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Forord

Pr. 15. maj 2005 tradte en generel lov om information og hgring af (samrad
med) ansatte i virksomheder med over 35 ansatte i kraft. Loven — lov nr. 303
af 2. maj 2005 — implementerede EU-direktiv 2002/14/EF om indfgrelse af
en generel ramme for information og hgring af/samrad med arbejdstagerne i
EU.

Loven sikrer de ansatte i virksomheder af denne stgrrelse ret til at blive
informeret og konsulteret omkring forhold, som har eller vil fa vaesentlig be-
tydning for deres ansattelse og arbejdsmassige forhold i @vrigt, for sd vidt
der ikke indgas eller i forvejen gelder en kollektiv overenskomst om samme.

Bestemmelserne rejser en raekke problemer. F.eks. er spgrgsmalet, hvor-
nar et anliggende har sa vasentlig betydning, at information og samrad over-
hovedet kommer pa tale, hvordan »information« og »hgring« (dvs. samrad)
skal gennemfgres, hvad stillingen er pa overenskomstomrader, hvor gelden-
de informations- og hgringsregler ikke dekker alle de tilfelde, hvor der efter
loven skal informeres og hgres, og hvorledes de medarbejdere er stillet, som
ikke tilhgrer den faglige organisation, der har indgdet overenskomst med reg-
ler om information og hgring.

Denne lovkommentar er skrevet med sigte pa at klarificere retsstillingen
sa langt, dette har ladet sig g@re ud fra det ved lovens tilblivelse foreliggende
materiale.

Humlebek i juni 2005

Ole Hasselbalch
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Introduktion

1. Faenomenet information og hgring/samrad

Et ansattelsesforhold indebzrer efter sin retlige karakter (nemlig af »tjene-
steforhold«), at arbejdsgiveren opnar en lgbende radighedsret over arbejds-
kraften, herunder ret til at give instruktioner for arbejdets udfgrelse og for-
skrifter om andre spgrgsmal vedrgrende dets organisering. Det almindelige
udgangspunkt i dansk ret er endvidere, at der ikke er nogen pligt til at kontra-
here (altsa indga kontrakt) overhovedet. Eftersom ogsd en ansttelsesaftale
er en kontrakt, har en arbejdsgiver tillige frihed til at ansatte og afskedige
den arbejdskraft, han matte finde passende.

Man plejer at sammenfatte det udgangspunkt for retsstillingen mellem ar-
bejdsgiveren og den enkelte lgnmodtager, som udledes af disse to s@tninger,
under overbetegnelsen arbejdsgiverens »ledelsesret«. Se herom mere generelt
Anscettelsesretten, afsnit XIII, 2.1 (elektronisk opdaterede udgave).

Denne ledelsesret er ogsa udgangspunkt for parternes relationer pa det
kollektive plan. Med Septemberforliget af 1899 blev ledelsesretten saledes
anerkendt af de faglige organisationer som grundlag for de kollektive over-
enskomster pa de af forliget dekkede omrader. Denne principielle anerken-
delse har staet uforandret op til nu — se i dag DA/LO-hovedaftalens § 4 (for-
udsatningsvis). I konsekvens af den betydning, denne aftale og det tankeuni-
vers, den hviler pa, har faet ogsa inden for andre overenskomstomrader, vir-
ker princippet i dag udfyldende i overenskomster pa andre overenskomstom-
rader, nar andet ikke er vedtaget mellem de dervaerende parter.

Fagbevagelsen har imidlertid igennem hele sin levetid sggt at sikre med-
lemmerne pa de enkelte arbejdspladser indflydelse pa de beslutninger, ar-
bejdsgiveren treffer i henhold til ledelsesbefgjelsen — eller i det mindste ind-
sigt i, hvad arbejdsgiveren planlegger at beslutte, for at de ansatte kan fa lej-
lighed til at indrette sig herpa i sa god tid som muligt. Meget langt er dette
lykkedes, sa vidt som at der ad lovgivningens vej og via de kollektive over-
enskomster er blevet opstillet ganske mange faste regler for, hvad arbejdsgi-
veren ma og ikke ma, sdvel som om selve beslutningsprocessen. Dette er sket
under overskrifter som »samarbejdet pa arbejdspladsen«, »medindflydelse i
virksomhedsledelsen« o.1.

De regler, der begraenser arbejdsgiverens bestemmelsesfrihed, kan altsa
have to forskellige retninger:

1) De kan hjemle begreensninger for, hvad arbejdsgiveren materielt ma
beslutte; evt. kan en sadan begreensning have afsvaekket form, idet der
er foreskrevet en malsetning, som arbejdsgiveren skal tilstreebe at
handle efter (hensigtserkleeringer), eller
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Introduktion

2) de kan bestemme, at der skal iagttages en bestemt procedure (altsa
fremgangsmade), inden beslutning treffes, i hvilken forbindelse lgn-
modtagerparten sa kan inddrages i en eller anden grad, séledes at der
derigennem bliver mulighed for at pavirke arbejdsgiverens afggrelse.

Indflydelsen kan vare formidlet gennem forskellige organer/aktgrer. Den
kan saledes have:

1) Individuel indretning, siledes at det altsa er den enkelte lgnmodtager,
der inddrages, eller den kan have

2) kollektiv indretning, saledes at indflydelsen altsa leegges hos Ignmod-
tagerne som kollektiv enhed og forankres hos deres kollektivt valgte
representanter. I sa fald kan den vere kanaliseret via:

a) En talsmands- eller tillidsmandsordning (hvor enkeltpersoner altsa
optreeder pa kollegernes vegne over for den konkrete arbejdsledel-
se), eller

b) medarbejderrad (dvs. kollektive lgnmodtagerorganer til bestridelse
af kommunikationen med arbejdsgiveren) eller

c) paritetisk sammensatte organer (dvs. organer der har reprasentation
for begge arbejdspladsens parter — ofte kaldet »samarbejdsudvalg«).

Men teknisk set kan der sddan set ogsa skabes ordninger, hvor lgnmodtager-
ne selv overtager visse af ledelsesfunktionerne i selvstyrende enheder.

Videre er der mulighed for at lade arbejdstagerrepreesentanter deltage di-
rekte i arbejdsgiverens egne ledelsesfunktioner og -organer pa samme vilkar
som andre deltagere i disse organer.

I gvrigt kan indflydelse naturligvis skabes via de ansattes regulaere med-
ejerskab 1 virksomheden.

Den indflydelsesmulighed, der dbnes ad en eller flere af disse veje, kan
endvidere have forskellige grader:

1) Mindst indgribende er en ordning, ifglge hvilken arbejdsgiveren blot
skal informere lgnmodtagersiden om relevante forhold (evt. med angi-
velse af en begrundelse for den patenkte beslutning). Herved far med-
arbejderne mulighed for at indrette sig pa det forestdende og for at
fremfgre deres synspunkter desangiende. Informationspligten kan evt.
strammes derhen, at arbejdsgiveren palegges pligt til — evt. efter pa-
krav — at redegpre neermere for bestemte forhold.

2) Lidt mere vidtgdende er en pligt til hgring, som nemlig indeberer, at
de bergrte skal have mulighed for at udtale sig, inden der disponeres.

3) Horingsforpligtelsen kan endvidere skarpes til en pligt til konsultati-
on/drgftelse/samrad, hvorunder der forudsettes at forega en vis ud-
veksling af synspunkter (dialog).
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2. EU-direktivet

4) Pligten kan strammes yderligere pa den made, at der palaegges pligt til
en egentlig forhandling. Heri ligger, at der skal arbejdes hen imod et
bestemt mdl (evt. udtrykt i en pa forhind opstillet hensigtserklaering).
Konsekvensen af, at der er en sadan egentlig forhandlingspligt, er, at
parterne skal fremlegge deres syn pa det spgrgsmal, der skal forhand-
les, ligesom de ma argumentere og angive grundene for det, de gnsker.
Se til illustration den svenske medbestemmelseslovs § 15, der for at
anse en forhandlingsforpligtelse opfyldt krever, at en kompetent per-
son indfinder sig ved et forhandlingsmgde og pa pakrav fremlegger et
motiveret forslag til en 1gsning.

5) Endelig kan der hjemles reguler medbestemmelse i beslutningspro-
cessen i form af f.eks. vetoret eller adgang for lpnmodtagerne til selv
at treeffe bestemmelsen i visse spgrgsmal.

Nar ordningernes principielle forskelligheder her tegnes sa skarpt, er det for-
di, det i det praktiske liv er vigtigt at holde sig alternativerne klart for gje. De
regelsat, hvori sddanne ordninger er hjemlet, udmerker sig nemlig langt fra
altid ved stgrre klarhed. Den, der ikke er sig de substantielle forskelle be-
vidst, kan derfor have overordentlig vanskeligt at holde rede pa, hvad han i
det enkelte tilfeelde star over for. Ofte er forskrifterne f.eks. meget rummeligt
og programmessigt udformet. Det er ogsa karakteristisk, at der netop inden
for omradet medindflydelse og medbestemmelse i stor stil opereres med po-
sitivt ladede, men lidet konkrete betegnelser, der oven i kgbet benyttes i fleng
og evt. saledes, at sprogbrugen leder tanken andetsteds hen end til det juridi-
ske indhold af den ordning, parterne har sigtet pa at etablere. Det er endvide-
re karakteristisk, at der ud over de modeller for indflydelsesordninger, som er
etableret under samlende koncepter (tillidsmandsordningen, samarbejdsud-
valgsordningen osv.), overalt rundt om i overenskomsterne er stukket for-
skrifter ind, som tilsigter at skabe en eller anden yderligere form for medind-
flydelse — i s@rlige bestemmelser, i tilleg, i sideordnede aftaler osv. Ofte er
»pakkedisciplinen« omkring affattelsen af disse indskud og deres systemati-
ske placering inden for pageldende overenskomstkompleks ogsa en sadan, at
det kan vere endog meget vanskeligt at identificere, hvad de indebarer, for
ikke at sige at overskue indflydelsessystemet pa pageldende omrade som
helhed. Se f.eks. AT 1982/104 — AR 9728, hvor ikke mindre fire indbyrdes og
i situationen indbyrdes overlappende regelsat var inde i billedet.

2. EU-direktivet

Pa europzisk plan etableredes allerede i 1988 i tillegsprotokol til Den euro-
paiske Socialpagt af 1961 regler om information og hgring. Se bilag 5.

Ogsa inden for EU har man beskeftiget sig hermed, og information og
hgring er i dag direkte omtalt i traktatens artikel 137/EF (nemlig punkt 1, e).
Mere specifikt indeholder direktiv 98/50/EF om virksomhedsoverdragelse og
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Introduktion

direktiv 98/59/EF om kollektive afskedigelser regler om information m.v. i
de af disse direktiver omfattede konkrete situationer. Ved direktiv 94/45/EF
indfgrtes endvidere europ@iske samarbejdsudvalg, og ved direktiv 2001/86/
EF etableredes medarbejderindflydelse i SE-selskaber. Hertil kommer et di-
rektiv, der skal gennemfgres i 2006, nemlig 2003/72 EF om supplerende be-
stemmelser til statutten for det europziske andelsselskab for sa vidt angar
medarbejderindflydelse.

Det blev forsggt at fa arbejdsmarkedets parter til at indga en almindelig
europzisk overenskomst om information og hgring. Bestrebelserne i sa hen-
seende endte imidlertid uden resultat pa grund af modstand fra arbejdsgiver-
side. Herfra henvistes saledes bl.a. til, at EU ikke burde intervenere i et anlig-
gende, der savner klare transnationale implikationer. I konsekvens af denne
afvisning vedtoges med hjemmel i EF-traktatens artikel 137, 2, Europaparla-
mentets og Radets direktiv 2002/14/EF af 11. marts 2002 (jf. EF-Tidende
2002 L 80 s. 29, se bilag 1), ifglge hvilket medlemsstaterne blev tilpligtet at
gennemfgre en generel ramme for information og hgring af arbejdstagerne i
EU.

Dette direktivs overordnede formal er ifglge dets praeambel at styrke den
sociale dialog (altsa parternes kommunikation) og sikre, at arbejdstagerne
inddrages i virksomhedernes drift og i de beslutninger, der vedrgrer dem, pa
en sadan made, at alvorlige beslutninger med konsekvenser for deres beskef-
tigelse ikke treffes, uden at der forud har vaeret gennemfgrt en passende in-
formations- og hgringsprocedure. Herudover er sigtet at styrke den sociale
dialog pa arbejdsmarkedet og at gge den gensidige tillid pa den enkelte ar-
bejdsplads.

Direktivets substans og definitioner berettiger til at karakterisere de foran-
staltninger, arbejdsgiveren palegges, som implicerende ikke blot en »hgring«
i traditionel dansk forstand, men derimod samrad/drgftelse med de ansatte.
Disse udtryk bruges da ogsa i hhv. Sverige og Norge. Sprogbrugen i nerve-
rende fremstilling vil derfor blive indrettet i overensstemmelse med direkti-
vets materielle indhold. Se herom na@rmere nedenfor i kommentaren til lo-
vens § 4.

Ifglge direktivets artikel 1, 1, er formalet at opstille en generel ramme
med minimumskrav vedrgrende retten til information og hgring af (altsa sam-
rad med) arbejdstagerne i virksomheder eller forretningssteder beliggende i
Fellesskabet. Direktivet er med andre ord et minimumsdirektiv forstaet pa
den made, at beskyttelsesniveauet i medlemsstaterne ikke ma underskride det
foreskrevne niveau, medens det stir medlemsstaterne frit for at etablere en
mere vidtgdende regler i lgnmodtagernes favgr (jf. ogsa artikel 137, 4 i EF-
traktaten).

Direktivets er indrettet saledes, at der ikke er nogen koncis granse for,
hvornar der anses at foreligge en underskridelse. Europaparlamentet prgvede
saledes uden held at fa en ordning, hvorefter arbejdsgiverne ubetinget skulle
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3. Loven

respektere direktivets nermere bestemmelser (A4-0186/99, @ndringsforslag
8). Dette kom man imidlertid ikke igennem med. Det fremgar saledes af di-
rektivets artikel 1, 2, at den praktiske tilretteleeggelse af de foranstaltninger,
direktivet forpligter til, skal defineres og gennemfgres i de enkelte medlems-
lande i overensstemmelse med national lovgivning og de enkelte medlems-
staters praksis for forholdet mellem arbejdsmarkedets parter, om end pa en
sadan made, at effektiviteten sikres.

Der er med andre ord en ret vid ramme for, at medlemsstaterne kan imple-
mentere direktivet ved egnede nationale regler, ligesom det ligger i koncep-
tet, at implementeringen sa langt som muligt skal treekke pa de eksisterende
nationale systemer. Se ogsa direktivets artikel 5, hvorefter medlemsstaterne
kan overlade det til arbejdsmarkedets parter pa et passende niveau, herunder
pa virksomheds- eller forretningsstedsniveau, frit og pa et hvilket som helst
tidspunkt ved aftale at fastlegge de nermere bestemmelser om information
og hgring af/samrad med arbejdstagerne. I disse aftaler kan der saledes i
overensstemmelse med de i artikel 1 na@vnte principper og pa de vilkar og in-
den for de granser, som medlemsstaterne fastsetter, indfgres bestemmelser,
der er forskellige fra dem, der er omhandlet i artikel 4 (om de konkrete infor-
mations- og samradspligter).

Det materiale, der leder op til direktivet, er i gvrigt samlet i Roger Blan-
pain (red.), Involvement of Employees in the European Union (Kluwer Law,
2002), s. 219 ff.

3. Loven

Direktivet er implementeret i Danmark ved lov nr. lov nr. 303 af 2. maj 2005
om information og hgring af lgnmodtagere. Denne indeberer at:

e Ansatte i virksomheder med mindst 35 medarbejdere har ret til at blive in-
formeret og hgrt (dvs. fa et samrad) omkring forhold, som har eller vil fa
vaesentlig betydning for deres ansattelse og arbejdsmassige forhold.

e Arbejdsgiveren er forpligtet til at etablere en ordning, som sikrer denne
information til og dialog med de ansatte.

¢ Informationen og samradet foregar via kollektivt udpegede reprasentan-
ter for de ansatte.

¢ Disse reprasentanter er beskyttede mod afskedigelse og anden forringelse
af deres stilling pa samme made som tillidsrepraesentanter pa omradet.

e Arbejdsgiveren kan helt undlade at giver information, safremt det alvor-
ligt vil skade virksomheden, og han kan palegge lgnmodtagerreprasen-
tanterne tavshedspligt, nar det er ngdvendigt til varetagelse af virksomhe-
dens legitime interesser.

e Uden for loven falder ifglge dennes § 3 omrader, hvor der ved kollektiv
overenskomst er sikret de ansatte ret til information og samrad efter reg-
ler, der opfylder direktivets formal og principper. Endvidere har gkonomi-
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og erhvervsministeren bemyndigelse til at fastsette serlige regler for be-
setningsmedlemmer pa handelsskibe.
* Arbejdsgiveren kan straffes, hvis han ikke overholder loven.

4. Retskildematerialet

Loven blev til pa grundlag af et lovforslag, L 17, Folketingstidende 2004-05,
2. samling (Tilleg A s. 595 ff.), der bortset fra ikrafttreedelsestidspunktet var
identisk med lovforslag L 90 Folketingstidende 2004-05, 1. samling (Tilleg
A s. 2664 ff.). En del af den diskussion om lovens implikationer, som det er
ngdvendigt at kende for at forstd reglerne, udspillede sig omkring L. 90, og
materialet fra behandlingen af L 90 indgik i gvrigt ogsa formelt ved behand-
lingen af L 17 (jf. brev fra udvalgssekretaren til Arbejdsmarkedsudvalget af
23/2 2005).

I gvrigt er retsregler af den karakter, loven hjemler, ikke ukendte inden for
arbejdsretten. Dette indebzrer, at der i forvejen findes en del retsafggrelser,
specielt inden for det fagretlige omrade, der fortolker forskrifter af tilsvaren-
de karakter som lovens, og som derfor kan have interesse for forstaelsen af
dennes forskrifter, uagtet de ikke formelt udggr praejudikater.

5. Forholdet til andre love om information og hgring/samrad
Som det vil kunne forstas, rummer ogsa andre EU-direktiver regler om infor-
mation og hgring/samrad. Dette geelder som naevnt:

e Direktiv 98/59/EF om tiln®rmelse af medlemsstaternes lovgivninger
vedr. kollektive afskedigelser. Dette direktiv er gennemfgrt i dansk ret ved
lov om varsling mv. i forbindelse med afskedigelser af stgrre omfang, jf.
for dansk rets vedkommende lov nr. 414 af 1. juni 1994, som @ndret ved
lov nr. 184 af 12. marts 1997. Se herom Anscttelsesretten, afsnit XIV,
2.6.2.

e Direktiv 2001/23/EF om tiln@rmelse af medlemsstaternes lovgivning om
varetagelse af arbejdstagernes rettigheder i forbindelse med overfgrsel af
virksomheder m.v. Dette direktiv er gennemfgrt i dansk ret ved lov om
Ignmodtageres retsstilling ved virksomhedsoverdragelse, jf. lovbekendt-
ggrelse nr. 710 af 20. august 2002. Se herom Anscttelsesretten, afsnit
XVI, 3.2.

e Direktiv 94/45/EF om indfgrelse af europziske samarbejdsudvalg m.v.
Direktivet er gennemfgrt i dansk ret ved lov om europaiske samarbejds-
udvalg, jf. lov nr. 371 af 22. maj 1996 om europ@iske samarbejdsudvalg,
som @ndret ved lov nr. 932 af 15. december 1999. Se herom Kollektivar-
bejdsretten (elektronisk opdaterede udgave), afsnit XXIV, 6.2.4.

e Direktiv 2001/86/EF om medarbejderindflydelse i SE-selskaber. Direkti-
vet er gennemfgrt ved lov nr. 281 af 26. april 2004 om medarbejderindfly-
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delse i SE-selskaber. Se herom Kollektivarbejdsretten (elektronisk opda-
terede udgave), afsnit XXIV, 6.2.5.

e Direktiv 2003/72 EF om supplerende bestemmelser til statutten for det
europziske andelsselskab for sa vidt angar medarbejderindflydelse, der
skal gennemfgres i medlemsstaterne senest den 18/8 2006.

Informations- og samradsdirektivet @ndrer ifglge punkterne 29-30 i direkti-
vets preambel ikke de procedurer for information og hgring/samrad, som er
omhandlet i disse gvrige EU-direktiver. De udggr med andre ord lex specia-
lis. I direktivets artikel 4 fastslas samtidig, at informationen og hgringen efter
direktivet (ogsa) skal omfatte beslutninger, der kan medfgre vaesentlige @n-
dringer i arbejdets tilretteleeggelse og ans@ttelsesforholdene, derunder dem
der er omhandlet i direktivets artikel 9, stk. 1 — som henviser til direktiverne
om hhv. kollektiv afskedigelse og virksomhedsoverdragelse. Det angives i
overensstemmelse hermed i forarbejderne til den danske implementeringslov
(de almindelige bemarkninger til lovforslag L. 17 Folketingstidende 2004-05,
2. samling, Tilleg A s. 595 ff.), at direktivet ikke bergrer de s@rlige procedu-
rer for information og hgring, der findes i1 de gvrige fellesskabsregler. Videre
anfgres, at i situationer, hvor der f.eks. er tale om overdragelse af en virksom-
hed eller afskedigelser af stgrre omfang mv., er det de specielle regler om in-
formation og hgring i de n®vnte implementeringslove, som finder anvendel-
se. Forstaelsen ma vel vare, at det er de specielle regler, som matte medfgre
tiltag ud over dem, informations- og hgringsloven, der tillige skal iagttages.

6. Forholdet til den offentlige rets regler
De na@vnte implementeringslove omtales i lovforslagets bemarkninger. Deri-
mod bergres den offentlige rets regler om fremgangsmaden, nar beslutning
treeffes 1 afggrelsessager, (herunder reglerne om hgring af den enkelte) ikke,
uagtet de meget langt tilsiger en ordning, der svarer til den, som fglger af in-
formations- og samradsloven. Se herom Anscttelsesretten, afsnit X, 2. Dette
kan vere relevant i de offentlige virksomheder, der er omfattet af loven (se
om afgrensningen i sa henseende nedenfor under gennemgangen af § 2, stk.
2). Det bliver derved uklart, hvor langt lovens forskrifter inden for det offent-
lige ansettelsesomrade substitueres af disse offentligretlige principper.
Ifglge forvaltningsloven og uskrevne principper er ordningen bl.a. fglgen-
de:

» Efter forvaltningslovens kap. 5 er der pligt til partshgring vedrgrende en
afggrelsessags faktiske oplysninger, som er til ugunst for medarbejderen
og af vaesentlig betydning for sagens afggrelse. Pa ulovbestemt grundlag
er der endvidere pligt til at foretage hgring ogsa om bevismassige og ret-
lige spgrgsmal.
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* Fremdeles er der efter forvaltningslovens § 21 ret til at afgive partsudta-
lelse (altsa ret til evt. at forlange sagen udsat indtil pageldende har afgivet
en udtalelse — »kontradiktion«). Til stgtte herfor er der i gvrigt efter for-
valtningslovens §§ 9-10 og 12 ret til partsaktindsigt.

e Det er ifglge den sikaldte officialmaksime myndigheden, der har ansvaret
for, at sagen er tilstraekkeligt oplyst.

Forvaltningsrettens regler og principper griber ind i de tilfelde, hvor det of-
fentlige som arbejdsgiverpart treffer en afggrelse (jf. forvaltningslovens § 2).
Derimod er de ikke relevante med henblik pa interne tjenestebefalinger, dvs.
bestemmelser truffet inden for ledelsesrettens almindelige grenser. Det ma
antages, at en beslutning for at veere en afggrelse ma ga ud pa at fastlegge,
hvad der skal vere geldende i et retsforhold, ud fra myndighedens offentlig-
retligt hjemlede grundlag for ensidigt at treeffe beslutning.

Nar det drejer sig om beslutninger i enkeltsager om konkret identificerede
Ignmodtageres forhold, hvorved disse pafgres en statusforandring, gelder de
nzvnte offentligretlige procedureregler altsa antagelig. Herunder synes bl.a.
at falde beslutninger om forfremmelse, afskedigelse og indgribende vilkars-
@ndring svarende til afskedigelse.

Det er karakteristisk, at de offentligretlige regler instituerer rettigheder for
den enkelte. Det ville derfor vere fristende at antage, at en offentlig arbejds-
giver ved iagttagelse af dem automatisk har udbragt sine forpligtelser ogsd
efter informations- og hgringsloven. Loven foreskriver imidlertid udtrykke-
ligt, at informationen og hgringen skal forega via lgnmodtagerreprasentan-
terne, se § 4. Ydermere vil det kunne have en vis betydning, at de ansattes
forhold anskues pa det kollektive plan, saledes at de helhedsinteresser, sum-
men af ansatte reprasenterer, kan komme frem. Det ma derfor antages, at de
offentligretlige reglers overholdelse ikke erstatter information og samrad ef-
ter loven.

7. Forholdet til overenskomstmaessige informations- og
hgringsforskrifter

De kollektive overenskomster indeholder i stor stil regler, som sikrer infor-
mation og samrad i samme anliggender, som er omfattet af loven. Se herom
nedenfor i kommentaren til §§ 3 og 4. Loven har ifglge dens § 3 ikke betyd-
ning for arbejdstagere, som er omfattet af sddanne kollektive overenskomster
eller samarbejdsaftaler, der sikrer de ansatte ret til information og samrad pa
samme niveau som lovens. Se narmere nedenfor i kommentaren til § 3 om
implementering ved kollektiv overenskomst.
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9. Stillingen i de gvrige nordiske lande

8. Forringelse af hidtidige rettigheder

Det fremgar af direktivets artikel 9, stk. 3, at det ikke bergrer andre rettighe-
der til information, hgring og medbestemmelse i henhold til national ret og
af. Af samme artikels stykke 4 fremgar, at direktivets bestemmelser ikke ud-
ggr nogen tilstrekkelig begrundelse for forringelse af eksisterende forhold i
medlemsstaterne og af det generelle beskyttelsesniveau for arbejdstagerne pa
det omrade, der er omfattet af direktivet.

Sagt med andre ord:

e Der, hvor eksisterende regler er videregdende end direktivets i lgnmodta-
gersidens favgr, bliver disse videregaende regler staende ubergrt,

e eksisterende regler kan e.o. (nemlig under de betingelser, EU-rettens im-
plementeringsregler tilsiger), blive staende til opfyldelse af direktivet, og

e forholdene skal pa de omrader, hvor stillingen er ringere end direkti-
vet(loven), bringes op pa dettes niveau.

9. Stillingen i de gvrige nordiske lande
Direktivet har fgrt til implementeringsinitiativer ogsa i de gvrige nordiske
lande:

I Finland er satset pa en justering af den dér gaeldende lov om samarbejdet
1 virksomhederne (1978). En komite udarbejdede forslag til implementering
af direktivet via @ndringer i denne lov, og den finske regering fremlagde her-
efter pa dette grundlag proposition i rigsdagen (RP 201/2004).

I Norge, hvor direktivet er indlemmet i E@S-aftalen, er satset pa imple-
mentering via en lov om arbejdslivet, jf. betenkning NOU 2004:5.

I Sverige har man sggt ved justering af medbestemmelsesloven at opsam-
le de dele af direktivet, der ikke allerede i forvejen ma anses implementeret
ved denne lov. Se SOU 2004:85.
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Lov om information og hgring af
lgnmodtagere!

Lov nr. 303 af 2. maj 2005

Lovens formdl er at sikre, at der findes en procedure, sa lpnmodtager-
§ ne informeres ved pa et passende tidspunkt at blive oplyst fyldestgg-
rende om spgrgsmdl af veesentlig betydning for deres anscettelse, og at lgn-
modtagerne hgres ved pd baggrund af den modtagne information at fa lejlig-
hed til pa et passende tidspunkt at fremkomme med en tilkendegivelse vedrg-
rende sadanne sppgrgsmdl overfor ledelsen pa den virksomhed, hvor de er be-
skeeftigede.

Ad§1

Det overordnede formal

Lovens § 1 rummer den overordnede formalsbestemmelse, i lyset af hvilken
de efterfglgende paragraffer skal fortolkes. Den udtrykker de hensyn og prin-
cipper, der angives i direktivets artikel 1. Se bemarkningerne til den foreslae-
de lovs § 1 i lovforslag L 17, Folketingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg
A 's. 595 ff. Udtrykket »hgres« ma dog forstas i henhold til definitionen pa
hgring i direktivets artikel 2, g, nemlig som »udveksling af synspunkter og
etablering af en dialog mellem arbejdstagerrepreesentanterne og arbejdsgi-
veren«. Der er altsa tale om et samrad. Se nermere nedenfor under kommen-
taren til § 4.

1. Loven gennemfgrer Europaparlamentets og Réadets direktiv nr. 2002/14/EF af 11. marts 2002 om ind-
fgrelse af en generel ramme for information og hgring af arbejdstagerne i Det Europziske Falles-
skab, (EF-Tidende 2002 L 80 s. 29).
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§ 2 Loven finder anvendelse pd virksomheder med mindst 35 ansatte.
Stk. 2. Ved virksomhed forstds i denne lov en offentlig eller privat virk-
somhed, som driver erhvervsvirksomhed, uanset om den virker med gevinst
for gje.
Stk. 3. Qkonomi- og Erhvervsministeren kan fastseette scerlige regler for
information og hgring af bescetningsmedlemmer pa handelsskibe.

Ad§2

Lovens anvendelsesomrade
I § 2 fastlegges lovens anvendelsesomrade, som er virksomheder med mindst
35 ansatte.

I direktivets artikel 2, a) defineres en »virksomhed« som en offentlig eller
privat virksomhed, som driver erhvervsvirksomhed, uanset om det er med
sigte pa fortjeneste, og som er beliggende i medlemsstaterne. Samtidig defi-
neres i samme artikels b) et begreb »forretningssted« som en enhed, hvor der
drives forretning som defineret i overensstemmelse med national lovgivning
og praksis, og hvor der drives erhvervsvirksomhed pa et varigt grundlag med
brug af menneskelige og materielle ressourcer, og som er beliggende i en
medlemsstat. Artikel 3, stk. 1, giver de nationale lovgivere mulighed for at la-
de »virksomheder« med mindst 50 ansatte eller »forretningssteder« med
mindst 20 ansatte vere omfattet af reglerne.

Den danske lovgiver har altsa valgt at trekke grensen for lovens anven-
delse ved virksomheder med 35 ansatte. Det skyldes ifglge lovforarbejderne,
at dette er den ordning, som Samarbejdsaftalen mellem Dansk Arbejdsgiver-
forening (DA) og Landsorganisationen i Danmark (LO) anvender ved be-
stemmelsen af, hvorndr der skal oprettes samarbejdsudvalg, og lovgiver har
gnsket at skabe sa ensartede vilkar som muligt serligt pa det private arbejds-
marked. Se hertil bemarkningerne til den foreslaede lovs § 2 i lovforslag L
17 Folketingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff. Forbilledet er
imidlertid kun appliceret delvis ved loven: Inden for DA/LO-samarbejdsafta-
lens omrade er enheden, inden for hvilken der telles, den geografiske enhed
(se Samarbejdsaftalens punkt 4, stk. 1), og offentlige virksomheder falder i
det store og hele uden for Samarbejdsaftalen. Heller ikke opggrelsen af antal-
let af ansatte er fuldt den samme — se nedenfor.

Virksomhedsbegrebet
Lovens anvendelse er altsa knyttet til det almene begreb »virksomhedx«.

Ogsa i direktivet om EU-medarbejderrad og i virksomhedsoverdragelses-
direktivet anvendes denne betegnelse, men uden nogen konkret definition. I
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informations- og samradsdirektivets artikel 2, a, bestemmes en »virksomhed«
imidlertid som sagt som en offentlig eller privat virksomhed, som driver er-
hvervsvirksomhed, uanset om det er med sigte pa fortjeneste. Lovens § 2 fgl-
ger denne definition. Men der er i ikke foretaget en detaljeret afgraensning af
selve virksomhedsbegrebet svarende til f.eks. den i henhold til loven om kol-
lektive afskedigelser anvendte (jf. bekendtggrelse 718 af 1. september 1995).

Ifglge lovforarbejderne svarer informations- og samradslovens virksom-
hedsbegreb til det i § 1, stk. 2, i lov om Ignmodtageres retsstilling ved virk-
somhedsoverdragelse (lovbekendtggrelse nr. 710 af 20. august 2002) anvend-
te. Se bemearkningerne til den foreslaede lovs § 2 i lovforslag L 17 Folke-
tingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff. Heraf fglger antagelig
pa den ene side, at en bedrift (af den i loven navnte art) med karakter af selv-
stendig juridisk person normalt vil udggre en virksomhed i lovens forstand,
men pa den anden, at der nappe kan stilles noget ubetinget krav om, at »virk-
somheden« skal veere en selvstendig juridisk person endsige kun én sadan.

Denne tolkning understgttes af den omstendighed, at der ifglge direktivet
ikke er noget sammenfald mellem »arbejdsgiveren«, der i direktivets artikel
2, c¢) defineres som en »fysisk eller juridisk person ...«, og »virksomheden«,
der defineres i artikel 2, a). Nar man specifikt har valgt at skelne mellem de
to, ma det logisk set vere fordi, man ikke har gnsket at knytte virksomheds-
begrebet aldeles fast til den juridiske person som retligt fenomen. Endvidere
understgttes tolkningen pa dansk grund af lovforarbejdernes henvisning til
DA/LO-samarbejdsaftalen, der som navnt taler om »virksomheder, der be-
skeeftiger 35 ansatte og derover inden for samme geografiske enhed« (forf.
udhzavelse). At den geografiske enhed pa den anden side heller ikke kan vaere
afggrende, understgttes af den omstendighed, at lovgiver jo har fravalgt di-
rektivets mulighed for at knytte lovens anvendelsesomrade til »forretnings-
stedet« (jf. direktivets artikel 3, jf. artikel 2, b).

Hvad der herefter nermere skal til, for at der foreligger en virksomhed i
informations- og samradslovens forstand, er ikke umiddelbart klart. Henvis-
ningen til virksomhedsoverdragelsesloven i de danske lovforarbejder og val-
get af »virksomheden« som afgraensningskriterium, jf. direktivets artikel 3, 1
a), synes vel at matte indebzre, at der i al fald ma vere tale om en fungeren-
de, sammenhangende bedrift, der udgpr en gkonomisk enhed. Se om virk-
somhedsoverdragelsesloven Anscttelsesretten, afsnit XVI, 3.2.1 og Lars
Svenning Andersen m.fl., Lov om lgnmodtageres retsstilling ved virksom-
hedsoverdragelse med kommentarer, 4. udgave s. 75 ff. Sammenkadningen
med virksomhedsoverdragelsesloven udggr imidlertid ikke et entydigt grund-
lag for afgransningen i de tilfelde, hvor aktiviteten f.eks. drives i forskellige
enheder, der hver har deres identitet (skonomi, personaleforvaltning m.v.). I
sadanne tilfeelde er afgrensningen nemlig normalt ikke af relevant i relation
til virksomhedsoverdragelsesloven, sa vidt som at denne ifglge § 1 ogsa geel-
der overdragelse af dele af virksomheder.
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I relation til loven om kollektive afskedigelser har man som navnt ved en
mere detaljeret bekendtggrelse s@gt at 1gse afgrensningsproblemet. Se herom
Anscettelsesretten, afsnit XIV, 2.6.2.1 samt Lene Court-Payen m.fl. Loven om
Kollektive Afskedigelser (2004), s. 61 ff. Der er neppe mulighed for generelt
at analogisere fra denne bekendtggrelse, sa vidt som at den i visse dele er me-
get specifik. Pa den anden side vil de overordnende principper for afgrens-
ningen, den fastlegger, dog nok i nogen grad vere retledende i relation til in-
formations- og samradsloven, som har et delvis tilsvarende formal som loven
om kollektive afskedigelser.

Der er derfor anledning til at nevne, at det efter bekendtggrelsen til sidst-
naevnte lovs § 4 er afggrende, om det drejer sig om en enhed, der har en le-
delse, som er bemyndiget til at foretage afskedigelser i stgrre omfang — det
vere sig enkeltmandsfirma, aktieselskab, anpartsselskab, kommanditselskab,
forening, selvejende institution, fond m.v. Er der tale om et datterselskab, jf.
§ 2 i aktieselskabsloven og § 2 i anpartsselskabsloven, eller en anden virk-
somhed med tilsvarende forbindelse til et moderselskab, betragtes selskabet
dog som en virksomhed, selv om ledelsen af datterselskabet ikke er bemyndi-
get til at foretage afskedigelser i stgrre omfang. Det er saledes den direkte af-
skedigelseskompetence der star i fokus — om end denne efter EF-domstolens
praksis ikke er ganske afggrende. I administrativ praksis er endvidere lagt
vagt pa, om den pageldende virksomhedsafdeling fgrer selvstendigt regn-
skab, om den har egen ledelse, og om den har kompetence til selvstendigt at
indga kollektiv overenskomst.

I gvrigt har problemstillingen varet fremme i visse afggrelser med relati-
on til loven (og direktivet) om kollektive afskedigelser. Denne retspraksis il-
lustrerer de principper, bekendtggrelsen hviler pa. Den bekrefter, at afgraens-
ningen af, hvad der er en virksomhed, ikke ubetinget kan sattes ved den juri-
diske person. Saledes er det antaget, at nar flere ligestillede virksomheder i
en koncern slutter sig sammen om at oprette et felles afskedigelsesorgan,
som skal godkende afskedigelser, er »virksomheden« den enhed, hvor de af
afskedigelserne bergrte medarbejdere er placeret, uden hensyn til om denne
enhed ikke har en ledelse med selvstendig afskedigelseskompetence.

ED 7/12 1995 — sag C-449/93: Udtalt, at bestemmelsen i artikel 1, stk. 1 i direktiv 75/
129 E@F om kollektive afskedigelser skal fortolkes sdledes, at den ikke er til hinder
for, at 2 eller flere indbyrdes forbundne koncernvirksomheder, hvoraf den ene ikke
har bestemmende indflydelse pa den anden eller de andre, opretter et felles ansettel-
ses- og afskedigelsesorgan, saledes at f.eks. afskedigelser i et af selskaberne kun kan
ske med godkendelse af dette organ. Videre udtalt, at ved udtrykket »virksomhed« i
direktivets artikel 1, stk. 1, litra a), skal der alt efter de konkrete omstandigheder for-
stas den enhed, hvor de arbejdstagere, der bergres af afskedigelsen, er placeret for at
udgve deres hverv. For definitionen af begrebet er det séiledes ikke afggrende, om den
pageldende enhed har en ledelse, der selvstendigt kan foretage kollektive afskedi-
gelser. I gvrigt bemarket, at direktivets forskellige sproglige versioner anvendte for-
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skellige betegnelser for et anvendt begreb, og at disse udtryk havde forskelligt be-
grebsindhold. Da de forskellige sproglige versioner af en fellesskabsbestemmelse
skal fortolkes ensartet, matte den derfor fortolkes pa baggrund af den almindelige op-
bygning af og formélet med den ordning, den er et led i.

U 1990/80 VL: En anpartsselskab i Hope-koncernen blev drevet i eget navn og for
egen regning og havde selvstendig produktion ogsa til aftagere uden for koncernen.

Antaget, at selskabet matte betragtes som selvstendig virksomhed efter definitio-
nen i bekendtggrelse nr. 74 af 4. marts 1977, § 2, stk. 1, selv om den havde felles le-
delse med andre selskaber i koncernen. Herved henset til, at den blev drevet i eget
navn og for egen regning og havde selvstendig produktion herunder ogsa til aftagere
uden for koncernen. Heroverfor kunne det ikke tillegges betydning, at virksomheden
af praktiske grunde havde felles ledelse med andre selskaber. Da selskabet herefter
ved opsigelse af nogle medarbejdere havde tilsidesat reglerne i kap. 5 ai Lov om Ar-
bejdsformidling og Arbejdslgshedsforsikring, dgmtes den til at betale en godtggrelse
efter lovens § 102 a, stk. 2, pa i alt kr. 65.092.

QL 17/6 1997 — 6. afd. B-2763-92: Et selskab under en virksomhedsgruppe med over
1.000 ansatte afskedigede i 1989 i Igbet af mindre end 30 dage 24 eller 25 medarbej-
dere uden at overholde lovgivningen om kollektive afskedigelser. Forbundet fandt
imidlertid, at selskabet i relation til denne lovgivning matte betragtes som en selv-
steendig virksomhed, hvorfor man mente, at reglerne var overtradt. Landsretten fore-
lagde sagen for EF-domstolen og gav herefter de afskedigede medhold. Herved bl.a.
henvist til, at efter indholdet af en instruks fra virksomheden vedrgrende afskedigelse
og fratreeden var det arbejdslederen i samrad med personaleafdelingen i virksom-
hedsgruppen, der traf beslutning om, hvem der skulle afskediges. Ogsa ud fra bevis-
fgrelsen i gvrigt fandtes det godtgjort, at afskedigelseskompetencen 1a hos selskabet.
Det bemarkedes endvidere, at det var ubestridt, at selskabet i alle andre henseende
handlede selvstendigt.

