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Vejledning om ansaettelsesretlige
spargsmal ved ressortomlaegninger

1. Indledning
Ansvarsfordelingen pa ministeromrader fastszttes ved kongelig resolution. Det
er saledes den kongelige resolution, der danner grundlag for ressortomlagninger.

Ressortomlagninger kan give anledning til en reekke sporgsmal, som ledelsen pa
den enkelte arbejdsplads skal handtere.

Det er vaesentligt, at ledelsen er opmearksom pa, hvordan institutionen 1 sin nye
situation loser sine kerneopgaver bedst muligt med fokus pa de strategiske mal
og praktiske behov, og at det sker i en tillidsfuld dialog med medarbejderne.

Denne vejledning behandler overordnet nogle af de ansattelsesretlige sporgsmal,
der kan opsta ved ressortomlagninger. Teksten suppleres undervejs med input
til, hvad man som ledelse kan gore sig af overvejelser 1 de konkrete situationer.

Vejledningen er et supplement til Personaleadministrativ Vejledning (PAV) mv.

2. Andring af ansattelsesforholdet

Pligt til at flytte med opgaverne
En ressortomlegning er en politisk beslutning og er ikke en virksomhedsover-

dragelse.

En medarbejder, der er beskaftiget med en opgave, der i forbindelse med res-
sortomlegningen overgir til et andet ministerium/en anden institution mv., er
som udgangspunkt forpligtet til at flytte med opgaven.

Anseettelsesomrade

Medarbejderen opretholder sit hidtidige ansattelsesomriade samt det ansattelses-
sted, som ressortomlaegges (fx den pagzldende institution 1 det nye ministerium).
Det gzlder ogsi i de tilfxlde, hvor de institutioner mv., som indgik 1 det tidligere
ansattelsesomride, spredes pa flere ministerier/ institutioner, og uanset om det
oprindelige ministerium nedlegges.
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Den modtagende arbejdsgiver kan dog aftale med den enkelte medarbejder, at
vedkommende far det samme ansazttelsesomrade, som de medarbejdere, der i
forvejen er ansat det pagzldende sted.

Stillingseendring
Ressortomlagningen er ikke 1 sig selv en vasentlig stillingsaendring.

Hvis ressortomlagningen medforer faktiske @ndringer i en medarbejders ar-
bejdssted, arbejdsindhold mv., vil disse @endringer skulle vurderes konkret med
henblik pa at afgere, om xndringerne er sa indgribende, at de kan sidestilles med
afsked og tilbud om genanszattelse pa endrede vilkar.

Specielt for tjenestemand gaxlder, at hvis aendringerne gar ud over, hvad tjene-
stemanden skal acceptere, kan den pagzldende kreve sig afskediget med pension

og — ved sarlige indgribende =ndringer — med radighedslon.

Om en ressortomlegning medforer vasentlige aendringer i medarbejderens stil-
ling ma afgores ud fra de almindelige regler og principper pa omradet.

Se nermere herom i PAV kap. 32.

Mulige overvejelser

Efter en ressortomleegning er det relevant for ledelsen at danne sig et overblik over den fremti-
dige opgavesammensaetning, herunder i relation til, om kompetencerne blandt de medarbejde-
re, som institutionen nu rader over, matcher opgaverne. En ny opgavesammensaetning kan give
anledning til at overveje medarbejdersammensaetningen, herunder behovet for kompetenceud-
vikling og fremtidig rekrutteringsstrategi.

3. Muligheden for at sege interne stillinger

Et internt opslag er ikke et opslag 1 egentlig forstand, men i princippet ledelsens
anmodning om tilkendegivelser om rokeringsensker fra medarbejdere, som ar-
bejdsgiver i1 forvejen kan flytte inden for ansttelsesomradet 1 kraft af ledelsesret-
ten.

En medarbejder kan derfor kun ”sege” pa interne opslag af stillinger, der ligger
inden for dennes anszttelsesomrade.

I forbindelse med en ressortomlagning opretholder medarbejderen sit hidtidige
ansattelsesomrade, inklusiv det aktuelle, overflyttede ansattelsessted (fx den
pagzldende institution i det nye ministerium). Dette galder ogsa i de tilfalde,
hvor de institutioner mv., som indgik i det tidligere anszttelsesomrade, spredes
pa flere ministeromrader, og uanset om det oprindelige ministerium nedlaegges,

Jf punkt 2.
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Medarbejderens ansattelsesomrade omfatter derimod ikke de ovrige dele af det
ministetium/den institution, som medatbejderens anszttelsessted nu er en del af.

En overfort medarbejder kan derfor ’sege” pa interne opslag af stillinger, der
ligger inden for det hidtidige ansxttelsesomrade og det aktuelle overflyttede an-
seettelsessted. Medarbejderen kan derimod ikke soge pa interne opslag inden for
de ovrige dele af det ministerium/den institution, som medarbejderens ansattel-
sessted nu er en del af.

Der kan ikke gives overflyttede medarbejdere en fortrinsret til stillinger, der ef-
terfolgende bliver ledige inden for det afgivende ministeriums/ den afgivende
institutions omrade.

