem-
sender kommunerne partsheringsskrivelser pa baggrund af oplysninger om vil-
karsendringer fra de kommunale fallesskaber. For medarbejdere der har 6 ma-
neders opsigelsesvarsel betyder det, at disse partshoringsskrivelser skal fremsen-
des til medarbejderne senest ultimo maj/primo juni 2015, sd der kan traeffes
afgorelse i juni 2015, og varslet kan lebe fra 1. juli-31.december 2015.

Medarbejderne meddeler kommunen, om de ensker at sige ja til at blive overfort
til det kommunale fallesskab. Nej-sigerne betragtes som opsagte med deres in-
dividuelle varsel. Kommunen meddeler det kommunale fallesskab, hvilke med-
arbejdere der overfores til anszttelse i fallesskabet, dvs. bide de medarbejdere
der har accepteret vilkarsendringer og de medarbejdere, der blot skal meddeles
overdragelse 1 henhold til virksomhedsoverdragelsesloven, og hvor der ikke er
tale om xndrede vilkar. Fellesskabet fir siledes en ”nettoliste” over de medar-
bejdere, der faktisk bliver overdraget.

Kommunerne fremsender samtidig en kopi af medarbejdernes seneste lonseddel
samt anszttelseskontrakt med tilherende bilag til fxllesskabet — gerne elektro-

nisk. Personalemappen overdrages til fellesskabet, nar medarbejderen overgar til
fellesskabet.

De nye kommunale fxllesskaber udarbejder i december 2015 (og senest en ma-
ned efter overdragelsen) en ansattelseskontrakt pa baggrund af oplysningerne
fra kommunen samt personalemappen. Alle medarbejdere overfores med alle
deres individuelle vilkar.

Om selve personalesagen, uanset om den foreligger elektronisk eller som papir-
sag, bemearkes det, at den skal overdrages i forbindelse med medarbejdernes
overforsel til det nye kommunale fzllesskab. Personalesagerne bor vare gen-
nemgiet, saledes at de kun indeholder korrekte, ajourforte og relevante oplys-
ninger, jf. persondatalovens § 5.

Overtagelse af opgaver fra private leverandgrer

Der er kommuner, der i dag har udliciteret beredskabsopgaver til private leve-
randor. Disse kontrakter skal som udgangspunkt bringes til ophor med virkning
(senest) fra den 1. januar 2016, hvor det kommunale fallesskab skal overtage
opgaverne.

I forbindelse med det kommunale fallesskabs overtagelse af opgaver fra private
leveranderer skal der foretages en vurdering af, om virksomhedsoverdragelses-
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loven finder anvendelse, altsd om det kommunale fxllesskab herved overtager
en selvstendig okonomisk enhed, der bevarer sin identitet. Der skal foretages
samme analyse som ovenfor anfort i afsnit 2.2.1.

Der er endvidere mulighed for, at det kommunale fallesskab indtraeder i de l1o-
bende kontrakter, safremt de private leveranderer accepterer, at fellesskabet
indtraeder som kontraktspart i stedet for kommunen.

Yderligere materiale

Yderligere oplysninger om proces og regler i forbindelse med virksomhedsover-
dragelse findes her:

e Procesguide: HR og personalejura, Pa vej mod Udbetaling Danmark 2012
Kobenhavn den 9. januar 2012, version 2.1

http:/ /www.kl.dk/Administration-og-digitalisering/Materiale-til-Udbetaling-

Danmark-id86518/

e Det kommenterede tjenestemandsregulativ, 2011 af Niels Norby Pedersen og
Steen Ballegard, Kommuneforlaget

e Vejledningsmateriale i forbindelse med virksomhedsoverdragelse af medar-

bejdere

http://www.udbudsportalen.dk/Veiledninger/Veijledning-i-
virksomhedsoverdragelse/
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Bilag 1: Oversigt over brevskabeloner
til medarbejderoverforsel

Herunder de brevskabeloner, som kommunerne kan tage udgangspunkt i, nar med-
arbejdere skal meddeles/varsles over til de kommunale fallesskaber:

Dokument Malgruppe Bemaerkninger
1. | Meddelelse om arbejdssted Overenskomstansatte, Ikke vaesentlige
og funktion herunder ledere, tillids- | vilkarsendringer

reprasentanter og an-
satte med TR-
beskyttelse

2. | Vasentlige vilkarsendringer i | Overenskomstansatte
form af enten arbejdssted
eller arbejdsopgaver, eller

bade arbejdssted og arbejds-

opgaver

3. | Tillidsrepraesentanter og an- Overenskomstansatte Szrlige procedu-
satte med TR-beskyttelse - reregler skal iagt-
vasentlige vilkarsendringer 1 tages

form af arbejdssted, arbejds-
opgaver eller bade arbejds-
sted og arbejdsopgaver

4. | Oplysning om overgang, Tjenestemand
vilkar herfor og indhentelse
af evt. bemarkninger hertil

5. | Oplysning om vasentlig @n- | Tjenestemand
dring af vilkar og tilbud om
frivillig overgang til det
kommunale fellesskab

Brevskabelonerne kan findes her:

beredskabet id166805 /?n=0&section=4680
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http://www.kl.dk/menu/Personalejuridisk-guide-for-omorganisering-af-beredskabet-id166805/?n=0&section=4680
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