Virksomhedsoverdragelsesloven gelder uanset bedriftens art, dvs. uden hen-
syn til dens opgaver og formal, og uden hensyn til, om den har privat eller of-
fentlig karakter, ligesom den retlige form, hvorunder foretagendet drives, er
uden betydning. Se hertil Folketingstidende 1978-79, tilleg A, sp. 2759 f.
Det er saledes ikke en ngdvendig foruds@tning for anvendelse af virksom-
hedsoverdragelsesloven, at det drejer sig om en erhvervsdrivende virksom-
hed i traditionel forstand. Men virksomheden skulle dog ifglge en reekke af-
ggrelser fra EF-domstolen om tolkning af det oprindelige virksomhedsover-
dragelsesdirektiv vere af gkonomisk art. Denne tolkning er i dag kodificeret i
den udtrykkelige regel i virksomhedsoverdragelsesdirektivets artikel 1, 1, c),
hvorefter det finder anvendelse pa »offentligretlige og privatretlige virksom-
heder, der udgver gkonomisk aktivitet, uanset om de opererer med gevinst for
gje«. Se nu ogsa virksomhedsoverdragelseslovens § 1, stk. 2, der er formule-
ret tilsvarende, og 1 gvrigt Anscettelsesretten, afsnit XVI, 3.2.1.
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I EF-domstolens praksis er det f.eks. antaget, at fglgende bedrifter er omfattet af be-

grebet:

* En kommune, der som offentligretlig juridisk person handlede inden for rammerne
af specifikke forvaltningsretlige regler, og som overtog reklame- og informations-
arbejde vedr. kommunens tilbud til offentligheden, hvilket arbejde indtil da var ud-
fort af en ikke-erhvervsdrivende sammenslutning med form af privat juridisk per-
son (ED 26/9 2000 — sag C-175/99).

* En virksomhed, der prasterede offentlige telekommunikationsydelser, og som blev
drevet af et offentligt, i statsadministrationen integreret organ (ED 14/9 2000 — sag
C-343/98).

* En offentlig myndighed, der udliciterede hjemmehjalpen til personer med behov
herfor eller bevogtningen af nogle af sine bygninger (ED 10/12 1998 — sag C-173/
96 — sag C-247/96).

* En fond, der ydede hjalp til stofmisbrugere (ED 19/5 1992 — sag C-29/91).

Jf. i gvrigt ED 8/6 1994 (sag C-382/92; udtalt, at Det forenede Kongerige havde tilsi-
desat forpligtelserne i medfgr at direktivet om virksomhedsoverdragelse, idet bl.a. ik-
ke-erhvervsdrivende virksomheder var udelukket fra anvendelsesomrédet for de nati-
onale regler).

Fra dansk ret:

AT 1994/118 — AR 94227 & AR 94249: Efter licitation indgik Ribe amts Trafiksel-
skab (RAT) i marts 1994 kontrakt med et busaktieselskab om dettes overtagelse af
bybusdriften i Esbjerg, der hidtil havde varet varetaget af kommunen i henhold til
kontrakt herom med RAT. Overtagelsen skete med virkning fra 29. maj 1994 og gav
anledning til en tvist om, hvorvidt det skete var omfattet virksomhedsoverdragelses-
loven uanset bl.a. omlaegning af rutenettet og den omstendighed, at busserne ikke var
kgbt direkte af kommunen.

Ved afggrelsen af, hvorvidt loven fandt anvendelse, blev det lagt til grund, at drif-
ten af bybuskgrslen i Esbjerg, der som anden vognmandsvirksomhed var en virksom-
hed, der havde et klart defineret formél og forudsatte bl.a. anskaffelse af forngdent
materiel m.v. samt ansttelse af forngdent personale til betjening heraf og til admini-
stration, naturligt matte betegnes som en virksomhed i lovens forstand. Dette gjaldt,
hvad enten driften forestas af en offentlig myndighed som en del af forvaltningen, el-
ler udfgres af et personligt ejet firma, et aktieselskab eller en anden juridisk person.

I informations- og samradsloven bestemmes, at reglerne kun gelder for pri-
vatretlige og offentligretlige virksomheder, som udgver »erhvervsvirksom-
hed«, om end denne ikke behgver sigte pa at opna fortjeneste. Ifglge lovfor-
arbejderne menes hermed »gkonomisk aktivitet«, og dette kriterium konkreti-
seres i samme forarbejder i relation til offentlige virksomheder pa den made,
at foretagendet skal fungere ud fra almindelige markedsvilkdr. Se bemark-
ningerne til den foreslaede lovs § 2 i lovforslag L. 17 Folketingstidende 2004-
05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff. Offentlige administrative myndigheder,
som ikke er underlagt markedsvilkar, falder derimod efter samme forarbejder
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(Gf. ogsa direktivets preeambel, punkt 20) uden for informations- og hgrings-
loven.

Afgraensningen vil givetvis i visse tilfelde kunne volde problemer. Man
vil i sa fald muligt kunne hente bidrag til en afklaring ved at spgrge, hvad for-
madlet er med at holde offentlige funktioner uden for de hjemlede informati-
ons- og samradsreglers omrade. Det forekommer i sa henseende naturligt at
forestille sig, at et af formalene er at holde sadanne arbejdsfunktioner uden-
for, hvor lovens regler ville give pageeldende personalegruppe en mulighed
for at pavirke beslutningerne i det politiske demokrati, som andre borgere ik-
ke har. Den omstendighed, at denne pavirkningsmulighed ud fra informati-
ons- og samradslovens regler er begraenset, taler nok i de fleste tilfeelde for en
restriktiv fortolkning af lovens begrensning ved fastleggelsen af, hvilke of-
fentlige organer der ligger uden for lovens omrade (uanset at EF-domstolen i
relation til virksomhedsoverdragelsesdirektivet ud fra dettes formal har an-
lagt en for arbejdsgiveren lempelig fortolkning — se herved Birgitta Nystrom,
EU och arbetsrdtten, 3. udg. Norstedts Juridik 2002, s. 265 ff.

Ud fra disse r@sonnementer og ovennavnte lovforarbejder synes man
herefter nermest at matte ga ud fra, at greensen gar mellem pa den ene side
reguleer forvaltningsvirksomhed og udgvelse af offentlig myndighed pa den
ene side og pa den anden almindelig privat erhvervsvirksomhed og virksom-
hed med karakter af offentlige serviceydelser samt private tilskudsinstitutio-
ner, som fungerer mod betaling. Se hertil i gvrigt Anscettelsesretten, afsnit X,
2, Hans Gammeltoft-Hansen m.fl., Forvaltningsret, 2. udg. s.83 ff. samt John
Vogter, Forvaltningsloven med kommentarer, 3. udg. s. 98 ff. Er virksomhe-
den af blandet karakter, ma det afggrende vere, hvor veegten i aktiviteten lig-
ger.

Greensen pa 35

Lovens fedre har som sagt tilstrebt at skabe sa ensartede vilkar som muligt
pa det private arbejdsmarked. Dette indebaerer ifglge lovforarbejderne, at der
ved opggrelsen af antallet af ansatte (altsa de 35) ligesom i relation til opgg-
relsen efter DA/LO-hovedaftalen skal medregnes alle medarbejdere uanset
beskeftigelsesgraden. Se hertil i det hele bemarkningerne til den foreslaede
lovs § 2 i lovforslag L 17 Folketingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s.
595 ff.

Paralleliteten er imidlertid ogsa her kun tilnermelsesvis. I DA/LO-samar-
bejdsaftalens afgreensning opereres saledes ganske vist med en granse pa 35
ansatte (inkl. lerlinge og ungarbejdere), men til udbringelse af denne med-
teelles arbejdsledere ikke.

Det bgr bemarkes i gvrigt, at en tilsvarende terskel kendes f.eks. i aktie-
selskabslovens § 49 og anpartsselskabslovens § 22 — se de hertil knyttede be-
kendtggrelser, der hjemler ret til medarbejderreprasentation i bestyrelsen,
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nar selskabet eller koncernen har 35 medarbejdere i en n@rmere angiven pe-
riode.

Pa det kommunale omrade har man i gvrigt ved protokollat af 19. februar
2005 om implementering af direktivet sat terskelvaerdien til 25 fuldtidsbe-
skeftigede og i forbindelsen bemarket, at en virksomhed her skal forstés
som en kommune eller for sa vidt angar Kgbenhavns Kommune en forvalt-
ning. Tarskelvardien far derved alene betydning i forhold til naturgasselska-
ber og andre faelles-(amts)kommunale virksomheder.

Lonmodtagerbegrebet

Ved »ansatte« forstas lgnmodtagere i seedvanlig betydning, dvs. personer, der
modtager vederlag for personligt arbejde i tjenesteforhold. Se hertil bemaerk-
ningerne til den foreslaede lovs § 2 i lovforslag L 17 Folketingstidende 2004-
05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff. samt direktivets artikel 2, d, der overlader
afgraensningen til national ret. Om Ignmodtagerbegrebets afgransning pa
dette grundlag se Arbejdsrettens almindelige Del, afsnit III, 1.

Sofarende

Bes@tningsmedlemmer pa handelsskibe har principielt samme ret til infor-
mation og hgring efter loven som deres kolleger i landbaserede virksomhe-
der. Nar det drejer sig om sgfolk i den internationale skibsfart f.eks. pa lang-
distanceruter, kan der imidlertid vare praktiske forhold, som ggr det vanske-
ligt fuldt ud at applicere loven. Eksempelvis kan lgnmodtagerreprasentanter,
som sejler langt fra Danmark, have vanskeligt ved at mgdes med ledelsen i
Danmark med kort varsel.

Derfor giver loven gkonomi- og erhvervsministeren bemyndigelse til at
udstede sarlige regler om, hvordan information og hgring af bes@tningsmed-
lemmer pa handelsskibe skal gennemfgres, og i denne forbindelse kan lovens
bestemmelser fraviges. Det forudsattes imidlertid i lovforarbejderne, at be-
myndigelsen fgrst udnyttes efter hgring af de relevante lgnmodtager- og ar-
bejdsgiverorganisationer.

Det nzvnes i lovforarbejderne (bemarkningerne til den foreslaede lovs §
2 i lovforslag L. 17 Folketingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff.,
at bemyndigelsen f.eks. kan benyttes til — i lighed med den lignende bestem-
melse i § 34 i lov om europaiske samarbejdsudvalg — at fastsette bestemmel-
ser om, at bes@tningsmedlemmer, som sejler i international skibsfart, ikke
kan velges som lgnmodtagerrepresentanter. Ogsa besetningsmedlemmer
skal imidlertid sikres ret til information. Det angives i gvrigt i lovforarbejder-
ne (bemarkningerne til den foreslaede lovs § 2 i lovforslag L 17 Folketingsti-
dende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff.) i relation til samrad, at det vil
vere narliggende, at besetningsmedlemmer sa vidt muligt sikres mulighed
for at fremsette en udtalelse og fa svar fra ledelsen pa eventuelle sadanne.
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3 Loven finder ikke anvendelse, hvis en pligt for arbejdsgiveren til at in-
§ formere og hgre arbejdstagerne fplger af en kollektiv overenskomst
eller aftale, og denne indeholder regler, der som minimum svarer til bestem-
melserne i det i bilag 1 til loven optrykte direktiv nr. 2002/14/EF.

Stk. 2. Hvis der i en kollektiv overenskomst eller aftale, som nevnt i stk.
1, er fastlagt neermere bestemmelser om information og hgring af arbejdsta-
gerne og disse bestemmelser er i overensstemmelse med det formdl og de
principper, som er fastlagt i direktivets artikel 1, anses denne for at leve op til
minimumskravskravene i direktiv nr. 2002/14/EF uanset bestemmelsen i di-
rektivets artikel 4.

Ad§3

Forholdet til de kollektive overenskomster

Generelt om implementering ved overenskomst

Folketinget har traditionelt &bnet mulighed for, at arbejdsmarkedets organisa-
tioner inden for deres respektive omrader selv kan implementere EU-direkti-
ver via kollektiv overenskomst. Fremgangsmaden i sa henseende har veret
noget skiftende, men ofte er ordninger af denne art gaet ud pa, at loven ikke
gelder pa omrader, hvor tilsvarende regler som lovens fglger af kollektiv
overenskomst.

Den generelle implementeringsregel i fellesskabstraktatens artikel 249,
stk. 3, fastslar, at medlemsstaterne selv veelger »form og midler« for gennem-
forelsen. Fallesskabstraktatens artikler 94 og 95 om lovharmonisering taler
ogsa om tilnermelse af medlemsstaternes »love og administrative bestem-
melser«. Disse forskrifter afskeerer efter deres umiddelbare forstaelse ikke
implementering ved kollektiv overenskomst. EU-rettens almindelige imple-
menteringsprincipper krever imidlertid, at der i medlemslandet pa direktivets
omrade tilvejebringes en retstilstand som, 1) effektivt garanterer den natio-
nale administrations fulde anvendelse af direktivet, 2) er tilstreekkelig klar og
preecis, nar den implementerede regel tilsigter at skabe rettigheder for borger-
ne, 3) ligesom de berettigede skal veere sat i stand til at kende deres fulde ret-
tigheder. Endelig 4) skal de kunne ggre disse rettigheder geeldende ved de
nationale domstole, 1 hvilken forbindelse der skal veare effektive sanktioner
for overtradelse af reglerne.

Traktatgrundlaget for det konkrete direktiv endrer ikke disse krav. Fel-
lesskabstraktatens artikel 136, stk. 3, bestemmer ganske vist, at der skal tages
hensyn til »forskellene i national praksis, scerligt pa overenskomstomrddet«.
Og i artikel 137, punkt 4, fastslas det, at »en medlemsstat kan overlade det til
arbejdsmarkedets parter, efter en feelles anmodning fra disse, at gennemfgre«
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vedtagne direktiver. I sa fald skal pageldende medlemsstat imidlertid efter
samme bestemmelse sikre sig, at de ngdvendige bestemmelser gennemfgres
ad aftalemassig vej, og den skal »treeffe de ngdvendige foranstaltninger for
pa et hvilket som helst tidspunkt at veere i stand til at sikre de resultater«, di-
rektivet foreskriver.

Ej heller @ndres kravene via det konkrete direktiv (altsa informations- og
hgringsdirektivet). Ganske vist fastslar dette i artikel 1, pkt. 2, at den prakti-
ske tilretteleggelse af informationen og hgringen defineres og gennemfgres i
overensstemmelse med national lovgivning og de enkelte medlemsstaters
praksis for forholdet mellem arbejdsmarkedets parter. Det skal imidlertid
ifglge artiklen ske pd en sddan made, at effektiviteten heraf sikres. Artikel 8
bestemmer endvidere om handhavelse af direktivet, at medlemsstaterne skal
sikre, at der kan treffes passende foranstaltninger, hvis en arbejdsgiver eller
arbejdstagerreprasentanter ikke efterkommer det. Herunder skal de navnlig
sgrge for, at der findes passende administrative eller retlige procedurer til sik-
ring af, at de forpligtelser, der fglger af direktivet, kan handhaves. Videre
hedder det om gennemfgrelsen af direktivet i dettes artikel 11, at medlems-
staterne skal sette de ngdvendige love og administrative bestemmelser i kraft
for at efterkomme direktivet eller sikre, at arbejdsmarkedets parter senest
denne dato har indfgrt de ngdvendige bestemmelser ved aftale. Efter samme
bestemmelse skal medlemsstaterne endvidere treffe de ngdvendige foran-
staltninger for, at de altid er i stand til at garantere de resultater, der kraves i
direktivet.

I forhold til implementering ved en dansk kollektiv overenskomst er pro-
blemet generelt det, at direktiver som sagt skal omszattes til klare og tvetydi-
ge, offentligt tilgeengelige mindsteregler, saledes at alle er i stand til at opna
fuldt kendskab til deres rettigheder og sé at det kan kontrolleres, at direktivets
krav er opfyldt. Endvidere er problemet, at disse mindsteregler skal gzlde
automatisk og ufravigeligt for alle, og at enhver berettiget skal selv kunne pa-
tale tilsidesattelser i forhold til sig ved de nationale retter.

ED 10/7 1986 — sag 235/84: Medlemsstaterne kan som udgangspunkt frit overlade til
arbejdsmarkedets parter at gennemfgre de socialpolitiske mal i direktiv 77/187 om
Ignmodtageres retstilling ved virksomhedsoverdragelse, men medlemsstaterne er ik-
ke herved fritaget for forpligtelsen til ved egnede administrativt eller ved lov fastsatte
bestemmelser at sikre, at alle fellesskabets arbejdstagere i fuld udstreekning kan nyde
godt af den i direktivet hjemlede beskyttelse. En sadan statslig sikring antoges under
alle omstendigheder at skulle ydes, hvor en effektiv beskyttelse ikke er sikret pa an-
den made, herunder nar de kollektive overenskomster kun omfatter visse gkonomiske
sektorer og kun skaber forpligtelse i forholdet mellem de arbejdstagere, der er med-
lemmer i den fagforening, der er overenskomstpart, og de arbejdsgivere eller virk-
somheder, der er bundet af overenskomsterne.
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ED 28/3 1985 — sag 215/83: Direktivet om kollektive afskedigelser ansas ikke behg-
rigt implementeret i Belgien, idet visse arbejdere i bestemte erhvervsgrene var ude-
lukket fra dets anvendelse, uanset at Belgien i gvrigt anvendte almengyldige (dvs. for
alle arbejdsgivere bindende) overenskomster.

ED 30/1 1985 — sag 143/83: Medlemsstaterne kan som udgangspunkt overlade gen-
nemfgrelse af ligelgnsprincippet til arbejdsmarkedets parter, men dette fritager dem
ikke fra forpligtelsen til ved egnede administrativt eller ved lov fastsatte bestemmel-
ser at sikre, at alle feellesskabets arbejdstagere i fuld udstraekning kan nyde godt af di-
rektivets beskyttelse. En sadan sikring skal ydes i ethvert tilfalde, hvor en effektiv
beskyttelse ikke er sikret pa anden méde, uanset arsagen hertil, herunder uanset at de
pageldende arbejdstagere ikke er organiserede, nar pageeldende omrade ikke er dek-
ket af overenskomst, eller nar denne overenskomst ikke sikrer ligelgnsprincippet i
fuld udstrzkning. En kollektiv overenskomst er ikke tilstrekkelig til opfyldelse af li-
gelgnsdirektivet. Selv nar det nemlig i overensstemmelse med den danske regerings
anbringende blev lagt til grund, at princippet om ligelgn i den af direktivet tilsigtede
vide betydning var sikret inden for rammerne af de kollektive overenskomster, var det
ikke godtgjort, at en tilsvarende anvendelse af princippet var sikret arbejdstagere,
hvis rettigheder ikke var fastlagt i saidanne overenskomster. Da disse arbejdstagere ik-
ke var fagligt organiserede og var besk®ftigede i sma eller mellemstore virksomhe-
der, var der anledning til serligt og omhyggeligt at tilsikre dem de rettigheder, de
kunne udlede af direktivet.

ED 8/6 1982 — sag 91/81: Direktivet om kollektive afskedigelser forpligtede til en
feelleseuropaisk kernelovgivning, som skulle gzelde i alle medlemslande, og da bl.a.
de i direktivet foreskrevne regler ikke var geldende for visse omrader, navnlig inden
for handel og landbrug i Italien, var direktivet ikke behgrigt implementeret dér.

Den danske stat har ikke sikret, at udenforstaende Ignmodtagere kan hand-
have deres rettigheder efter direktivet, hvis dette skal forega via implemen-
teringsoverenskomster, som udenforstaende er ude af stand til at skaffe sig
et sikkert indblik i. Og hvis direktivet ikke er implementeret korrekt ved
den kollektive overenskomst, der er tale om, falder overenskomstordningen
uden for undtagelsen, og implementeringslovens regler gelder i stedet. Se i
overensstemmelse hermed ogsa ministeriets bemarkninger i hgringsnotat
af 15/10 2004 til informations- og samradsloven samt ministerens svar pa
spgrgsmal 1 fra Arbejdsmarkedsudvalget under behandlingen af L 90 an-
forte, hvori siges, at den lgnmodtager, der ikke er sikret tilstraekkeligt via
overenskomst, i stedet er omfattet af lovens regler.

Lovens fravigelsesmuligheder

I informations- og samradslovens § 3, stk. 1, bestemmes, at loven ikke finder
anvendelse, hvis en arbejdsgivers pligt til at informere og hgre/holde samrad
med de ansatte fglger af en kollektiv overenskomst eller aftale. Betingelsen
er dog, at den pagaldende overenskomst eller aftale indeholder bestemmel-
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ser, der som minimum svarer til bestemmelserne i direktivet. Med henblik pa
afggrelsen af, hvad der i sa henseende skal til, bestemmer § 3, stk. 2, at det
afggrende er, om pagzldende overenskomst eller aftale fastlegger bestem-
melser om information og hgring(samrad), som er i overensstemmelse med
det formdl og de principper, direktivets artikel 1 opstiller. Ifglge lovforarbej-
derne (bemarkningerne til den foreslaede lovs § 3 i lovforslag L. 17 Folke-
tingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff.) indeberer stk. 2, at ar-
bejdsmarkedets parter far mulighed for at aftale en anden procedure med et
andet indhold end den, der konkret anvises i direktivets artikel 4.

Overenskomstparter, som forstiller sig, at deres eksisterende overenskom-
ster og samarbejdsaftaler rummer en tilstrekkelig implementeringsordning,
bgr altsd efterse punkt for punkt, om de er i overensstemmelse med direkti-
vets regler. Er de ikke det, bliver det afggrende, om overenskomstens infor-
mations- og samradsregler dog er i pagt med det formal og de principper,
som er fastlagt i direktivets artikel 1, siledes at ordningen af den grund bliver
holdbar i henhold til lovens § 3, stk. 2. Opfylder overenskomsten ikke dette
krav, traeder lovens regler ind i stedet.

Det fremgar ikke, hvilket niveau overenskomsten skal have. Se om de for-
skellige overenskomsttyper Kollektivarbejdsretten (2. udg.) afsnit XX, 2.2. 1
princippet kan en overenskomst udmarket vaere en lokal (kollektiv)aftale —
evt. af meget uformel art. Det er imidlertid indlysende, at den overenskomst,
loven taler om, ma have en vis fasthed og serigsitet, fgrend den vil kunne ud-
fylde den rolle, loven tillegger implementeringsoverenskomster. Savner den
konkrete overenskomst fasthed, vil den derfor allerede af den grund ikke ud-
gore en tilstrekkelig implementeringsoverenskomst.

Loven palegger arbejdsgiveren at sikre en informations- og hgringspro-
cedure, der opfylder lovens krav. Detaljerne i denne procedure er imidlertid
ikke n@rmere beskrevet. Det er derfor meget langt op til arbejdsgiveren selv
at bestemme, hvad der rent praktisk skal foretages. Inden for dette raderum
kan arbejdsgiveren naturligvis ved kollektiv overenskomst forpligte sig til at
folge bestemte procedureregler. Se herunder ogsa nedenfor i kommentaren til
§ 4 og § 6. En sadan overenskomst udggr ikke formelt en implementerings-
overenskomst, men den vil meget langt kunne tilgodese behovet for at sikre
et informations- og hgringssystem, der er n@rverende for de konkrete parter
ud fra deres traditioner og s@rlige forhold.

Behandling af tvister pa implementeringsoverenskomsternes omrdde

Nar arbejdsmarkedets parter gennemfgrer et direktiv ved kollektiv overens-
komst eller aftale, skal de tvister, der matte opsta om reglernes anvendelse,
som udgangspunkt behandles i det fagretlige system (dvs. via fagretlig for-
handling og evt. faglig voldgift eller Arbejdsretten). Om dette systems ind-
hold, se Arbejdsrettens almindelige Del, afsnit VIII.
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Denne vej er imidlertid ikke tilgengelig for Ignmodtagere, der er uorgani-
serede, eller som tilhgrer en anden organisation end den overenskomstbaren-
de. Disse Ignmodtagere har derfor ifglge retspraksis mulighed for at ga til de
almindelige domstole med deres krav.

U 2002/898 @L: Uanset om der gjaldt en overenskomst om ansattelsesbeviser for
forholdet, kunne de pagaldende lgnmodtagere som uorganiserede anlegge sag ved
domstolene mod arbejdsgiveren vedrgrende uoverensstemmelser. Noget andet ville
ogsd stride mod direktiv 91/533, artikel 8, samt Menneskeretskonventionens artikel 6.

U 2000/476 VL: Pagzldende medarbejder stod uden for det forbund, der havde over-
enskomst om ansattelsesbevisligheder, men var medlem af et andet forbund. Da sag
om manglende bevis ikke kunne forfglges ad fagretlig vej, idet den organisation, der
havde indgaet overenskomsten, ikke kunne optreede pa den ansattes vegne, matte tvi-
sten afggres af domstolene.

Det samme galder ifglge arbejdsretslovens § 11, stk. 2, for organiserede lgn-
modtagere, der godtggr, at vedkommende faglige organisation ikke agter at
iverksette fagretlig behandling af hans krav.

Denne ordning galder naturligvis ogsd pa informations- og samréadslo-
vens og de hertil hgrende implementeringsoverenskomsters omrade. Spgrgs-
malet er imidlertid, pa hvilket materielt grundlag sagen i givet fald skal be-
handles ved domstolene — skal det veere ud fra pageldende overenskomsts el-
ler ud fra lovens regler?

I sd henseende kan siges fglgende:

Lovens forarbejder. | bemarkningerne til den foreslaede lovs § 3 i lovforslag
L 17 Folketingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff. forklares, at
hvis en lgnmodtager, som har faet tillagt ret til information og samrad i hen-
hold til bestemmelser i en kollektiv overenskomst eller aftale, far behandlet
sin sag desangéaende ved de civile domstole, er det fortsat bestemmelserne i
den pagzldende kollektive overenskomst, sagen skal afggres efter. Udtalel-
sen synes at vere blevet til pa initiativ af DA, som nemlig i sit hgringssvar
(Gf. ministeriets hgringsnotat af 15/10 2004) til lovforslaget fremsatte gnske
om en sadan ordning. Det er imidlertid i aller hgjeste grad tvivlsomt, om den
er retligt holdbar:

Ministeren uddyber bemzrkningen i sit svar pa spgrgsmal 1 fra Arbejds-
markedsudvalget under behandlingen af L 90. Det synes at fremgéa af svaret,
at bemarkningen i lovforslaget ikke er tenkt at skulle virke styrende for
domstolene i sager om lovens anvendelse, men ministeriet har sggt at redegg-
re for, hvorledes retstilstanden formodes at vere. Denne klarificering udbyg-
ges i svaret pa spgrgsmal 1. Ministeren fremhzaver saledes heri, at en uden-
forstdende lpnmodtager alene vil blive omfattet af den gaeldende overens-
komst i kraft af en individuel aftale, der henviser hertil, samt at denne aftales
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indhold skal fremga af anszttelsesbeviset. Herefter hedder det, at »det er den
individuelle aftale med dennes henvisning til overenskomsten, der skal leeg-
ges til grund af de civile domstole ...«. 1 tilsyneladende modstrid hermed si-
ges det imidlertid videre (pa svarets s. 2, nastsidste afsnit), at »tvister vedrg-
rende rettigheder i henhold til en overenskomst vil som udgangspunkt skulle
vurderes pa grundlag af bestemmelserne i overenskomsten og overenskom-
stens forudscetninger.« Fremdeles bemerkes i ministerens svar pa spgrgsmal
1 under folketingsbehandlingen af L. 90, at hvis implementeringsoverens-
komsten ikke indeholder regler, der som minimum svarer til bestemmelserne
i direktivet, ma overenskomsten tilsidesattes og loven anvendes i stedet. Af
den grund, hedder det, vil en udenforstaende Ignmodtager under alle om-
stendigheder vare sikret de rettigheder, direktivet tillegger lgnmodtagere.
Ligeledes bemarkes i svaret, at korrekt implementering kraver, at lgnmodta-
gernes rettigheder fremgar med tilstreekkelig klarhed.

Svaret gger saledes ikke klarheden pa omradet. Der er jo nemlig forskel
pa, om det er den individuelle aftale eller den kollektive overenskomst, der
skal leegges til grund for den materielle afggrelse, eftersom de to ting ikke
ngdvendigvis er indholdsmassigt sammenfaldende. Problemet for den Ign-
modtager, der ma ga til domstolene uden om parterne i implementeringsover-
enskomsten, er, at det ikke uden disses medvirken lader sig ggre at fa fuldt
indblik 1, hvad en overenskomst efter dansk model indebazrer. Overenskom-
stens rette indhold behgver nemlig ifglge dansk ret ikke fremgé af dens ud-
trykkelige indhold. Der bliver derved let en forskel pa det, der efter aftaleret-
tens almindelige regler geelder pa det individuelle plan, og det, der fglger af
overenskomsten — se n@rmere nedenfor. Den hovedregel, ministeren peger
pa, er sdledes pa det juridisk/tekniske plan uanvendelig. Stgrre bliver klarhe-
den ikke af, at ministeren i svaret pa spgrgsmal 2 til L 90 med henvisning til
det (i dag) anerkendte princip om, at udenforstdende lgnmodtagere ikke er
bundet til at ga den fagretlige vej, men kan sgge deres ret via domstolene,
fastslar, at »der ... ikke er noget meerkeligt i, at det ogsa geelder for rettighe-
der i henhold til overenskomster, der har deres udspring i en EU-retsakt.«
Derimod kan man vere enig, nar ministeren dernast siger i svaret pa dette
spgrgsmal, at hvis lgnmodtageren ikke ved overenskomsten er sikret de ret-
tigheder, der fglger af direktivet, skal lovens regler fglges (jf. ogsa ovenfor).

I en felleshenvendelse af 11. januar 2005 til Arbejdsmarkedsudvalget fra
DA og LO sgger de to hovedorganisationer at udrede tradene (jf. ministerens
svar pa spgrgsmal 3 til L 90). I henvendelsen hedder det, at disse parters sam-
arbejdsaftale ifglge parternes felles vedtagelse omfatter samtlige arbejdsta-
gere 1 virksomheder under aftalen. Derfor, mener DA og LO, fglger alle med-
arbejdere pa sddanne virksomheder det samme regelsat, dvs. parternes sam-
arbejdsaftale, uanset om der konkret er henvist til denne aftale i den individu-
elle ansattelseskontrakt, hvorfor samarbejdsaftalens regler skal legges til
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grund i en sag, der havner ved de almindelige domstole (jf. bemarkningerne
til L 90).

Denne argumentation holder ikke vand. For det forste er det jo ikke er af-
ggrende for en tredjepart (den udenforstiende lgnmodtager), hvad to parter
(her parterne i overenskomsten, altsa Samarbejdsaftalen) er enige om skal
indleegges i tredjepartens aftale (den udenforstdendes ansattelseskontrakt)
med én af de to. For det andet kan tredjepartens (den udenforstaendes) rets-
sikkerhed ikke deponeres i lommen pa de to parter (overenskomstparterne).
Det, som tredjeparten (den udenforstaende) kan henholde sig til ved domsto-
lene, er det, som fremstar for ham med en sadan tydelighed i aftalen (med ar-
bejdsgiveren), at det bliver bindende for ham efter almindelige aftaleretlige
principper.

Ministeren noterer i sit svar pa spgrgsmal 3 til L 90 DA’s og LO’s syns-
punkter og supplerer disse med at oplyse, at arbejdsgiveren efter ansattelses-
bevisloven skal oplyse ogsa udenforstaende lgnmodtagere om, hvilke over-
enskomster der geelder (in casu altsa DA/LO-samarbejdsaftalen). Heller ikke
dette Igser imidlertid problemet. Hvis den slags oplysninger i ans&ttelsesbe-
viset skal nytte noget, ma de sdledes klart angive indholdet af de overens-
komstregler, der finder anvendelse — hvilke regler domstolene herefter skal
leegge til grund i den med den enkelte lpnmodtager vedtagne skikkelse og ik-
ke med et indhold, der evt. méitte vaere oparbejdet mellem organisationerne
pa stiltiende grundlag (f.eks. ved kutyme).

Ogsé under behandlingen af L 17 blev der i arbejdsmarkedsudvalget stil-
let spgrgsmal vedrgrende problemstillingen.

I svarene pa spgrgsmalene 1 og 2 fra Arbejdsmarkedsudvalget under be-
handlingen af L 17 oplyser ministeren saledes, at hvis der er grupper af ansat-
te, som ikke er omfattet af en kollektiv overenskomsts bestemmelser om in-
formation og hgring, finder lovens bestemmelser anvendelse, og hvis der er
grupper af ansatte, som er omfattet er en kollektiv overenskomst, men som
ikke er sikret de rettigheder, som fglger af direktivet, nemlig retten til infor-
mation og hgring, finder lovens bestemmelser ligeledes anvendelse.

Hvad der kan udledes heraf, er imidlertid uklart, sa l&enge der ikke siges
noget n&ermere om, hvad der forstds ved »omfattet« af overenskomsten.

Endvidere oplyser ministeren i svaret pa spgrgsmal 3 til L 17, at »mens en
arbejdsgiver, der er part i en overenskomst, direkte forpligtes af denne, vil en
lgnmodtager, der stdar udenfor den overenskomstberende lgnmodtagerorga-
nisation, alene blive omfattet af overenskomsten i kraft af det individuelle an-
scettelsesgrundlag hvori der henvises hertil. Det er dette individuelle anscet-
telsesgrundlag, der skal legges til grund af de civile domstole, hvis den
udenforstaende lgnmodtager far behandlet en sag fx om kreenkelse af retten
til information og hgring. Hvis overenskomsten skal leegges til grund forud-
seetter det blandt andet, at rettighederne vedr. information og hgring fremgar
med tilstreekkelig klarhed af overenskomsten og at lpnmodtageren har mulig-
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hed for at kende indholdet af sine rettigheder. For at undga uklarhed omkring
uorganiseredes retsstilling er de t derfor i hgj grad op til overenskomstpar-
terne at sikre klare og tydelige overenskomster, nar disse implementerer EU-
direktiver. Det er ligeledes op til arbejdsgiverne at sikre en tydelig kobling
mellem den pageldende overenskomst og det individuelle anscettelses grund-
lag, herunder at sikre den uorganiserede klarhed over rettighederne efter
overenskomsten. Hvis domstolen i et konkret tilfeelde nar frem til, at den over-
enskomst, der henvises til, ikke indeholder regler, der som minimum svarer til
bestemmelserne i direktivet, ma overenskomsten tilsidescettes og loven skal sd
anvendes i stedet. En udenforstaende lgnmodtager vil derfor under alle om-
steendigheder som minimum veere sikret de rettigheder, som direktivet tilleeg-
ger lgnmodtagere i relation til information og hgring. Det bemcerkes i den
forbindelse, at en korrekt implementering af direktiver kreever, at lgpnmodta-
gernes rettigheder fremgdr med tilstreekkelig klarhed. Dette geelder som
neevnt ovenfor ogsd implementering ved kollektiv overenskomst.«

Ministeren forudsatter her, at overenskomstparterne kan formulere over-
enskomsten sa klart og definitivt, at det er muligt at ggre den til en sikker del
af den individuelle kontrakt med den uorganiserede. Men hvordan skulle det
kunne lade sig ggre, nar selv klare, skrevne regler kan suppleres og @ndres
via senere stiltiende arrangementer, uskrevne kutymer osv.? Sa er det jo pr.
definition umuligt at skabe den udkravede definitive klarhed. Den af ministe-
ren opstillede betingelse for implementeringsoverenskomstens holdbarhed
lader sig med andre ord pr. definition ikke opfylde i Danmark.

Retsstillingen. Forvirringen er saledes stor. Sa vidt ses stiller det sig imidler-
tid som fglger:

Det er tvivlsomt, hvorvidt informations- og hgrings/samradsdirektivet
overhovedet tilsikrer nogen lgnmodtager individuelle rettigheder. Se herved
tillige preeamblens punkter 1 og 7, der fastslar, at forméalet med direktivet er
at udvikle en social dialog mellem arbejdsmarkedets parter, samt nedenfor
kommentaren til lovens § 6, hvoraf fremgar, at udenforstaende lgnmodtagere
forudsettes at vare tilstrekkeligt reprasenterede gennem de reprasentanter,
kollegerne har valgt. Det kunne saledes havdes, at en dansk implemente-
ringslov slet ikke behgver at hjemle individuelle rettigheder. Set fra denne
vinkel var den diskussion, der blev rejst herom ved lovens tilblivelse, et
utjenligt middel til at afskere sadanne rettigheder, sd vidt som at selve den
omstendighed, at anliggendet blev rejst som et problem, jo tilfgrer den dan-
ske lov en foruds®tning om, at der inden for denne implementeringslovgiv-
nings omrade kan blive tale om individuelle krav ligesom i relation til direk-
tiverne om individuelt orienterede lgnmodtagerrettigheder.

I dansk ret er det imidlertid undtagelsesvis antaget, at en ret til informati-
on pa det kollektive plan kan have interesse pa det individuelle ditto. Det kan
vel derfor forsvares, at lovens forarbejder sgger at afklare dens implikationer
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ogsa pa det individuelle plan, i sammenhang med at der tages stilling til for-
holdene for en i forhold til implementeringsoverenskomsten udenforstaende
kollektivitet af Ignmodtagere.

U 2002/1927 @L: En renggringsassistent, der var ansat i 1997 i Postdanmark, var
omfattet af virksomhedsoverenskomst med Statsansattes Kartel. Efter § 16 i denne
overenskomst skulle der i tilfeelde af opsigelse af en medarbejder med mere end otte
maneders anciennitet samtidig gives meddelelse om opsigelsen til pageldende orga-
nisation. Den 1. december 1997 blev renggringsarbejdet overtaget af et privat rengg-
ringsselskab, der den 17. februar 1998 afskedigede pageldende med virkning fra 16.
marts samme ar. Man underrettede i denne forbindelse ikke den faglige organisation.
Parterne var enige om, at overtagelsen af renggringsarbejdet udgjorde en virksom-
hedsoverdragelse, der var omfattet af virksomhedsoverdragelsesloven, men rengg-
ringsassistenten anlagde nu sag mod renggringsselskabet og kreevede dettes anerken-
delse af, at man havde varet forpligtet til at give meddelelse om opsigelsen som fore-
skrevet i virksomhedsoverenskomstens § 16. Den pagzldende overenskomst var den
18. december 1997 blevet opsagt til udlgb den 31. marts 1998. Hovedforbundene
praktiserede underretningsordningen pa den made, at opsigelsen videresendtes til
lgnmodtagerens lokale afdeling til vurdering af rigtigheden af varslet og vurdering af,
om de pageldende havde krav pa fratreedelsesgodtggrelse efter overenskomsten.
Hendes organisations gennemgang havde rent faktisk resulteret i, at hun efterfglgen-
de havde féet udbetalt en sadan fratreedelsesgodtggrelse som fglge af en fejl i opsigel-
sesskrivelsen.

Antaget, at arbejdsgiverens pligt til at give den na@vnte meddelelse til organisati-
onen matte antages dels at yde lgnmodtageren betryggelse mod at blive udsat for vil-
karlig, urimelig afskedigelse, dels at yde lgnmodtageren bistand til at opna den mate-
rielt rigtige retsstilling efter overenskomsten. Pa denne baggrund ansas der ved over-
enskomstens § 16 tillagt lgnmodtagerne en sddan individuel rettighed i anszttelses-
forholdet, at arbejdsgiveren efter virksomhedsoverdragelseslovens § 2, stk. 1, havde
haft pligt til at sende opsigelsen tillige til forbundet.

I forhold til en udenforstiende lgnmodtager er det efter almindelige arbejds-
retlige regler den individuelle aftale med pagaldende samt geeldende lovgiv-
ning, der er udgangspunktet for pageldendes materielle krav pa arbejdsgive-
ren. Se Anscettelsesretten, afsnit X, 4.2.2.1.1.

Henviser den individuelle aftale til en kollektiv (implementerings)over-
enskomst, men er henvisningen ikke klar, vil domstolene kunne forkaste im-
plementeringsoverenskomsten som grundlag for mellemvarendet allerede af
den grund. Domstolene har i parentes bemarket ved flere lejligheder vurderet
kontraktlige henvisninger til implementeringsoverenskomster som varende
for uklare til, at bestemmelserne heri kunne legges til grund i sager med
udenforstaende lgnmodtagere.

U 2004/1164 VL: En lgnmodtager organiseret i Kristelig Fagforening ansattes som

oldfrue i et renggringsselskab, idet der i ans®ttelsesaftalen henvistes til en pjece, som
dette havde udarbejdet, og som vedlagdes aftalen. I pjecen var der en rakke oplysnin-
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ger om arbejdsforholdet, og under overskriften » Overenskomstmessige forhold« blev
det angivet, at selskabet havde » Landsoverenskomst med Kvindeligt Arbejderforbund
og Servicebranchens Arbejdsgiverforening«. Endvidere var der et afsnit om ferie,
hvori henvistes til samme overenskomster, og med hensyn til pension var det anfgrt,
at arbejdsmarkedspensionsordningen omfattede renggringsassistenter og sanitgrer
ansat under overenskomsten mellem FBA og KAD, Dansk Funktionzrforbund — Ser-
viceforbundet. Medarbejderen opsagdes imidlertid og anlagde nu sag mod selskabet
med krav om godtggrelse efter ans®ttelsesbevisloven med henvisning til, at arbejds-
giveren ikke havde opfyldt sin oplysningspligt.