4. Tillidsreprasentanter med flere

Der kan i forbindelse med en ressortomlagning foreligge en forflyttelse af en
tillidsrepraesentant med den virkning, at den pagzxldende ikke leengere kan vareta-
ge hvervet.

Eller der kan opsta en situation, hvor der er mere end én tillidsreprasentant pa
det samme omrade, saledes at der skal tages stilling til, hvem der skal varetage
hvervet fremover.

Forhandling

Hyvis ressortomlegningen indebarer forflyttelse af en tillidsreprasentant (eller
andre med tillidsreprasentantbeskyttelse), og den pagaldende herved bliver af-
skaret fra at udfore sit tillidshverv, skal der forhandles med den relevante faglige
organisation efter reglerne i tillidsrepraesentantaftalens §§ 11-13.

For en tillidsreprasentant gxlder, at der skal forhandles efter reglerne om forflyt-
telse, hvis der pa det nye arbejdssted er ferre end fire kolleger (overforte og alle-
rede ansatte medarbejdere) fra tillidsrepraesentantens medarbejdergruppe, og
vedkommende i konsekvens heraf vil blive afskéret fra at viderefore sit tillids-
hverv.

Hyvis der allerede er en tillidsreprasentant for den pagaldende medarbejdergrup-
pe pa det nye arbejdssted, skal den faglige organisation meddele ledelsen, hvem
der fremover skal varetage tillidsreprasentantshvervet. Det forhold, at den over-
forte tillidsreprasentant i den forbindelse kan miste sin tillidsreprasentantstatus,
kan ikke sidestilles med den situation, hvor forflyttelsen i sig selv forhindrer den
pagzldende 1 at fortsatte sit hverv. Forflyttelsen skal derfor ikke forhandles efter
tillidsreprasentantaftalen.



Varsler
Tjenestemandsansatte tillidsreprasentanter kan som andre tjenestemand forflyt-
tes uden varsel.

Reglerne om varsling af forflyttelse af overenskomstansatte tillidsreprasentanter
finder ikke anvendelse ved ressortomlegninger. Forflyttelsen kan derfor effektu-
eres, nar forhandlingerne efter aftalen er gennemfort — ogsa selv om der ikke
herved mitte vaere opndet enighed mellem parterne.

Se nermere i PAV kap. 6.

5. Orientering af medarbejderne

Arbejdsgiveren har pligt til skriftligt at orientere medarbejderen, hvis ressortom-
legningen medforer en andring 1 arbejdsgivers identitet, eller hvis tjenestestedet
endres.'

Orienteringen kan ske ved udstedelse af et nyt ansattelsesbevis, et tillag til an-
seettelsesbeviset eller for en tjenestemands vedkommende et orienteringsbrev.
Orienteringen skal finde sted senest en méned efter den dato, hvor andringerne
treeder 1 kraft.

Se nermere 1 PAV kap. 15.

Mulige overvejelser

Ud over den individuelle orientering er det veesentligt, at ledelsen efter en ressortomlaegning i
sin kommunikation til medarbejderne er sé& aben og inddragende som muligt - ogsa i det tilfeel-
de, hvor ledelsen endnu ikke har mulighed for at melde noget klart ud.

Samtidig ber ledelsen adressere de udfordringer, som medarbejderne star overfor og i den for-
bindelse kommunikere klart og tydeligt.

6. Barsel, ferie mv.

Aftaler mellem den enkelte medarbejder og arbejdsgiveren om tilrettelaggelse af
barselsorlov, herunder udskydelse af forzldreorlov eller delvis genoptagelse af
arbejdet under foraldreorlov, opretholdes efter ressortomlagningen. Omlegnin-
gen betragtes ikke som et arbejdsgiverskifte, og lonretten folger derfor med, nar
en lonnet foraldreorlovsperiode udskydes eller forlenges.

1 Jf. anszttelsesbevisloven og aftale af 29. maj 2002 indgdet mellem Finansministeriet og Centralorganisatio-
nernes Fallesudvalg om arbejdsgiverens pligt til at underrette arbejdstageren om vilkarene for ansattelses-
forholdet. Aftalen erstatter ansattelsesbevislovens bestemmelser for tjenestemand, tjenestemandslignende
ansatte og overenskomstansatte, der er omfattet af centralorganisationernes forhandlingskompetence.
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Tilsvarende opretholdes aftaler indgaet mellem den enkelte medarbejder og ar-
bejdsgiveren om placering af ferie/szrlige feriedage og eventuelle aftaler om
overforsel af ferie og sxrlige feriedage.

Mulige overvejelser

Efter en ressortomlaegning er det relevant, at ledelsen danner sig et overblik over planlagt bar-
sel og ferie mv. for den nye institutions medarbejdere for bedst muligt at kunne tilrettelaegge det
fremtidige arbejde.

7. Lon mv.

En medarbejder, der overfores, opretholder som udgangspunkt uzndrede lon-
forhold og beskaftigelsesgrad. Ligeledes bevarer medarbejderen sin opsigelses-
anciennitet mv.