Udtalt af landsretten, at der i neevnte pjece var oplyst det ovenfor anfgrte, men at
det ikke var preciseret, hvilken betydning overenskomsterne havde for det konkrete
ansettelsesforhold. Under disse omstendigheder ansas ansattelsesbeviset ikke at in-
deholde en tilstrekkelig klar angivelse af, hvilke kollektiver overenskomster der var
aftalt og regulerede arbejdsforholdet, jf. ansattelsesbevislovens § 2, stk. 2, nr. 10, og
direktiv 91/533, art. 2, stk. 2, litra j. Efter det anfgrte om indholdet af ansattelsesbe-
viset var den kollektive overenskomst endvidere ikke en del af aftalen mellem den pa-
gaeldende medarbejder og selskabet. I hvert fald under disse omstaendigheder fulgte
pligten til at give oplysninger om ansattelsesforholdet ikke af den kollektive overens-
komst, og allerede derfor var ansattelsesforholdet ikke undtaget fra ansettelsesbevis-
loven, jf. lovens § 1, stk. 3. Da ansattelsesbeviset var mangelfuldt, og da manglerne
havde betydning for tvisten, fastsattes godtggrelsen efter loven til 10.000 kr.

U 2003/1597 VL: En funktionar, der var ansat den 1. maj 1996, fik den 24. juni en
ansattelseskontrakt dateret sidstnevnte dato. Det anfgrtes bl.a. i kontrakten, at ansat-
telsesforholdet var reguleret af en nermere bestemt overenskomst. Arbejdsgiveren
opsagde imidlertid funktion@ren, men nu kreevede denne bl.a. godtggrelse pa 10.000
kroner efter ansattelsesbevisloven med henvisning til, at denne ikke var overholdt.

Udtalt, at efter § 1, stk. 3, i loven om anszttelsesbeviser finder loven ikke anven-
delse i det omfang, pligten til at udfeerdige et sadant bevis fglger af kollektiv overens-
komst, og denne indeholder regler, der minimum svarer til bestemmelserne i direktiv
91/533. Det var derfor afggrende for bedgmmelsen af kravet pa godtggrelse efter lo-
ven, om ansattelsesforholdet var omfattet af en sadan overenskomst. Kontrakten var
forst udformet efterfglgende, og de bestemmelser om overenskomstdakning, der ind-
gik i kontrakten, var ikke af en sddan klarhed og indgik ikke i kontrakten pa en sadan
made, at det kunne leegges til grund, at ansettelsesforholdet ved individuel aftale her-
om var omfattet af industriens funktion®roverenskomst. Det kunne endvidere ikke
antages, at funktionaren, der ikke var medlem af en faglig organisation, alene i kraft
af sin ansattelse inden for det omrade, der var omfattet af overenskomsten, var bun-
det af dennes bestemmelser med virkning, at han ved brud pa arbejdsgiverens pligt til
at give oplysninger om vilkédrene for ansettelsesforholdet ikke kunne ga frem efter og
forlange godtggrelse iht. loven om ansattelsesbeviser. Ans@ttelsesbeviset var dateret
den 24. juni 1996, og det kunne ikke leegges til grund, at det f@rst var udleveret sene-
re. Det var imidlertid udleveret for sent, jf. lovens § 2. Derfor var der krav pa en godt-
ggrelse iht. lovens § 6. Ansattelsesbevisets bestemmelser om overenskomstdekning
og om pension havde givet anledning til tvist. Derfor fastsattes godtggrelsen til
10.000 kroner.



§3

Safremt henvisningen til overenskomsten derimod er klar, vil den ggre over-
enskomsten anvendelig i mellemvearendet — men kun 1) i det omfang, over-
enskomstens indhold kan appliceres pd det individuelle plan, og kun 2) i den
form, som ma anses vedtaget mellem de individuelle parter.

Selv om en individuel ansattelsesaftale (ansattelsesbeviset) klart henviser
til implementeringsoverenskomsten, vil denne saledes ifglge almindelige
regler om tolkning af standardklausuler kun blive geldende i den udstreek-
ning, henvisningen med sikkerhed kan beaere (jf. ogsa det ovenfor navnte).
Overenskomsten vil saledes kun blive ansattelsesgrundlag i det omfang,
overenskomstens eksakte konsekvenser via den personlige aftale (eller en
dertil svarende af Ignmodtageren kendt virksomhedspraksis) fremstar klart
for lgnmodtageren. Alment holdte henvisninger i kontrakten til overenskom-
sten vil fglgelig ikke kunne danne basis for at bringe overenskomsten som
helhed i anvendelse, safremt der dermed tenkes pa overenskomsten med til-
hgrende uskrevne fortolkningsbidrag, foruds@tninger m.v., som ligger helt
uden for lgnmodtagerens rekkevidde. Samme resultat fglger som allerede
ovenfor nevnt af EU-retten, hvis implementeringsprincipper stiller seerlige
krav m.h.t. klarheden i de regler, der skal vere geldende mellem arbejdsgi-
ver og lgnmodtager.

Kerneproblemet er herefter, at det kan vare praktisk umuligt for udenfor-
staende at skaffe sig indblik i, hvad en overenskomst indebzrer. Se angéende
de komplicerede regler om fortolkning og udfyldning af kollektive overens-
komster Kollektivarbejdsretten, afsnit XXII, 1 og 3. En overenskomst(klau-
sul) behgver saledes ikke vere skriftlig, og fortolkningen og udfyldningen af
en overenskomst ath&nger derfor meget langt af de uskrevne kutymer og stil-
tiende indforstéelser mellem pageldende overenskomstparter. En udenforsta-
ende kan med andre ord ikke uden videre aflese, hvad der rettelig gaelder
overenskomstmassigt.

Der opstar fglgelig et problem i relation til overenskomstregler, der im-
plementerer EU-direktiver: Den udenforstaende lgnmodtager og den organi-
serede, der er overladt til sig selv, kan af de n@vnte grunde vanskeligt komme
til sin fulde ret efter overenskomsten, safremt man herved tenker pa overens-
komsten i den skikkelse, i hvilken den er retligt bindende mellem overens-
komstparterne. Han kan jo ikke regne med at opna organisationsbistand til at
opna klarhed over, hvad overenskomsten i sin fulde helhed tilsiger ham — end
ikke hvis overenskomstens nggne tekst formelt matte vere gentaget i hans
personlige kontrakt. Uden den faglige organisations hj&lp til at belyse, hvad
der findes af f.eks. kutymer og ikke-offentliggjorte fortolkningsbidrag, vil
han jo ikke kunne bevise, hvad tekststen rettelig indebzarer.

Lgsningen herpa kunne veare at henvise lgnmodtageren til at bygge sin
sag pa de dele af overenskomsten, der er kendelige for ham, og som er i pagt
med direktivet, og til lovens regler for resten. Problemet i sa henseender er
imidlertid, at en sagsgger ikke bgr henvises snart til loven, snart til de dele af
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overenskomsten, som han er i stand til at skaffe klarhed over. Implemente-
ringsloven og implementeringsoverenskomsten er jo nemlig hver is@r samle-
de regelsat, der hver for sig tilsigter at opfylde direktivet. Hvis der ma pluk-
kes fra begge kilder, er det ikke sikkert, at der kommer et fornuftigt, sammen-
hangende grundlag for et sggsmal mod arbejdsgiveren ud af det. Se hertil i
gvrigt Arbejdsrettens almindelige Del (elektronisk opdaterede udgave), afsnit
VIII, 4.2.3.2.

Det sagte — som gennem arene er tilkendegivet af nervaerende forfatter ved
flere lejligheder, se senest artiklen i Ugeskrift for Retsvasen 2005 s. 106 ff. —
griber afggrende ind pa tvers af opfattelser, pa hvilke centrale danske ar-
bejdsmarkedsaktgrer bygger. Hvis disse aktgrer gnsker et realistisk grundlag
for deres virksomhed, er det imidlertid ngdvendigt for dem at huske pa, at i
henhold til den danske forfatningsretlige ordning er Danmark en retsstat.
Domstolene er af den grund ikke veget tilbage for at tilsidesette selv udtryk-
kelige lovregler, nar grundleeggende retssikkerhedsprincipper tilsideszttes.
Et af de mest basale retssikkerhedsprincipper er, at borgerne ikke palegges at
fore proces ud fra et retligt grundlag, de ikke har fuld indsigt i.

Hertil kommer, at den af organisationerne forudsatte retstilstand altsa
nappe heller er EU-retligt holdbar. Efter EU-rettens almindelige implemen-
teringsprincipper kan et direktiv nemlig som foran nevnt ikke implementeres
ved en kollektiv overenskomst, hvis virkninger den enkelte borger er ude af
stand til at gennemskue.

Med andre ord: Safremt en implementeringsoverenskomst formelt er for-
muleret sdledes, at dens udtrykkelige regler opfylder direktivets krav, kan
domstolene naturligvis vare venlige over for lovens fedre ved at lade et krav
fra en lgnmodtager bedgmme pa dette grundlag — uanset at der herved maétte
fremkomme et resultat, der matte afvige fra, hvad der egentlig geelder mellem
overenskomstparterne selv ud fra supplerende kutymer m.v. Pa den anden si-
de vil det vaere vanskeligt for en dommer at forkaste en koncis indsigelse fra
pagaeldende om, at han ikke vil finde sig i at skulle have sin sag padgmt i h.t.
et overenskomstindhold, han i henhold til den ordning, der gelder for for-
tolkning og udfyldning af danske overenskomster, pr. definition er afskaret
fra at fa fuld indsigt i. Der er jo ikke gennemfgrt nogen kollektiv retsordning
specielt med henblik pa EU-implementeringsoverenskomster, som rummer
de ud fra EU-retten i sa henseende ngdvendige krav om f.eks. skriftlighed.

Safremt de danske kollektive overenskomster i det lange 1gb skal spille
den rolle ved implementeringen af EU-direktiver, som Folketinget og organi-
sationerne sgger at tillegge dem, ma der med andre ord skabes et supplement
til det eksisterende kollektive retssystem, som de organisationer, der gnsker,
at deres implementeringsoverenskomster skal kunne sta fuldt ud for en retlig
efterprgvelse, kan benytte, og som lever op til EU-rettens standarder og de
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retssikkerhedskrav, der ma anses som en del af den danske forfatningsord-
ning.

Eksisterende overenskomstregler, herunder samarbejdsaftaler

Der er efterhanden skabt et utal af regler om information, hgring og samrad
m.v. rundt om i de almindelige kollektive overenskomster inden for de enkel-
te fag. Arsagen er dels de seneste értiers voksende interesse i at manifestere
interessefellesskabet i de enkelte virksomheder, og dels den omstaendighed,
at der oftest er tale om en ydelse, som er tiln@rmelsesvis gratis for arbejdsgi-
veren. Reglerne har ofte en kollektiv indretning — det er de ansattes represen-
tanter, der skal informeres, hgres osv., og de omfatter et vidt spekter af dag-
ligdags forekommende situationer, hvor det har betydning for de ansatte at
kende til forhold, de ikke underrettes om pa anden vis, eller som de i hvert
fald har behov for at fa et formaliseret indblik i. Det kan f.eks. dreje sig om
forestdende eller allerede aktualiserede antagelser og afskedigelser, anven-
delsen af overarbejde, virksomhedens gkonomiske situation, fremtidsudsig-
ter, beskeftigelsesforhold, stgrre @ndringer og omlegninger, generelle for-
hold af betydning for trivslen og meget andet. Tilsvarende forekommer hg-
rings- konsultations- og forhandlingsklausuler f.eks. m.h.t. arbejdstidens og
pausers placering, forestaende afskedigelser osv.

Pa overordnet plan er der endvidere etableret samarbejds- og medindfly-
delsesaftaler, som udelukkende rummer regler af denne karakter. De heri
hjemlede rettigheder m.h.t. information, hgring og samrad vil normalt ikke
vare ringere, end hvad der fglger af direktivet om information og hgring/
samrad. Se om disse aftaler nermere Kollektivarbejdsretten, afsnit XXIV,
6.2.2 og Jens Kristiansen, Den kollektive Arbejdsret (2004), s. 414 ff.

Blandt de overordnede samarbejdsaftaler er iser Samarbejdsaftalen af 9.
juni 1986 mellem DA og LO vigtig, fordi den har dannet forbillede for en del
tilsvarende aftaler. Disse to organisationer har endvidere den 17. december
2003 indgéet aftale specielt om implementering af direktivet om information
og hgring/samrad, som praciserer og @ndrer aftalen af 1986. Se i det hele bi-
lag 2. Pa andre dele af det private omrade findes aftaler af samme karakter.
Ansatte indenfor det agro-industrielle omrade dakkes f.eks. af en samar-
bejdsaftale af 29. august 2001 mellem LO og Sammenslutningen af Landbru-
gets Arbejdsgiverforeninger, og ogsa denne er blevet suppleret med et proto-
kollat om implementering af direktivet svarende til det pA DA/LO-omradet
galdende. Og i finanssektoren er der samarbejdsaftaler i tilslutning til stan-
dardoverenskomsten (aftale mellem Finanssektorens Arbejdsgiverforening
og Finansforbundet om samarbejde og samarbejdsudvalg pa bank- og real-
kreditomradet), assurandgroverenskomsten og overenskomsten pa forsik-
ringsomradet.

I den offentlige sektor gelder inden for staten en aftale af 28. april 2005.
Se bilag 3. Og pa det (amts-) kommunale omrade er der indgaet en aftale af
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1. oktober 2002 om tillidsreprasentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg
mellem KL, Amtsradsforeningen og Kommunale Tjenestemand og Overens-
komstansatte, se bilag 4 a. Denne kan ifglge protokollat af 24. april 2003 om
indgaelse af lokale aftaler om medindflydelse og medbestemmelse m.v. (bi-
lag 4 c) erstattes af en lokal ordning ud fra reglerne i rammeaftale om med-
indflydelse og medbestemmelse af 11. december 2002 (bilag 4 b), som i dag
er grundlag for hovedparten af primerkommunerne og stort set alle amter.
For ansatte under Hovedstadens Sygehusfellesskab gelder en til den kom-
munale aftale af 1. oktober 2002 om tillidsrepraesentanter, samarbejde og
samarbejdsudvalg svarende ordning, og det samme galder med visse afvigel-
ser Kgbenhavns kommune. I forbindelse med kommunalreformen vil pri-
markommunerne i princippet falde tilbage pa aftalen af 1. oktober 2002, men
det forudsettes, at der bliver mulighed for, at de nye sammenlagte kommuner
allerede i 2006 kan forhandle om en ny tilslutning til rammeaftalens ordning.
Ved et protokollat af februar 2005 har parterne opsamlet de regler, som er
ngdvendige af hensyn til direktivet om information og samrad (bilag 4 d).

Reglerne i aftalerne gér i gvrigt mere overordnet ud pa fglgende (se her-
om ogsa Kollektivarbejdsretten, afsnit XXIV, 6.2.2 (elektronisk opdaterede
version):

Som regel opregnes de forhold, der skal drgftes i samarbejdsudvalget.
Denne drgftelse har i sig selv til forudsetning, at arbejdsgiveren indlednings-
vis redeggr for de problemer, der tegner sig, altsa at han informerer de ansatte
herom i passende tid og pa passende vis inden mgdet. Ofte fastslas det derfor
udtrykkeligt, at arbejdsgiveren har pligt til at informere om bestemte forhold,
der kan have interesse for de ansatte. I mangel af en mere specifik regel om,
hvad informationen skal angd, har samarbejdsordningen imidlertid generelt
til forudsetning, at arbejdsgiveren lgbende informerer om forhold, der har en
veesentlig interesse for de ansatte, fordi de kan pavirke deres forhold, herun-
der de fremtidige beskaftigelsesmuligheder. Afggrende for informationsfor-
pligtelsens omfang er dog naturligvis i nogen grad, hvilke andre indflydelses-
og informationsmuligheder de ansatte har (f.eks. gennem bestyrelsesrepree-
sentation). Endvidere er det en almindelig foruds@tning, at den information,
der skal gives, fremkommer pa det tidspunkt, hvor arbejdsgiveren ved anven-
delse af almindelig agtpdgivenhed kan forudse, at de ansattes forhold vil bli-
ve bergrt. Dog spiller det ogsa en rolle for de krav, der opstilles i sa henseen-
de, hvilken mulighed lgnmodtagersiden har for at pavirke indholdet af ar-
bejdsgiverens beslutning.

M.h.t. indholdet af de enkelte aftaler kan kort siges fglgende:

Af DA/LO-samarbejdsaftalen fremgar bl.a., at information skal gives de an-
satte pa et sa tidligt tidspunkt, at synspunkter, ideer og forslag fra medarbej-
derne kan indga i beslutningsgrundlaget. Informationen skal indeholde ledel-
sens vurdering af konsekvenserne af patenkte @ndringer, og den skal vere

44



§3

udformet pa en sddan made, at den er klar og let forstaelig. Informationen
skal endvidere tilpasses de grupper af ansatte, den er tiltenkt. Specifikt i
samarbejdsudvalgets regi pahviler det ledelsen Igbende at informere udvalget
om virksomhedens gkonomiske situation og fremtidsudsigter, herunder bl.a.
ordre- og markedssituationen samt produktionsforhold, beskaftigelsesfor-
holdene, stgrre @ndringer og omlagninger bl.a. i anvendelse af ny teknologi i
produktionen og administrationen, herunder i datamaskinbaseret teknologi
0g systemer.

Den information, der gives, behgver dog ikke omfatte forhold, hvorved
parternes interesser kan lide skade, og oplysninger kan heller ikke kraves om
personlige forhold. Samarbejdsudvalgets medlemmer kan endvidere i serlige
tilfelde palegges fortrolighed om informationer givet i udvalget. Oplysnin-
ger, der udtrykkeligt er givet som fortrolige i samarbejdsorganerne, méa ikke
viderebringes. Der skal gives en nermere begrundelse for fortrolighedens ka-
rakter og varighed.

Informationen er baggrund for Igsningen af de opgaver, der pahviler ud-
valget. Det er implicit, at disse opgaver omfatter drgftelse af de forhold, ar-
bejdsgiveren har informeret om i h.t. aftalen. Opgaverne bestar efter aftalen i:

1. Tilretteleeggelse af principper for de lokale arbejds- og velfaerdsfor-
hold samt principper for virksomhedens personalepolitik over for de
personalegrupper, der er representeret i samarbejdsudvalgets gruppe
b.

2. Udarbejdelse af principper for uddannelse og omskoling af ansatte,
som skal betjene ny teknologi.

3. Fastleggelse af principper for virksomhedens interne indsamling, op-
bevaring og brug af persondata.

4. Udveksling af synspunkter og behandling af forslag vedrgrende ret-
ningslinjer for produktions- og arbejdstilretteleggelse og gennemfg-
relsen af stgrre omlegninger i virksomheden.

5. Vurdering af de tekniske, gkonomiske, personale-, uddannelses- og
miljgmassige konsekvenser vedrgrende indfgrelse af ny eller &ndrin-
ger i bestaende teknologi, herunder datamaskinbaseret teknologi og
systemer, nér indfgrelsen eller @ndringerne er af vaesentligt omfang.

6. Orientering om forslag til eventuelle produktivitetsfremmende Ignsy-
stemers principielle opbygning, virkemade og anvendelighed samt
muligheder for etablering af fondsdannelser med uddannelsesmessige
og sociale formal.

Samarbejdsudvalget skal informere alle ansatte og altsd ikke kun medlemmer

af de organisationer, der er reprasenteret i udvalget, ligesom alle ansattes
synspunkter skal inddrages i processen.
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Ordningen ifglge samarbejdsaftalen mellem LO og Sammenslutningen af
Landbrugets Arbejdsgiverforeninger er i princippet den samme.

I finanssektoren findes som sagt samarbejdsaftaler i tilslutning til standard-
overenskomsten og overenskomsten pa forsikringsomradet. Inden for fgrst-
navntes omrade konkretiserer aftalen mellem Finanssektorens Arbejdsgiver-
forening og Finansforbundet om samarbejde og samarbejdsudvalg pa bank-
og realkreditomradet samarbejdsudvalgets opgaver pa den made, at udvalget
skal drgfte:

1. Generelle forhold af betydning for virksomhedens arbejds- og perso-
naleforhold,

2. principper for tilretteleggelsen af virksomhedens arbejds- og persona-
leforhold,

3. virksomhedens gkonomiske stilling, herunder Igbende information i
form af gkonomiske nggletal,

4. generelle retningslinier om virksomhedens beskaftigelsessituation,

5. gennemfgrelse af stgrre omlaegninger af virksomhedens drift, stgrre
rationaliseringsforanstaltninger og strukturforandringer,

6. principper for anvendelse og udvikling af ny teknologi i virksomhe-
den,

7. principper for efteruddannelse og omskoling af medarbejdere,

8. planlagte foranstaltninger for omrader, som kan have vasentlig betyd-
ning for medarbejdernes trivsel og tryghed.

Ifglge aftalerne pa forsikringsomradet og assurandgromradet er udvalgets op-
gaver at drgfte og opna enighed om:

1. Principper for selskabets personalepolitik, uddannelsesspgrgsmal,
herunder personalets erhvervsuddannelse og kompetenceudvikling,
samt den interne kommunikation,

2. retningslinjer for arbejdets tilretteleggelse samt gennemfgrelse af
stgrre omlagninger i selskabet,

3. principper for uddannelse og omskoling samt de teknisk administrati-
ve, gkonomiske, personale- og miljgmessige konsekvenser, der fglger
af indfgrelse af ny eller &ndringer i bestaende teknologi,

4. principper for udviklingen af arbejdsmiljget.

I staten og institutioner, der modtager statstilskud, oprettes samarbejdsudvalg
i institutioner (og samarbejder mellem sadanne) med mindst 25 beskeftige-
de. Hvis der oprettes flere samarbejdsudvalg inden for en institution, skal der
ogsa oprettes et hovedsamarbejdsudvalg, der er fzlles for hele institutionen.
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Er der ikke 25 medarbejdere, skal ledelse og medarbejdere alligevel samar-
bejde efter tilsvarende principper.

Antallet af pladser i samarbejdsudvalget fastsaettes ved aftale mellem le-
delsen og de forhandlingsberettigede personaleorganisationers reprasentan-
ter. Den ansvarlige leder af institutionen eller af den pageldende del af insti-
tutionen er formand for samarbejdsudvalget og udpeger de gvrige ledelsesre-
presentanter samt suppleanter for disse. Medarbejderreprasentanterne og
suppleanterne for disse udpeges af de forhandlingsberettigede personaleorga-
nisationer blandt de anmeldte tillidsrepresentanter i institutionen. Skal der
udpeges flere medarbejderrepreesentanter, end der er tillidsrepraesentanter,
foretages udpegningen blandt institutionens gvrige medarbejdere. Medarbej-
derreprasentanterne velger nestformanden. Der kan oprettes et s&rligt kon-
taktudvalg for de personaleorganisationer, der ikke er reprasenteret i samar-
bejdsudvalget.

I samarbejdsudvalget skal der gives gensidig information og forega drgf-
telser om arbejdspladsens forhold. Ledelsen skal sdledes informere om og
drgfte bl.a. de forhold, der omfattes af informations- og samradsloven, men
ogsa medarbejderreprasentanterne skal informere samarbejdsudvalget om
synspunkter og forhold hos medarbejderne, der har betydning for samarbe;j-
det. Udvalget skal som helhed sikre, at samtlige medarbejdere holdes skrift-
ligt og mundtligt orienteret om samarbejdsudvalgets arbejde.

For at sikre medarbejdernes medvirken til den mest hensigtsmassige til-
retteleggelse af det daglige arbejde kan samarbejdsudvalget endvidere fast-
leegge retningslinjer eller principper for arbejdspladsens arbejds- og persona-
leforhold. Det kraver imidlertid enighed mellem parterne i samarbejdsudval-
get at fastlegge sadanne retningslinjer. De emner, der behandles i samar-
bejdsudvalget er i gvrigt mal, strategi og resultatkontrakt, budget og finans-
lovsbidrag, rationaliserings- og omstillingsprojekter samt projekter, som
medfgrer udbud, udlicitering og outsourcing, personalepolitik, kompetence-
udvikling, job pa sarlige vilkar og psykisk arbejdsmiljg herunder arbejdsre-
lateret stress.

Ledelse og medarbejdere kan for at udbygge samarbejdet lokalt indgé af-
tale om nedsattelse af et medindflydelsesorgan (MIO) i stedet for samar-
bejdsudvalget.

Den pa det kommunale omrdde geldende almindeligt anvendte rammeaftale
om tillidsreprasentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg (se bilag 4 b) ud-
fyldes ved, at der i den enkelte (amts)kommune indgas lokal aftale om med-
indflydelse og medbestemmelse. Den lokale aftale herom skal vare i over-
ensstemmelse med de krav med hensyn til form, indhold og struktur, som fgl-
ger af lovgivningens og rammeaftalens bestemmelser.
Samarbejdsudvalgsstrukturen aftales sdledes her lokalt. Men der skal ve-
re et sammenh@ngende system for udgvelse af medindflydelse og medbe-
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stemmelse — hvilket system dog ikke krever ensartethed i de enkelte enheder
i (amts)kommunen. Strukturen skal indrettes med hensyntagen til
(amts)kommunens eller den enkelte arbejdsplads’ serlige organisering og
forhold. Oprettelse af samarbejdsudvalg skal normalt fglge ledelseskompe-
tencen, men hvor der er en ledelseskompetence med hensyn til arbejds- og
personaleforhold og 25 heltidsbeskeftigede, skal der oprettes et samarbejds-
udvalg.

Medarbejderreprasentationen i udvalgene skal som udgangspunkt base-
res pa de hovedorganisationer, der opererer pa omradet, og afspejle persona-
lesammens@tningen. Udvalgenes sammensatning baseres endvidere som ho-
vedregel pa de valgte tillidsrepraesentanter. Hvis det antal medarbejderplad-
ser, der er aftalt i et udvalg, ikke alle kan bes@ttes med tillidsreprasentanter,
kan der imidlertid velges andre medarbejderrepraesentanter hertil.

I alle (amts)kommuner skal i gvrigt etableres et hovedudvalg sammensat
af ledelses- og (felles)tillidsreprasentanter. Dette udvalgs opgave er at for-
handle og indga aftaler om udfyldning af de generelle rammeaftaler/overens-
komster i tilfeelde, hvor aftaleretten er delegeret til de lokale reprasentanter,
samt bl.a. gensidigt at informere, drgfte og udarbejde retningslinier vedrgren-
de arbejds-, personale- samarbejds- og arbejdsmiljgforhold, der har betyd-
ning for hele (amts)kommunen, vejlede om udmgntning af den lokale aftale
om medindflydelse og medbestemmelse, herunder om nedsattelse af udvalg
m.v., fortolke aftalte retningslinier, fortolke den lokale aftale om medindfly-
delse og medbestemmelse og behandle uoverensstemmelser herom.

Den overordnede samarbejdsaftale pa dette omrade pointerer i gvrigt, at
der er pligt til at informere om og drgfte alle forhold af betydning for ar-
bejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold, samt til at sikre med-
bestemmelse ved fastleggelse af retningslinier for tilretteleggelse af ar-
bejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold inden for ledelsens
ansvars- og kompetenceomrade og mulighed for forhandling og indgaelse af
aftaler. Nar én af parterne gnsker det, skal der endvidere indledes drgftelser
med henblik pa fastleggelse af retningslinier, og der skal aftales retningslini-
er for proceduren for drgftelse af budgettets konsekvenser for arbejds- og
personaleforhold, (amts)kommunens personalepolitik, herunder ligestillings-
politik, de overordnede retningslinier for efter- og videreuddannelse af med-
arbejdere, herunder generel uddannelsesplanlaegning samt stgrre rationalise-
rings- og omstillingsprojekter. Der opstilles 1 gvrigt informations- og drgftel-
sespligter svarende til de i direktiv 2002/14/EF hjemlede.

Overtradelse af reglerne kan e.o. sanktioneres med en godtggrelse.
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Virksomheden har pligt til via lpnmodtagerrepreesentanterne at give
§ de ansatte fyldestgprende oplysninger om forhold af veesentlig betyd-
ning for de ansatte pa virksomheden. Pligten til at informere omfatter som
minimum:

1) information om den seneste udvikling og den forventede udvikling i virk-
somhedens aktiviteter, virksomhedens gkonomiske situation og fremtids-
udsigter, herunder om ordre- og markedssituationen samt produktionsfor-
hold,

2) information om virksomhedens beskeeftigelsesforhold, herunder hvis be-
skeeftigelsen pd virksomheden er truet, og planer om stgrre endringer og
foranstaltninger, som far betydning for beskeeftigelsen, og

3) information om virksomhedens beslutninger, som kan medfgre betydelige
cendringer i arbejdets tilretteleeggelse og anscettelsesforholdene.

Stk. 2. Oplysningerne efter stk. 1 skal gives jeevnligt og pa passende tids-
punkter, sa lpnmodtagerrepreesentanterne har ajourfprte informationer om
virksomhedens situation. Oplysningerne efter stk. 1 skal om muligt foreligge i
skriftlig form og pd en sddan mdde og med et sadant indhold, at lpnmodta-
gerrepreesentanterne har mulighed for at scette sig ind i og vurdere indholdet
af oplysningerne og kan forberede den i stk. 3 beskrevne hgring.

Stk. 3. Virksomheden har pligt til via lgnmodtagerrepreesentanterne at
hgre de ansatte ved at give dem mulighed for at udveksle synspunkter og
etablere en dialog med virksomhedens ledelse pa baggrund af de modtagne
oplysninger i henhold til stk. 1. Lgnmodtagerrepreesentanterne skal pa bag-
grund af de i stk. 1, nr. 2 0og 3 neevnte oplysninger, have mulighed for
1) at fremseette en udtalelse
2) at forberede sig pa og holde mgde med ledelsen og
3) atfa et begrundet svar fra ledelsen pa eventuelle udtalelser.

Stk. 4. Horingen efter stk. 3 skal endvidere finde sted pa et sadant tids-
punkt, pa en sadan mdade og med et sadant indhold, at lpnmodtagerrepreesen-
tanterne far adgang til at mgdes med arbejdsgiveren og give udtryk for deres
mening om pdteenkte foranstaltninger og komme med forslag, som inddrages
i den videre beslutningsproces. Hpringen efter stk. 3 skal finde sted pd et rele-
vant ledelses- og repreesentationsniveau afhengigt af det behandlede emne.

Stk. 5. Hgringen om de i stk. 1, nr. 3 neevnte beslutninger sker med hen-
blik pa at nd til en aftale om de beslutninger, som virksomhedens ledelse kan
treeffe, og som har medfprt eller kan medfpre betydelige cendringer i arbej-
dets tilretteleeggelse og anscettelsesforholdene.

Stk. 6. Gennemforelse af hgringen, herunder afholdelse af mgder, jf. stk.
3 og 4, bergrer ikke arbejdsgiverens befgjelser.
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Ad §4

Lovens § 4 rummer de centrale bestemmelser om informations- og hgrings-
forpligtelsen.

Informationspligten (stk. 1-2)

Allerede lovens § 1 fastslar, at »information« principielt indebzrer, at lgn-
modtagerne orienteres pa et passende tidspunkt fyldestggrende om spgrgsmal
af veesentlig betydning for deres ansattelse. Dette er i trad med direktivets ar-
tikel 2, f), der bestemmer, at der ved »information« tenkes pa »arbejdsgive-
rens videregivelse af oplysninger til arbejdstagerrepreesentanterne, for at de
kan scette sig ind i sagens indhold og vurdere det«.

I § 4, stk. 1, som implementerer direktivets artikel 4, stk. 2, konkretiseres
herefter, hvad pligten til at informere nermere bestar i, altsa hvad der som
minimum skal informeres om. Opstillingen svarer i store trak til den i DA/
LO-samarbejdsaftalen anvendte:

1) Den almene udvikling. Bestemmelsens nr. 1 fastlegger den overordnede,
helt generelle informationsforpligtelse: Der skal informeres om den seneste
udvikling og den forventede udvikling i virksomhedens aktiviteter, virksomhe-
dens gkonomiske situation og fremtidsudsigter, herunder om ordre- og mar-
kedssituationen samt produktionsforhold.

Reprasentanterne for Ignmodtagerne skal med andre ord have en oriente-
ring pa mere alment plan om, hvordan den hidtidige udvikling har veret og
hvad udsigterne herefter er for virksomhedens aktiviteter og gkonomi. Ifglge
lovforarbejderne teenkes eksempelvis pa ordre- og markedssituationen, pro-
duktionsforholdene samt den konkurrence- eller budgetmassige situation. Se
bemarkningerne til den foreslaede lovs § 4 i lovforslag L 17 Folketingstiden-
de 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff.

2) Beskeeftigelsesudsigterne. Endvidere skal der ifglge nr. 2 i gives informati-
on sarligt om virksomhedens beskeeftigelsesforhold, herunder hvis beskeefti-
gelsen pa virksomheden er truet, og om planer om stgrre endringer og for-
anstaltninger, som far betydning for beskeftigelsen.

Dette medfgrer ifglge lovforarbejderne, at arbejdsgiveren skal give en sta-
tus over og en prognose for specielt den beskaftigelsesmaessige situation. Sa-
fremt der herudfra er tiltag eller initiativer pa vej fra virksomhedens side,
som truer beskeaftigelsen, skal der orienteres om disse. Forarbejderne navner
som eksempler tilfeelde, hvor der indfgres ny teknologi, som vil fa betydning
for beskaftigelsen, eller hvor der forestar frasalg af dele af virksomheden, el-
ler hvor der i gvrigt imgdeses afskedigelser i stgrre omfang. Se i det hele be-
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mearkningerne til den foreslaede lovs § 4 i lovforslag L. 17 Folketingstidende
2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff.

3) Veesentlige forandringer for de ansatte. Dernzst er der ifglge nr. 3 pligt til
at informere om virksomhedens beslutninger, som kan medfpre betydelige
cendringer i arbejdets tilretteleeggelse og anscettelsesforholdene.

Ifglge lovforarbejderne kan det f.eks. dreje sig om planlagte omfattende
omstruktureringer eller overvejelser om at flytte hele virksomheden eller dele
deraf fysisk, indfgrelse af skifte- eller nathold eller andre former for omleg-
ning af arbejdstiden for et stgrre antal ansatte, samt indfgrelse af ny teknolo-
gi, som vil fa vesentlig betydning for arbejdets udfgrelse og tilretteleeggelse.
Se bemarkningerne til den foresléede lovs § 4 i lovforslag L 17 Folketingsti-
dende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff.

Ifglge direktivets artikel 4, punkt 2, ¢) skal informationen og hgringen/samra-
det omfatte fglgerne af alle beslutninger, som kan medfgre betydelige @n-
dringer i arbejdets tilretteleggelse og ansattelsesforholdene, herunder dem,
der er omfattet af de faellesskabsbestemmelser, der er navnt i artikel 9, stk. 1
(nemlig artikel 2 i direktiv 98/59/EF om kollektive afskedigelser og artikel 7
i direktiv 2001/23/EF om virksomhedsoverdragelse). Loven ma fortolkes i
overensstemmelse hermed.

Der vil givetvis i praksis forekomme tilfelde, hvor det kan vere diskutabelt,
om en udvikling aktualiserer informations- m.v. foranstaltninger under hen-
syn til lovens § 4 og i bekreftende fald under hvilket af de ovenna@vnte num-
re. I almindelighed ma det imidlertid forudsettes, at lgnmodtagerrepraesen-
tanterne er sa opmarksomme, at de selv ggr deres interesser geeldende — her-
under pa baggrund af den information der gives i henhold til 1). Safremt de
uanset en opfordring hertil i det, de allerede har faet at vide, undlader at for-
folge et anliggende med henvisning til lovens regler, vil det i hvert fald nok
pavirke mulighederne for senere at komme igennem med en pastand om, at
disse regler er overtradt.

Den forpligtede

Det er efter loven »virksomheden« — hvilket udtryk tilsyneladende pa dette
sted i loven anvendes som synonym for arbejdsgiveren — der har pligten til at
informere. Jf. herved direktivets artikel 1, 3, ifglge hvilken den praktiske til-
retteleggelse af informationen m.v. gennemfgres i et samarbejde mellem ar-
bejdstagerrepresentanterne og arbejdsgiveren, hvorved ifglge direktivets ar-
tikel 2, ¢), forstas den fysiske eller juridiske person, som har indgaet arbejds-
kontrakt eller aftalt arbejdsforhold med en arbejdstager, jf. national lovgiv-
ning og praksis.
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Det ma derfor antages, at i de tilfeelde, hvor det pga. virksomhedssamar-
bejder, divisionering etc. er tvivlsomt, hvor i en struktur af sammenkadede
virksomheder arbejdsgiverpligterne hviler, er det den virksomhedsdel, som er
bundet kontraktligt til ansattelserne, der skal sikre behgrig information og
samrad. Se om det kontraktlige arbejdsgiverbegreb og om det juridiske pro-
blem, det undertiden kan vere at identificere arbejdsgiveren, Arbejdsrettens
almindelige Del, afsnit III, 2.

Form og tidspunkt

Loven siger ikke noget udtgmmende om indholdet af den procedure, der skal
fastleegges til sikring af, at informationen gives. Dette overlades sédledes til
arbejdsgiveren, som blot skal sgrge for, at der skabes en ramme for, hvordan
og hvornar der informeres. Se bemerkningerne til den foreslaede lovs § 1 i
lovforslag L 17 Folketingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff.

I § 4, stk. 2, der implementerer direktivets artikel 4, stk. 3, praciseres
imidlertid, at informationen skal gives pa »passende tidspunkter«. Dette in-
deberer ifglge forarbejderne (bemerkningerne til den foreslaede lovs § 1 i
lovforslag L 17 Folketingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff.)
navnlig, at de ansatte skal inddrages, inden der treffes endegyldig beslutning
i de anliggender, der har vasentlig betydning for dem. Det ma dog vel anta-
ges, at dette har til foruds@tning, at begivenhedernes udvikling i virksomhe-
den rent praktisk tillader noget sddant. Som lovteksten er formuleret, kan det
nok ogsa (normalt) kraves, at informationen, safremt det er muligt, gennem-
fgres s tilpas tidligt, at de informerede medarbejderreprasentanter far en re-
alistisk mulighed for at konferere med dem, de representerer. Endvidere skal
der e.o. (gen)informeres sa hyppigt, at Ignmodtagerreprasentanterne er opda-
terede om situationen — jf. lovens udtrykkelige krav om, at informationen
skal gives »jeevnligt«. Bortset herfra ma det afggrende for, hvor tidlig en in-
formation, der kan forlanges, bl.a. vaere, hvad adressaterne kan bruge infor-
mationerne til. Kravene vil derfor vaere stgrre, nar det drejer sig om oplysnin-
ger om beskeftigelsessituationen her og nu, end nar det f.eks. blot drejer sig
om at fa viderekommunikeret en regnskabsoplysning, der blot kan fé betyd-
ning pa sigt.

Eftersom lgnmodtagerrepresentanterne skal have mulighed for at danne
sig et overblik over forholdene ud fra den givne orientering, kreves det efter
bestemmelsens udtrykkelige indhold, at informationen om muligt gives i en
skriftlig og klar, let forstaelig form tilpasset de medarbejdere, den er tiltenkt,
saledes at disse har mulighed for at s@tte sig ind i og vurdere indholdet af de
givne oplysninger og dermed for at forberede det samrad, som er hjemlet i
bestemmelsens stk. 3, ordentligt.

Generelt kan vel i gvrigt siges, at kravene til informationens indhold og
tidspunktet for den atheenger af pageldende sags omfang og karakter, siledes
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at kravene med andre ord skarpes, alt efter hvor omfattende og kompliceret
sagen er, og hvor indgribende konsekvenser, den har for medarbejderne.

Adressaten
Adressaten for informationen er ifglge stk. 1 »lgnmodtagerrepreesentanter-
ne«. Om bestemmelsen af, hvem dette er, se § 6.

Anden lovgivning om generel information

Det bgr erindres, at en generel informationsforpligtelse over for medarbejder-
ne ogsa opstar i konsekvens af den tavshedspligt, der pahviler bestyrelses-
medlemmer i selskaber m.v., herunder f.eks. medarbejdervalgte bestyrelses-
reprasentanter i aktieselskaber, efter aktieselskabslovens § 160, stk. 1. Ifglge
bekendtggrelse i h.t. aktieselskabslovens § 178, stk. 1, nr. 5-6, er der saledes i
selskaber med medarbejderreprasentation en sarlig informationspligt for be-
styrelsen som sadan over for arbejdstagerne m.h.t. selskabets forhold. Besty-
relsen skal herunder tilvejebringe »gode og effektivt virkende« informations-
kanaler til disse.

Praksis fra overenskomstomrdderne

Der findes en vis fagretlig praksis om forstaelsen af overenskomsternes, her-
under samarbejdsaftalernes til informations- og samradsloven svarende reg-
ler om arbejdsgiveres informationsskyldighed. Se om denne praksis ogsa
Kollektivarbejdsretten, afsnit XXIV, 6.3.1. Af retspraksis pa dette omrade
kan udledes, at nar der er hjemlet ret til information, skal informeringen i
mangel af anden regel forega sa hurtigt, til den, med det indhold og i den
form, som formdlet med pdgeldende informationsregel tilsiger.

Pa samarbejdsudvalgenes omrade fglger det som navnt allerede foran un-
der kommentaren til § 3 af et samarbejdsudvalgs natur, at der ma gennemfg-
res en information af udvalget m.h.t. de anliggender, der skal drgftes i dette.
Se herom ogsa Kollektivarbejdsretten, afsnit XXIV, 6.2.2. Det fremgar da og-
sa ofte udtrykkeligt af samarbejdsaftalerne, at arbejdsgiveren har pligt til at
informere udvalget om forhold, der kan have interesse for de ansatte.

Hvad angar indholdet af denne informationspligt gelder, at udvalget i al
fald skal informeres om sadant, som har en vesentlig interesse for de ansatte,
fordi det kan pavirke disses forhold, herunder om beskeaftigelsesmuligheder-
ne pa stedet. Der henses dog ogsa til, hvilke andre informationsmuligheder,
de ansatte har (f.eks. gennem bestyrelsesreprasentation). Safremt der pa det-
te grundlag er pligt til at informere samarbejdsudvalget, ma informationen
principielt gives dette pa det tidspunkt, hvor arbejdsgiveren ved anvendelse af
almindelig agtpagivenhed kan forudse, at de ansattes forhold vil blive bergrt.
Det antages dog ogsa at spille en rolle, om lgnmodtagersiden overhovedet har
mulighed for at pavirke indholdet af arbejdsgiverens beslutning.

53



Lov om information og hgring af lenmodtagere

54

Om tidspunktet for informationen:

AT 1995/44 — AR 93538: En overenskomst bestemte, at overarbejde sa vidt muligt
skulle undgas, og at tillidsreprasentanten skulle holdes orienteret om overarbejdets
omfang. Forbundet he&vdede nu, at denne regel var krenket.

Udetalt, at det fortsat var udgangspunktet, at det ikke i overenskomsten var fastsat,
hvorledes orienteringen n@rmere skulle finde sted, men at den i overensstemmelse
med hidtidig praksis burde ske sd hurtigt som muligt efter, at der var truffet beslut-
ning om ivaerksettelse af overarbejde, eller, hvor dette i praksis ikke lod sig ggre, ef-
ter at overarbejdet var udfgrt. I perioden fra den 1. marts 1993 til august samme ar
blev orientering om overarbejdets omfang kun givet hver 14. dag i form af lister med
angivelse af den enkelte medarbejders tilgodehavende afspadseringspligtige timer, og
efter august og indtil fellesmgdet var afholdt 19. oktober 1993 suppleredes disse li-
ster med afdelingslederens handskrevne optegnelser, der var ufuldstendige og fgrst
fremkom med mellemrum nogen tid efter overarbejdets udfgrelse. Denne orientering
opfyldte ikke overenskomstens krav, hvorfor der ansés begéet overenskomstbrud.

AT 1982/104 — AR 9728: 1 henhold til de organisationsmassigt geldende aftaler skul-
le personalets repraesentanter tidligst muligt orienteres bl.a. om planer, hvori opsigel-
se af medarbejdere indgik, og der skulle udveksles synspunkter og forslag til fremme
af trivsel og tryghed. En af virksomhedsledelsen udarbejdet aktivitetsplan, hvorefter
bl.a. ca. 90 medarbejdere skulle afskediges, blev endeligt godkendt pa et bestyrelses-
mgde den 19. august, men fgrst forelagt i samarbejdsudvalg og for tillidsmend den
25. august, hvorefter ivarksattelsen af opsigelser blev udsat, indtil nye drgftelser
med personalets reprasentanter havde fundet sted, hvilke drgftelser den 27. august
forte til en begreensning af antallet af opsigelser.

Udtalt, at pligt til orientering fgrst bestod i henhold til geldende aftaler, nar en
plan var sa vidt gennemarbejdet pa ledelsesniveau, at ledelsen gik ind for dens gen-
nemfgrelse og havde tilslutning hertil fra de bestemmende organer, men at oriente-
ring, nar dette fgrst er tilfeeldet, bgr ske sa betids, at medarbejdernes reprasentanter
ikke er afskaret fra en rimelig mulighed for at kunne gve indflydelse pa den endelige
beslutning. Videre udtalt, at det ville have varet bedst stemmende med den forelig-
gende aftale, om foreleggelsen for lgnmodtagerreprasentanterne havde fundet sted
efter bestyrelsesmgdet den 19. august, men at der dog ikke var tilstreekkeligt grundlag
for at fastsla, at den fulgte fremgangsmade var siledes ukorrekt, at der forela et over-
enskomstbrud.

SN 28/4 2003 (landbrugsomrddet): Efter samarbejdsaftalen pa landbrugsomradet, af-
snit 2, stk. 6, skal ledelsen informere samarbejdsudvalget om virksomhedens frem-
tidsudsigter og markedsforhold, stgrre @ndringer og omlaegninger m.v. Denne infor-
mationspligt omfattede utvivlsomt en situation, hvor en bestyrelse skulle treffe be-
slutning om at indstille til representantskabet, at virksomheden skulle fusioneres
med en anden. Dette gjaldt ogsa, selv om fusionen skulle besluttes af repraesentant-
skabet som det kompetente organ og i gvrigt afhang af konkurrencemyndighedernes
godkendelse.

Virksomhedsledelsen havde derfor som udgangspunkt pligt at informere samar-
bejdsudvalget om fusionsplanerne forud for vedtagelsen herom i bestyrelsen.



SN 6/9 2001: 1 forbindelse med sammenlegning af to renggringsselskaber var
spgrgsmalet, om man havde tilsidesat reglerne om information og hgring i DA/LO-
samarbejdsaftalen. Den 19. juni 2000 var der blevet tilsendt alle medarbejderne hos
den indklagede fusionspartner en meddelelse, hvoraf fremgik, at de to selskaber skul-
le sammenl@gges, og allerede den 18. juni samme ar havde den anden koncern med-
delt fondsbgrsen fusionen. Denne fondsbgrsmeddelelse udsendtes endvidere den 19.
juni om formiddagen i en pressemeddelelse. Samarbejdsudvalget hos den indklagede
fusionspartner var imidlertid ikke forudgaende blevet orienteret om beslutningen el-
ler overvejelserne om sammenl@gningen, og der blev fgrst atholdt samarbejdsud-
valgsmgde 14. september med deltagelse af sivel samarbejdsudvalget hos den ene
som hos den anden fusionspartner. Forbundssiden anfgrte, at det af Samarbejdsnav-
nets cirkulere fremgik, at samarbejdsudvalget skulle informeres i god tid, inden der
blev truffet en beslutning om stgrre @ndringer i virksomheden. Videre henvistes til, at
information til samarbejdsudvalget ikke var i strid med vardipapirhandelslovens §
36, der nemlig kun vedrgrte videregivelse af information til udenforstaende, og et
samarbejdsudvalg kunne ikke anses for udenforstdende i lovens forstand. Arbejdsgi-
versiden henviste til, at ledelsesretten pa trods af Samarbejdsaftalen fortsat tilkom
virksomheden uden om samarbejdsudvalget, og at ikke alle @ndringer var omfattet af
Samarbejdsaftalens regler informationspligt. Videre henvistes til, at eftersom oplys-
ningerne om forhandlingerne om aktieoverdragelsen kunne have vasentlige gkono-
miske skadevirkninger for virksomheden, var sadanne oplysninger ikke omfattet af
informationspligten. Endelig anfgrtes, at vardipapirhandelslovens § 36 var til hinder
for udbredelse af information om sagen til samarbejdsudvalget.

Antaget, at det efter pkt. 2 i samarbejdsaftalen af 1986 pahviler det virksomhe-
dens ledelse Igbende og sa tidligt som muligt at informere samarbejdsudvalget bl.a.
om stgrre ®ndringer og omlaegning af bedriften. Informationen kan dog ikke omfatte
forhold, hvorved parternes interesser lider skade, og i serlige tilfelde kan samar-
bejdsudvalgenes medlemmer palegges fortrolighed. Det var ubetenkeligt at fastsla,
aktieoverdragelsen indebar en overdragelse af virksomheden omfattet af Samarbejds-
aftalen og dermed af virksomhedens informationspligt. Spgrgsmalet var herefter, om
de bgrsetiske regler havde veret til hinder for, at ledelsen kunne opfylde sin pligt til
forhandsinformation, eller om man med stgtte i Samarbejdsaftalen havde veret frita-
get for informationspligten som fglge af, at selskabets interesser herved kunne lide
skade. Vardipapirhandelslovens regler om misbrug af intern viden kunne finde an-
vendelse. Overenskomstparterne i samarbejdsaftalen var uden indflydelse pa indhol-
det af de bgrsetiske regler. En opmandskendelse kunne derfor ikke indlade sig pa en
selvstendig tolkning af disse. De oplysninger, som parterne var fremkommet med om
indholdet af de bgrsetiske regler, gav imidlertid intet holdepunkt for at antage, at en
forhandsorientering af samarbejdsudvalget ville kollidere med de bgrsetiske regler.
Herved bemerkedes serligt, at udvalgets medlemmer kunne pélegges tavshedspligt,
og at de ville vaere undergivet strafansvar efter verdipapirhandelsloven. Fglgelig fri-
tog de bgrsetiske regler ikke ledelsen for pligten til at orientere samarbejdsudvalget.
For sa vidt angik undtagelsesbestemmelsen i Samarbejdsaftalen om forhold, hvorved
parternes interesser kunne lide skade, bemarkedes, at bestemmelsen var vag og ube-
stemt formuleret, og at der derfor ikke kunne stilles serlig strenge krav til, hvilket
forhold der skulle foreligge, for at undtagelse fra informationspligten métte konstate-
res at foreligge. Der matte leegges vaegt pa, at der var tale om en mulig sammenlaeg-
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ning af to store og direkte konkurrerende selskaber. Der kunne vere en ikke uvasent-
lig skadevirkning forbundet med, at der kom oplysninger frem om forhandlinger om
sammenl@gning, for det tilfelde at disse forhandlinger ikke lykkedes. Virksomhe-
dens interesse kunne fglgelig lide skade ved at orientere samarbejdsudvalget. Aftalen
mellem de to parter kom fgrst endeligt i stand i weekenden op til offentligggrelsen
den 19. juni, hvorfor virksomheden ikke havde brudt Samarbejdsaftalen ved ikke at
inddrage samarbejdsudvalget ved information og drgftelse forud for aftalen om aktie-
overdragelsen. Da aftalen om overdragelsen var kommet i stand, bortfaldt imidlertid
skadevirkningen ved at informere samarbejdsudvalget. Derfor burde virksomhedens
ledelse efter Samarbejdsaftalens regler straks pa det tidspunkt have taget initiativ til
at informere samarbejdsudvalget om overdragelsen. Dette matte geelde sa meget des-
to mere netop fordi, der i den nastfplgende tid skulle treffes afggrende beslutninger
om, hvordan sammenlegningen af de to selskaber n@rmere skulle fgres ud i livet.
Nar en sadan gjeblikkelig information af samarbejdsudvalget desuagtet ikke fandt
sted, var der tale om et klart brud pa aftalen, om end der tillige som formildende om-
stendighed métte henses til, at der under samtaler mellem parterne tilsyneladende var
enighed om, at en nermere orientering af samarbejdsudvalget henset til den foresta-
ende ferie kunne afvente det allerede berammede ordinzre samarbejdsudvalgsmgde
15. august. Det matte endvidere anses som et klart brud pa Samarbejdsaftalen, at
virksomhedens ledelse aflyste samarbejdsudvalgsmgdet 15. august uden samtidig at
tage initiativ til at indkalde udvalget til et andet mgde, der efter omste@ndighederne
tidsmessigt matte ligge meget ner det aflyste. Det var yderligere et klart brud pa af-
talen, at ledelsen pa det tidspunkt afslog tillidssekreterens opfordring til straks at ind-
kalde til et sddant samarbejdsudvalgsmgde, og at der heller ikke i den fglgende tid in-
den fusionen pr. 1. januar 2001 blev atholdt noget samarbejdsudvalgsmgde. Herover-
for var det en formildende omstandighed, at B-siden i samarbejdsudvalget ikke hav-
de benyttet sig af retten efter Samarbejdsaftalen til selv at indkalde dette, og at der
den 14. september 2000 og senere blev atholdt felles samarbejdsudvalgsmgder i de
to selskaber til drgftelse af integrationsprocessen, samt at B-siden i det ene selskabs
samarbejdsudvalg fgrst forholdsvis sent i forlgbet tog skridt til at indbringe sagen for
navnet. Bod var klart forskyldt, og efter en samlet vurdering af sagens omstandighe-
der og virksomhedens stgrrelse og karakteren af dens overtredelse af samarbejdsafta-
len, sammenholdt med de ovenfor anfgrte formildende omstaendigheder, udmaltes
den til 250.000 kroner.

SN 19/4 1990: En virksomhed med samarbejdsudvalg blev i juni 1988 erhvervet af et
holdingaktieselskab, og efter at det var erkendt, at driftsresultatet ikke var tilfredsstil-
lende, ivaerksattes en omstrukturering, i hvilken forbindelse der blev gennemfgrt vis-
se opsigelser. Pa denne baggrund klagede forbundssiden over manglende overholdel-
se af Samarbejdsaftalens regler.

Udtalt, at ifglge denne aftale hgrer til de opgaver, hvori samarbejdsudvalg skal
inddrages, at udveksle synspunkter og behandle forslag vedrgrende retningslinjer for
produktions- og arbejdstilretteleggelse og gennemfgrelse af stgrre omlaegninger i
virksomheden. Om information til samarbejdsudvalget er det foreskrevet, at virksom-
hedens ledelse lgbende skal informere udvalget om virksomhedens gkonomiske situ-
ation og fremtidsudsigter, herunder bl.a. ordrer og markedssituationen samt produkti-
onsforhold. Det er endvidere foreskrevet, at informationen skal gives pa et sa tidligt



tidspunkt, at synspunkter og ideer og forslag fra medarbejderne kan indgé i beslut-
ningsgrundlaget. Beslutningen om at indstille en del af produktionen var imidlertid
forst blevet meddelt i samarbejdsudvalget, da den endelige afggrelse desangaende var
truffet, og medarbejderne blev herved afskéret fra at fremkomme med evt. forslag,
som kunne vere indgéet i beslutningsgrundlaget. Det kunne imidlertid ikke udeluk-
kes, at virksomhedens interesser kunne lide skade, sa leenge nogle igangvarende for-
handlinger til anden side om oprettelse af et felles produktionsselskab ikke havde
fort til en aftale, men sé snart denne aftale forela, burde samarbejdsudvalget oriente-
res. Hvornar aftalen forelda, og om det var et led i denne aftale, at delproduktionen
skulle ophgre, kunne opmanden ikke afggre ud fra det foreliggende grundlag. Det
kunne derfor ikke med tilstraekkelig sikkerhed fastslas, at der i forbindelse med be-
slutningen om at indstille den pagzldende delproduktion var sket et brud pa Samar-
bejdsaftalen. I relation til en anden delproduktion fandt opmanden imidlertid, at der
var begaet et klart brud pa Samarbejdsaftalen, idet meddelelse om ophgr af denne
produktion var sket pa et meget sent tidspunkt. Et krav om hemmeligholdelse af nog-
le forhandlinger vedrgrende produktionen kunne vere tilstreekkeligt tilgodeset ved at
péalegge samarbejdsudvalgets medlemmer midlertidig tavshedspligt. Derfor havde
intet veret til hinder for at inddrage udvalgets medlemmer i overvejelserne om at
nedlegge denne produktion, inden den endelige afggrelse blev truffet. Det var uden
betydning for virksomhedens ansvar, at direktgren ikke havde varet informeret. Op-
manden fandt endelig, at det havde veret naturligt om ogsa de spgrgsmal, som opstod
i forbindelse med afviklingen, havde veret drgftet i udvalget.

Om indholdet af og formdlet med informationen:

AT 2000/112 — AR 2000776 & AR 2000777 Et stgrre antal padagoger, pedagogmed-
hjelpere og klubmedarbejdere havde nedlagt arbejdet i slutningen af september 2000
i utilfredshed med morgenlukning af et fritidshjem, nogle ugers ferielukning af klub-
ber og finansiering af forsgg pa skoler med nedskeringer pa fritidshjem samt pageel-
dende kommunes beslutningsproces. De faglige organisationer erkendte pa flere fel-
lesmgder, at arbejdsnedlaeggelserne var overenskomststridige, men havdede, at der i
forbindelse med bodsfastsettelsen forela formildende omstendigheder i kraft af ar-
bejdsgiverens (Kgbenhavns kommunes) tilsidesattelse af den geldende samarbejds-
aftales bestemmelser om medindflydelse eller i kraft af, at man i hvert fald fra ar-
bejdsgivers side havde givet medarbejderne anledning til at mene, at disse bestem-
melser var tilsidesat. Overenskomsten pa omréadet indeholdt saledes bestemmelser
om ret for hovedsamarbejdsudvalget til at afgive udtalelse, nar magistraten eller bor-
gerreprasentationen skulle behandle bestemte sager, samt om medindflydelse og
medbestemmelse fra samme (ret til information og medbestemmelse ved fastleggel-
se af principper for arbejds- og personaleforholdene).

Bemarket, at den rapport, som indeholdt en plan til omlegning af morgenédbnin-
gen, var blevet sendt til hgring hos de foreskrevne organisationer, og at forvaltningens
forslag om besparelser vedrgrende morgenabningen var indgéet i drgftelserne pa ho-
vedsamarbejdsudvalgets mgde 5. september 2000. Endvidere var referat fra hoved-
samarbejdsudvalgsmgdet med gengivelse af de kritiske bemarkninger tilsendt ar-
bejdsgiverparten som foreskrevet forud for det mgde, hvor det pageldende udvalg
hos arbejdsgiveren skulle beslutte den omstridte besparelse, ligesom udvalgets be-
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slutning var blevet drgftet pa et ekstraordinart mgde i hovedsamarbejdsudvalget 18.
september 2000. Herefter var der ikke grundlag for at fastsla, at geldende regler for
samarbejde og medindflydelse var tilsidesat, og der blev fglgelig palagt normal bod.

SN 28/4 2003 (landbrugsomradet): Se referatet ovenfor under omtalen af tidspunktet
for informationen.

SN 6/9 2001 : Se referatet ovenfor under omtalen af tidspunktet for informationen.

SN 26/4 1994: 1 forbindelse med en stgrre virksomhedslukning fremfgrte B-siden i
samarbejdsudvalget en klage over det forudgéende forhandlingsforlgb, idet man hen-
viste til, at virksomhedens ledelse havde overtradt de geeldende forpligtigelser til i
henhold til samarbejdsaftalen mellem SALA og LO til at informere samarbejdsudval-
get om virksomhedens gkonomiske situation og fremtidsudsigter, besk®ftigelsesfor-
hold samt stgrre @ndringer og omla@gninger, ligesom virksomheden havdedes at ha-
ve vanskeliggjort samarbejdet ved ikke at have fremlagt tilstreekkelig dokumentation
til stgtte for ngdvendigheden af en lukning.

Udtalt, at ledelsen havde opfyldt sin informationspligt, ar samarbejdsudvalget
havde haft mulighed for at behandle bestyrelsens indstilling om lukning, forinden
den endelige beslutning blev truffet, at samarbejdsudvalget havde haft mulighed for
at drgfte, hvordan man kunne afbgde virkningerne af en lukning, og at ledelsen ikke
kunne kritiseres for omfanget og relevansen af den information, som udvalget havde
modtaget. Nevnet medgav dog, at ledelsen og medarbejderrepraeesentanterne kunne
have s@gt vejledning og bistand i Samarbejdsn@vnet ved behandling af sagen.

SN 19/4 1990: Se referatet ovenfor under omtalen af tidspunktet for informationen.
Om informationens form:

AT 1991/113 — AR 90406: Ifglge en overenskomst skulle tillidsmanden holdes orien-
teret om omfanget af overarbejde, men det var ikke n@rmere bestemt, hvorledes ori-
enteringen skulle finde sted. Der var i relation til en af klubberne i en af overenskom-
sten omfattet virksomhed indgaet serlig aftale om formen for orienteringen af tillids-
manden ved overarbejde ud over 4 timer, og denne aftale var overtradt i 2 tilfaelde.
For sé vidt angik korterevarende overarbejde var tillidsmandene alene blevet oriente-
ret efterfglgende ved hjelp af lister, hvilken ordning var blevet accepteret.

Antaget, at orienteringen gennem lister i tilfelde af kortvarigt overarbejde ikke
indebar en tilsideszttelse af overenskomsten.

SN 23/5 1950: En samarbejdsoverenskomst, der hjemlede samarbejdsudvalg, fast-
slog, at arbejdsgiveren skulle give samarbejdsudvalget sidanne oplysninger vedrg-
rende virksomhedens gkonomiske forhold og stilling inden for branchen, som var af
betydning for produktions- og afs@tningsmulighederne som helhed. Regnskabsmas-
sige oplysninger skulle gives i samme omfang som normalt til aktionzrer gennem det
for selskabets arlige, ordinere generalforsamling aflagte regnskab. Oplysning kunne
dog efter bestemmelsen ikke kraves om forhold, hvorved virksomhedens interesser
blev skadet, og heller ikke om personlige forhold. Der opstod herefter strid om, hvor-



vidt virksomhederne var pligtige til at give samarbejdsudvalgets medlemmer de om-
talte, regnskabsmassige oplysninger i skriftlig form, samt i bekraftende fald om
medlemmerne ved samarbejdsudvalgsmgdets afslutning var berettiget til at beholde
de séledes givne oplysninger.

Udtalt, at der métte leegges veegt pa en yderligere bestemmelse i den naevnte sam-
arbejdsaftale, hvoraf fremgik, at samarbejdsudvalget pa egnet made skulle give virk-
somhedens ansatte meddelelse om sit arbejde, dog at der pahvilede samarbejdsudval-
gets medlemmer tavshedspligt med hensyn til de oplysninger, der udtrykkeligt var
blevet givet som fortrolige. Denne sidste bestemmelse havde Dansk Arbejdsgiverfor-
ening kommenteret med en udtalelse om, at det ville vaere rimeligt, at man i selve ud-
valget drgfter, pa hvilken méade udvalgets forhandlinger skulle meddeles videre, og at
man enes om at affatte en officiel meddelelse om forhandlingerne. Selv om denne ud-
talelse ikke var nogen autentisk og af begge parter tiltradt fortolkning af bestemmel-
sen, skgnnedes den dog at give en praktisk vejledning for, hvorledes udvalgets forret-
ningsgang burde vare. I hvert fald fulgte det af de citerede bestemmelser i samar-
bejdsaftalen, at der métte sondres mellem, hvad udvalgets medlemmer havde krav pa
at fa oplyst, og hvad de havde ret til at oplyse virksomhedens ansatte om. Aftalen for-
udsatte, at meddelelserne til udvalget blev givet pa en made, som muliggjorde for
samarbejdsudvalgets medlemmer fuldt ud at opfylde de dem pahvilende pligter. Der
kunne heller ikke vare tvivl om, at meddelelser i trykt eller dog skriftlig form nor-
malt er bedst egnet til at sikre deres effektive udnyttelse, idet det ikke kan vare hen-
sigtsmessigt, at udnyttelsen ggres athaengig af medlemmernes mere eller mindre go-
de hukommelse eller evne til at ggre notater. Helt generelt kunne denne regel dog ik-
ke geelde. Det var saledes ikke muligt pa forhénd at bestride, at der kunne forekomme
serlige tilfelde, hvor en virksomhed kunne have en berettiget interesse i at give en
vis oplysning i form af en mundtlig meddelelse. Med hensyn til spgrgsmélet om sam-
arbejdsudvalgsmedlemmernes ret til at beholde de dem pa udvalgsmgderne udlevere-
de skriftlige oplysninger udtaltes, at en udlevering af materiale utvivlsomt ville med-
fgre en forgget risiko for uagtsom — eventuelt rent handelig — overtradelse af tavs-
hedspligten. Det fandtes herefter bedst stemmende med bestemmelserne i samar-
bejdsaftalen, at medlemmerne havde ret til at beholde det dem udleverede materiale,
dog at virksomheden med hensyn til oplysninger af fortrolig karakter, der udtrykke-
ligt var givet som fortrolige, kunne kraeve det pa mgdet angaende sadanne oplysnin-
ger givne, skriftlige materiale afleveret ved afslutningen af udvalgsmgdet.

Pligten til samrad (stk. 3-6)
I lovens § 1 fastslas, at den i direktivet omtalte »hgring« principielt indebe-
rer, at »lgnmodtagerne hgres ved pda baggrund af den modtagne information
at fa lejlighed til pa et passende tidspunkt at fremkomme med en tilkendegi-
velse vedrgrende sadanne spgrgsmdal (dem de er blevet informeret om, red.)
overfor ledelsen pd den virksomhed, hvor de er beskeeftigede«.

§$4

Denne beskrivelse af, hvad der skal forega, harmonerer ikke med direkti-

vets artikel 2, g), hvor der tales om »udveksling af synspunkter og etable-
ring af en dialog mellem arbejdstagerrepreesentanterne og arbejdsgiveren«
(forf. udhaevelser). Udtrykket »hgring« dekker ifglge traditionel dansk juri-
disk terminologi en ensidig foranstaltning til sikring af, at den, der foretager
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hgringen, far oplysninger fra den anden part. Der er altsé tale om en blot og
bar indhentelse af en udtalelse, medens det, direktivet forskriver, er hvad man
i traditionel terminologi vil kalde en »drgftelse« eller »samrad«. Indholdet af
lovens § 1 er heller ikke i harmoni med lovens § 4, stk. 3, der benytter direk-
tivets beskrivelse, endsige § 4, stk. 5, der i visse tilfelde hjemler en reguler
forhandlingspligt.

Betegnelsen »hgring« er altsa ikke velvalgt. I andre europaiske lande ser
det da ogsa ud til, at der gennemgaende bruges en terminologi, som stemmer
bedre med direktivets beskrivelse af det, der skal forega. Det i den engelske
version valgte udtryk »consultation« dakker mest naturligt faenomenet
forhandling/samrad, men kan e.o. ogsa rumme en hgring i dansk forstand (for
hvilken der ikke foreligger noget godt dekkende engelsk udtryk). Den fran-
ske version taler om »consultation«, som dakker forespgrgsel om/indhen-
telse af en udtalelse om et forhold. Den svenske bruger udtrykket »samrdd«,
den italienske »consultazione«, hvorved forstas en undersggelse vedrgrende
bestemte forhold. I Norge tales om »drgftelse«, jf. NOU 2004:5, 12.7.2. 1
Tyskland er valgt ordet »Anhdorung«, der dekker en proces, hvor vidner, ek-
sperter osv. bliver udspurgt om et bestemt emne. Der kan godt vare tale om
en dialog med den hgrte, men det er sa den udspgrgende part, der bestemmer
hgringens forlgb.2 Det tyske udtryk er antagelig dermed det mest dekkende,
men har ingen modsvarighed i dansk sprogbrug.

Samradspligtens indhold

Lovens § 4, stk. 3, der gennemfgrer dele af direktivets artikel 4, stk. 2 og 4,
rummer de mere konkrete regler om, hvad der skal foregd, og er i bedre over-
ensstemmelse med direktivets artikel 2 g):

Arbejdsgiveren skal efter bestemmelsen generelt gennem hgringen give
Ignmodtagerrepraesentanterne mulighed for at udveksle synspunkter og etab-
lere en dialog med virksomhedens ledelse pa baggrund af de oplysninger, der
er modtaget i henhold til stk. 1.

Endvidere fastslas, at lgnmodtagerrepreesentanterne pa baggrund af de i
stk. 1, nr. 2 0og 3 neevnte oplysninger — altsa dem der har en mere direkte be-
tydning for de ansatte — skal have mulighed for:

1) At fremscette en udtalelse,
2) at forberede sig pa og holde mgpde med ledelsen,
3) atfa et begrundet svar fra ledelsen pa eventuelle udtalelser.

2. Jf. Kauffmann, Hans (Hrsg.): Rechtsworterbuch, Miinchen 1994: »... dal dem Anzuhoérenden Gele-
genheit zur AuBerung iiber die zur Entscheidung stehende Angelegenheit gegeben wird, und zwar
zum Sachverhalt wie auch zur rechtlichen Beurteilung ... Zum Unterschied von der Anhérung wird
bei der Vernehmung der Sachverhalt durch Frage und Antwort festgestellt; ...«
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Disse punktvis opregnede pligter leegger ikke op til nogen yderligere dialog
som forudsat i direktivets definition af »hgring« i artikel 2, g) og som direkte
anfgrt i lovens § 4, stk. 3, 1. punktum og stk. 4 1. punktum. Det er derfor vae-
sentligt at veere opmarksom pa, at de specifikt opregnede punkter ikke ud-
tgmmer arbejdsgiverens forpligtelser, men at de ma forstas under hensynta-
gen til, at han mere overordnet er forpligtet til en dialog (samt under hensyn
til de nedenfor omtalte specifikke pligter i h.t. § 4, stk. 4-5).

Den forpligtede
M.h.t. hvem, der er forpligtet til at foretage hgringen, geelder det samme som
i relation til informationsforpligtelsen, jf. ovenfor.

Form og tidspunkt

Loven siger ikke noget om det nermere indhold af den procedure, der skal
anvendes. Ligesom i relation til informationspligten skal arbejdsgiveren altsa
blot fastlegge en ramme, inden for hvilken den forudsatte dialog mellem Ign-
modtagerne og ledelsen kan fgres. Se bemarkningerne til den foresldede lovs
§ 11 lovforslag L. 17 Folketingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595
ff.

Det kraeves i sa henseende i direktivets artikel 4, 4, d), at medarbejderre-
presentanterne »kan mgdes med arbejdsgiveren og fa et begrundet svar pa
eventuelle udtalelser«. Lovens § 4, stk. 4, der gennemfgrer dele af direktivets
artikel 4, tager udgangspunkt i, at lgnmodtagerrepraesentanterne pa baggrund
af § 4, stk. 3, skal have mulighed for at give deres mening til kende om pa-
tenkte foranstaltninger samt til ud fra den information, de har modtaget i
henhold til stk. 1, nr. 2 og 3 (altsa om beskeftigelsesudsigterne og om veae-
sentlige forandringer for de ansatte) at fremsatte forslag overfor ledelsen,
som kan besvares af denne. Derfor bestemmes det i lovens § 4, stk. 4, at hg-
ringen (generelt) skal foregd pd et sadant tidspunkt, pa en sidan mdde og
med et sadant indhold, at lpnmodtagerrepreesentanterne (rent praktisk) far
denne adgang til at mgdes med arbejdsgiveren og give udtryk for deres me-
ning om pdtenkte foranstaltninger og komme med forslag, som inddrages i
den videre beslutningsproces.

Efter lovteksten ma dette samrad fglgelig gennemfgres, inden der traeffes
endegyldig beslutning i vasentlige anliggender, der har konsekvenser for de
hgrtes arbejdsmassige forhold. Se ogsa bemarkningerne til den foreslaede
lovs § 11 lovforslag L 17 Folketingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s.
595 ff. Herved skal ogsa bemarkes praeamblen til direktivet, punkt (6), der
netop henviser til, at de retlige rammer pa fellesskabsniveau og nationalt ni-
veau, som har til formal at sikre, at arbejdstagerne inddrages i virksomheder-
nes drift og i de beslutninger, der vedrgrer dem, ikke altid har kunnet forhin-
dre, at alvorlige beslutninger med konsekvenser for arbejdstageres beskafti-
gelse er blevet truffet og offentliggjort, uden at der forud har varet iverksat
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passende informations- og hgringsprocedurer. Ligeledes bgr noteres praeam-
blens punkt (9), der bemerker, at information og hgring/samrad i rette tid er
en forudsatning for, at virksomheder med held kan omstruktureres og tilpas-
ses de nye forhold, der fglger af gkonomiens globalisering, navnlig gennem
udvikling af nye former for tilrettelaeggelse af arbejdet. Pa den anden side sy-
nes forudsatningen dog vel at matte vere, at arbejdsgiveren ikke skal opsat-
te en ngdvendig beslutning, som ud fra de omsta@ndigheder, virksomheden er
kommet i, alligevel ikke vil kunne blive en anden.

Endvidere fremgar altsd, at de ansattes representanter skal have adgang
til fysisk at mgdes med ledelsen. Det fastslas i sa henseende videre i stk. 4,
sidste punktum, at denne ved mgdet skal veare repraesenteret pa et i forhold til
det behandlede emne relevant, beslutningsdygtigt niveau. De reprasentanter,
ledelsen stiller med, skal med andre ord have den forngdne saglige kompe-
tence og det forngdne mandat oppefra til at indga i en konstruktiv dialog og
treffe beslutninger omkring de anliggender, som drgftes. En rent formel re-
preesentation vil saledes ikke udggre en lovlig opfyldelse af lovens krav.

Adressaten
Deltageren i drgftelsen er ogsa ifglge stk. 3-4 »lgnmodtagerrepreesentanter-
ne«. Om bestemmelsen af, hvem dette er, se § 6.

Formdal og emne

Mgdets formal er at opna en dialog, der kan pavirke arbejdsgiverens beslut-
ninger. Hgringen/samradet har imidlertid serlig betydning med henblik for-
hold, der kan pavirke beskaftigelsesmulighederne eller medfgre betydelige
@ndringer for de ansatte. Det er fglgelig her, vaegten ligger i § 4, stk. 3-5.

Scerligt om droftelsen af beskceftigelsesudsigterne. Hvilke emner, der skal
drgftes, fremgar indirekte af informationsreglen i § 4, stk. 1, idet det jo bl.a.
er de i henhold til § 4, stk. 1, 1. punktum modtagne oplysninger, der skal dan-
ne baggrund for drgftelsen. Men omfanget af de foranstaltninger, der kan
komme til at indga i drgftelsen af beskaftigelsesudsigterne, antydes i gvrigt i
preamblen til direktivet, punkt 8. Heri hedder det, at det is@r er vigtigt at
fremme og styrke information og hgring/samrad om situationen og den sand-
synlige udvikling med hensyn til virksomhedens beskeftigelse samt — nar ar-
bejdsgiverens evaluering viser, at beskeaftigelsen inden for virksomheden kan
vare truet — om de eventuelle planlagte foregribende foranstaltninger, s@rlig
uddannelse af arbejdstagerne og forbedring af deres kvalifikationer med det
formal at afverge de negative virkninger eller begrense fglgerne heraf og
gge de eventuelt bergrte arbejdstageres beskaftigelsesegnethed og tilpas-
ningsevne.
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Scerligt om droftelsen af beslutninger om mulige veesentlige cendringer. Hvad
angar de anliggender, der er omfattet af stk. 1, nr. 3 (dvs. beslutninger, der
kan medfgre betydelige @ndringer i arbejdets tilretteleggelse og ansattelses-
forholdene), gar forpligtelsen videre. Lovens § 4, stk. 5, der gennemfgrer di-
rektivets artikel 4, stk. 4, litra e, rummer saledes i sa henseende en legal hen-
sigtserklering: Beslutninger af den art, arbejdsgiveren har befgjelse til at
treeffe, og som hgrer under stk. 1, nr. 3, skal drgftes med henblik pa at na til
enighed om, hvordan eendringerne gennemfgres. Her er der altsa tale om en
egentlig forhandlingspligt.

En sadan pligt i henhold til en hensigtserklering af denne art indebzrer,
at arbejdsgiveren for at undgé ansvar (efter § 9, stk. 2), ma vare i stand til at
pavise mere konkret, ivordan han under drgftelsen har sggt at opna enighed.
Han vil med andre ord ikke bare kunne lytte til lgnmodtagerreprasentanterne
og dernast konstatere, at enighed ikke kunne opnas. Se herom den nedenfor
omtalte fagretlige praksis om virkningen af sadanne erklaringer.

Sammenfatning af samrddspligten
Lovteksten rummer visse logiske overlapninger, som kan fgre til misforstael-
ser. Sammenfattende kan imidlertid fastslas at:

e Der er en generel pligt for arbejdsgiveren til at dbne mulighed for en dia-
log om de anliggender, loven forpligter til at informere om. Denne skal
forega saledes, at de ansatte skal far mulighed for at tilkendegive deres
mening under forsvarlige omstendigheder, hvor synspunkterne kan ind-
drages i den videre beslutningsproces,

¢ Hvad angar informationer om vesentlige wndringer for de ansatte, skal
drgftelsen finde sted med henblik pa at na til enighed om, hvorledes cen-
dringerne kan gennemfgres.

Den endelige beslutning

Loven ggr ikke indgreb i arbejdsgiverens ret til at bestemme i sidste ende.
Nar den lovlige hgring (og drgftelse) er gennemfgrt, ligger afggrelsen saledes
i virksomhedens hand (med de eventuelle begra@nsninger, der matte fglge af
andre, herunder overenskomstmassige regler, som binder arbejdsgiverens
beslutning i bestemte retninger). Dette konstateres udtrykkeligt i § 4, stk. 6,
ifglge hvilken gennemfgrelsen af hgringen/samradet i henhold til stk. 3 og 4,
herunder afholdelsen af mgder, ikke @ndrer pa arbejdsgiverens befgjelser,
altsa hans ret til at treeffe den endelige beslutning.

Reglen svarer i gvrigt til bestemmelserne i § 24, stk. 5, i lov om europei-
ske medarbejderrad og § 26, stk. 5, i loven om medarbejderindflydelse i SE-
selskaber.

Om de grenser, der gelder for arbejdsgiverens beslutningstagen pa det
materielle plan, se i neermere nedenfor.
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Praksis fra overenskomstomrdderne

Overenskomsterne indeholder mange forskrifter om hgring, drgftelse og for-
handling svarende til lovens. Se herom Kollektivarbejdsretten, afsnit XXIV,
6.3.1.

Hgringsforpligtelser. Af den til sddanne overenskomstbestemmelser knyttede
fagretlige praksis kan leses, at en hgringsforpligtelse indebzrer, at arbejdsgi-
veren, ndr en plan for de hgringspligtige dispositioner er udfeeldet med en vis
sikkerhed, skal pahgre, hvad lgnmodtagerparten har at sige, sd at det herfra
[fremfgrte kan indgad i overvejelserne, inden endelig beslutning treeffes. Heraf
folger, at en hgringspligt anses overtradt, safremt hgringen f.eks. fgrst gen-
nemfgres efter, at beslutningen er truffet.

AT 2000/112 — AR 2000776 & AR 2000777: Se referatet ovenfor under omtalen af
praksis vedr. overenskomstmassige informationsklausuler.

AT 1982/104 — AR 9728: Se referatet ovenfor under omtalen af praksis vedr. overens-
komstmassige informationsklausuler.

AT B 1986-90/89 — FV 24/6 1988: Udtalt, at det efter almindelige arbejdsretlige prin-
cipper tilkommer arbejdsgiveren at fastlegge den daglige arbejdstid inden for de
rammer, der er fastsat overenskomstmessigt (i det foreliggende tilfzelde mellem kl.
06,00 og kl. 17,00). Den konkrete overenskomst kravede imidlertid, at arbejderne
skulle hgres, forinden den daglige arbejdstid blev fastlagt, og at arbejderne havde
mulighed for at fa en fagretlig prgvelse af, om arbejdsgiverens bestemmelser med
hensyn til fastleggelsen var udtryk for en manglende hensyntagen til arbejderne, som
ikke var tilstraekkeligt begrundet i virksomhedens interesser. Da der var enighed om,
at arbejdstidsspgrgsmalet var drgftet mellem representanter for medarbejderne og le-
delsen, forinden beslutningen blev truffet, anséds virksomheden ikke at have tilsidesat
denne forpligtelse.

SN 6/9 2001 : Se referatet ovenfor under omtalen af praksis vedr. overenskomstmas-
sige informationsklausuler.

Det fremgar endvidere, at det kan ggres til genstand for retlig efterprgvelse,
hvorvidt den procedure, der ligger i en overenskomstmessig hgringsklausul,
er overholdt, altsd om hgringen er gennemfgrt som foreskrevet.

Forhandlingsforpligtelser. Overenskomsterne palaegger arbejdsgiveren for-
handlingspligter i mange relationer — saledes f.eks. med henblik pa ydelse af
Igntilleg, fastsaettelse af akkorder, ferieplacering, arbejdstidstilretteleggel-
sen, rationaliseringer og @ndringer i virksomheden, opsigelser osv. Se herom
Kollektivarbejdsretten, afsnit XXIV, 6.3.1.

Af den hertil knyttede retspraksis fremgar, at en pligt til at forhandle ikke
paferer arbejdsgiveren nogen retlig forpligtelse til at na et resultat (jf. 1 @v-
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rigt nedenfor om kollektive vetorettigheder), men at der dog er pligt til at
gennemfgre en reel forhandling. Fglgelig ma forhandlingen gennemfgres un-
der sadanne omstendigheder og i en sadan form, at den tilsigtede pavirkning
kan finde sted, og sd at et forhandlingsresultat bliver muligt. Derfor kan det
ikke nytte noget, at forhandlingen forst gennemfgres sa sent, at den beslut-
ning, der skal forhandles om, allerede er truffet. Arbejdsgiverens beslutnings-
proces i de anliggende, der skal forhandles om, skal dog veare naet s langt, at
der foreligger en konkret plan. Endvidere anses forhandlingspligten for over-
tradt, safremt arbejdsgiveren binder sig til anden side med hensyn til det, der
skal treeffes beslutning om, inden forhandlingens gennemfgrelse.

AR 2644: Ifplge en ferieoverenskomst havde nogle arbejdsgiverorganisationer for-
pligtet medlemmerne til at fastsatte tidspunktet for atholdelse af ferie efter forhand-
ling med arbejderne. Imidlertid havde de pégeldende organisationer uden samrad
med arbejderne forsggt at gennemtvinge en ordning, hvorefter ferien inden for de en-
kelte byer skulle legges som et samlet stop, saledes at al virksomhed i branchen
standsede i dette tidsrum.

Udetalt, at overenskomsterne vel medfgrte, at den enkelte arbejdsgiver var beretti-
get til at bestemme ferietidspunktet, men dog fgrst efter, at han pa frit grundlag havde
forhandlet med arbejderne i sin virksomhed herom. Det var i strid med disse bestem-
melser, hvis parterne, forinden sddanne forhandlinger havde fundet sted, bandt sig
over for andre til enten at kreve gennemfgrt eller at modszatte sig bestemte ordninger.
Forst efter, at der gennem forhandling er opnéet kendskab til arbejdernes gnsker, kun-
ne den enkelte arbejdsgiver saledes gyldigt treeffe beslutning om ferieordningens gen-
nemfgrelse, men da for sa vidt uden, at der var noget til hinder for, at beslutningen
kunne ske i samrad med andre arbejdsgivere. Der var herefter handlet i strid med den
péageldende forhandlingspligt.