Eventuelle ndringer 1 arbejdsindhold og funktioner som folge af ressortomlaeg-
ningen kan dog medfore, at et funktionstilleg bortfalder i overensstemmelse med
reglerne 1 aftalen om det pagzldende tilleg. Ledelsen bor i den forbindelse have
et overblik over, hvad der ydes funktionstillag for.

Det skal i forbindelse med ressortomlagninger overvejes, om omlagningen har
betydning for eventuelle individuelle/kollektive resultatlonsordninger.

Den arbejdsgiver, der modtager en medarbejder, overtager samtidig arbejdsgiver-
forpligtigelsen til at gennemfore lonforhandlinger. Hvis der er for store afvigelser
mellem forhandlingsterminerne i den afgivende og modtagende institution, kan
der indlaegges en sarlig runde for de overforte medarbejdere for at komme pa
omgangshojde.

Se nermere PAV kap. 11.

Mulige overvejelser

Efter en ressortomlaegning er det vaesentligt, at ledelsen danner sig et overblik over lokale Ignaf-
taler og forhandsaftaler, fx aftaler om funktionstillaeg, med henblik pa at vurdere, om disse afta-
ler fortsat er relevante i forhold til institutionens fremtidige opgavevaretagelse.

Det er ligeledes relevant, at ledelsen skaber sig et overblik over funktionstilleeg og baggrunden
herfor, da ikke alle medarbejdere ngdvendigvis skal varetage samme funktion som hidtil.

Ledelsen bgr endvidere overveje indholdet i den fremtidige Ianpolitik med henblik pa bedst mu-
ligt at understette opgavevaretagelsen, herunder tage stilling til handteringen af eventuelle for-
skelle i lanniveauer for medarbejderne fra de sammenlagte institutioner.
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8. Lokalaftaler, kutymer mv.

En rxkke forhold pa arbejdspladsen kan vare reguleret gennem lokalaftaler og
kutymer mv., fx arbejdsgiverbetalte fridage og arbejdstidsforhold i ovrigt.

I forbindelse med en ressortomlagning viderefores lokalaftaler og kutymer ikke
uden videre for overforte medarbejdere. Det beror pa en konkret vurdering.

Der kan sdledes tzenkes flere situationer. Fx kan en institution fi overfort andre
institutioner, eller den kan blive sammenlagt med eller integreret i disse. I den
konkrete vurdering indgér blandt andet, om den organisatoriske enhed og de
saerlige forhold, som lokalaftalen knytter sig til, fortsatter uzendret efter ressort-
omlegningen, eller om de tidligere personale- og funktionsomrader hos den en-
kelte institution ikke leengere er identificerbare.

Lokalaftaler kan opsiges til bortfald med et varsel pa tre maneder, medmindre
andet er aftalt. Kutymer kan tilsvarende opsiges til bortfald med et passende var-
sel, hvilket normalt vil vere tre maneder.

Hvis der er tale om en praksis, som ikke har faet karakter af en kutyme, kan ar-
bejdsgiveren uden varsel @ndre ordningen, herunder i relation til den enkelte
medarbejder.

Der kan vare serlige lokale arbejdstidsordninger, som medarbejderne har veret
omfattet af hos den afgivende arbejdsgiver. Det vil sige aftaler/kutymer/praksis,
som fx drejer sig om arbejdstidens tilretteleggelse, herunder flekstidsordninger
og tidopsparingsordninger. For sidanne gzlder, at de ikke viderefores hos den
modtagende arbejdsgiver, medmindre denne anser det for hensigtsmessigt i det
konkrete tilfaelde.

Mulige overvejelser

Efter en ressortomleegning er det relevant for ledelsen at overveje, hvilken arbejdstidstilrette-
leeggelse der bedst understgtter opgavelgsningen, og om der i den forbindelse er et behov for
harmonisering, herunder opsigelse af eksisterende arbejdstidsaftaler eller kutymer.

Det er vaesentligt, at ledelsen hurtigst muligt far klarlagt, hvilke ordninger der gjaldt i institutio-
nerne inden ressortomlaegningen.

Andre arbejdspladsrelaterede ordninger sisom hjemmearbejdspladser, pc-
ordninger eller mobil-/tabletudlin viderefores, medmindre den nye arbejdsgiver
bringer ordningen til ophor.

9. Inddragelse af tillidsreprasentanter og samarbejdsudvalg
En ressortomlegning er en politisk beslutning. Nar den kongelige resolution om
ressortomlegning foreligger, skal samarbejdsudvalget orienteres og drofte kon-
sekvenserne af omlagningen.
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Arbejdsgiveren skal vaere opmearksom pa at holde tillidsreprasentanterne for de
medarbejdergrupper, der forventes at blive berort, bedst muligt orienteret.

10. Kontakt

Eventuelle sporgsmal vedrerende denne vejledning kan rettes til:
Telefon 4178 2366
Telefon 4178 2367

Telefon 4178 2368

Eventuelle skriftlige henvendelser kan sendes til ressort@modst.dk.

11. Yderligere information
e DPersonaleadministrativ Vejledning (PAV).

e God arbejdsgiveradferd, Januar 2015.
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