AR 1239: En bestemmelse om, at der mellem hovedorganisationerne skulle optages
forhandling, forinden opsigelse af overenskomster fandt sted, var ikke opfyldt blot
ved, at der havde veret holdt et formelt mgde, hvor man end ikke havde praciseret si-
ne krav for hver enkelt overenskomsts vedkommende.

AT 1994/96 — AR 93473 Et forbund havde med Justitsministeriet en organisationsaf-
tale, hvorefter forbundet tilsagde sin stgtte til »stgrre rationaliseringsforanstaltninger
eller arbejdsomleegninger«, der bergrte de ansatte. Forinden der blev truffet endelig
beslutning om ivarksattelse af sddanne foranstaltninger m.v., skulle der imidlertid
ifglge organisationsaftalen optages drgftelser mellem de bergrte parter. Tilsvarende
gjaldt ifglge aftalen ved arbejdets overgang til entreprise. Ved cirkulere meddelte Ju-
stitsministeriet nu domstolene, at renggringsopgaverne skulle udliciteres, og at sa-
fremt et tilbud fra et privat renggringsfirma om overtagelse af renggringen burde an-
tages som det gkonomisk mest fordelagtige, skulle der, inden embedet fremsendte sin
indstilling herom til ministeriet, optages drgftelser i overensstemmelse med organisa-
tionsaftalens bestemmelser, ligesom det burde fremgé af embedets indstilling, at dis-
se drgftelser havde fundet sted. Efter indsigelse fra forbundet klargjorde Justitsmini-
steriet i en ny cirkulareskrivelse sin indstilling pa den made, at drgftelsen skulle finde
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sted senest inden, der blev truffet endelig beslutning om at overdrage renggringsar-
bejdet, dvs. inden indsendelse af indstillingen, men at forbundet mente, at drgftelser-
ne skulle ske allerede inden udbuddet fandt sted, og at der intet var til hinder for, at
drgftelserne fandt sted, inden udbudsrunden var afsluttet eller endog iveerksat. Heller
ikke dette fandt forbundet opfyldte organisationsaftalens krav, hvorfor der indledtes
klagesag ved Arbejdsretten med krav om bod.

Udtalt, at det kunne give anledning til tvivl, hvornéar de drgftelser, som aftalen
forudsatte, skulle forega. En stillingtagen hertil forudsatte i hvert fald, at bestemmel-
sen lestes i sin helhed, og Justitsministeriets cirkulereskrivelse indeholdt ikke en
fuldstendig gengivelse af bestemmelsen, men matte forstds som ministeriets fortolk-
ning af den. I den opfglgende cirkulereskrivelse var bestemmelsen ganske vist gengi-
vet i sin helhed, men trods protest fra forbundet havde Justitsministeriet fastholdt sin
tidligere tilkendegivne opfattelse, dog med en tilfgjelse om, at man ingen indvendin-
ger havde mod, at drgftelserne foregik pa et tidligere tidspunkt. I tre tilfzelde, der var
forelagt Arbejdsretten, matte det leegges til grund, at de foretagne drgftelser alene el-
ler i hvert fald vaesentligst havde bestéet i en orientering om det faktisk passerede, og
under disse omstendigheder kunne det ikke tillegges betydning, at der efter de fore-
liggende referater ikke fra forbundets side var fremkommet relevante indsigelser, som
skulle vare indgéet i Justitsministeriets overvejelser. Herefter ansas der at vare bega-
et overenskomstbrud. Ved fastsettelsen af boden lagdes der vegt pa, at ministeriet
ensidigt havde tilkendegivet sin forstaelse af bestemmelsen, og at organisationsafta-
len i de tre tilfzelde, der var forelagt Arbejdsretten, reelt var blevet indholdslgs. Heref-
ter fastsattes boden til 150.000 kr.

AT 1993/111 — AR 93020: En organisationsmassig aftale i forbindelse med overdra-
gelse af noget renggringsarbejde fra det offentlige og til en privat virksomhed fast-
slog, at man »starter drgftelser/forhandlinger« om arbejdsplanerne. Pa dette grund-
lag haevdede lgnmodtagersiden, at parterne skulle vere enige om nye arbejdsplaner
og metoder, fgr de kunne gennemfgres pa arbejdspladsen.

Udtalt, at den pageldende aftale var forhandlet gennem mange timer og ikke ef-
ter sin ordlyd indeholdt nogen afvigelse fra arbejdsgiverens ledelsesret, hvorfor den
ikke udtrykkeligt afskar gennemfgrelsen af arbejdsplaner, som ikke forinden var god-
kendt af arbejdstagerorganisationerne. Det var ikke i sig selv et brud pa aftalen, at ar-
bejdsgiveren under de pagdende overvejelser om @ndrede planer allerede i december
1992 mente at have konstateret, at der ikke var mulighed for at opna resultater ved
fortsatte forhandlinger, og derfor straks satte sine egne planer i kraft, uagtet den ende-
lige frist ifplge aftalen var sat til en senere dato.

AT 1990/21 — AR 88300: Efter en opstaet strid om udfgrelsen af noget overarbejde,
blev det pa et fellesmgde vedtaget at palaeegge parterne lokalt at aftale en plan for af-
vikling af afspadsering. Arbejdsgiveren havde herefter indledt forhandlinger og fore-
lagt en plan, hvor efter der dels skulle sgges afkgbt medarbejderne nogle afspadse-
ringsdage, dels skulle foretages en afspadsering. Der fremsattes imidlertid fra ar-
bejdstagerside nogle urimelige krav, som ville vanskeligggre yderligere forhandlin-
ger, men der blev alligevel aftalt et nyt mgde til den fglgende dag. Pa dette mgde
fremlagde man fra arbejdstagerside en plan for afspadseringen, men arbejdsgiveren
erklerede uden forhandling herom, at denne plan ikke ville blive fulgt. Egentlige for-



handlinger, som fgrte til @ndringer af planen, blev fgrst iverksat efter, at klage var
indgivet til Arbejdsretten.

Antaget, at denne fremgangsmade ikke opfyldte palegget om forhandling. Der
blev herfor i anledning af manglende opfyldelse af overenskomstens afspadserings-
regler palagt arbejdsgiveren en bod pa 50.000 kr.

AT 1985/40 — AR 10258: 1 en aftale om pligt til at orientere tillidsreprasentanterne
forud for afskedigelser ansas efter aftalens praktisering i 4 ar ogsa at ligge en ret for
dem til at forlange afskedigelserne drgftet, og dette forudsatte en reel forhandling.

AT 1982/60 — AR 9555: En leder af en skolepasningsordning afskedigedes uansggt i
anledning af, at han havde deltaget i en overenskomststridig veegring ved at modtage
3 bgrn mere i pasningsordningen. Fagorganisationen klagede herefter over, at der pa
kommunalbestyrelsesmgde var truffet beslutning om afskedigelse, hvilket hevdedes
at ggre en overenskomstmessig regel om ret for fagorganisationen til forhandling om
sadanne afskedigelser illusorisk.

Antaget, at der i kommunalbestyrelsens beslutning alene 14 en tiltreedelse af, at
der blev iverksat en afskedigelsesprocedure, og at en sddan beslutning ikke var i strid
med den i overenskomsten krevede fremgangsmade, da denne fremgangsmade ngje
var iagttaget af kommunen.

FV 23/9 2002: 1fglge en kollektiv overenskomst skulle der for arbejde i regelmassige
skift efter et lokalt aftalt turnusskema betales nogle nermere fastsatte tilleg. Spgrgs-
malet var nu, hvorvidt sddan turnus og vagtplan forudsatte en aftale mellem parterne,
eller om virksomheden var berettiget til efter en reel forhandling om enkeltheder i
planen at fastsette denne ensidigt.

Udtalt, at efter et protokollat om fleksibilitet var det en foruds@tning for fastsaet-
telse af turnusplaner for holddrift, at der forinden havde veret en lokal forhandling
herom. Dette indebar, at parterne var forpligtet til at indgd i en reel forhandling med
det formél at sgge at opna enighed. Men forpligtelsen til at forhandle var ikke ensbe-
tydende med, at der kun kunne fasts@ttes turnusplaner, hvis forhandlingen fgrte til
enighed mellem parterne.

FV 14/12 1990: En kommunal overenskomst udtalte, at den ikke gjaldt arbejdsomra-
der, der efter drgftelse mellem parterne var eller blev afgivet i entreprise, samt at de
naevnte drgftelser, der skulle foregd, inden kommunalbestyrelsen traf endelig beslut-
ning om overgivelse i entreprise, fandt sted ved samrad i samarbejdsudvalget, hvor
sadant er oprettet, og ellers ved et mgde med tillidsrepraesentanten og forbundets lo-
kale afdeling. Forbundet klagede imidlertid over tilsides@ttelse af denne regel i et
konkret tilfzelde.

Udtalt, at overenskomstens krav om en forudgéende drgftelse indebar, at der en-
ten i samarbejdsudvalget eller som i den konkrete sag ved et s@rligt indkaldt mgde
skulle gives parterne lejlighed til at fremfgre deres synspunkter og evt. gnsker med
hensyn til entrepriseforslag. En sddan mulighed havde fagforeningen féaet pa et mgde
25. marts 1988, og det kunne ikke lastes arbejdsgiveren, at fagforeningens represen-
tant i overvejende grad alene syntes at have interesseret sig for opsigelsesvarslernes
lengde. Der kunne ikke i den yderst kortfattede bestemmelse indlegges en serlig
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pligt med hensyn til hvilket materiale, der skulle foreligge eller frister for evt. frem-
settelse af alternative tilbud. Endelig beslutning om arbejdets overgivelse i entreprise
var fgrst blevet truffet efter mgdet, og opsigelserne var forst afgivet 28. marts 1988,
og indtil man den 29. juni s.d. havde accepteret entreprisetilbuddet havde fagforenin-
gen i gvrigt lejlighed til at sgge at fa indflydelse pa afggrelsen ved at komme med an-
dre forslag. Herefter fandtes overenskomstens regel ikke overtradt.

FV 5/12 1986: En overenskomst mellem et rederi og Sgmandenes Forbund fastslog,
hvor mange daksbesatninger der skulle ansettes pa rederiets feerger, samt at »@n-
dringer i fartplanen medfgrer fornyede forhandlinger«. 1 forbindelse med planer om
indfgrelse af en ekstra feergetur gennemfgrte Sgmeaendenes Forbund nogle mgder med
arbejdsgiveren, afslutningsvis et feellesmgde i anledning af dennes pastaede brud pa
pligten til at optage forhandlinger med forbundet.

Udtalt, at nevnte overenskomstbestemmelse i overensstemmelse med sin ordlyd
matte forstas saledes, at enhver @ndring i fartplanen udlgste en ret til forhandlinger.
De konkret gennemfgrte @ndringer gav forbundet en sadan ret. Overenskomstbe-
stemmelsen ansds endvidere at medfgre en vis forpligtelse til at indlade sig i realitets-
forhandlinger om fremsatte forslag. Da forbundet krevede forhandling og gnskede at
drgfte mulighederne for kompensation for forringelse af bes@tningernes fritid som
fglge af den nye fartplan, var der blevet holdt mgder herom. Herunder havde arbejds-
giverparten imidlertid fastholdt sit standpunkt gaende ud pa, at overenskomstbestem-
melsen ikke medfgrte pligt til at optage forhandling i tilfzlde som det foreliggende,
og der var efter det oplyste ikke foregdet egentlige realitetsforhandlinger om kompen-
sationskravet. Herefter ansds arbejdsgiverparten ikke at have opfyldt sin forpligtelse
til at optage forhandlinger.

SN 26/4 1994: Se referatet ovenfor under omtalen af tidspunktet for informationen.
Sml. i gvrigt:

B 27/4 1981 (Retten ikke angivet; PS 526/1980, Gelsted): Nogle fgrte forhandlinger
efter lovgivningen om kollektive afskedigelser ansas ikke reelle, hvorfor loven var
overtradt.

B 18/8 1980 (Kriminalretten i Frederikssund, PS 781/79): Pa det mgde, hvor en pres-
semeddelelse om afskedigelserne blev udleveret, var afskedigelsesbeslutning allerede
truffet, hvorfor forhandlingsreglerne i lovgivningen om kollektive afskedigelser var
overtradt.

ED 27/1 2005 — sag C-188/03: 1 forbindelse med konkursbehandling af en virksom-
hed gennemfgrtes en kollektiv afskedigelse. Den foreleggende ret gnskede herefter
oplyst, bl.a., om direktivets artikel 2-4 om arbejdsgivers pligt til information, konsul-
tation m.v. skal fortolkes séledes, at arbejdsgiveren har ret til at foretage kollektive af-
skedigelser, inden sével konsultationsproceduren i direktivets artikel 2 som meddelel-
sesproceduren i samme direktivs artikel 3 og 4 er afsluttet.

Udtalt, at arbejdsgiveren (fgrst) har ret til at foretage kollektive afskedigelser, ef-
ter at konsultationsproceduren i artikel 2 i direktiv 98/59 er afsluttet, og efter at pla-
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nen om kollektiv afskedigelse er blevet meddelt som fastsat i samme direktivs artikel
3 og4.

Hensigtserkleringer. M.h.t. spgrgsmélet om, hvor store bestrebelser, ar-
bejdsgiveren skal udfolde for at na en aftale, herunder hvor langt arbejdsgive-
ren materielt skal streekke sig, har det betydning, om forhandlingen er bundet
op pa en hensigtserkiering. Ogsa om virkningen af sadanne tilkendegivelser
foreligger en vis fagretlig retspraksis. Denne viser, at det efterprgves, om ar-
bejdsgiveren i passende omfang har forsggt at leve op til netop de forpligtel-
ser, erkleringen palagger ham.

AR 2446: En overenskomst fastslog, at »overarbejde skal spges indskrenket og i pv-
rigt sa vidt muligt undgas«, ligesom arbejdsgiverparten af hensyn til arbejdslgsheden
havde lovet »at undga overarbejde, som ikke er absolut pdkrevet«. Ikke desto mindre
havde en virksomhed under overenskomsten ladet udfgre overarbejde af usedvanligt
stort omfang.

Efter overenskomstens indhold pahvilede det virksomheden aktivt at virke for at
undga overarbejde, og en sddan aktivitet sds ikke at vaere udfoldet. Virksomheden
blev herefter idgmt bod for overtredelse af overenskomsten.

AR 944: 1 et forligsmandsforslag, som tiltradtes af organisationerne pa begge sider,
bestemtes det, at der skulle optages lokale forhandlinger om overenskomstforholdene
i nogle n@ermere angivne byer, og at det ved forhandlingerne skulle tilstrebes at tilve-
jebringe overenskomst i overensstemmelse med forholdene i byer af tilsvarende stgr-
relse.

Udtalt, at den omhandlede bestemmelse matte antages at gelde arbejdspladser,
hvor den ene eller den anden af parterne havde gnsket forhold, der afveg staerkt fra
det almindelige, bragt i samklang hermed, og at bestemmelsen pélagde parterne en
positiv pligt til at medvirke til, at dette skete, selvom der herved matte blive spgrgs-
mal om at yde visse ofre. Da det nu ikke fra forbundets side var bevist, at de lokale
forhold var af en sadan art, at det kunne berettige til den ganske afvisende holdning,
som man fra arbejdersiden havde udvist over for ethvert forsgg pa nedsettelse af sat-
ser, som 1a over det almindelige, matte det skgnnes, at arbejdersiden havde undladt at
opfylde den pligt, den nzvnte bestemmelse palagde dem. Forbundet blev herefter pa-
lagt bod og tilpligtet at optage forhandling.

FV 11/8 1993: En virksomhed havde ved en lokalaftale om fratreedelsespolitik for-
pligtet sig til at tilstraebe, at der i afskedigelsessituationer skulle ske en vaegtning af
anciennitetshensynet over for driftsmassige hensyn, saledes at medarbejdere med
over 10 ars anciennitet normalt ikke ville blive bergrt af mandskabsjusteringer. Der
afskedigedes imidlertid 10 medarbejdere med sadan anciennitet.

Udtalt, at aftalen matte indebare, at virksomheden i den konkrete afskedigelses-
situation ma kunne godtggre, at det efter en serigs afvejning af drifts- og anciennitets-
hensyn er ngdvendigt at afskedige en medarbejder med mere end 10 érs anciennitet.
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Sanktioner

Overtreedelse af informations- og hgringslovens regler vil kun vanskeligt fa
sadanne fglger i et individuelt ansattelsesforhold, at det kan begrunde sankti-
oner i samme. Der er derfor ved lovens § 9 fastsat bgdestraf for overtredelse
af bestemmelserne.

De materielle graenser for arbejdsgiverens beslutningsret

Det er som allerede n@vnt ovenfor i introduktionen, punkt 1, som retligt ud-
gangspunkt arbejdsgiveren, der pa det materielle plan har den endelige be-
slutningsret m.h.t. forholdene pa arbejdspladsen. Denne ret bergres ikke af
informations- og samrddsloven. Derimod pavirkes den pa forskellig vis af
andre love, overenskomster, aftaler og almene retsprincipper.

Den almene ramme
Om konsekvenserne af den ledelsesordning, der er hjemlet i dansk arbejdsret,
kan mere overordnet siges fglgende:

Lgnmodtageren vil under den lgbende ansa@ttelse i mangel af anden regel
vare forpligtet til at efterkomme trufne ledelsesbeslutninger. Vaegring herved
vil saledes i mangel af (gode) undskyldningsgrunde udggre grov og dermed
havebegrundende misligholdelse, idet sddant undergraver af en af et anset-
telsesforholds vesentligste foruds@tninger. Se om konsekvenserne af lydig-
hedsnagtelse nermere Ansettelsesretten, afsnit XIII, 2.1 (elektronisk opda-
terede udgave).

Arbejdsgiverens frihed til at treffe bestemmelse er imidlertid i stor stil
modificeret via udtrykkelige klausuler i love, overenskomster og personlige
kontrakter, der opstiller rammer for, hvad arbejdsgiveren kan beslutte, og
hvordan beslutningen skal treffes — evt. beslutningskriterier, som arbejdsgi-
veren er forpligtet til at fglge. Ydermere begranses arbejdsgiverens frihed ud
fra ansattelsesforholdets og de geldende overenskomsters uskrevne forud-
s@tninger.

Eftersom det af den grund ikke altid er let at sige, hvad arbejdsgiveren
kan forlange, og hvad han ikke kan forlange, opstar der et spgrgsmal om,
hvad retsstillingen er, i tiden indtil der foreligger en retsafggrelse desangéen-
de. Dette bestemmes (i mangel af anden udtrykkelig regel) ud fra almindelige
retlige overvejelser. Normalt vil man i sa henseende tage udgangspunkt i en
afvejning af den praktiske skadevirkning af, at lgnmodtageren negter at fglge
anvisningerne (»lyde ordre«) over for fglgen af, at han negter det. Som regel
er det sdledes, at skaden vil kunne veare adskilligt stgrre ved at negte at ggre
som forlangt end ved at ggre det. Gennemsnitligt set lader skaden sig altsa
bedst rette op igen efterfglgende, safremt det paleegges lgnmodtageren at bg-
je af i fgrste omgang. Men beskyttelsesinteressens karakter kan dog vere en
sadan, at afvejelsen vil falde anderledes ud. F.eks. vil en vagring begrundet i
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hensynet til Ignmodtagerens liv eller helbred lettere vere tilladelig end vaeg-
ringer med andre begrundelser.

Safremt det ved den efterfglgende retlige afggrelse om vagringens ret-
massighed fastslas, at vagringen var lovlig, kan Ignmodtageren ikke i hen-
hold til de anscettelsesretlige (altsa de individualarbejdsretlige) regler holdes
ansvarlig for selve den omsta@ndighed, at han har vaegret sig. Safremt han er
blevet bortvist i den anledning, vil arbejdsgiveren med andre ord sa blive er-
statningsansvarlig for kontraktens afbrydelse i utide. Hvis imidlertid arbejds-
forholdet er deekket af kollektiv overenskomst, vil en sadan nzgtelse kunne
udggre et brud pa dennes forudsatning om, at arbejdet skal viderefgres ufor-
styrret i henhold til de anvisninger, arbejdsgiveren giver, indtil striden om,
hvad arbejdsgiveren kan forlange, er afgjort ad fagretlig vej. Der vil med an-
dre ord sa kunne blive tale om bodsansvar for selve vegringen, uanset om
denne senere matte vise sig at vere befgjet. Der tales derfor i den kollektive
arbejdsret om, at arbejdsgiveren har tolkningsretten — se herom Kollektivar-
bejdsretten, afsnit XXIV, 4.

Almene regler om ledelsesrettens materielle greenser — saglighedskravet ved
dens udgpvelse

Der har i dansk ret varet fgrt en diskussion om, hvorvidt arbejdsgiverens be-
stemmelsesret pa det materielle plan er begrenset ikke blot af de udtrykkelige
regler desangdende, der er opstillet i lovgivningen, overenskomsterne og ved-
tagelser pa det individuelle plan, men ogsa af en bredere saglighedsnorm, der
indfortolkes som almindelig forudsatning for overenskomster og individuel-
le aftaler.

Opfattelsen i den arbejdsretlige teori har traditionelt veret, at der i man-
gel af klar hjemmel for det modsatte ikke gelder noget sadant sagligheds-
krav. Som reprasentant for denne opfattelse star f.eks. Ruth Nielsen. Hun vil
saledes i sin disputats Arbejdsgiverens ledelsesret i EF-retlig belysning
(1992) »omfortolke dansk ret og opstille et almindeligt saglighedskrav til ar-
bejdsgiveren i relation til individuelle anscettelsesforhold« i lyset af de inter-
nationale retskilder (se s. 1 og 27). I denne forbindelse tager hun udgangs-
punkt i en opfattelse af, at den kollektive lgnmodtagerpart er inkompetent
vedr. forhold, der falder under ledelsesretten, hvor arbejdsgiveren nemlig (i
mangel af overenskomst om anden ordning) antages at have den endelige af-
gorelse (s. 28). Pa det individuelle plan antager hun, at den enkelte ansatte
har pligt til subordination, eftersom manglende sadan i forhold til korrekt ud-
gvelse af ledelsesretten i grove tilfelde berettiger til bortvisning (s. 28 f).
Endvidere n@vnes i disputatsen s. 36, at det hidtil har veret den overvejende
opfattelse i dansk arbejdsretlig litteratur, at rent danske regler ikke hjemlede
noget generelt saglighedsvarn.

Andre forfattere synes ikke at have identificeret problemstillingen, hvor-
ved deres fremstillinger af ledelsesretten meget vel kunne l@ses i overens-
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stemmelse med Ruth Nielsens opfattelse. Denne manglende identifikation af
problemet har tilsyneladende ogsa dannet udgangspunkt for opfattelsen hos
arbejdsmarkedets parter. Is@r kan n@vnes de forhold omkring udviklingen af
et vern mod usaglig afskedigelse, Jgrgen Rgnnow Bruun peger pa i sin ph.d.
athandling Usaglig Afskedigelse (1996) s. 16 ff. Han redeggr her for de tillgb,
der var i begyndelsen af det 20. arhundrede hos Den faste Voldgiftsret til at
antage, at arbejdsgiverens afskedigelsesret ikke er helt og aldeles fri, men at
arbejdsgiveren skal have saglige, driftsmassige grunde for sin beslutning.
Bruun konstaterer imidlertid, at disse tillgb ikke fulgtes op af De samvirken-
de Fagforbund med nye sager for at fa klarificeret, hvor begrensningerne i sa
henseende nermere gik. Derfor faestnede den opfattelse sig gradvis hos orga-
nisationerne, at der som retligt udgangspunkt var total afskedigelsesfrihed.
Se herom ogsa Anscttelsesretten afsnit XIV, 2.5.3.1.

Inden for den almene formueret, som ogsa arbejdsretten hviler pa, opstil-
les der imidlertid ud fra friere overvejelser visse almene regler til vaern mod
privat magtmisbrug. I sin disputats Retsmisbrug i formueretten (2001) kon-
kluderer Jens Evald séledes, at der er beleg for at opstille en retsmisbrugsle-
re. Ifglge denne foreligger retsstridig retsmisbrug ved formalsstridig retsud-
gvelse og ved formalslgs retsudgvelse, altsa chikane. Se o.c. s. 318 ff. Det
samme galder, nar ret udgves under omstendigheder, hvor der er et vasent-
ligt misforhold mellem rettighedshaverens interesse i at udgve retten og
ulemperne for den forpligtede (dvs. ud fra en proportionalitetsvurdering, o.c.
s. 320 ff.). Evald supplerer endvidere med en rimeligheds- og haederligheds-
standard (o.c. s. 322 ff.).

Inden for arbejdsretten redegjorde narvarende forfatter i artiklen Lgn-
modtagerpositioner i virksomhederne (FSR’s arsskrift 1991, Kgbenhavn, red.
Aage Michelsen og Niels @rgaard) i 1991 for arbejdsretlig retspraksis pa det-
te omrade. Her konstateres, at der efter retspraksis gaelder en raekke bredere
forudsztninger for sivel den individuelle ansettelseskontrakt som den kol-
lektive overenskomst ogsa uden for offentlige ansattelser (hvor et saglig-
hedskrav jo fglger allerede af de offentligretlige regler), hvilke forudsatnin-
ger lader sig sammenfatte i et generelt krav om, at arbejdsgiveren skal have
sagligt beleg for sine beslutninger i det lgbende ansattelsesforhold. Artiklen
er senere uddybet savel i forfatterens fremstillinger af den kollektive arbejds-
ret som ansettelsesretten (jf. senest Kollektivarbejdsretten s. 404 ff. og An-
seettelsesretten, s. 746 f). Her sammenfattes retstilstanden ud fra retspraksis
saledes pa den made, at der bortset fra i henseende til afskedigelsesretten,
hvor stillingen af de navnte historiske grunde er anderledes, som forudset-
ning for enhver arbejdsaftale og kollektiv overenskomst galder en alminde-
lig, af hensynene i1 de enkelte tilfalde bestemt (udfyldende) norm, som bedst
kan sammenfattes i et krav om, at ledelsesbeslutninger i det lgbende ansat-
telsesforhold skal have saglig grund. Dette udtrykkes i gvrigt i enkelte afgg-
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relser direkte under anvendelse af dette udtryk og i visse andre som en mere
generel konstatering af, at ledelsesretten ikke ma »misbruges«.

Tilsvarende giver Jens Kristiansen nu i Den kollektive Arbejdsret (2004)
s. 362 f udtryk for, at der pa overenskomstomraderne gelder et sagligheds-
krav, hvis indhold groft set defineres i overensstemmelse med foregaende.

Kravet genfindes i andre nordiske retsordener:

Henning Jakhelln udtaler herom i Oversikt over arbeidsretten (3. udgave, 2004),
s. 42 f, at de beslutninger, arbejdsgiveren traeffer i henhold til ledelsesretten, skal hol-
de sig inden for de rammer, et generelt saglighedskrav tilsiger. Eftersom underordnel-
sesforholdet indebzrer, at ledelsens beslutninger kan fa meget indgribende fglger for
de bergrte arbejdstagere, ma disse beslutninger ifglge ham bygge pa et ordentligt og
anerkendelsesverdigt grundlag og ikke skyldes vilkarlighed, nykker, tilfeldige ind-
fald, haevngerrighed osv. pa arbejdsgiverside. Han ser i dag saglighedskravet som et
almindeligt arbejdsretligt princip.

Tilsvarende skriver Jan Dege i Arbeidsrett. Rettigheder og plikter i arbeidsfor-
hold (2003), s. 177 ff., at ordrer skal have saglig grund i virksomhedens ide og for-
mal. Herunder mé de ikke vere f.eks. chikangse eller helt urimelige eller udggre en
blot og bar magtdemonstration. I Arbeidsgivers styringsrett, bind 1 (1995), s. 10,
fremhaver han som barende pointe, at ledelsesretten ikke ma udgves vilkarligt, og at
den ikke ma influeres af udenfor liggende hensyn, ligesom han s. 14 anfgrer, at ledel-
sesbeslutninger ikke ma gé videre, end mélet tilsiger, samt at der ved vurderingen af
den ogsa ma tages hensyn til beslutningens virkninger for de, der bergres af den.

I artiklen Arbeidsrett og styringsrett — et perspektiv (Arbeidsrett og arbeidsliv
bind 1, hafte 1 2003 s. 22 ff. fremha@ver Stein Evju tilsvarende, at ledelsesretten be-
grenses af mere almene saglighedsnormer. Heri antages at ligge dels, at beslutningen
skal bygge pa et rigtigt og tilstreekkeligt faktisk grundlag, siledes at fremgangsmaden
frem til den indgér som element, dels at den skal vere begrundet i forhold, der angér
virksomheden. Den antages endvidere ogsa at implicere en hensyntagen til virknin-
gerne af beslutningen for dem, der bergres af dispositionen, og en (interesse)afvej-
ning mellem hensynene til begge parter.

Fra norsk ret kendes da ogsa hgjesteretsdommen i Norsk Retstidende 2001 s.
418, hvori udtales, at »styringsretten begrenses imidlertid ogsa av mer allmenne sak-
lighetsnormer. Utgvelse av arbeidsgivers styringsrett stiller visse krav til saksbehand-
lingen, det ma foreligge et forsvarlig grunnlag for avgjgrelsen, som ikke ma veere vil-
karlig, eller basert pa utenforliggende hensyn«. Afggrelsen rummer i gvrigt en udta-
lelse, der forudsatter, at der eksisterer en alment geldende saglighedsnorm.

I svensk ret er Folke Schmidt inde pa problemet i den udfgrlige fgrsteudgave af
Tjdnsteavtalet (1959). Han noterer her, at der er to forskellige opfattelser. Ifglge den
ene er arbejdsgiveren forpligtet til at overholde »objektive normer«, nar der treffes
beslutning, medens han ifglge den anden og i private ansattelser geldende har en
vidstrakt frihed til som ejer at give de forskrifter, han til enhver tid finder hensigts-
messige (altsd har et ret frit skgn). Schmidts gennemgang af problemstillingen er
imidlertid koncentreret om at afklare, hvor langt overenskomster og aftaler begranser
arbejdsgiverens frihed, og ikke pa at fa klarificeret, hvilke greenser der ma gelde ud
fra de almindelige forudsatninger for anerkendelsen af denne frihed.

Reinhold Fahlbeck er neermere inde herpa i Praktisk arbetsrditt (1989). Her gor
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han s. 219 ff ggr opmarksom pa, at ledelsesretten begraenses bl.a. derved, at det, ar-
bejdsgiveren forlanger, skal vaere rimeligt, og at det — med udtryk hentet fra Arbets-
domstolens praksis — ikke ma stride mod »god skik« i ansattelsesforholdet, pa ar-
bejdsmarkedet eller mere alment mod »lov og god skik«. Arbejdsgiveren skal ifglge
Fahlbeck ogsa optrade korrekt og med gje for den ansattes behov for hjelp og bi-
stand under hensyn til pageldendes specielle forudsatninger og vanskeligheder. Or-
densregler skal vere sagligt begrundede — hvilket krav Fahlbeck finder ligger pa linje
med den almene udvikling inden for arbejdsretten (sammesteds s. 224). Man synes
altsa ikke i Sverige at have identificeret problemet pa en made, som danner grundlag
for, at der er opstillet et alment krav om, at ledelsesdispositioner skal have saglig
grund. Fokus har veret pa de sakaldte arbejdsgiverprerogativer. Men det forekom-
mer som om, man ad andre veje meget langt vil na frem til samme resultater som i
Danmark. Svensk retspraksis er imidlertid sa beskeden, at der kan siges noget ende-
ligt desangéende.

Se i gvrigt om svensk ret ogsa Tore Sigeman i Arbetsriitten, 2001, s. 101, samme
i artiklen Rdttsfall at minnas i Viinbog til Jan Hellner (1997), Arbetslivsinstitutets be-
teenkning 2002:56 s. 350 ff samt Hakan Goransson, Godtycklighet eller godtagbbara
skdal vid arbetsledningsbeslut i J. Rosen (red.) Lex ferenda (Skrifter utgivna av Juridi-
ska Fakulteten ved Stockholms Universitet, nr. 50) 1996, s. 53 ff.

Om dansk retspraksis vedrgrende saglighedskravets indhold kan mere over-
ordnet siges fglgende:

Nar en lgnmodtager star alene over for sin arbejdsgiver pa det individuel-
le plan, vil han normalt ikke vere motiveret til at forlange efterprgvet, hvor-
vidt arbejdsgiveren med den ene eller anden beslutning har overtradt en gene-
rel saglighedsnorm. Derimod er de begrensninger i arbejdsgiverens beslut-
ningsfrihed, et sddan saglighedskrav tilsiger, narliggende objekt for efterprg-
velse via de faglige organisationer, som har indgaet kollektiv overenskomst
med pageldende arbejdsgiver og dermed har en naturlig ramme for en retlig
prgvelse. Der har i konsekvens heraf udviklet sig en fyldig fagretlig retsprak-
sis om spgrgsmalet pa overenskomstomraderne.

Sagerne er pa det fagretlige plan dukket op i mange forskellige henseen-
der, hvor problemet pakaldte sig en nermere stillingtagen. Af dem kan lases,
at arbejdsgiverens beslutning skal have driftsmeessige grunde, samt at ar-
bejdsgiveren skal tage hensyn til lpnmodtagersidens interesser. Nar hensyn
pé begge sider ggr sig geeldende, ma der foretages en afvejning af de drifts-
massige behov over for lgnmodtagernes interesser (der ma altsa gennemfg-
res en proportionalitetsvurdering), og kun hvis denne falder ud i arbejdsgive-
rens favgr, er beslutningen lovlig.

Det pa dette grundlag muligt at fa pakendt retligt, om en arbejdsgiver i si-
ne beslutninger er géet for vidt. Derimod er det normalt ikke muligt ad ret-
tens vej at fa fastslaet, hvad arbejdsgiverens beslutning mere konkret skal ga
ud pa — det er kun ledelsesskgnnets greenser, saledes som disse er fastlagt i de
personlige ansattelseskontrakter og overenskomsterne, eller som fglger af al-
mindelige forudsatninger for samme, der kan efterprgves. Se 1 gvrigt herved
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ogsa Arbejdsrettens almindelige Del, 2. udg., afsnit VIII, 1, om sondringen
mellem interessekonflikter og retskonflikter.

Eksempler:

AR 1062: Spgrgsmalet om, hvorvidt arbejdsgiveren i henseende til en konkret afgg-
relse havde skgnnet rigtigt i sin vurdering af, hvad driftsmassige grunde tilsagde,
kunne ikke kraves forelagt for faglig voldgift, da noget sadant hverken havde hjem-
mel i almindeligt anerkendte retsgrundsztninger eller i nogen bestemmelse i den pa-
gzldende overenskomst.

AT B 1986-90/36 — FV 28/10 1986: Den ugentlige arbejdstid skulle nedsattes med 1
time, og en virksomhed forhandlede legningen af denne arbejdstidsforkortelse med
sine medarbejdere, men da enighed ikke kunne opnis, lagde arbejdsgiveren arbejds-
tidsnedsattelsen som 12 minutter pa hver af ugens 5 dage.

Opmanden kunne ikke i mangel af udtrykkelig hjemmel hertil bestemme, hvorle-
des arbejdstiden skulle fastlegges.

FV 25/6 1957: En overenskomst bestemte, at ferien skulle fastlegges efter forhand-
ling mellem virksomhedens ledelse og arbejderne og under hensyntagen til den en-
kelte virksomheds tarv. En arbejdsgiver traf i henhold hertil mod arbejdernes protest
beslutning om tidspunktet for ferien.

Retten fandt, at denne beslutning ikke kunne anfagtes. Fastsettelsen af ferien
skulle saledes efter overenskomsten ogsd ske under hensyntagen til virksomhedens
tarv. Det matte fglge heraf, at arbejdsgivernes gnsker og synspunkter i overvejende
grad blev afggrende for den endelige bestemmelse. Kun hvis det kunne antages, at ik-
ke driftsmassige, men uvedkommende hensyn havde varet bestemmende for ar-
bejdsgiverne ved fastlaggelsen af ferien, vil denne kunne @ndres af en faglig vold-
giftsret. Ud fra oplysningerne om produktions- og afs@tningsforholdene, kunne det
imidlertid ikke statueres, at feriens placering var bestemt af uvedkommende hensyn.

Se i gvrigt Anscettelsesretten, afsnit XIII, 2.1 (elektronisk opdaterede version)
og Kollektivarbejdsretten, afsnit XXIV, 3.2 (elektronisk opdaterede version).

Kravet om driftsmeessig grund. Afggrelserne fastslar udtrykkeligt eller har
dog som klar foruds@tning, at arbejdsgiverens beslutninger mere generelt
skal vaere begrundet i hensynet til »virksomhedens tarv«, »driftsmessige
hensyn«, at den ikke ma veere »vilkarlig« el. lign. Selv uden udtrykkelig
hjemmel herfor i overenskomsten ma arbejdsgiveren fglgelig vere i stand til
at redeggre for, hvilke driftsmaessige hensyn der har motiveret ham, safremt
den beslutning, han gnsker at treeffe, belaster lgnmodtageren pa en eller an-
den vis.

Eksempler:
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AR 6027: Nogle maskinarbejdere vegrede sig pa et tidspunkt ved at udfylde mere
specificerede arbejdssedler end hidtil over den tid, de anvendte til maskinreparation
pé den tobaksfabrik, hvor de var ansat pa ugelgnsbasis.

Udtalt, at arbejdssedlerne, hvis udfyldning ikke pafgrte de pageldende ulempe
eller tab, faldt inden for de kontrolforanstaltninger, arbejdsgiveren i henhold til Ho-
vedaftalen kunne kreve gennemfgrt af hensyn til virksomhedens drift. Virksomhe-
dens pabud om udfyldning skulle derfor straks efterleves.

AR 230: En overenskomst fastslog, at middagspausen efter arbejdsgiverens gnske
kunne forskydes 1 time. Alligevel nagtede en del arbejdere nogle dage at udfgre ar-
bejdet, som de blev sat til i den normale middagspause.

Udetalt, at det matte veere en forudsatning for en bestemmelse som den anfgrte, at
den »ikke anvendes vilkarligt, men kun af virkeligt driftsmeessige grunde«.

AT 1995/129: 1 januar 1989 udsendte en arbejdsgiver et reglement vedrgrende spiri-
tusindtagelse pa arbejdspladsen, som tillod en vis nydelse af sadant. Ifglge arbejdsgi-
verens proceserklering matte dette anses som et aftalt reglement. Dette var herefter
omfattet af overenskomstens regler om opsigelse af lokalaftaler.

Pr. 1. januar 1995 indfgrtes imidlertid totalt spiritusforbud uden opsigelse af reg-
lementet (altsa det, der herefter matte betragtes som en lokalaftale) efter overenskom-
sten regler. Der var ikke pavist nogen driftsmessig begrundelse herfor. Herefter pa-
lagdes arbejdsgiveren en bod pa 100.000 kr. (fordelt pa de implicerede 4 forbund med
hhv. 70.000 kr., 20.000 kr., og 2 gange 5.000 kr.).

FV 6/11 1995: En arbejdsgiver indfgrte regler om begrensning af rygningen pa ar-
bejdspladsen pa den made, at mulighederne for at ryge gradvist ville blive mere og
mere begransede, og sdledes at der evt. ville blive indfgrt totalt rygeforbud straks, sa-
fremt overgangsreglerne ikke blev handteret fornuftigt. Som grundlag herfor henvi-
stes til arbejdsmiljghensyn, sundhedshensyn, hensynet til de 2/3 af medarbejderne,
der var ikke-rygere, hensynet til at man over for kunderne gerne ville fremsta som en
grgn virksomhed, hensynet at man arbejdede med brandbare vasker, forsikringshen-
syn, moralske hensyn, hensyn til den gvrige del af koncernen (hvor man i andre virk-
somheder havde rygeforbud), effektivitetshensyn og gkonomiske hensyn.

Udetalt, at det er en almindelig forudsatning for, at en arbejdsgiver i kraft af sin
ledelsesret kan give reglementariske bestemmelser, at disse er driftsmassigt begrun-
det, ikke udtryk for chikane eller vilkarlighed over for medarbejderne, og at de ikke
gér videre end ngdvendigt hensyn til driften betinger. Der ansas ikke at vere grund-
lag for at betvivle de af virksomheden angivne grunde for rygeforskrifterne, hvilke
hensyn ikke kunne tilsidesa@ttes som usaglige ud fra hensynet til virksomhedens drift
i vid forstand. Det bemzarkedes dog, at reglementariske bestemmelser som de forelig-
gende var af sd vesentlig betydning for de ansatte, at de ikke burde udsendes uden
fornyet drgftelse med medarbejderne (i samarbejdsudvalget, som havde eksisteret si-
den midten af 1994). Der kunne vel rejses tvivl om, hvor vidtgéende et rygeforbud,
der var dokumenteret som driftsmassigt ngdvendigt. P4 den anden side afgav de
foreliggende forhold tilstreekkelig stgtte for et rygeforbud uden nogen begrensninger.
Og voldgiftsretten kunne ikke vurdere, om et sadant forbud ud fra personalemeassige
overvejelser var hensigtsmeassigt. Dog mitte et senere indfgrt egentligt rygeforbud
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ogsa forudsette forudgaende drgftelse i virksomhedens samarbejdsudvalg. Spgrgs-
malet om sanktioner i anledning af evt. tilsidesattelse af regler om rygebegransnin-
ger eller forbud matte bero pa en konkret bedgmmelse af den enkelte overtradelse.

FV 15/6 1988: En arbejdsgiver krevede udfyldning af en rubrik pa en arbejdsseddel
til brug for registrering af antallet af produktionsenheder med henblik pa at sikre
virksomhedens overblik over produktionsforlgbet og ngdvendige kalkulationer. Pa
forbundets side mente man imidlertid ikke, at arbejderne var forpligtet til at udfylde
rubrikken.

Udtalt, at det efter forklaringerne var godtgjort, at palegget tjente et rimeligt
driftsmeessigt formdl, idet virksomheden gennem udfyldningen af de pagaldende
sedler opndede en information af betydning for produktionsstyring og kalkulation,
som det ville veare relativt bekosteligt at tilvejebringe pa anden made. Spgrgsmalet
om kontrolforanstaltninger og betingelserne for iverksattelse af sddanne i henhold til
arbejdsretlig teori og praksis ansas herved for irrelevant.

Der er imidlertid ikke basis for at opstille nogen generel s@tning om, hvor
meget arbejdsgiveren ma oplyse om de driftsmassige hensyn bag en beslut-
ning, for at disse vil blive tillagt veegt. Ej heller kan der siges noget generelt
om, hvilken tyngde et givet driftshensyn skal have. Dette ma i mangel af sar-
lige overenskomstmessige regler desangdende afggres efter omstandighe-
derne i den enkelte sag. Safremt arbejdsgiveren disponerer pa en made, som
kunne udggre en kollektiv aktion rettet mod overenskomsten eller den faglige
organisation eller imod den ordning, som er den saedvanlige, ma han imidler-
tid sandsynligggre, at der er driftsmassige grunde herfor. Det samme galder,
hvis der i gvrigt foreligger noget, som tyder pa, at arbejdsgiveren har ladet
sig lede af usaglige hensyn. Omvendt ligger pligten til at sandsynligggre, at
tilstrekkelig driftsmessig grund savnes, pa Ignmodtagerparten, hvis situatio-
nen ikke frembyder en narliggende mulighed for misbrug af ledelsesretten.
Lgnmodtagersiden kan altsa ikke blot ved en pdstand om, at arbejdsgiveren
har handlet usagligt, pafgre denne bevisbyrden for, at beslutningen har drifts-
massige grunde.

Spgrgsmalet er naturligvis, hvad »driftsmeessig grund« da egentlig er. I sa
henseende anerkendes et bredt spekter af hensyn: Personalepolitiske forhold
og socialpolitiske hensyn, de enkelte medarbejderes egnethed, arbejdsgive-
rens pligter efter offentligretlige regler, hensyn til ravaresituationen, maski-
nellets tilstand og indretning, opvarmningen af driftslokalerne, vejrliget,
virksomhedens image og placering i samfundet/lokalsamfundet samt e.o og-
sa rent gkonomiske hensyn.

Eksempler:
AR 3749: Spgrgsmalet om retten til at ryge pa arbejdspladsen er knyttet til den ogsa

efter brandpolitilovgivningen og arbejdsmiljglovgivningen ansvarlige ledelse pa en
sadan made, at dette anliggende hgrer under arbejdsgiverens ledelsesbefgjelser.
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AR 1238: En mere usedvanlig visitationsordning kan kreves gennemfgrt, nar den
»efter virksomhedens seerlige art og arbejdernes beskeeftigelsesforhold i virksomhe-
den ma anses som afgprende tiltreengt«. Se i gvrigt referatet af kendelsen nedenfor.

AR 159: Arbejdsgiveren havde ret til at fremvise sin fabrik og dermed arbejderne for
publikum, nar det skete af »saglige eller personlige« grunde.

AN 18/1 1983: En virksomhed havde en »beskyttelsesveerdig interesse« i et uni-
formspébud.

AN 12/7 1976: Forholdet til naboer og kommune kunne ikke berettige arbejdsgiveren
til at blande sig i medarbejdernes anvendelse af en parkeringsplads uden for virksom-
hedens omrade.

FV 6/11 1995: Se ovenfor.

FV 29/1 1990: En beslutning om at indfgre ikke-betalt spisepause for nogle medar-
bejdere medfgrte, at de pagaeldende arbejdere blev ligestillet med de gvrige arbejdere
i afdelingen. I hvert fald under disse omstandigheder fandtes indfgrelsen af pausen at
vare driftsmassigt begrundet, ligesom den fandtes at have hjemmel i arbejdsgiverens
ledelsesret.

FV 18/1 1985: En jpdisk virksomhedsindehavers gnske om at lukke bedriften pa de
mosaiske helligdage ansas betinget af en religigs ngdvendighed, der meget vel kunne
karakteriseres som et udslag af hensynet til »virksomhedens drift«, nar dette udtryks
ubestemthed toges i betragtning.

Pligten til hensyntagen til lpnmodtagersidens interesser. Desuden hviler de
kollektive overenskomster pa en uskreven forudsetning om, at arbejdsgive-
ren ved ledelsesrettens udgvelse skal tage et vist hensyn til lgnmodtagersi-
dens interesser.

Eksempler:

AR 2058: Retten for arbejdsgiveren til at lede arbejdet ikke er nogen ensidig ret, men
en ret der forpligter arbejdsgiveren til at lade samarbejdet med medarbejderne forega
pé en for dem »forsvarlig« made.

FV 18/2 1988: En overenskomst fastsatte det ugentlige arbejdstimetal til 39 timer, der
kunne placeres i tiden fra k1. 06,30 til kl. 17,00 og fordeles med hgjst 8 timer pa hver
af ugens fem fgrste dage. Endvidere bestemte overenskomsten, at samarbejdsudval-
get og sikkerhedsorganisationen var medbestemmende om placeringen af arbejdsti-
den og pauserne inden for n@vnte rammer.

Udtalt, at det fulgte heraf, at ledelsen ved fastleggelsen af den daglige arbejdstid
skulle forhandle desangdende med medarbejdernes representanter i samarbejds- og
sikkerhedsudvalg. Opnas der under en sadan forhandling ikke eller kun delvis enig-
hed om placeringen af den daglige arbejdstid, tilkommer afggrelsen af de udestédende
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punkter ledelsen. Dennes dispositioner skal dog vare sagligt begrundet i hensynet til
virksomhedens tarv og tage et rimeligt hensyn til medarbejderne.

Udgangsvis ma arbejdsgiveren séledes i al fald ma undersgge, hvad Ignmod-
tagerpartens interesser tilsiger, inden han disponerer.

Eksempel:

AR 1824: »Det ma veere en naturlig fplge af overenskomstforholdet, der tilsigter at
beskytte begge kontraherende parters interesser, at arbejdsgiveren under omstendig-
heder, hvor forholdene tillader det, bgr sgge samrdd med repreesentanter for arbej-
derne om den efter begge parters tarvs hensigtsmeessige form, under hvilken...« en i
gvrigt lovlig indskreenkning i arbejdstiden kunne ske.

Desuden er beslutningsretten beskaret i visse specifikke henseender. En ledel-
sesbeslutning ma saledes som udgangspunkt ikke uden videre ggre indgreb i
lpnmodtagerens fritid eller private forhold. Ej heller ma den vere regulert
tabgivende for lgnmodtagerne, vare chikangs eller vere krenkende for de
ansatte.

Eksempler:

AN 12/7 1976: Arbejdsgiveren kunne ikke blande sig i medarbejdernes parkering pa
en plads uden for virksomhedens omrade.

AR 6027: Medarbejderne kunne ikke vegre sig ved at udfylde arbejdssedler, idet ud-
fyldningen ikke forvoldte tab.

AR 5682: Kontrolurstempling 14 inden for det rimelige og var ikke krenkende, hvor-
for den kunne kraves.

AR 4865: Visitation er lovlig, hvis den er begrundet og ikke-kra@nkende udfgrt.

AR 3027: Visitation var lovlig, idet den var begrundet i virksomhedens art, ligesom
den ikke var tabsforvoldende eller krenkende.

AR 2622: Tidtagning var i begge parters interesse af hensyn til prisfastsettelsen, men
den matte dog ikke vare konkret generende eller kreenkende for de ansatte.

AR 1893: Et nyt kontrolsystem bevirkede ingen indtagtsforringelse for arbejderne,
hvorfor det kunne gennemfgres.

AR 1238: Personlig visitation kan ikke gennemfgres efter arbejdsgiverens frie for-
godtbefindende, men den kan kraeves, nir virksomhedens art og arbejdernes beskef-
tigelsesforhold ggr det afggrende tiltreengt, dog at den ikke mé vere kreenkende. Se i
gvrigt referatet af kendelsen nedenfor.
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AR 843: Arbejdsgiveren kunne ikke uden paviselig grund forbyde arbejderne at drik-
ke ¢l i deres pause.

AR 798: En arbejdsgiver kan ogsa uden aftale med sine arbejdere indfgre kontrolfor-
anstaltninger, nar disse blot opfylder de i AR 106 fastsldede betingelser; dette gjorde
de kontrolforanstaltninger, der var tale om i den konkrete sag, ikke, men nér det store
flertal af arbejderne pa den pagaldende arbejdsplads frivilligt var indgéet pa at under-
kaste sig en vis kontrol, kunne der ikke for de gvrige arbejdere vere noget kraenkende
i at underkaste sig samme kontrol som deres kammerater.

AR 106: 1 forbindelse med indfgrelsen af nye maskiner beordrede fabrikanten arbej-
derne til i en til formélet udleveret bog at indskrive, hvor meget arbejde, de hver iser
udfgrte. Det ville de imidlertid ikke.

Udtalt, at der i den ret til at lede arbejdet, der ved Septemberforligets punkt 4 er
tilsikret arbejdsgiverne, ma vere indbefattet en ret til at udgve den for arbejdets ledel-
se ngdvendige kontrol. For sd vidt der derfor kun er tale om kontrolforanstaltninger,
som gjensynlig ikke har andet formal end at sikre, at arbejdet gér sin normale gang,
som ikke har nogen for arbejderne krenkende form, og som ikke kan forvolde arbej-
derne tab eller nevnevardige ulemper, ma det vere arbejdsgivernes ret uden videre
at fordre dem respekteret og gennemfgrt. Hvis der derimod er spgrgsmal om indfgrel-
se af nye, seregne kontrolforanstaltninger med hensyn til hvilke, der kan vere rime-
lig tvivl om, hvorvidt de holder sig inden for de angivne grenser, ma det vere ved-
kommende arbejdsgivers sag at sgge at tale sig til rette med arbejderne om deres ind-
fgrelse og eventuelt bringe spgrgsmalet om deres berettigelse frem til afggrelse ved
faglig voldgift.

AT 1982/149 — FV 27/8 1982: En fedevarevirksomhed forbgd af hensyn til risikoen
for glasskar i sine produkter medarbejderne at medbringe, transportere eller bruge
glasflasker og glas pa virksomhedens omréde, ligesom man indstillede salget af drik-
kevarer i flasker.

Antaget, at et forbud mod at medtage glasflasker og glas i produktionsafdelinger-
ne matte anses berettiget under hensyn til, at man ikke pa andre mader kunne sikre
sig mod risikoen for glasskar i produktet. Ejeren af virksomheden havde ligeledes ad-
gang til at standse salget af gl i kantinen. Forbudet mod at medtage glas i kantinen in-
debar reelt et forbud mod at indtage ¢l pa virksomhedens omrade. Da der ikke var
fremkommet oplysninger, som viste, at et lgfte fra arbejderside om, at sddant glas ik-
ke ville blive medtaget i produktionslokalerne, ikke kunne holdes, ansas det imidler-
tid ikke tilstreekkeligt godtgjort, at det var ngdvendigt at forbyde arbejderne at medta-
ge ¢l og vand i flasker til indtagelse i kantine og pauserum under de godkendte spise-
pauser.

FV 6/11 1995: Se ovenfor.
FV 30/5 1995: Det mitte vere en forudsatning for et fuldstendigt alkoholforbud, at

virksomheden kan bevise, at indfgrelsen af forbudet er driftsmassigt begrundet og ik-
ke udtryk for chikane eller vilkarlighed over for medarbejderne.
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FV 16/1 1986: Flytning af en insemingr fra dennes faste distrikt og til tjeneste som
ferie- og sygevikar var lovlig, da flytningen havde saglige grunde og ikke medfgrte
indtzgtsnedgang.

FV 19/1 1982: Forbud mod at drikke skatteklasse 1-¢l i pauserne var ikke siledes be-
grundet i ordens-, sikkerheds- eller driftsmassige hensyn, at det kunne opretholdes.

I en overenskomsts lgbetid skabes der ofte en praksis for, hvad arbejdsgiver-
ne kan forlange. En sadan kutyme vil efterhdnden komme til at udggre en
bindende konkretisering af stillingen inden for pageldende overenskomst-
omrade. Ved fastleeggelsen af, hvad arbejdsgiveren kan, spiller imidlertid og-
sa de forventninger, Ignmodtagerparten naturligt ma nere med hensyn til
overenskomstens konsekvenser pa grundlag af den ordning, som hersker i til-
svarende virksomheder en rolle, og det samme galder sadanne ordninger,
som dog accepteres af andre lgnmodtagere i samme type stillinger.

Eksempler:

AR 1238: Personlig visitation kan ikke gennemfgres efter arbejdsgiverens frie for-
godtbefindende, men den kan kraeves, nir virksomhedens art og arbejdernes beskef-
tigelsesforhold ggr det afggrende tiltrengt. Herved tillagt vaegt, at arbejderne i en
rekke virksomheder, hvor kravet havde varet begrundet i disses s@rlige art, faktisk
var géiet ind pa at underkaste sig visitationen. Se i gvrigt referatet af kendelsen neden-
for.

AR 843: Antaget, at en arbejdsgiver ikke ved at indga en almindelig fagoverenskomst
var afskaret fra over for arbejderne at udstede ordensreglementer, der tog sigte pa at
sikre arbejdets uforstyrrede gang eller imgdega misbrug, ligesom han matte vere ra-
dig over hvilke varer, der skulle vare til salg i et af ham ejet og drevet marketenderi
pa arbejdspladsen. Nar det derimod drejede som om reglementsvis at pabyde arbej-
derne, hvad de matte spise og drikke i deres fritid, herunder ubetinget at forbyde dem
at medbringe ¢l at drikke til deres medbragte frokost, var sddant uforeneligt med de
foruds@tninger, hvorpa den indgéede overenskomst matte antages at hvile. Et regle-
ment af denne art burde derfor ikke have veret udstedt. Herved bemarket, at der ikke
var oplyst noget forhold specielt med hensyn til misbrug af berusende drikke i eller
uden for arbejdstiden, som havde gjort udstedelsen af et efter danske forhold sa
usedvanligt reglement pakrevet uden forudgéende forhandling med tillidsmandene
eller arbejderorganisationerne.

AR 798: En arbejdsgiver kan ogsa uden aftale med sine arbejdere indfgre kontrolfor-
anstaltninger, nar disse blot opfylder de i AR 106 fastslaede betingelser. Dette gjorde
de kontrolforanstaltninger, der var tale om i den konkrete sag, ganske vist ikke, men
nar det store flertal af arbejderne pa den pageldende arbejdsplads frivilligt var indgé-
et pa at underkaste sig en vis kontrol, kunne der ikke for de gvrige arbejdere vere no-
get kraenkende i at underkaste sig samme kontrol som deres kammerater.
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Proportionalitetsvurderingen. Der er altsd ud fra hensynet til den faglige or-
ganisation og til den enkelte lgnmodtager visse yderste graenser for, hvad ar-
bejdsgiveren kan bestemme, selv om der matte vaere driftsmassige grunde til
at treffe denne bestemmelse. Uanset om en beslutning ikke passerer disse
yderste graenser, vil den imidlertid kunne medfgre afbraek for de ansatte, eller
disse har dog en vis interesse i, hvad der foretages. I de tilfeelde, hvor en af-
ggrelse har fastslaet, at en arbejdsgiverbeslutning ligge inden for ledelsesret-
tens grenser, er det derfor jevnlig naevnt, at den ikke har varet ulempefor-
voldende eller generende for de ansatte. Spgrgsmalet er imidlertid naturlig-
vis, hvor megen »ulempe«, der ma tales. Derfor ender afggrelserne ofte i en
afvejning mellem pa den ene side hensynet til virksomhedens og pa den an-
den side hensynet til de ansattes interesser — altsa en proportionalitetsvurde-
ring. Som Henning Jakhelln siger i Oversikt over arbeidsretten, 3. udg. s. 54:
Det kan retligt efterprgves ikke blot om en beslutning har saglig grund, men
ogsa om de forskellige momenter har veret afvejet over for hinanden pa for-
svarlig vis.

Eksempler:

AR 1824: Udtalt, der skal foreligge »omstendigheder, der under en afvejelse af hen-
synet til arbejdernes og virksomhedens berettigede interesser ggr det overvejende
mere rimeligt og billigt at« lade arbejdsgiveren beslutte som sket.

AR 1238: Udtalt, at personlig visitation som foranstaltning til forebyggelse af uregel-
massigheder falder uden for de forhold, som Septemberforligets pkt. 4 har for gje,
nar der her tales om arbejdsgiverens ledelsesret. Krav om sadan visitation kan séledes
ikke forlanges gennemfgrt efter arbejdsgiverens frie forgodtbefindende. Pa den anden
side matte det i tilslutning til AR 798 statueres, at den personlige visitation efter om-
stendighederne kan indgd som et led i sidanne ordens- og kontrolforanstaltninger,
som en arbejdsgiver uafhengigt af de mellem ham og arbejderorganisationerne besta-
ende kollektive overenskomster ma kunne forlange gennemfgrt, og at arbejderne er
uberettigede til kollektivt at unddrage sig visitationen, nar denne efter virksomhedens
seerlige art og arbejdernes beskeftigelsesforhold ma anses som afggrende tiltreengt.
Dersom dette sidste er tilfeeldet, og forudsat at visitationen foregar efter et system og
under former, som ikke er kreenkende for arbejderne, indeholder personlig visitation
som sidan ikke noget utilbgrligt indgreb i arbejdernes frihed. Dette understgttedes af,
at arbejderne i en rekke virksomheder, hvor kravet har varet rimeligt begrundet i
virksomhedens serlige art, er indgdet pa at underkaste sig visitation.

AT B 1986-90/36 — FV 28/10 1986: 1 henhold til loven om fornyelse af de kollektive
overenskomster af 1985 skulle den ugentlige arbejdstid nedsattes med 1 time. En
virksomhed forhandlede nu leegningen af denne arbejdstidsforkortelse med sine med-
arbejdere. Da enighed imidlertid ikke kunne opnas, lagde virksomheden arbejdstids-
nedsettelsen som 12 minutter pa hver af ugens 5 dage. Fra arbejdstagerside pastod
man virksomheden tilpligtet at legge arbejdstidsnedsattelsen som en time om freda-
gen.
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Udtalt, at opmanden ikke i mangel af udtrykkelig hjemmel hertil kunne bestem-
me, hvorledes arbejdstiden skulle fastlegges. Ved overenskomstfornyelsesloven var
det bestemt, at den ugentlige arbejdstid skulle neds@ttes med 1 time fra den 1. de-
cember 1986, men den nermere gennemfgrelse heraf beroede pa de almindelige reg-
ler om fastleggelse af arbejdstiden. Virksomheden havde i overensstemmelse med
Hovedaftalens § 4, stk. 1 forhandlet med arbejdstagerne om placeringen af arbejds-
tidsnedsattelsen. Selv om en arbejdsgiver ved fastleggelse af arbejdstiden bgr tage
hensyn til arbejdstagernes samstemmende gnske, er dette dog ikke til hinder for at la-
de rimelige hensyn til virksomhedens drift ga forud. Saledes som sagen forela oplyst,
fandt opmanden ikke at kunne afvise, at det ville give virksomheden en bedre udnyt-
telse af arbejdstiden, at man fordelte nedsettelsen pa ugens 5 dage. Det kunne derfor
ikke fastslas, at fastleeggelsen af arbejdstiden havde veret utilstreekkeligt begrundet i
virksomhedens tarv.

FV 25/8 1941: Sagen drejede sig om en nyordning, der indebar kontrolur. Den med-
fgrte ikke forcering af arbejdstempoet, og betjeningen af et sddant ur burde heller ik-
ke fremkalde berettiget irritation hos svendene. Nyordningen medfgrte omvendt igj-
nefaldende fordele for arbejdsgiveren, idet den til hvert arbejde medgéede tid straks
noteredes pa ordresedlen i stedet for pa medarbejderens ugeseddel. Da nyordningen
ikke kunne medfgre n@vnevaerdige ulemper for svendene, kunne de ikke med rette
unddrage sig at efterkomme kravet om deltagelse i stemplingen.

§$4
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I seerlige tilfeelde, hvor det alvorligt vil kunne skade eller pavirke
virksomhedens drift eller skade virksomheden at give information el-
ler foretage hgring efter § 4, er virksomheden ikke forpligtet hertil.

Ad§5

Arbejdsgiverens ret til at undlade at informere (non-information)

Det fglger af sagens natur, at arbejdsgiveren ikke er forpligtet til at give op-
lysninger, som sagligt set er uden interesse for de ansatte. Et s@rligt problem
opstar imidlertid, safremt der er en sadan saglig interesse, men det vil kunne
skade arbejdsgiveren at fa informationen ud. F.eks. kan man tenke sig, at vis-
se oplysninger om virksomhedens gkonomiske stilling og om merkantile for-
hold vil kunne pavirke arbejdsgiverens situation negativt (f.eks. aktiekursen).
Problemer kan ogsa opsta omkring oplysninger om rent private forhold, om
fglsom produktudvikling, tilbudsgivning, forhold omkring arbejdskonflikter
og lignende.

Lovens § 5, der rummer implementeringen af direktivets artikel 6, stk. 2,
tager hgjde for sddanne tilfelde. » Virksomheden« — hvilket her ma forstas
som den informations- og samradspligtige arbejdsgiver — kan undlade at give
information eller foretage samrad efter § 4, safremt det »alvorligt vil kunne
skade eller pavirke virksomhedens drift eller skade virksomheden«.

Formuleringen er — igen — uheldig. Der er tale om en opstabling af ord,
som slgrer meningen. Logisk set vil »virksomheden« jo allerede vere »ska-
det«, safremt dens drift pavirkes alvorligt, ligesom den vil vere skadet, sa-
fremt driften er skadet alvorligt. Det fremgar af lovforslaget, at meningen er,
at det skal kunne pavirke virksomhedens dagligdag alvorligt i negativ retning
eller alvorligt skade virksomheden at fa informationen ud. Derimod skal in-
formationen gives, hvis det kan ske uden »vesentlige konsekvenser for virk-
somhedens drift«. Se hertil bemerkningerne til den foreslaede lovs § 5 i lov-
forslag L 17 Folketingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff. Di-
rektivets artikel 6, 2, taler om tilfaelde, hvor det »ud fra objektive kriterier al-
vorligt vil kunne pavirke eller skade virksomhedens ... drift<. Der ma altsa en
veesentlig skadevirkning til.

Spgrgsmalet er, hvad skaden skal ramme. Definitionen pa »virksomhe-
den« 1 denne sammenhang fglger efter direktivets artikel 6, 2, principielt di-
rektivets artikel 2, a). Se herom ovenfor i kommentaren til § 2. Det har imid-
lertid her ikke den store interesse at fastlagge virksomhedsbegrebets indhold,
idet veegten ligger pa skadevirkningen, der jo sadan set kan vere savel direk-
te som indirekte.

Det er alene den del af informationerne, der vil kunne medfgre betydelig
skade, som virksomheden er undtaget fra — i andre relationer gelder informa-
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tions- og hgringspligten pa normal vis. Se hertil bemzrkningerne til den fore-
slaede lovs § 5 i lovforslag L 17 Folketingstidende 2004-05, 2. samling, Til-
leeg A s. 595 ff. Tilsvarende ma galde, at informationerne kun kan tilbagehol-
des sa leenge, der er alvorlig grund hertil.

Det forudsettes i forarbejderne til informations- og hgringsloven, at tvi-
ster om, hvorvidt der af hensyn til virksomhedens drift ikke er pligt til at in-
formere eller hgre (altsa om retten til non-information) kan indbringes for
domstolene. Se bemerkningerne til den foresléede lovs § 5 i lovforslag L 17
Folketingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 {f. Det er efter sagens
natur vanskeligt at forestille sig, at en sadan tvist vil komme op, inden infor-
mationen er blevet kendt. En retssag pa den kreenkedes foranledning ma der-
for antages at ville materialisere sig i et efterfglgende anerkendelsessggsmal
(som evt. vil kunne lede op til en ansvarssag efter lovens § 9). Under en sadan
sag er det ud fra reglens formulering op til arbejdsgiveren at sandsynligggre,
at der forela en (tilstrekkelig) skaderisiko.

Tilsvarende lovbestemmelser om non-information

Tilsvarende problemer opstar for Ignmodtagerreprasentanterne i et EU-med-
arbejderrad. Se herom Kollektivarbejdsretten (elektronisk opdaterede versi-
on), afsnit XXIV, 6.2.4. Loven om europziske medarbejderrad § 31 giver
virksomhedens centrale ledelse ret til helt at undlade at videregive oplysnin-
ger, hvis det er ngdvendigt af hensyn til virksomhedens interesser, fordi det
vil »genere eller skade« den, om de bliver offentligt kendt. Under hensyn til
formuleringen af de fremmedsprogede udgaver af direktivet pa dette punkt
ma det dog vistnok antages, at der skal foreligge en skaderisiko af mere al-
vorlig art.

Ligeledes opstar problemet om arbejdsgiverens ret til at undlade at infor-
mere i relation til loven om medarbejderindflydelse i SE-selskaber. Se herom
Kollektivarbejdsretten (elektronisk opdaterede version) afsnit XXIV, 6.2.5.2.
Ogsa her har SE-selskabets tilsyns- eller administrationsorgan eller det kom-
petente organ i et deltagende selskab ret til at undlade at videregive oplysnin-
ger til medlemmerne af det s@rlige forhandlingsorgan, af repraesentationsor-
ganet eller af forretningsudvalget, hvis det er ngdvendigt af hensyn til selska-
bets interesser, fordi det vil genere eller skade selskabet. Se lovens § 41, stk.
2.

Se i gvrigt ogsa direktivet om europeaiske kooperative foreninger, artikel
10.

Praksis fra overenskomstomrdderne

Problemet om arbejdsgiverens mulighed for at tilbageholde information er
undertiden opstaet i relation til samarbejdsaftalerne pa arbejdsmarkedet. I sa
henseende er der truffet et par principielle afggrelser om informationsplig-
tens udstrakning.
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SN 28/4 2003 (landbrugsomrddet): Efter samarbejdsaftalen pa landbrugsomradet, af-
snit 2, stk. 6, skal ledelsen informere samarbejdsudvalget om virksomhedens frem-
tidsudsigter og markedsforhold, stgrre ®ndringer og omla@gninger m.v.

Denne informationspligt omfattede utvivlsomt en situation, hvor en bestyrelse
skulle treeffe beslutning om at indstille til repreesentantskabet, at virksomheden skulle
fusioneres med en anden. Dette gjaldt ogsa, selv om fusionen skulle besluttes af re-
praesentantskabet som det kompetente organ og i gvrigt athang af konkurrencemyn-
dighedernes godkendelse. Virksomhedsledelsen havde derfor som udgangspunkt
pligt at informere samarbejdsudvalget om fusionsplanerne forud for vedtagelsen her-
om i bestyrelsen, som havde fundet sted 1/11 2001. Det ville imidlertid vare forbun-
det med uoprettelige skadevirkninger for virksomheden, hvis fusionsforhandlingerne
var endt resultatlgse, og oplysninger herom var kommet til offentlighedens kundskab.
Dels kunne der med baggrund i virksomhedens anstrengte gkonomi forudses leveran-
dgrflugt i et sadant tilfeelde, dels ville det vanskeligggre efterfolgende lignende for-
handlinger med en anden samarbejdspartner. Herefter foreld der sadanne forhold, at
virksomhedens interesser kunne lide skade derved, jf. samarbejdsaftalens afsnit 2,
stk. 8, og skadevirkningen kunne ikke med den forngdne sikkerhed have veret fore-
bygget ved, at samarbejdsudvalgets medlemmer var blevet palagt fortrolighed efter
aftalens afsnit 2, stk. 9. Efter bestyrelsesmgdet den 1. november i sagen bortfaldt
imidlertid informationsfritagelsen efter aftalens afsnit 2, stk. 8. Der matte herefter pa-
hvile ledelsen en sarlig pligt til at sikre hurtig information af samarbejdsudvalgets
medlemmer, og der var ikke omstendigheder, som ngdvendiggjorde, at udvalget ikke
kunne vere blevet informeret forud for atholdelsen af informationsmgderne med de
forskellige medarbejdergrupper pa stedet. Herefter og i gvrigt henset til den indgri-
bende beslutning for virksomheden og dens medarbejdere, som informationen angik,
matte det anses som en bevidst og efter aftalen uacceptabel tilsidesattelse af pligten
til information af samarbejdsudvalget, at informationsproceduren var blevet tilrette-
lagt séledes, at samarbejdsudvalget ikke var blevet orienteret fgr hver af de forskelli-
ge medarbejdergrupper, og endog séledes at informationsproceduren umuliggjorde,
at en tillidsrepreesentant og medlem af samarbejdsudvalget kunne deltage bade i sam-
arbejdsudvalgsmgdet og i orienteringsmgdet for den medarbejdergruppe, hun var til-
lidsrepraesentant for. Der palagdes i den anledning en bod pa 50.000 kr.

SN 6/9 2001 : Se referatet ovenfor under bemarkningerne til § 4 om informationsplig-
ten.

SN 19/4 1990: Se referatet ovenfor under bemarkningerne til § 4 om informations-
pligten.

SN 23/5 1950: Se referatet ovenfor bemeerkningerne til § 4 om informationspligten.



§6

De repreesentanter, der skal informeres og hgres pa lgnmodtagernes
§ vegne, er lgnmodtagernes ordincere repreesentanter. Hvis der ikke er
valgt ordincere repreesentanter for lgnmodtagerne pa virksomheden, eller
hvis det aftales mellem ledelsen og de ordincere repreesentanter for lpnmod-
tagerne, veelges de repreesentanter, der skal informeres og hgres pa vegne af
lgnmodtagerne, af samtlige lpnmodtagere, der er ansat pa virksomheden.

Stk. 2. Hvis der stilles krav herom, kan de ordincere repreesentanter for
lpnmodtagerne suppleres med repreesentanter for grupper, der ikke er repree-
senteret gennem de ordineere repreesentanter, ndr der informeres og hgres i
overensstemmelse med § 4.

Ad§6

Lgnmodtagerreprasentanterne
Det ville vare praktisk uoverkommeligt at etablere en ordning, ifglge hvilken
de enkelte lgnmodtagere skulle hgres individuelt. I betragtning 15 i direkti-
vets praeeambel anfgres da ogsa, at direktivet ikke bergrer de nationale ordnin-
ger, hvorefter den konkrete udgvelse af retten til information og hgring inde-
bearer, at de, der har en sddan ret, skal tilkendegive deres gnsker kollektivt.
Der leegges hermed op til, at hgringen sker via representanter for de ansatte.
Ifglge direktivets artikel 2, litra e, er det national lovgivning og/eller prak-
sis, der er afggrende for, hvem disse reprasentanter er. Det skal dog erindres,
at det ifglge andre EU-retlige regler er et krav, at lgnmodtagerreprasentanter
kan udpeges uden arbejdsgiverens samtykke.

ED 8/6 1994 — sag C-383/92: Efter geeldende britisk ret forhindredes det, at der udpe-
gedes arbejdstagerreprasentanter, nar arbejdsgiveren ikke var indforstaet.

Udetalt, at Det forenede Kongerige herved havde tilsidesat sine forpligtelser efter
direktivet om kollektive afskedigelser og E@F-traktatens artikel 5, idet bl.a. der ikke
var fastsat bestemmelser om udpegelse af arbejdstagerrepraesentanter, nar der ikke
opnis samtykke hertil fra arbejdsgiveren. Det udtaltes i gvrigt, at medlemsstaterne af-
ggr, hvorledes arbejdstagerrepraesentanterne udpeges.

ED 8/6 1994 — sag C-382/92: Stillingen i England var den, at der ikke udpegedes ar-
bejdstagerreprasentanter, nar arbejdsgiveren modsatte sig arbejdstagerreprasentation
i virksomheden.

Udtalt, at Det forenede Kongerige havde tilsidesat forpligtelserne i medfer at di-
rektivet om virksomhedsoverdragelse, idet bl.a. der ikke var fastsat bestemmelser om
udpegelse af arbejdstagerrepraesentanter, nar der ikke opniedes samtykke hertil fra
arbejdsgiveren. Det udtaltes i gvrigt, at medlemsstaterne afggr, hvorledes arbejdsta-
gerrepresentanterne udpeges.

Se i gvrigt kommentaren i Common Market Law Review 1996/589.
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Pa dansk plan bestemmer lovens § 4, at informationen og samradet skal fore-
ga via »lgnmodtagerrepreesentanterne«. Loven forudsatter med andre ord, at
den gennemfgres pa det kollektive plan, saledes at den videre kommunikati-
on til de enkelte ansatte, der matte vere ngdvendig for at tilgodese lovens
formal, foregdr mellem den enkelte og hans repraesentant. En tilsvarende ord-
ning kendes i gvrigt i loven om EU-medarbejderrad, jf. dennes § 11 om udpe-
gelsen af det serlige forhandlingsorgan, og i § 22 om subsidiere bestemmel-
ser og i loven om medarbejderindflydelse i SE-selskaber, jf. dennes §§ 9 og
21.
M.h.t. udpegningen af representanter gelder fglgende:

Valgte lgpnmodtagerrepreesentanter findes og repreesenterer alle

Ifglge § 6, stk. 1, er det udgangsvis lgnmodtagernes »ordincere repreesentan-
ter«, der skal inddrages. Der tenkes herved ifglge lovforarbejderne pa tillids-
representanterne eller andre sedvanlige representanter for Ignmodtagerne.
Se bemarkningerne til den foresldede lovs § 6 i lovforslag L 17 Folketingsti-
dende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff. Lovforarbejderne forudsatter
endvidere, at medarbejdere, som i medfgr af anden lovgivning repraesenterer
de ansatte i virksomhedens bestyrelse, ogsa vil kunne representere dem i re-
lation til informations- og hgringsloven. Den information, som skal gives, og
det samrad, som skal foretages i henhold til denne lov, ma dog sa forega uden
for bestyrelsesregi. Se hertil bemzarkningerne til den foreslaede lovs § 61 lov-
forslag L. 17 Folketingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff. I
praksis er det dog naeppe hensigtsmessigt at velge denne lgsning, sa vidt
som at bestyrelsesrepresentanterne herigennem vil komme i en interessekon-
flikt. T bestyrelseshvervet skal de jo saledes ifglge lovgivningen varetage
virksomhedens interesser, medens de ifplge informations- og hgringsloven
skal varetage kollegernes interesser.

De lgnmodtagerreprasentanter, der er tale om, er altsa dem, der er valgt
med en mere almen repraesentation af kollegerne over for arbejdsgiveren for
gje — evt. derved at de opgaver, informations- og samradsloven udstikker, ogsda
falder under de opgaver, som fglger af de andre regler, i h.t. hvilke pagelden-
de er udpeget (f.eks. tillidsmandsreglerne). Derimod er lgnmodtagerreprasen-
tanter udpeget med opgaver, der afviger fra dem, loven palegger, ikke pr.
automatik »lgnmodtagerrepreesentanter« i relation til denne. Som eksempel
kan antageligvis nevnes sikkerhedsreprasentanter efter arbejdsmiljgloven.

Safremt der er Ignmodtagerreprasentanter, der opfylder disse krav, og
som er valgt af alle, er det altsa disse, der tegner de ansatte i relation til loven.

Valgte lgpnmodtagerrepreesentanter findes ikke

I de virksomheder, der mest naturligt vil vere omfattet af loven, nemlig de
ikke-overenskomstdakkede, er det langt fra sikkert, at der overhovedet findes
valgte lgnmodtagerrepraesentanter i lovens forstand. Med henblik pa sddanne
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tilfelde (og i overenskomstdekkede virksomheder hvor der ekstraordinert
ikke er valgte representanter i forvejen) bestemmer lovens § 6, stk. 1, 2.
punktum, at samtlige ansatte velger representanter til formalet (altsa ved en
urafstemning).

Arbejdsgiveren ma altsd her sgrge for, at der skabes en ramme, inden for
hvilken dette valg rent praktisk kan finde sted pa en made, som sikrer udpe-
gelse af repreesentanter (pa et forsvarligt og sagligt grundlag). Det pahviler
saledes arbejdsgiveren at sgrge for, at lovens system kan fungere, og det kan
det kun, safremt der faktisk vaelges lgnmodtagerrepraesentanter. Kun medar-
bejdere, der har den beskyttelse, som lovens § 8 hjemler, kan saledes forven-
tes at varetage kollegernes interesser helhjertet, og den dialog, loven kraver,
kan kun fgres meningsfyldt med udpegede repraesentanter og ikke med alle
medarbejdere under ét.

Hvor mange repraesentanter, der skal udpeges i sadanne tilfeelde, ma af-
hange af de lokale forhold. Der kan saledes ikke kraves valgt flere end ngd-
vendigt for, at alle lgnmodtagergrupper pa stedet har mulighed for en betryg-
gende varetagelse af deres interesser.

De ordincere lgpnmodtagerrepreesentanter repreesenterer ikke alle

Safremt der ganske vist er valgt lgnmodtagerrepraesentanter, men de valgte i
henhold til valggrundlaget ikke reprasenterer alle, er der efter loven to mu-
ligheder: Enten kan de ordinazre reprasentanter aftale med ledelsen, at alle
ansatte deltager i valget, eller ogsd kan de ikke-reprasenterede under visse
betingelser anmode om at blive repraesenterede.

Aftaleordningen. Ifglge § 6, stk. 1, 2. punktum, kan det sdledes aftales mel-
lem ledelsen og de valgte, ordincere repreesentanter, at samtlige ansatte skal
deltage i valget.

Repreesentation i h.t. krav herom fra ikke deekkede grupper. Safremt de ordi-
nere repraesentanter ikke matte vere indstillet pa en sadan ordning, kan de
ordincere repreesentanter ifplge lovens § 6, stk. 2, suppleres med repreesen-
tanter for ikke deekkede grupper, nar der skal informeres og hgres, forudsat
der stilles krav herom.

Dette foregar efter lovens formulering kun i det konkrete tilfelde, og kun
efter en aktiv anmodning herom. Er der de i loven omtalte grupper pa ar-
bejdspladsen, er det imidlertid op til arbejdsgiveren at sikre, at de pagaelden-
de far mulighed for at fremsztte en anmodning om repraesentation, nar anled-
ning gives. Problemet er herved, at det naturligvis er vanskeligt for pagel-
dende selv at vide, hvornar der kan vare grund til at fremsztte en sadan an-
modning, nar de ikke har nogen stdende informationskanal til arbejdsgiveren.
Det er derfor nok mest praktisk at forestille sig, at sadanne reprasentanter
udpeges staende.
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Med »grupper« tenkes ifglge lovforarbejderne pa sarlige faggrupper el-
ler grupper med serlig uddannelse — se bemerkningerne til den foreslaede
lovs § 6 1 lovforslag L 17 Folketingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s.
595 ff). Lovforarbejderne (bemerkningerne til den foreslaede lovs § 6 i lov-
forslag L. 17 Folketingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff) for-
udsatter endvidere, at anmodningen kommer fra disse »grupper«. Et krav om
kollektiv tilkendegivelse kan imidlertid ikke udledes af lovteksten. En an-
modning om repraesentation fra en enkelt person i en sadan gruppe ma derfor
anses tilstreekkelig til at udlgse et krav pa reprasentation for gruppen som sa-
dan.

Hvad angar repraesentationskravets na@rmere indhold, bestemmer loven
blot, at de udenforstdende »kan« forlange sig repraesenteret. Det fremgar ik-
ke, om en sadan anmodning skal imgdekommes, og i givet fald hvordan.
Hvis bestemmelsen skal have nogen mening, synes det imidlertid at matte
vaere sadan, at den obligatorisk skal imgdekommes pa en sadan made, at der
opnas representation for de pageldende.

Stillingen for udenforstdende i repreesenterede grupper. Safremt der er uorga-
niserede eller pa anden made udenforstaende lgnmodtagere i en gruppe, der
er representeret, ma de pagaeldende efter lovens ordning affinde sig med at
vare representerede via de representanter, der er valgt af kollegerne.

I ministeriets bemarkninger til hgringssvarene (jf. hgringsnotat af 15/10
2004) under behandlingen af lovforslag L 90 til loven tilkendegives séledes,
at de Ignmodtagerrepresentanter, der representerer lgnmodtagerne efter § 6,
ogsa repraesenterer udenforstaende, f.eks. medlemmer af Kristelig Fagfor-
ening, i relation til information og hgring (samrad). Dette er en klar ordning
(som direktivet sd vidt ses tillader): Udenforstaende i en gruppe ma affinde
sig med at vaere reprasenterede af dem, der er valgt af kollegerne. — Uanset
det maske ikke er i god harmoni med Ignmodtagerens ret til at holde sig fri af
et organisationssystem, han maske ikke sympatiserer med, at tvinge pagel-
dende til at lade sine interesser under informations- og hgringsproceduren va-
retage via et representationssystem styret af organisationer, han ikke gnsker
at involvere sig med. Der erindres herved om, at Det sociale Charter (Feel-
lespagten om arbejdstagernes grundliggende arbejdsmarkedsmcessige og so-
ciale rettigheder) fra 1989 knasatter den negative foreningsfrihed (altsa ret-
ten til at sig fri af organisationsvasenet), samt at savel preamblen til EU-
traktaten som EF-traktatens artikel 136, stk. 1, henviser til dette charter.

Videre bemerkes imidlertid i ministeriets bemarkninger til hgringssvare-
ne, at overenskomster, der ikke sikrer, at alle omfattede lgnmodtagere infor-
meres og hgres, ikke lever op til direktivets krav. Denne bemerkning er, sa-
fremt den skal forstas bogstaveligt, sa vidt ses ikke i overensstemmelse med
direktivet, og den er heller ikke i logisk overensstemmelse med ministeriets
foregaende (lige navnte) oplysning om, at de lgnmodtagerrepresentanter,
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der repraesenterer lgnmodtagerne efter lovens § 6, ogsa reprasenterer uden-
forstaende.

Problemet kom op igen under lovforslagets senere behandling, men uden
at det ggede klarheden:

Beskaftigelsesministeren udtalte saledes under 1. behandling af L 90, at
»Direktivet fastslar, at alle medarbejdere skal informeres og hgres gennem
medarbejderrepreesentanter, og det forudscettes ogsa i lovforslaget. Sa vidt
jeg er orienteret, hviler flere samarbejdsaftaler pa det princip, at medlem-
merne af et samarbejdsudvalg forpligtes til at informere og hgre alle ansatte,
d.v.s. ogsa de ansatte, som ikke er medlemmer af den relevante organisati-
on.«

I folketingsbetenkningen af 13. april 2005 til L 17 anfgres endvidere, at
»udvalgets medlemmer med undtagelse af Dansk Folkepartis er opmeerksom-
me pd, at LO og DA har revideret Samarbejdsaftalen med virkning fra den
23. marts 2005 og derigennem abnet op for, at scerlige faggrupper eller grup-
per med en seerlig uddannelse kan blive repreesenteret i de lokale samar-
bejdsudvalg pa virksomhederne uden scerlig godkendelse fra det centrale
Samarbejdsneevn. Hvorvidt grupper, der stdar uden for LO/DA-omrddet fak-
tisk vil opna en plads i de enkelte samarbejdsudvalg, vil ifplge parterne der-
efter alene bero pa deres antal pa arbejdspladsen og andel af medarbejder-
staben. Partierne vil i de kommende dr fplge udviklingen teet for at sikre, at
de grupper, der star uden for LO/DA-omrddet, far de samme rettigheder som
grupper inden for LO/DA-omradet, nar det geelder denne lovs indhold. Parti-
erne vil derfor anmode om en redeggrelse fra beskeeftigelsesministeren her-
om 2 ar efter lovens ikrafttreeden. «

Foranlediget af en henvendelse fra Ingenigrforeningen til Arbejdsmar-
kedsudvalget anfgres endvidere i en notits til udvalgets betenkning: »Ingeni-
grforeningen i Danmark (IDA) har preesenteret et cendringsforslag til L 17,
hvor der foreslas tilfgjet et stk. 3 til § 3. Hensigten er at sikre, at grupper, der
ikke er repreesenteret af ordincere samarbejdsudvalgsmedlemmer eller tillids-
repreesentanter, efter anmodning skal kunne opnd en sddan repreesentation,
nar en kollektiv overenskomst eller aftale finder anvendelse. Det fremgar
imidlertid af lovforslagets § 3, stk. 1, at loven ikke finder anvendelse, hvis
pligten til at informere og hgre fplger af en kollektiv overenskomst eller afta-
le, der gennemforer det tilgrundliggende direktiv. Hvis kollektive overens-
komster eller aftaler ikke giver samtlige lpnmodtagere, herunder ncevnte
grupper, de rettigheder med hensyn til information og hgring, som direktivet
tillegger dem, er direktivet ikke implementeret korrekt i de pageeldende over-
enskomster eller aftaler, og i sa fald finder loven anvendelse. Derfor er en be-
stemmelse som den foresldede overflpdig: Enten lever overenskomsten op til
direktivets (minimums)krav og sa finder loven ikke anvendelse, eller ogsd er
overenskomsten ufuldstendig og sa finder lovens regler anvendelse. Hertil
kommer det principielt meget betenkelige i at lovgive om indholdet af aftaler,
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som arbejdsmarkedets parter mdtte gnske at indga til gennemfgrelse af direk-
tivet. Noget sdadant vil veere et markant brud med hidtidig praksis. Bade DA
0g LO har tilkendegivet, at de finder endringsforslaget uacceptabelt.«

Om en henvendelse af 10/3 2005 fra den kristelige fagbevagelse, der an-
fgrer, at det er uholdbart, at andre organisationer skal administrere rettighe-
derne for KF-medlemmer, og at de kristeligt organiserede efter lovforslaget
ikke har ret til supplerende representanter i h.t. reglen om representationsret
for sarlige faggrupper eller grupper med s@rlig uddannelse, svarer ministe-
ren endvidere pa spgrgsmal 6 til L 17, at alle har ret til at blive informeret og
hgrt, samt at direktivet ikke bestemmer noget om, hvorledes, dette skal fore-
g4, idet dette er overladt til national lovgivning eller praksis.

Med andre ord: Det blev ved lovens tilblivelse tilkendegivet, at de efter §
6 valgte lgnmodtagerrepraesentanter (uden videre) ogsa repreesenterer uden-
forstdende. Men det forudseettes tilsyneladende, at de udenforstdende faktisk
inddrages i informations- og samradsprocessen. Denne forudsatning kom-
mer ganske vist kun frem i relation til forholdene pa overenskomstomrader-
ne. Men det har ikke megen mening at fremhave den her, hvis ikke den gjaldt
ogsa inden for de omrader, der er omfattet af lovens regler — herunder i tilfeel-
de, hvor man pa grund af overenskomstmassige utilstrekkeligheder vil falde
tilbage pa loven.

Det kan séledes konkluderes at: 1) De valgte representerer de udenfor-
staende, men 2) hvis de valgte ikke inddrager de udenforstdaende i informati-
ons- og samradsprocessen, er denne ikke lovligt gennemfgrt. Der pahviler
altsa arbejdsgiveren et ansvar for at sikre, at de udenforstaende inddrages.

Der tages i gvrigt ikke i forarbejderne hgjde for, at det kan have betydning
for den enkelte, at de konkrete problemer, han kan imgdese i konsekvens af de
informationer, der skal gives, kommer frem for arbejdsgiveren pd en sadan
madde, at der kan tages hgjde for det i planleegningen. Man kan ikke uden vide-
re ga ud fra, at alle for de enkelte medarbejdere relevante forhold vil komme
frem i kraft af den hgring af medarbejderne som kollektiv enhed, loven legger
op til, nar de hgrte reprasentanter ikke har en organisk kobling til de enkelt-
personer og grupper, de forudsattes at repraesentere — og over for hvem de
maske oven i kgbet er modvillige i kraft af pageldendes status som udenfor-
staende. Der er anledning til at erindre, at i det tilsvarende tilfaelde, hvor der er
behov for en sikker reprasentation for udenforstaende, nemlig hvad angar de
lokale sikkerhedsreprasentanter efter arbejdsmiljgloven, er der udtrykkeligt
hjemlet samtlige ansatte ret til at deltage i de valg, hvorigennem reprasentan-
ten udpeges — jf. § 23 i bekendtggrelse nr. 575 af 21/06 2001. Der ma altsa i
virksomheden opstilles en ordning, som systematisk sikrer, at udenforstaende
medarbejderes synspunkter inddrages pa en betryggende made.

Lgsning via geeldende overenskomst. Det pahviler arbejdsgiveren at opstille
procedurer, der tilgodeser lovens krav. Helt uafthangigt af diskussionen om,
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hvorvidt direktivet kan implementeres ved kollektiv overenskomst, kan den-
ne procedure imidlertid naturligvis vare aftalt ved kollektiv overenskomst.

Ministeren ggr i sit svar pa spgrgsmal 1 fra Arbejdsmarkedsudvalget un-
der behandlingen af L. 90) opmarksom pa, at det for at undga dobbelte stan-
darder for information og hgring pa samme arbejdsplads vil vere op til over-
enskomstparterne at sikre, at alle ansatte via overenskomst sikres information
og hgring gennem de ordin@re reprasentanter — uanset organisationsforhold.
Tilsvarende oplyses i svaret pa spgrgsmal 4 under behandlingen af L 17, der
er foranlediget af en henvendelse fra Ingenigrforeningen af 8/3 2005, at der
ikke er noget til hinder, at man for at undga dobbelte standarder for informa-
tion og hgring pa samme arbejdsplads lader alle ansatte vaere omfattet af det
samme regels@t — uanset organisationstilhgrsforhold. Ingenigrforeningen
havde i parentes bemerket anket over, at foreningens tillidsvalgte underlaeg-
ges en aftale, Ingenigrforeningen ikke selv er part i. Det afggrende er, siger
ministeren, at hvis en kollektiv overenskomst sikrer de ansatte minimumsret-
tighederne efter direktivet, er det ikke loven, men den kollektive overens-
komst, som finder anvendelse. Videre mener ministeren, at LO og DA’s sam-
arbejdsaftale opfylder denne forudsatning (se om aftalen nedenfor). Skulle
der imidlertid, fortsetter ministeren, vare virksomheder, hvor galdende
samarbejdsaftaler ikke opfylder foruds@tningen, vil lovens regler gelde for
de pagzldende Ignmodtagere, og i den situation vil der sa galde to regelsat
pa virksomheden.

Ifglge en @ndring af 17/12 2003 til DA/LO-samarbejdsaftalen (se om af-
talen bilag 2) pahviler det medlemmerne af samarbejdsudvalg i dette regi at
holde alle medarbejdere, som er ansat i virksomheden, orienteret om arbejdet
i samarbejdsudvalget, herunder de beslutninger, som treffes i udvalget, lige-
som medlemmerne af samarbejdsudvalget er i forbindelse med deres arbejde
i udvalget er ansvarlige for at inddrage synspunkter, ideer og forslag fra alle
virksomhedens medarbejdere. Videre tages der i @ndringen hgjde for, at der
skal sikres udenforstaende grupper reprasentation. Safremt der inden valget
til samarbejdsudvalget stilles krav herom, kan b-siden i samarbejdsudvalget
saledes suppleres med repraesentanter for grupper, der ikke er reprasenteret
gennem de ordinare samarbejdsudvalgsmedlemmer eller tillidsreprasentan-
ter. Med grupper forstas ifglge aftalen serlige faggrupper eller grupper med
serlig uddannelse — altsa grupper, som ikke umiddelbart er repraesenteret i
samarbejdsudvalget, men som alligevel skal have s@de i samarbejdsudvalget,
nar de vaelges hertil. Det er dog efter aftalen en betingelse for at opna repre-
sentation, at disse grupper inden valget anmoder herom. Det forudsattes der-
for i aftalen, at valget til samarbejdsudvalget annonceres i sd god tid, at disse
grupper far mulighed for at varetage deres interesser gennem en anmodning
om repraesentation. Ved valg af de supplerende representanter skal der efter
aftalen bl.a. tages hensyn til stgrrelsen af virksomheden, antal medlemmer af
samarbejdsudvalget, organisationerne omfattet af aftalen samt antallet af ik-
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ke-repreesenterede grupper i forhold til det samlede antal Ignmodtagere pa
virksomheden.

Aftalens formelle tekst udtgmmer ikke dens virkninger. I et brev til Ar-
bejdsmarkedsudvalget af 11/3 2005 oplyser DA séledes, at ogsa medarbejde-
re, der ikke er tilknyttet et LO-forbund, er valgbare til de i aftalen hjemlede
samarbejdsudvalg, og at medarbejdere uden for LO kan paberabe sig samar-
bejdsaftalen ved de almindelige domstole.

I ministerens svar pa spgrgsmal 5 til L 17 i anledning af en henvendelse
fra DA, der fastslar, hvad den @ndrede samarbejdsaftale indebarer (af 8/3
2005), noterer ministeren, at den reviderede samarbejdsaftale sikrer alle an-
satte pa DA/LO-omrédet ret til information og hgring via overenskomst, her-
under dem, der ikke er medlem af en LO-organisation, samt AC-ansatte, som
traditionelt ikke har deres egen overenskomst. Ministeren udtrykker endvide-
re tilfredshed med, at man undgar dobbelte standarder. I brev fra DA af 11/3
2005 udbygges foreningens synspunkter, hvilket i svaret pa spgrgsmal 7 til L.
17 ikke giver ministeren anledning til yderligere bemarkninger.

I en supplerende skrivelse af 21/3 2005 fra Ingenigrforeningen fastholdes,
at foreningens medlemmer ud fra DA/LO-samarbejdsaftalens tekst ikke har
sikkerhed for reprasentation. Ministeren mener imidlertid i svaret pa spgrgs-
mal 8 til L 17, at de har sikkerhed for information og hgring — enten fordi de
for har faet tillagt disse rettigheder efter kollektiv overenskomst, selv om de
ikke selv er part i den, eller, i henhold til loven (hvis overenskomsten er man-
gelfuld).

Der findes ogsa andre samarbejdsoverenskomster end DA/LO-aftalen. I et
protokollat af 19. februar 2005 om implementering af direktiv om informati-
on og hgring pa det kommunale omrade (jf. nedenfor bilag 4) bestemmes
f.eks., at beslutninger, som kan medfgre betydelige @ndringer i arbejdets til-
retteleggelse og ansettelsesforholdene, herunder beslutning om virksom-
hedsoverdragelse, treffes af kommunalbestyrelsen/amtsradet efter en forud-
gaende forhandling med medarbejdernes repraesentanter i samarbejdsudval-
get. Det foreskrives i forleengelse heraf, at for det tilfzelde, at sadanne beslut-
ninger indebarer betydelige @ndringer for en personalegruppes arbejds- og
personaleforhold, og denne gruppe ikke er repraesenteret i samarbejdsudval-
get, kan medarbejdersiden eller denne gruppe inden forhandlingen fremsette
krav om, at de suppleres med en tillidsreprasentant for denne gruppe. Kravet
skal fremsattes i forlengelse af, at medarbejdersiden bliver bekendt med, at
der skal ske en forhandling. Bestemmelsen sigter pa at sikre, at de personale-
grupper, der ikke forlods er reprasenteret i samarbejdsudvalget gennem
mindst én repraesentant fra den forhandlingsberettigede personaleorganisati-
on kan blive representeret ad hoc i en forhandling. Det forudsattes i den for-
bindelse, at retten til ad hoc repraesentation alene tilkommer de(n) personale-
gruppe(r), der bliver serlig bergrt af de patenkte beslutninger.
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§7

Lonmodtagerrepreesentanterne eller scerligt sagkyndige, der bistdr
§ dem, md ikke videregive oplysninger, som de af hensyn til virksomhe-
dens legitime interesser har modtaget som fortrolige. Tavshedspligten geelder
ogsa efter udlgbet af lgnmodtagerrepreesentanternes mandat.

Ad§7

Tavshedspligten
En Ignmodtager, der er valgt som deltager i virksomhedens ledelse efter lov-
givningen om medarbejderes ret til bestyrelsesreprasentation, vil meget langt
vere forhindret i at anvende den information, der derigennem opnas, pa den
made det forudsettes i informations- og samradsloven. Det gelder f.eks. de
medarbejdervalgte bestyrelsesmedlemmer i aktieselskaber, som i kraft af de-
res stilling nemlig automatisk er omfattet af den for bestyrelsesmedlemmer
gaeldende serlige tavshedspligt, jf. aktieselskabslovens § 160, stk. 1.

De repraesentanter, der er udpeget efter informations- og samradsloven, er
derimod som udgangspunkt ikke omfattet af anden tavshedspligt end den, der
gaelder ifglge ansattelsesrettens almindelige regler.

Den anscettelsesretlige tavshedspligt

Pa det private arbejdsmarked geelder i sa henseende, at det e.o. vil vaere bort-
visningsberettigende og erstatningsforpligtende, safremt en Ignmodtager
gennem indiskretioner sveekker virksomhedens markedsmassige stilling. Se
hertil Anscettelsesretten, afsnit XVIII, 9.1.1. Udgangspunktet er i denne for-
bindelse, at Ignmodtageren vil s@tte sig i en bortvisningsberettigende situati-
on, hvis han videregiver andet end helt harmlgse informationer (eller infor-
mationer, han med f@je opfattede som harmlgse).

I forlengelse heraf bgr endvidere bemarkes markedsferingslovens § 10,
der forbyder Ignmodtagere under ansattelsen og i tiden indtil 3 ar efter fra-
treedelsen ubefgjet at viderebringe eller benytte sadanne »hemmeligheder«,
som pagaldende er kommet til kendskab om eller har fiet radighed over pa
retmassig made. Denne bestemmelse beskytter sdvel egentlige driftshemme-
ligheder angdende tekniske foranstaltninger, som kan udnyttes i produktio-
nen, som forretningshemmeligheder, altsa oplysninger, der knytter sig til om-
setningen af varer, arbejds- eller tjenesteydelser. Se herved betenkning nr.
416/1966 angdende en ny konkurrencelov, s. 30 ff. og 96 ff., der ledte op til
den nuvaerende bestemmelse. Der kan f.eks. vere tale om en s@rlig hensigts-
massigt indrettet salgs- og indkgbsorganisation, kendskab til kundeemner,
indkgbsmuligheder og markedsanalyser. Nar der tales om hemmeligheder,
forudsetter det dog, at informationerne kun er kendt af en begrenset person-
kreds, samt at den, der ggr krav pa beskyttelsen, gennem sikkerhedsforan-

95



Lov om information og hgring af lenmodtagere

staltninger eller pa anden made har tilkendegivet sin interesse i en beskyttel-
se.

Om tavshedspligten pa det offentlige arbejdsmarked, se Ansettelsesret-
ten, afsnit XVIII, 10.

Tavshedspligt efter informations- og samrddsloven

Hvilke oplysninger? Den tavshedsforpligtelse, der kan udledes af disse reg-
ler, er ikke tilstrekkelig til sikring af arbejdsgiverens legitime interesser i ly-
set af den informationspligt, der pahviler arbejdsgiveren efter informations-
og samradsloven. Dennes § 7, der implementerer direktivets artikel 6, stk. 1,
supplerer derfor de ansattelsesretlige regler ved at ggre det muligt for ar-
bejdsgiveren at specifikt at fortrolighedsklausulere vitale oplysninger, Ign-
modtagerrepresentanterne far efter loven, saledes at det efter § 9, stk. 1, vil
vaere strafbart at videregive dem. Lgnmodtagerrepresentanterne — og serligt
sagkyndige, der bistar dem — mad sdledes ikke videregive oplysninger, som de
af hensyn til virksomhedens legitime interesser har modtaget som fortrolige.
Denne tavshedspligt gelder ogsa efter udlgbet af lgnmodtagerrepraesentan-
ternes mandat.

Det kraeves altsa, at klausuleringen er ngdvendigt af hensyn til virksom-
hedens »legitime interesser«. Ifglge lovforarbejderne (bemarkningerne til
den foreslaede lovs § 7 i lovforslag L. 17 Folketingstidende 2004-05, 2. sam-
ling, Tilleg A s. 595 ff.) kan det f.eks. dreje sig om forretnings- og konkur-
rencehensyn samt oplysninger om, at virksomheden er i en vanskelig gkono-
misk situation eller overvejer at salge.

Hvilke repreesentanter m.v.? Det konkretiseres ikke n&rmere, hvilke lgnmod-
tagerrepraesentanter og sagkyndige, der kan palegges tavshed. Eftersom de
representanter, loven taler om, udpeges af de ansatte selv, vil muligheden for
tavshedsklausulering fglgelig udstraekke sig til dem, der faktisk er udpeget.

Spgrgsmalet er, hvad der gelder i relation til personer i et organisations-
hierarki pa lgnmodtagerside, som de valgte lgnmodtagerrepresentanter er
ngdt til at medinddrage i kraft af den politiske styringsordning i den organisa-
tion, pagaeldende tilhgrer.

Efter dansk ret er det en lovligt led i organisationsmessigt virke at konfe-
rere verserende sager opadtil i sagligt gjemed (hvori ogsa ligger, at kommu-
nikationen ma vere ngdvendig). Denne mulighed begranses nappe via et
tavshedspaleg efter loven. Men den, med hvem sagen konfereres, ma sd som
»seerligt sagkyndig, der bistar« lgnmodtagerrepraesentanterne (jf. ordlyden af
§ 7) ogsa anses bundet af tavshedspligt. Se i gvrigt direktivets artikel 6, stk. 1,
3. punktum, hvorefter en medlemsstat kan tillade, at arbejdstagerrepraesen-
tanterne eller enhver, der bistar dem, kan videregive fortrolige oplysninger til
arbejdstagere og tredjemand, der er omfattet af tavshedspligt.
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§7

Tvister. Det er i fgrste omgang arbejdsgiveren, der (ensidigt) treffer beslut-
ning om at palegge tavshedspligt. En evt. tvist om, hvorvidt betingelserne
herfor efter § 7 er til stede, kan imidlertid indbringes for domstolene (jf. ogsa
bemarkningerne til den foreslaede lovs § 5 i lovforslag L 17 Folketingstiden-
de 2004-05, 2. samling, Tilleg A s. 595 ff.). Ligesom i relation til bestemmel-
seni § 5 ma en retssag pa den kraenkedes foranledning i givet fald materiali-
sere sig i et anerkendelsessggsmal (som evt. vil kunne lede op til en ansvars-
sag efter lovens § 9).

Tilsvarende lovbestemmelser om lgpnmodtagerrepreesentanters tavshedspligt
Tilsvarende fortrolighedsproblemer opstar i relation til lgnmodtagerrepre-
sentanterne i et EU-medarbejderrad. Se herom Kollektivarbejdsretten, elek-
tronisk opdaterede version, afsnit XXIV, 6.2.4.

Ifglge loven om EU-medarbejderrad kan savel det i loven hjemlede serli-
ge forhandlingsorgan som de sagkyndige, lgnmodtagerrepresentanterne mat-
te radfgre sig med, palegges fortrolighedspligt, hvis hensynet til virksomhe-
dens interesser tilsiger det. Se lovens § 30 (der ifglge § 32 tillige geelder, nar
der er aftalt en informations- og konsultationsprocedure, jf. § 13, stk. 1). Det
forudsattes i lovforarbejderne, at det, der is@r kan vere tale om at tavsheds-
belegge, er oplysninger om forretnings- og driftshemmeligheder. Ogsa andre
typer af informationer anses dog at kunne vare beskyttelsesvardige ud fra et
hensyn til virksomhedens interesser. Se bemarkningerne til § 30 i lovforsla-
get (L 182, Folketingstidende 1995-96, tilleg A, s. 3569 ft.). Endvidere for-
udsattes efter lovteksten, at tavshedspligt alene kan palegges i konkrete til-
feelde. Der kan altsa ikke generelt palegges medlemmerne af EU-medarbej-
derradet og forhandlingsorganet tavshedspligt med hensyn til de oplysninger,
de pageldende modtager som led i deres hverv. Jf. ogsa herom bemarknin-
gerne til § 30 i lovforslaget (L 182, Folketingstidende 1995-96, tilleg A, s.
3560 ff.).

En identisk ordning gelder efter loven om medarbejderindflydelse i SE-
selskaber. Se desangdende Kollektivarbejdsretten, elektronisk opdaterede
version, afsnit XXIV, 6.2.5.2. Medlemmerne i det i henhold hertil etablerede
reprasentationsorgan (herunder et eventuelt forretningsudvalg), det serlige
forhandlingsorgan samt de sagkyndige, som medlemmerne matte radfgre sig
med, kan saledes efter loven herom, § 41, stk. 1, i konkrete tilfelde, hvor hen-
synet til interesser i deltagende selskaber og bergrte datterselskaber og be-
drifter samt SE-selskabet, datterselskaber og bedrifter tilsiger det, palegges
tavshedspligt. Der kan altsd heller ikke her palegges en generel tavsheds-
pligt, og det skal klart angives, hvilke oplysninger, der ikke ma videregives.
Se bemarkningerne til § 41 i lovforslag L 149, Folketingstidende 2003-04,
tilleg A, s. 5648 ff.

Se ogsa direktivet om europaiske kooperative foreninger, artikel 10.
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Retspraksis
Problemerne vedrgrende en vedtaget tavshedspligt har i gvrigt ogsa veret
fremme i retspraksis.

AT 1996/82 — AR 95346: Efter at en tillidsreprasentant i en sparekasse var blevet af-
skediget og fritstillet, behandledes sagen organisationsmeassigt, og der opnaede her-
under enighed om et forlig, hvorefter pageldende fik betalt en serlig fratraedelses-
godtggrelse. Endvidere hed det i aftalen: » Forliget er fortroligt og ma ikke omtales af
hverken (forbundet) eller (tillidsmanden)«. Ikke desto mindre omtaltes sagen i for-
bundets blad, som udkom i et oplag pa 63.000. Bladet navnte, at formanden for den
lokale forbundskreds i sin beretning havde omtalt en fyring af en tillidsmand i en ved
navn navnt andelskasse, som var endt med et fortroligt forlig. Herefter fulgte en om-
tale af darligt psykisk arbejdsmiljg i almindelighed, voksenmobning, chikane m.v.

Udtalt, at forligets ordlyd vel ikke var entydigt og kunne forstds som sigtende
alene til forligets indhold og ikke tillige til selve den forligsmassige afslutning af af-
skedigelsessagen, der sedvanligvis vil blive gjort til genstand for omtale af organisa-
tionerne. Efter de forklaringer, der var givet af andelskassens formand og nastfor-
mand samt af en advokat fra arbejdsgiverorganisationen om forlgbet af organisations-
mgdet, matte det imidlertid laegges til grund, at det under mgdet matte sta forbundets
reprasentanter klart, at andelskassen for at forebygge yderligere uro om sagen gnske-
de at undga enhver omtale af forliget, og at ordlyden derfor indebar, at forliget over-
hovedet ikke métte omtales af forbundet og tillidsreprasentanten. Ved omtalen af for-
liget pa en generalforsamling i en forbundskreds og i referatet fra generalforsamlin-
gen i forbundsbladet var der derfor sket brud pa forliget. Sanktionen herfor burde ef-
ter rettens opfattelse vaere idgmmelse af en bod og ikke tillige ophavelse af forliget
med henvisning til obligationsrettens regler vasentligt misligholdelse. Boden ansat-
tes passende til 100.000 kr., idet der toges hensyn dels til andelskassens utvivlsomt
betydelige interesse i at undgd omtale af sagen, og dels til, at det var lagt til grund, at
forligsteksten ikke burde have givet anledning til fortolkningstvivl for de forbundsre-
presentanter, med hvem forliget blev indgéet. I henhold til det anfgrte indebar an-
delskassens efterfglgende undladelse af at opfylde forliget brud pé dette. Arbejdsret-
ten fandt imidlertid, at der foreld sa undskyldende omstendigheder for denne undla-
delse, at bod herfor ikke forskyldt, hverken af andelskassen eller arbejdsgiverorgani-
sationen som radgiver for denne. Herefter, og da andelskassens omtale af forliget pa
et repraesentantskabsmgde ikke indebar et brud pa dette, allerede fordi alene for-
bundssiden var forpligtet til ikke at omtale forliget, frifandtes savel andelskassen som
arbejdsgiverforeningen for en bodspastand fra forbundet.

AT 19907145 — AR 90035: Et forbund havde med arbejdsgiverparten en til DA/LO-
hovedaftalen svarende hovedaftale samt et protokollat vedrgrende samarbejdsaftale.
Sidstnavnte protokollat opsagde forbundet imidlertid pa et tidspunkt. Nogle méaneder
efter opsigelsen indbgd arbejdsgiveren forbundets tillidsrepreesentanter i virksomhe-
den til et mgde med henblik pa at orientere om et oplaeg til organisationsendring,
men forbundet meddelte, at de pageldende ikke ville deltage. Forbundet klagede her-
efter over, at der var blevet pélagt tillidsreprasentanterne tavshedspligt, og at det i gv-
rigt stred mod hovedaftalen, at arbejdsgiveren alene ville give en orientering, idet ho-
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vedaftalen i § 2 forudsatte, at ledelsesretten skulle udgves i samarbejde med tillidsre-
presentanterne.

Udtalt, at bortfaldet af samarbejdsaftalen ikke kunne medfgre, at forbundet var
blevet helt frigjort for pligten til at samarbejde. Tillidsrepreesentanterne var blevet
indbudt til et mg@de, hvor de i lighed med arbejdsgiverens gvrige samarbejdspartnere
kunne blive orienterede og fa lejlighed til at fremfgre deres synspunkter, og det var
over for alle deltagere i de forskellige mgder tilkendegivet, at der var tavshedspligt.
Denne var velbegrundet, sa lenge virksomhedens bestyrelse ikke var gjort bekendt
med de forslag, som blev lagt frem, og havde haft lejlighed til at tage stilling til dem.
Da forbundet i hvert fald ikke kunne have en bedre retsstilling end dem, der var parter
i en samarbejdsaftale, fandtes det at have veret berettiget at paleegge ogsa forbundets
tillidsrepraesentanter tavshedspligt. Ved at nagte at deltage i mg@det havde forbundet
selv afskaret sig fra at fa information inden bestyrelsesmgdet, og arbejdsgiveren hav-
de i gvrigt indbudt forbundet til et nyt mgde straks efter, at forslaget var godkendt af
bestyrelsen. Da arbejdsgiveren séaledes havde givet forbundet adgang til at gve indfly-
delse pa beslutningen om omorganisering og gennemfgrelse af direktionens forslag,
var der ikke handlet i strid med hovedaftalens § 2.

FV 16/3 1999: 1 en virksomhed opstod der strid om, hvorvidt der var tvingende grund
til opsigelse af en tillidsreprasentant og en valgt sakaldt bisidder i anledning af, at
disse havde videregivet fortrolige oplysninger om virksomhedens planer til medar-
bejderne, uanset de var givet de pagaeldende under et palaeg om fortrolighed.

Udtalt, at det var tvivlsomt, om de havde accepteret eller afvist kravet om fortro-
lighed. Arbejdsgiveren var vel i god tro, da han opsagde dem, men han kunne ikke fg-
re bevis for, at de pageldende bevidst havde begaet groft tillidsbrud ved videregivelse
af oplysningerne. Herefter fandt opmanden, at de burde have en godtggrelse pa
50.000 kr. hver, men da samarbejdet havde lidt vesentlig skade, burde ingen af med-
arbejderne genansettes. I overensstemmelse hermed forligtes sagen.

SN 6/9 2001 : Se referatet ovenfor under bemarkningerne til § 4.
SN 23/5 1950: Se referatet ovenfor under bemarkningerne til § 4.

U 2004/757 H: En sédkaldt »chiefdealer« i en bank, der tidligere havde fiet en advar-
sel for at have overtradt de interne regler om insiderhandel, blev den 3. december
1997 bortvist pa et tidspunkt, hvor han var udstationeret i bankens London-afdeling
efter en serlig kontrakt. Den 18. november havde han deltaget i en mgderakke med
nogle finansielle investorer for at introducere et dansk selskab, og den 19. november
afgav han pa egne vegne en ordre om kgb af aktier i bl.a. dette selskab. Dagen efter
blev han af en kollega, der tillige havde deltaget i m@derakken, gjort bekendt med, at
kollegaen over for bankens aktiechef havde bekraftet, at de modtagne oplysninger i
forbindelse med mgderne matte kvalificeres som intern viden. Dette stillede funktio-
neren sig uforstdende over for, og han foretog sig intet i relation til den afgivne kgbs-
ordre. Denne blev senere samme dag annulleret af banken, og han blev suspenderet
med henblik pa gennemfgrelse af en hgring af forlgbet. Under denne blev han bl.a.
foreholdt indholdet af samtalen med kollegaen, og pa denne baggrund blev beslut-
ning om bortvisning truffet. Han pastod imidlertid nu bortvisningen kendt uberetti-

§7
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get, ligesom han kraevede godtggrelse efter funktionzrlovens § 2 b, bonus m.v. Under
sagens forberedelse udbetalte banken Ign i en opsigelsesperiode, saledes at sagen be-
grensedes til efterprgvelse af spgrgsmélet om opsigelsens saglighed m.v.

Det lagdes til grund, at funktionzren var bekendt med de geeldende regler om be-
handling af intern viden for bankens medarbejdere, samt at funktionaren den 20. no-
vember om morgenen blev bekendt med, at kollegaen og aktiechefen var blevet enige
om at klassificere de modtagne oplysninger som intern viden, samt at aktiechefen ha-
ve tilkendegivet, at han herefter ikke kunne handle med det omtalte selskabs aktier.
Selv om funktionzren tidligere havde faet en advarsel for at overtreede geldende reg-
ler om intern viden, foretog funktionzren sig intet, fgr han senere samme dag blev
kaldt til mgde med ledelsen. Uanset om det var berettiget at klassificere oplysninger-
ne som interne, fandtes funktionarens adferd at udggre et vaesentligt tillidsbrud i for-
hold til banken, og en opsigelse ville derfor vere sagligt begrundet i funktionarens
forhold. Han kunne derfor ikke krave godtggrelse i medfgr af funktionzrlovens § 2
b, og bonuskravet blev under hensyn til det konkrete aftaleforhold ej heller taget til
folge.

U 1984/570 SH: Et revisionsfirma fik af en klient til opgave at annoncere efter en ny
gkonomichef, siledes at annonceringen skete anonymt, og at interviewene med muli-
ge emner fandt sted hos revisionsfirmaet. Efter at stillingen var blevet annonceret,
kom den, der bekladte stillingen som regnskabschef hos klienten og som pa et tidli-
gere tidspunkt havde veret ansat i revisionsfirmaet, pa besgg hos dette. I denne for-
bindelse kom en i revisionsfirmaet gennem en arreekke ansat revisor, der havde en be-
troet stilling i samme, til at fortale sig og rgbe annonceringen. Den pagaldende revi-
sor blev herefter afskediget med gjeblikkelig virkning under henvisning til overtrz-
delse af tavshedspligten.

Udtalt, at annoncering for klienter ikke normalt kan karakteriseres som egentligt
revisionsarbejde, men at den pageldende opgave udgjorde et sa naturligt led i revisi-
onsfirmaets virksomhed, at bruddet pa tavshedspligten matte underkastes den strenge
bedgmmelse, der seedvanligt ma antages at geelde for revisorer og disses medarbejde-
re. Bortvisningen ansés herefter for berettiget.

U 1983/559 SH: En marketingschef i et firma, som hgrte under en schweizisk kon-
cern, havde ved sin tiltreden i 1975 forpligtet sig til tavshed om alt, der kom til hans
kundskab under ansettelsen. I 1981 bortvistes den pageldende under henvisning til,
at han ubefgjet havde videregivet informationer angaende koncernens praparater til
personer uden tilknytning til koncernen, hvorved det var blevet muligt for disse uden-
forstaende at markedsfgre preparatet.

Antaget, at der foreld en sadan grov misligholdelse af tjenesteforholdet, at bort-
visning havde veret berettiget. Herved bemzrket, at den pageldende indtog en over-
ordnet og betroet stilling, at han havde udleveret en fortrolig oplysning og erhvervs-
hemmelighed og at han intet foretog sig for at satte arbejdsgiveren i stand til at img-
dega udenforstdendes markedsfgring af produktet.

Jf. ogsa Folketingets Ombudsmands Beretning 2003 s. 699 — J.nr. 2001-2313-812: En

medarbejder i en kommune fik en tjenstlig advarsel af denne i anledning af, at pagel-
dende uden saglig grund havde indhentet oplysninger om kommunens arbejdsmar-
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kedschef og dennes familie i et kommunalt register som indeholdt fortrolige oplys-
ninger til brug for ligningen af skatteborgerne i kommunen. Advarslen var endvidere
begrundet i, at medarbejderen havde videregivet anonymiserede oplysninger i en so-
cial sag til sin fagforening.

Kommunen kunne ikke betragte medarbejderens videregivelse af anonymiserede
oplysninger fra en social sag til sin fagforening som en tjenesteforseelse eller for at
vare kritisabel. Videregivelsen kunne dermed heller ikke berettige kommunen til at
give en advarsel. Der var derimod ikke grundlag for at kritisere, at kommunen mente,
at medarbejderen handlede pligtstridigt ved at indhente oplysninger i registret om ar-
bejdsmarkedschefen og dennes familie. Henstillet til kommunen at genoptage sagen
med henblik pa at overveje, om det forhold, at medarbejderen sggte oplysninger om
arbejdsmarkedschefen og dennes familie i registret, i sig selv var af en sadan grov-
hed, at det kunne give anledning til at meddele medarbejderen en advarsel.

§7

101



Lov om information og hgring af lenmodtagere

De repreesentanter, der skal informeres og hgres pa lgpnmodtagernes
§ vegne, er beskyttet mod afskedigelse eller anden forringelse af deres
forhold pa samme mdde som tillidsrepreesentanter inden for vedkommende
eller tilsvarende faglige omrade.

Ad§8

Efter direktivets artikel 7 skal medlemsstaterne sikre, at lgnmodtagerrepree-
sentanterne nyder en passende beskyttelse i forbindelse med varetagelsen af
deres opgaver. I overensstemmelse med den s@dvanligt anvendte ordning i
tilsvarende dansk lovgivning bestemmer informations- og hgringslovens § 8
derfor, at lgnmodtagernes reprasentanter i henhold til loven beskyttes mod
afskedigelse eller anden forringelse af deres forhold pa samme mdde som til-
lidsrepreesentanter pa det pageeldende fagomrade.

Afskedigelse og s®endring af ansattelsesforholdet
Reglen sikrer mod afskedigelse og varig @ndring af ansattelsesforholdet.
Lovforarbejderne henviser udtrykkeligt til beskyttelsen af tillidsrepresen-
tanter ifglge tilsvarende regler i anden lovgivning. Se bemarkningerne til den
foreslaede lovs § 8 i lovforslag L. 17 Folketingstidende 2004-05, 2. samling,
Tilleg A s. 595 ff. Dette indeberer, at retspraksis fra de tilsvarende reglers
omrade uden videre kan overfgres. Se om disse ordninger Ansettelsesrettens
afsnit XIV, 2.5.4.4 (om afskedigelse) og afsnit XVI, 1.2.3 (om @ndring af an-
sattelsesforholdet).
Det drejer sig is@r om:

o Sikkerhedsrepreesentanter, jf. § 23 1 bekendtggrelse nr. 575 af 21/06 2001
om virksomhedernes sikkerheds- og sundhedsarbejde, og arbejdsmiljglo-
vens § 10.

*  Lgnmodtagerrepreesentanter i selskabsbestyrelser og bestyrelser for er-
hvervsdrivende fonde m.v., jf. § 32 i bekendtggrelse nr. 942 af 9/12 1993
om medarbejderes valg af bestyrelsesmedlemmer i aktieselskaber og an-
partsselskaber mv. og § 33 1 bekendtggrelse 943 af 9/12 1993 om valg af
bestyrelsesmedlemmer i moderselskaber, der er aktieselskaber og an-
partsselskaber m.v. (med senere @ndring). Begge disse finder ifglge § 22 i
lovbekendtggrelse nr. 547 af 20. juni 1996 om erhvervsdrivende fonde an-
vendelse ogsa pa bestyrelsesreprasentanter i sadanne.

*  Medlemmer af det scerlige forhandlingsorgan eller europceiske medarbejder-
rdd valgt i henhold til lov om europaiske samarbejdsudvalg, jf. lovens § 33.

*  Medarbejderrepreesentanter i SE-selskabers tilsyns- og administrationsor-
gan efter loven om medarbejderindflydelse i disse selskaber, jf. lovens § 43.
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§8

I gvrigt er tillidsmandsbeskyttelsen mod afskedigelse og anden forringelse
ogsa anvendelig inden for lov om domstolsstyrelsens omrade (§ 4, stk. 8), in-
denfor loven om etablering af Dansk Center for Internationale Studier og
Menneskerettigheder (§ 8, stk. 2), teaterloven (§ 3, stk. 3), filmloven (§ 3, stk.
4), loven om Danmarks Journalisthgjskole (§ 2, stk. 5), loven om uddannelse
af leerere 1 folkeskolen (§ 9, stk. 1), lov om institutioner for erhvervsrettet ud-
dannelse (§ 5, stk. 6) og universitetsloven (§ 12, stk. 4).

Hvilket omrddes regler?

Der kan opsta problemer med at afklare, hvad »vedkommende eller tilsvaren-
de faglige omrade« er i reglernes forstand. Afggrende bliver i sa henseende
udgangsvis, hvilket arbejde pagaldende reprasentanters arbejde er mest
sammenligneligt med.

AT 1981/179 — FV 26/9 1981: En ingenigr, der var valgt som sikkerhedsreprasentant,
blev opsagt.

Antaget, at arbejdsmiljglovens § 10 tilsagde ham beskyttelse i henhold til over-
enskomst mellem Dansk Arbejdsgiverforening og Teknisk Landsforbund frem for i
henhold til »Almindelige Bestemmelser« for arbejdsledere, idet han ikke indtog en ar-
bejdsledende stilling, og hans status n@rmest kunne sidestilles med den, Teknisk
Landsforbunds medlemmer havde pa virksomheden. Da overenskomsten med Tek-
nisk Landsforbund krevede tvingende arsager for afskedigelsen af en tillidsmand, og
sddanne tvingende grunde ikke var til stede, tilkendtes der ingenigren erstatning for
uberettiget afskedigelse.

Omrader med svag afskedigelsesbeskyttelse

Det er antaget i retspraksis, at hvis reglerne pa det pageldende (eller tilsva-
rende) omrade rummer et svagere afskedigelsesvaern end den sedvanlige til-
lidsmandsbeskyttelse (i henhold til hvilken afskedigelse krever tvingende
grund), geelder kun det svagere vaern. Sifremt overenskomsten pa omradet
helt mangler en sarlig beskyttelse mod afskedigelse af tillidsmand, er det
imidlertid ogsa antaget, at denne mangel ikke ngdvendigvis indeberer, at
serlige repraesentanter udpeget efter lovgivningen heller ikke har saddan be-
skyttelse. Under hensyn til, at informations- og samradsdirektivets artikel 7
specifikt krever, at lgnmodtagerreprasentanterne skal beskyttes og have sa-
danne garantier, at de kan udfgre deres opgaver pa en hensigtsmassig made,
ma man ga ud fra, at der i sager om beskyttelse for representanter efter den
danske informations- og samradslov vil blive henset til, om den overens-
komst, der bringes i anvendelse, rummer en passende effektiv tillidsmandsbe-
skyttelse.

FV 16/6 1994: En overenskomst bestemte, at en tillidsreprasentants afskedigelse
skulle begrundes, og at arbejdsgiveren havde pligt til at give et opsigelsesvarsel af-
hengig af anciennitet, hvilket dog bortfaldt ved arbejdsmangel, samt at tillidsrepree-
sentantens arbejdsforhold ikke kunne afbrydes i varselsperioden, inden organisatio-
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Lov om information og hgring af lenmodtagere

nen havde haft mulighed for at fa afskedigelsen prgvet. En sikkerhedsrepraesentant
afskedigedes nu med henvisning til arbejdsmangel.

Udetalt, at sadan som overenskomsten var formuleret jf. arbejdsmiljglovens § 10,
stk. 2, var der ikke grundlag for at fastsla, at afskedigelse af sikkerhedsreprasentanter
var begreenset til tilfeelde, hvor der var tvingende érsager. Der forsla reelt arbejdsman-
gel, og det var ikke godtgjort, at afskedigelsen var béret af usaglige grunde, herunder
angreb pa sikkerhedsreprasentantordningen. Arbejdsgiveren frifandtes herefter.

FV 30/11 1988: En overenskomst bestemte, at tillidsrepresentanten skulle valges
blandt de anerkendt dygtige medarbejdere, og at valget skulle godkendes af fagfor-
eningen og anmeldes skriftligt over for den pageldende ledelse. Denne var herefter
berettiget til over for den faglige organisation at ggre begrundet indsigelse mod val-
get inden 3 uger efter meddelelsen. Efter at der pa en arbejdsplads var valgt en tillids-
representant, der allerede i en periode havde veret sikkerhedsreprasentant, gjorde
arbejdsgiveren imidlertid indsigelse mod valget med henvisning til samarbejdsvan-
skeligheder og opsagde efterfglgende den pageldende fra sin stilling.

Udtalt, at tillidsmandsreglerne ikke udtalte noget om, hvilke forhold der kunne
ggre en indsigelse begrundet. Et rimeligt godt samarbejde mellem tillidsreprasentant
og ledelse er en betingelse for, at tillidsreprasentantinstitutionen kan fungere efter sit
formal. Det matte derfor antages, at alvorlige samarbejdsvanskeligheder mellem le-
delse og en valgt tillidsreprasentant kunne vare begrundet indsigelse, nar disse sam-
arbejdsvanskeligheder ikke hovedsagelig skyldes ledelsens forhold. Efter de under
den konkrete sag fremkomne oplysninger ansas indsigelsen mod valget for at have
vearet begrundet. Den valgte havde veret sikkerhedsreprasentant i en lang arreekke.
Der fandtes hverken i den pagaldende hovedaftale eller i aftalen vedrgrende tillidsre-
presentanter bestemmelser om underkendelse af usaglige eller ubegrundede afskedi-
gelser. Herefter fandtes der ikke at have veret hjemmel til at bestemme, at afskedigel-
sen skulle tilbagekaldes. Da den pégeldende som sikkerhedsreprasentant ngd sam-
me beskyttelse mod afskedigelse som tillidsreprasentanter, og da det i overensstem-
melse med almindelige tillidsmandsregler matte antages, at afskedigelse skulle vaere
begrundet i tvingende arsager, og at en ubegrundet afskedigelse kunne medfgre pligt
til at betale godtggrelse, tilkendtes der imidlertid den afskedigede en godtggrelse pa
kr. 75.000 under hensyn til, at han uden patale havde veret sikkerhedsreprasentant i
en lang arrakke.

FV 5/2 1998: En medarbejdervalgt bestyrelsesrepresentant og sikkerhedsreprasen-
tant, der ikke var omfattet af nogen overenskomst, opsagdes.

Der gelder ikke nogen arbejdsretlig grunds@tning om, at bestyrelsesmedlemmer
og sikkerhedsreprasentanter kun kan afskediges, nar der foreligger tvingende grund,
og pa det konkrete omrade og tilsvarende var afskedigelsesbeskyttelsen for tillidsre-
presentanter ikke knyttet til dette kriterium. Da afskedigelsen i gvrigt var sagligt be-
grundet, kunne der ikke rejses noget krav over for arbejdsgiveren i anledning af
manglende tvingende afskedigelsesgrund.
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§8

Lgntab og udgifter ved hvervets bestridelse

Det er uklart, hvad der forstas ved »anden forringelse«, herunder om reglen
ogsa pafgrer arbejdsgiveren en forpligtelse til at betale for Igntab og omkost-
ninger ved hvervets bestridelse. Rent sprogligt kunne den godt forstas i denne
retning.

Formuleringen genfindes imidlertid i arbejdsmiljglovens § 10, stk. 2, om
sikkerhedsrepraesentanter, og ved siden af denne bestemmelse findes for dis-
ses vedkommende i § 10, stk. 1, en sarlig forskrift om udgifterne til hvervet
og godtggrelse for tab af indtegt. Se ogsa § 32 i bekendtggrelse nr. 32 af 9/12
1993 om medarbejderes valg af bestyrelsesmedlemmer i aktieselskaber og
anpartsselskaber mv. og § 33 i bekendtggrelse 943 af 9/12 1993 om valg af
bestyrelsesmedlemmer i moderselskaber, der er aktieselskaber og anpartssel-
skaber m.v., hvor der med en tilsvarende formulering kun hjemles beskyttelse
mod afskedigelse og reguler vilkdrsforandring. Loven om europziske med-
arbejderrad og loven om medarbejderindflydelse i SE-selskaber indeholder
ud over en regel formuleret ligesom informations- og samradslovens en spe-
cifik stillingtagen til lgndeknings- og omkostningsproblematikken. Forarbej-
derne til beskyttelsesreglen i informations- og samradsloven henviser ogsa
kun til, at Ignmodtagerrepresentanterne skal »beskyttes pa samme mdde som
tillidsrepreesentanter pa det pageeldende fagomrade«. Se bemarkningerne til
den foreslaede lovs § 8 i lovforslag L. 17 Folketingstidende 2004-05, 2. sam-
ling, Tilleg A s. 595 ft. De vil derfor vaere nerliggende at forsta bestemmel-
seni § 8 i informations- og samradsloven séaledes, at den kun hjemler beskyt-
telse mod afskedigelse og vilkarsendringer, medmindre tillidsmend pa om-
radet undtagelsesvis matte have videregdende rettigheder (f.eks. ret til at be-
stride hvervet uden lgntab inden for arbejdstiden). Det synes imidlertid ogsa
implicit, at lgnmodtagerrepra@sentantens bestridelse af sine funktioner ikke
kan paberabes som misligholdelse af arbejdsforpligtelsen, selv om arbejdet
ma forsgmmes i kraft af hvervets bestridelse.
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Lov om information og hgring af lenmodtagere

Medmindre hgjere straf er forskyldt efter anden lovgivning, straffes
§ med bgde den, der videregiver oplysninger i strid med § 7.

Stk. 2. Overtreedelse af § 4 straffes med bgde.

Stk. 3. Der kan palegges selskaber m.v. (juridiske personer) strafansvar
efter reglerne i straffelovens 5. kapitel.

Ad§9

Brud pa den tavshedspligt, arbejdsgiveren matte have palagt lgpnmodtagerre-
preesentanter og/eller deres radgivere efter § 7, straffes med bgde, hvis der
ikke er foreskrevet hgjere straf i henhold til anden lovgivning.

Endvidere kan en arbejdsgiver palegges bgdestraf for overtraedelse af in-
formations- og samradsforpligtelsen efter § 4. Bestemmelsen herom skyldes
direktivets artikel 8, stk. 2, der forpligter medlemsstaterne til at fastsatte pas-
sende sanktioner for overtreedelse af direktivets bestemmelser. Da overtree-
delse af § 4 ikke ngdvendigvis vil konstituere nogen krenkelse af individuel-
le rettigheder, som kan sanktioneres via de ansattelsesretlige misligholdel-
sesregler, har man anset bgde for at vaere en mere egnet sanktionsform end
ansattelsesretlig godtggrelse. Se hertil bemerkningerne til den foreslaede
lovs § 91 lovforslag L 17 Folketingstidende 2004-05, 2. samling, Tilleg A s.
595 ff.

Som det fremgar ovenfor af kommentaren til lovens § 3, lader det sig ikke
udelukke, at tilsidesattelse af reglerne ogsa kan fa implikationer i det indivi-
duelle ansattelsesforhold. Den omstendighed, at overtredelse af § 4 er straf-
sanktioneret, udelukker ikke, at en overtredelse e.o. kan fa sddanne individu-
elle konsekvenser, safremt der i den enkelte sag matte vere basis herfor.
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§10

§ 1 O Loven treeder i kraft den 15. maj 2005.

Ad §10

Direktivet skulle i henhold til artikel 11, stk. 1, have veret gennemfgrt senest
den 23. marts 2005. Den danske lovgiver har imidlertid under hensyn til den
forstyrrelse af lovgivningsprocessen, som folketingsvalget i februar 2005 in-
debar, lagt sig pa en senere ikrafttredelsesdato.
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§ 1 1 Loven geelder ikke for Feergerne og Grgnland.

Ad §11

Loven finder kun anvendelse i de dele af riget, hvor EU-direktivet galder.
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Bilag

Bilag 1. Direktiv af 11. marts 2002

Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2002/14/EF af 11. marts 2002 om
indfgrelse af en generel ramme for information og hgring af arbejdstager-
ne i Det Europziske Fallesskab

EUROPA-PARLAMENTET OG RADET FOR DEN EUROPZAISKE UNION

HAR -

under henvisning til traktaten om oprettelse af Den Europ@iske Union, serlig arti-

kel 137, stk. 2,

under henvisning til forslag fra Kommissionen,'

under henvisning til udtalelse fra Det @konomiske og Sociale Udvalg,?

under henvisning til udtalelse fra Regionsudvalget,?

efter proceduren i traktatens artikel 251,* pa grundlag af Forligsudvalgets feelles ud-

kast af 23. januar 2002, og

ud fra fglgende betragtninger:

(1) Thenhold til traktatens artikel 136 har Fellesskabet og medlemsstaterne som et
seerligt mal at fremme dialogen pa arbejdsmarkedet.

(2) Ipunkt 171 fellesskabspagten om arbejdstagernes grundleggende arbejdsmar-
kedsmessige og sociale rettigheder hedder det bl.a., at informationen og hgrin-
gen af arbejdstagerne samt disses medindflydelse skal udbygges pa passende
vis under hensyntagen til geeldende praksis i de forskellige medlemsstater.

(3) Kommissionen har konsulteret arbejdsmarkedets parter pa europzisk plan om
de mulige retningslinjer for en fellesskabsindsats vedrgrende information og
hgring af arbejdstagerne i virksomheder i Fellesskabet.

(4) Kommissionen fandt efter denne konsultation en fzellesskabsindsats hensigtsmas-
sig og konsulterede pa ny arbejdsmarkedets parter om indholdet af det patenkte
forslag, og arbejdsmarkedets parter har afgivet udtalelse til Kommissionen.

(5) Efter denne anden konsultationsfase har arbejdsmarkedets parter ikke meddelt
Kommissionen, at de gnsker at indlede en procedure, der kan fgre til indgéelse
af en aftale.

EFT C 2 af 5.1.1999, s. 3.

EFT C 258 af 10.9.1999, s. 24.

EFT C 144 af 16.5.2001, s. 58.

Europa-Parlamentets udtalelse af 14.4.1999 (EFT C 219 af 30.7.1999, s. 223), bekraftet den
16.9.1999 (EFT C 54 af 25.2.2000, s. 55), Rédets felles holdning af 27.7.2001 (EFT C 307 af
31.10.2001, s. 16) og Europa-Parlamentets afggrelse af 23.10.2001 (endnu ikke offentliggjort i EFT).
Europa-Parlamentets afggrelse af 5.2.2002 og Rédets afggrelse af 18.2.2002.

Bl S
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Bilag 1

(6) De retlige rammer pa fellesskabsniveau og nationalt niveau, der har til formal at
sikre, at arbejdstagerne inddrages i virksomhedernes drift og i de beslutninger,
der vedrgrer dem, har ikke altid kunnet forhindre, at alvorlige beslutninger med
konsekvenser for arbejdstageres beskaftigelse er truffet og offentliggjort, uden
at der forud har veret ivaerksat passende informations- og hgringsprocedurer.

(7) Det er vigtigt at styrke den sociale dialog og @ge tilliden inden for den enkelte
virksomhed for at ggre det lettere at foregribe risici, tilretteleegge arbejdet pa
en mere fleksibel made og lette arbejdstagernes adgang til uddannelse i virk-
somheden inden for sikre rammer, gge arbejdstagernes bevidsthed om behovet
for tilpasning, ggre arbejdstagerne mere indstillet pa at engagere sig i foran-
staltninger og aktioner, som tager sigte pa at gge deres beskaftigelsesegnethed,
fremme arbejdstagernes inddragelse i den enkelte virksomheds aktiviteter og
fremtid samt forbedre virksomhedens konkurrenceevne.

(8) Deter iser vigtigt at fremme og styrke information og hgring om situationen og
den sandsynlige udvikling med hensyn til virksomhedens beskeftigelse samt —
nar arbejdsgiverens evaluering viser, at beskeftigelsen inden for virksomheden
kan vere truet — om de eventuelle planlagte foregribende foranstaltninger, ser-
lig uddannelse af arbejdstagerne og forbedring af deres kvalifikationer med det
formdl at afverge de negative virkninger eller begrense fglgerne heraf og gge
de eventuelt bergrte arbejdstageres beskeaftigelsesegnethed og tilpasningsevne.

(9) Information og hgring i rette tid er en forudsatning for, at virksomheder med held
kan omstruktureres og tilpasses de nye forhold, der fglger af gkonomiens globali-
sering, navnlig gennem udvikling af nye former for tilretteleggelse af arbejdet.

(10) Feellesskabet har defineret og ivarksat en beskeftigelsesstrategi, som tager ud-
gangspunkt i begreberne »forudseenhed«, »forebyggelse« og »beskzaftigelseseg-
nethed«, og disse begreber skal inkorporeres som centrale begreber i alle de of-
fentlige politikker, der kan fa en positiv indvirkning pa beskeftigelsen, herunder
pé virksomhedsniveau, ved at styrke den sociale dialog med henblik pa at frem-
me en @ndring, samtidig med at beskaftigelsen fastholdes som et prioriteret mal.

(11) Udviklingen af det indre marked bgr ske pd en harmonisk méade, saledes at de
vigtige vardier, som vort samfund hviler pa, bevares, og det sikres, at alle bor-
gere kan drage fordel af den gkonomiske udvikling.

(12) Den tredje fase i Den @konomiske og Monetere Union har medfgrt, at konkur-
rencepresset pa fellesskabsniveau er gget og fremskyndet, hvilket kraever mere
omfattende sociale ledsageforanstaltninger pé nationalt niveau.

(13) De retlige rammer for information og hgring af arbejdstagerne pa faellesskabs-
niveau og pa nationalt niveau gar i retning af, at ndringsprocesserne behand-
les efterfglgende, de lader beslutningernes gkonomiske faktorer ude af betragt-
ning og ggr det ikke lettere at forudse udviklingen i beskaftigelsen inden for
virksomheden eller at forebygge risici.

(14) Hele udviklingen pa det politiske, gkonomiske, sociale og retlige omrade ggr
det ngdvendigt med en tilpasning af de geldende retlige rammer med henblik
pa at indfgre juridiske og praktiske instrumenter, som giver mulighed for at ud-
gve retten til information og hgring.

(15) Dette direktiv bergrer ikke de nationale ordninger, hvorefter den konkrete ud-
gvelse af denne ret indebzrer, at de, der har en sidan ret, skal tilkendegive de-
res gnsker kollektivt.
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(16) Dette direktiv bergrer ikke ordningerne om direkte medarbejderindflydelse,
forudsat at arbejdstagerne under alle omstendigheder kan valge at udgve ret-
ten til information og hgring gennem deres reprasentanter.

(17) Da malene for den pétenkte handling, at skabe en ramme for information og
hgring af arbejdstagerne, der er tilpasset den nye situation i Europa, som be-
skrevet ovenfor, ikke i tilstrekkelig grad kan opfyldes af medlemsstaterne og
derfor pa grund af handlingens omfang eller virkninger bedre kan gennemfgres
pa feellesskabsplan, kan Fallesskabet treffe foranstaltninger i overensstemmel-
se med subsidiaritetsprincippet jf. traktatens artikel 5. I overensstemmelse med
proportionalitetsprincippet, jf. nevnte artikel, er dette direktiv ikke mere vidt-
géende end, hvad der er ngdvendigt for at nd disse mal.

(18) Formalet med denne generelle ramme er at indfgre minimumsforskrifter, som
glder i hele Faellesskabet, hvilket ikke hindrer medlemsstaterne i at fastsatte
bestemmelser, der er gunstigere for arbejdstagerne.

(19) Formalet med denne generelle ramme er endvidere at undgd administrative, fi-
nansielle og retlige byrder, som ville hemme oprettelsen og udviklingen af
sma og mellemstore virksomheder. Dette direktivs anvendelsesomrade bgr ef-
ter medlemsstaternes eget valg begranses til virksomheder, som beskaftiger
mindst 50 arbejdstagere, eller forretningssteder, som beskaftiger mindst 20 ar-
bejdstagere.

(20) Dette tager hgjde for og bergrer ikke andre nationale bestemmelser og frem-
gangsmader, som tager sigte pa at fremme den sociale dialog i selskaber, som
ikke falder ind under dette direktivs anvendelsesomrade, og inden for den of-
fentlige administration.

(21) Medlemsstater, hvor der ikke findes noget lovpligtigt system til information og
hgring af arbejdstagerne eller noget lovpligtigt system for arbejdstagerrepre-
sentation, bgr dog i en overgangsperiode kunne begrense anvendelsesomradet
for dette direktiv yderligere for s vidt angér antallet af arbejdstagere.

(22) De byrder, som i henhold til fallesskabsrammen pa dette omrade palegges
virksomheder og forretningssteder, bgr begranses til et minimum, samtidig
med at det sikres, at de tillagte rettigheder kan udgves effektivt.

(23) Dette direktivs mal skal nas ved, at der indfgres en generel ramme, som omfat-
ter principper, definitioner og regler for information og hgring, og som det pa-
hviler medlemsstaterne at udfylde og tilpasse til de nationale forhold, samtidig
med at arbejdsmarkedets parter i givet fald spiller en vigtig rolle, idet de ved
aftale frit kan fastsette informations- og hgringsregler, som i hgjere grad pas-
ser til deres behov og gnsker.

(24) De sarlige regler om information og hgring af arbejdstagere, som visse steder
findes i national lovgivning, og som gelder for virksomheder og forretnings-
steder, der har et politisk, erhvervsorganisatorisk, religigst, velggrende, uddan-
nelsesmassigt, videnskabeligt eller kunstnerisk sigte, eller som sigter mod at
informere eller viderebringe synspunkter, bgr ikke bergres.

(25) Virksomheder og forretningssteder bgr beskyttes mod videregivelse af visse
serlig fglsomme oplysninger.

(26) Arbejdsgiveren bgr have ret til at undlade information og hgring, nér dette vil
skade virksomheden eller forretningsstedet alvorligt, eller nér et pabud fra en
kontrol- eller tilsynsmyndighed skal efterkommes omgéende.
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(27) Information og hgring indebzrer rettigheder og forpligtelser for arbejdsmarke-
dets parter pa virksomheds- eller forretningsstedsniveau.

(28) I tilfelde af tilsidesettelse af de forpligtelser, som fglger af dette direktiv, bgr
der anvendes effektive og afskreekkende administrative eller retslige procedurer
og sanktioner, der star i et rimeligt forhold til overtreedelsens karakter.

(29) Dette direktiv bergrer ikke mere specifikke bestemmelser i Radets direktiv 98/
S9/EF af 20. juli 1998 om tilnermelse af medlemsstaternes lovgivninger ved-
rgrende kollektive afskedigelser’ og i Radets direktiv 2001/23/EF af 12. marts
2001 om tilneermelse af medlemsstaternes lovgivning om varetagelse af ar-
bejdstagernes rettigheder i forbindelse med overfgrsel af virksomheder, bedrif-
ter eller dele af virksomheder eller bedrifter.

(30) Dette direktiv bgr ikke fa indvirkning pa andre rettigheder til information og
hgring, herunder sadanne, der fglger af Rédets direktiv 94/45/EF af 22. sep-
tember 1994 om indfgrelse af europaiske samarbejdsudvalg eller en procedure
i feellesskabsvirksomheder og fllesskabskoncerner med henblik pa at infor-
mere og hgre arbejdstagerne.”

(31) Gennemfgrelsen af dette direktivs bestemmelser bgr ikke kunne udggre en til-
streekkelig begrundelse for at nedstte det generelle beskyttelsesniveau for ar-
bejdstagerne pa det omrade, der er omfattet af dette direktiv —

UDSTEDT FOLGENDE DIREKTIV:

Artikel 1

Formal og principper

1. Dette direktiv har til formal at opstille en generel ramme med minimumskrav
vedrgrende retten til information og hgring af arbejdstagerne i virksomheder el-
ler forretningssteder beliggende i Faellesskabet.

2. Den praktiske tilretteleeggelse af information og hgring defineres og gennemfg-
res i overensstemmelse med national lovgivning og de enkelte medlemsstaters
praksis for forholdet mellem arbejdsmarkedets parter pa en sadan made, at ef-
fektiviteten heraf sikres.

3. De n@rmere bestemmelser om information og hgring defineres eller gennemfg-
res i et samarbejde mellem arbejdsgiveren og arbejdstagerrepraesentanterne un-
der behgrig hensyntagen til deres respektive rettigheder og forpligtelser og un-
der hensyntagen til bade virksomhedens eller forretningsstedets og arbejdstager-
nes interesser.

Artikel 2

Definitioner

I dette direktiv forstas ved:

a) »virksomhed«: en offentlig eller privat virksomhed, som driver erhvervsvirk-
somhed, uanset om det er med sigte pa fortjeneste, og som er beliggende i med-
lemsstaterne

hd

EFT L 225 af 12.8.1998, s. 16.
EFT L 82 af 22.3.2001, s. 16.
7. EFT L 254 af 30.9.1994, s. 64. Andret ved direktiv 97/74/EF (EFT L 10 af 16.1.1998, s. 22).

I
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»forretningssted«: en enhed, hvor der drives forretning som defineret i overens-
stemmelse med national lovgivning og praksis, og hvor der drives erhvervsvirk-
somhed pa et varigt grundlag med brug af menneskelige og materielle ressour-
cer, og som er beliggende i en medlemsstat

»arbejdsgiver«: en fysisk eller juridisk person, som har indgéet arbejdskontrakt
eller aftalt arbejdsforhold med arbejdstagere i overensstemmelse med national
lovgivning og praksis

»arbejdstager«: enhver, som i den pageldende medlemsstat er beskyttet som ar-
bejdstager inden for rammerne af national lovgivning og i overensstemmelse
med national praksis

»arbejdstagerreprasentanter«: arbejdstagernes representanter i henhold til nati-
onal lovgivning og/eller praksis

»information«: arbejdsgiverens videregivelse af oplysninger til arbejdstagerrepree-
sentanterne, for at de kan sette sig ind i sagens indhold og vurdere det

»hgring«: udveksling af synspunkter og etablering af en dialog mellem arbejds-
tagerrepresentanterne og arbejdsgiveren.

Artikel 3
Anvendelsesomrade

1.

Dette direktiv finder efter medlemsstaternes eget valg anvendelse pa:

a) virksomheder, som beskaftiger mindst 50 arbejdstagere i en medlemsstat, eller

b) forretningssteder, som besk®ftiger mindst 20 arbejdstagere i en medlems-
stat.

Medlemsstaterne faststter selv metoden til beregning af tersklerne for beskaf-

tigede arbejdstagere.

For sa vidt dette direktivs formal og principper overholdes, kan medlemsstater-

ne fastsatte serlige bestemmelser for virksomheder og forretningssteder, som

direkte og hovedsagelig har et politisk, erhvervsorganisatorisk, religigst, velgg-

rende, uddannelsesmassigt, videnskabeligt eller kunstnerisk sigte, eller som

sigter mod at informere eller viderebringe synspunkter, safremt bestemmelser af

denne art allerede findes i den nationale lovgivning pa datoen for dette direktivs

ikrafttreeden.

Medlemsstaterne kan fravige dette direktiv ved at fastsatte serlige bestemmel-

ser for besetningsmedlemmer om bord pa havgdende skibe.

Artikel 4
Narmere bestemmelser for information og hgring

1.

I overensstemmelse med de principper, der er navnt i artikel 1, og medmindre

andet fglger af geeldende bestemmelser og/eller praksis, der er gunstigere for ar-

bejdstagerne, fastsetter medlemsstaterne de nermere bestemmelser for udgvel-

sen af retten til information og hgring af arbejdstagerne pa passende niveau i

overensstemmelse med nervaerende artikel.

Information og hgring omfatter fglgende:

a) information om den seneste udvikling og den forventede udvikling i virk-
somhedens eller forretningsstedets aktiviteter og gkonomiske situation

b) information og hgring om situationen, strukturen og den forventede udvik-
ling med hensyn til beskeftigelsen i virksomheden eller forretningsstedet
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samt om alle planlagte, forventede foranstaltninger, navnlig nar beskzftigel-
sen er truet

¢) information og hgring om beslutninger, som kan medfgre betydelige @ndrin-
ger i arbejdets tilretteleggelse og ansattelsesforholdene, herunder dem, der er
omfattet af de fellesskabsbestemmelser, der er omhandlet i artikel 9, stk. 1.

3. Informationen skal gives pa et passende tidspunkt, pa en passende made og med
et passende indhold, sdledes at navnlig arbejdstagerreprasentanterne sttes i
stand til at foretage en passende analyse og i givet fald forberede hgringen.

4. Hgringen sker:

a) pa et passende tidspunkt, pa en passende made og med et passende indhold

b) pa et relevant ledelses- og repraesentationsniveau, athangigt af det behandle-
de emne

¢) pa grundlag af informationer fra arbejdsgiveren, jf. artikel 2, litra f), og den
udtalelse, som arbejdstagerrepraesentanterne har ret til at fremsatte

d) saledes at arbejdstagerrepreesentanterne kan mgdes med arbejdsgiveren og
fa et begrundet svar pa eventuelle udtalelser

e) med henblik pa at nd til en aftale om de beslutninger, som er omfattet af de
arbejdsgiverbefgjelser, der er henvist til i stk. 2, litra c).

Artikel 5

Information og hgring i henhold til en aftale

Medlemsstaterne kan overlade det til arbejdsmarkedets parter pa et passende niveau,
herunder pa virksomheds- eller forretningsstedsniveau, frit og pa et hvilket som helst
tidspunkt ved aftale at fastlegge de nermere bestemmelser om information og hgring
af arbejdstagerne. I disse aftaler, samt i aftaler, der var i kraft pa det i artikel 11 fastsatte
tidspunkt, samt i alle efterfglgende fornyelser af sadanne aftaler, kan der i overensstem-
melse med de i artikel 1 navnte principper og pa de vilkar og inden for de grenser,
som medlemsstaterne fastsatter, indfgres bestemmelser, der er forskellige fra dem, der
er omhandlet i artikel 4.

Artikel 6

Fortrolige oplysninger

1. Medlemsstaterne bestemmer, at arbejdstagerrepreesentanterne samt de eksperter,
som bistar dem, pa de betingelser og inden for de graenser, der er fastsat i national
lovgivning, ikke — hverken til arbejdstagere eller til tredjemand — ma videregive
oplysninger, som de i virksomhedens eller forretningsstedets legitime interesse
udtrykkeligt har modtaget som fortrolige oplysninger. Denne pligt gelder, uanset
hvor disse reprasentanter eller eksperter befinder sig, og ogsa efter udlgbet af de-
res mandat. En medlemsstat kan dog tillade, at arbejdstagerreprasentanterne eller
enhver, der bistdr dem, kan videregive fortrolige oplysninger til arbejdstagere og
tredjemand, der er omfattet af tavshedspligt.

2. Medlemsstaterne bestemmer, at en arbejdsgiver i bestemte tilfeelde og pa de be-
tingelser og inden for de grenser, der er fastsat i national lovgivning, ikke er for-
pligtet til at give information eller foretage hgring, hvis informationen eller hg-
ringen er af en sadan art, at det ud fra objektive kriterier alvorligt ville pavirke
eller skade virksomhedens eller forretningsstedets drift.
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3. Med forbehold af eksisterende nationale procedurer fasts@tter medlemsstaterne
administrative eller retslige ankeprocedurer, nar arbejdsgiveren krever tavs-
hedspligt eller undlader at give oplysninger i henhold til stk. 1 og 2. De kan des-
uden fastsztte procedurer til beskyttelse af de pagaldende oplysningers fortroli-
ge karakter.

Artikel 7

Beskyttelse af arbejdstagerrepraesentanterne

Medlemsstaterne sikrer, at arbejdstagerrepraesentanterne i forbindelse med vareta-
gelsen af deres opgaver nyder en sddan beskyttelse og har sddanne garantier, at de
kan udfgre de opgaver, de har fiet, pa en hensigtsmzssig made.

Artikel 8

Handhavelse af rettigheder

1. Medlemsstaterne sikrer, at der kan treffes passende foranstaltninger, hvis en ar-
bejdsgiver eller arbejdstagerreprasentanter ikke efterkommer dette direktiv. De
sgrger navnlig for, at der findes passende administrative eller retslige procedurer
til sikring af, at de forpligtelser, der fglger af dette direktiv, kan handhaves.

2. Medlemsstaterne fasts@tter passende sanktioner, som finder anvendelse, hvis ar-
bejdsgiveren eller arbejdsgiverrepresentanterne overtreder bestemmelserne i
dette direktiv. Sanktionerne skal vare effektive, std i forhold til overtradelsens
omfang og have afskrakkende virkning.

Artikel 9

Forholdet mellem dette direktiv og andre faellesskabsbestemmelser og

nationale bestemmelser

1. Dette direktiv bergrer ikke de serlige procedurer for information og hgring, som
er omhandlet i artikel 2 i direktiv 98/59/EF og i artikel 7 i direktiv 2001/23/EF.

2. Dette direktiv bergrer ikke foranstaltninger, der er truffet i henhold til direktiv
94/45/EF og 97/74/EF.

3. Dette direktiv bergrer ikke andre rettigheder til information, hgring og medbe-
stemmelse i henhold til national ret.

4. Gennemfgrelsen af dette direktivs bestemmelser er ikke nogen tilstrekkelig be-
grundelse for en forringelse af eksisterende forhold i medlemsstaterne og af det
generelle beskyttelsesniveau for arbejdstagerne pa det omréde, der er omfattet af
dette direktiv.

Artikel 10

Overgangsforanstaltninger

Uanset artikel 3 kan en medlemsstat, hvor der pa datoen for dette direktivs ikrafttreae-

den hverken findes noget almindeligt, permanent og lovpligtigt system til informati-

on og hgring af arbejdstagerne eller noget almindeligt, permanent og lovpligtigt sy-

stem for arbejdstagerreprasentation pa arbejdspladsen med henblik herpa, begraen-

se anvendelsen af de nationale bestemmelser til gennemfgrelse af direktivet til:

a) indtil den 23. marts 2007 at omfatte virksomheder, der beskaftiger mindst 150
arbejdstagere, eller forretningssteder, der beskaftiger mindst 100 arbejdstagere,

og
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b) i det ar, der fglger efter datoen i litra a), at omfatte virksomheder, der beskafti-
ger mindst 100 arbejdstagere, eller forretningssteder, der beskaftiger mindst 50
arbejdstagere.

Artikel 11

Gennemfgrelse

1. Medlemsstaterne satter de ngdvendige love og administrative bestem-
melser i kraft for at efterkomme dette direktiv senest den 23. marts 2005
eller sikrer, at arbejdsmarkedets parter senest denne dato har indfgrt de
ngdvendige bestemmelser ved aftale, idet medlemsstaterne skal treffe de
ngdvendige foranstaltninger for, at de altid er i stand til at garantere de re-
sultater, der kraves 1 dette direktiv. De underretter straks Kommissionen
herom.

2. Disse love og bestemmelser skal ved vedtagelsen indeholde en henvis-
ning til dette direktiv eller skal ved offentligggrelsen ledsages af en sadan
henvisning. De narmere regler for henvisningen fastsettes af medlems-
staterne.

Artikel 12

Revision foretaget af Kommissionen

Senest den 23. marts 2007 foretager Kommissionen i samrdd med medlemsstaterne
og arbejdsmarkedets parter pa fallesskabsplan en revision af anvendelsen af dette
direktiv med henblik pa om ngdvendigt at foreleegge forslag til @ndringer.

Artikel 13

Ikrafttraeden

Dette direktiv treeder i kraft pa dagen for offentligggrelsen i De Europziske Falles-
skabers Tidende.

Artikel 14
Modtagere
Dette direktiv er rettet til medlemsstaterne.

Udferdiget i Bruxelles, den 11. marts 2002.
Pa Europa-Parlamentets vegne

P. Cox

Formand

P4 Rédets vegne

J. Piqué i Camps
Formand
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Samarbejdsaftale af 9. juni 1986, 9. udgave 2003 indgaet mellem Dansk
Arbejdsgiverforening og Landsorganisationen i Danmark (med @ndringer
1 h.t. aftale af 17. december 2003 om information og hgring)

1. Samarbejdets mal og midler

Hovedorganisationerne er enige om, at en stadig forbedring af virksomhedernes
konkurrencedygtighed samt de ansattes arbejdstilfredshed er en forudsatning for
virksomhedernes fortsatte udvikling og for stgrre trivsel og tryghed for medarbej-
derne.

Udvikling og effektivisering af virksomhederne er en fzlles interesse for ledelse
og ansatte. Anvendelse og udvikling af ny teknologi er afggrende for virksomheder-
nes konkurrenceevne, beskaftigelse, arbejdsmiljg og arbejdstilfredsheden.

Der er enighed om, at disse mal realiseres gennem et systematisk samarbejde
mellem ledelse og ansatte pa alle niveauer i virksomheden.

Det daglige samarbejde pa alle virksomheder

Udviklingen af det daglige samarbejde bygger pa et samspil mellem ledelse og an-
satte. Motiverende ledelsesformer og en aktiv medvirken fra medarbejdere og deres
valgte tillidsreprasentanter er ngdvendige betingelser for udvikling af samarbejdet i
virksomheden.

Der skal derfor anvendes ledelses-, samarbejds- og informationsformer, der til-
skynder til, at flest mulige medarbejdere inddrages i tilrettel®ggelsen og organise-
ringen af det daglige arbejde. Derved sikres de ansattes medvirken til ved deres vi-
den, indsigt og erfaring at bidrage til en udvikling af virksomheden, og til at den
daglige drift af de enkelte afdelinger i virksomheden kan forega pa en hensigtsmees-
sig og effektiv made.

En decentralisering og delegering til den enkelte medarbejder eller gruppe af
medarbejdere skal derfor indgé i disse bestrabelser. Det betyder, at synspunkter,
ideer og forslag skal fremkomme pa et s tidligt tidspunkt, at disse kan indga i be-
slutningsgrundlaget.

Samarbejdsudvalg i stgrre virksomheder

I virksomheder med 35 ansatte og derover udvikles og fglges det daglige samarbej-
de gennem et samarbejdsudvalg bestdende af reprasentanter for virksomhedens le-
delse og for arbejdstagerne. Det er samarbejdsudvalgets opgave at drgfte og vurde-
re, hvorledes udvalget kan medvirke til at fremme og koordinere samarbejdsbestrae-
belserne i virksomheden i overensstemmelse med n@rvarende aftale.

Lokale forhold

Samarbejdsudvalget kan beslutte at tilrettelegge samarbejdsudvalgets arbejde un-
der hensyntagen til lokale behov og gnsker, safremt formélet med n@rvaerende afta-
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le ikke forspildes og safremt aftalens forpligtelser overholdes, herunder at alle virk-
somhedens medarbejdere omfattes af samarbejdsudvalgets arbejde.

Safremt der finder en sadan lokal tilretteleeggelse af samarbejdsudvalgets arbej-
de sted, kan sével a-siden som b-siden i samarbejdsudvalget opsige denne lokale af-
tale til ophgr med et varsel pa 3 maneder.

2. Information og hgring
Information mellem ledelse og ansatte er af afggrende betydning for samarbejdet i
virksomheden.

Informationen skal rettes mod savel den enkelte medarbejder som mod grupper
af medarbejdere. Informationen skal gives pa et sa tidligt tidspunkt, at synspunkter,
ideer og forslag fra medarbejderne kan indga i beslutningsgrundlaget. Informatio-
nen er ngdvendig for, at de ansatte kan medvirke ved udformningen af deres egen
arbejdssituation.

Informationen skal indeholde ledelsens vurdering af konsekvenserne af péatenk-
te @ndringer og skal vere udformet pa en sddan made, at den er klar og let forstée-
lig. Informationen skal tilpasses de grupper af ansatte, den er tiltenkt.

Savel ledelse som ansatte er forpligtet til aktivt at deltage i den gensidige infor-
mationsproces.

Information til samarbejdsudvalget
Et effektivt og godt samarbejde forudsetter, at samarbejdsudvalget er velinformeret
om virksomhedens forhold og udvikling. Viden og indsigt hos alle parter er forud-
s@tningen for, at samarbejdsudvalget kan fungere.
Det pahviler virksomhedens ledelse — med henblik pa arbejdet i samarbejdsud-
valget — lgbende at informere udvalget om virksomhedens
* gkonomiske situation og fremtidsudsigter, herunder bl.a. ordre- og markedssitu-
ationen samt produktionsforhold
* beskaftigelsesforhold
* stgrre @ndringer og omlagninger bl.a. i anvendelse af ny teknologi i produktio-
nen og administrationen, herunder i datamaskinbaseret teknologi og systemer.

Ligeledes péhviler det medarbejdernes reprasentanter at holde samarbejdsudvalget
orienteret om forhold pé arbejdspladsen, som har betydning for samarbejdsklimaet.

Den information, der gives som led i drgftelserne af opgaverne, kan ikke omfat-
te forhold, hvorved parternes interesser kan lide skade, og oplysninger kan heller ik-
ke kreeves om personlige forhold.

Samarbejdsudvalgets medlemmer kan i sarlige tilfelde palegges fortrolighed
om informationer givet i samarbejdsudvalget. Oplysninger, der udtrykkeligt er givet
som fortrolige i samarbejdsorganerne, ma ikke viderebringes. Der skal gives en
narmere begrundelse for fortrolighedens karakter og varighed.

Information til den enkelte medarbejder

For at sikre, at alle ansatte holdes orienteret om arbejdet i samarbejdsorganerne, pa-
hviler det samarbejdsudvalget at udvikle og fremme informationsformer, som kan
Igse denne opgave.
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Det pahviler endvidere medlemmerne af samarbejdsudvalget at holde alle med-
arbejdere, som er ansat i virksomheden, orienteret om arbejdet i samarbejdsudval-
get, herunder de beslutninger som treeffes i udvalget.

Medlemmerne af samarbejdsudvalget er i forbindelse med deres arbejde i sam-
arbejdsudvalget ligeledes ansvarlige for at inddrage synspunkter, ideer og forslag
fra alle virksomhedens medarbejdere.

De enkelte medarbejdere modtager endvidere information om forhold pa ar-
bejdspladsen, der vedrgrer deres egen arbejdssituation, fra deres n@rmeste overord-
nede. I informationen indgar eventuelle &ndringer i tekniske, uddannelses- og mil-
jomeassige forhold for den enkelte.

3. Samarbejdsudvalget
I samarbejdsudvalget legges rammerne for samarbejdet mellem ledelse og ansatte
pa alle niveauer i virksomheden.

Det er samarbejdsudvalgets overordnede opgave at udvikle samarbejdet overalt i
virksomheden sdledes, at det bliver til gavn for virksomheden og den enkelte med-
arbejder. Det sker i samarbejdsudvalget ved at:

o fglge og udvikle det daglige samarbejde og engagere sd mange som muligt i det-
te arbejde

* tilvejebringe og bevare gode og rolige arbejds- og beskaftigelsesforhold, gge de
ansattes trivsel og tryghed

e gge de ansattes forstdelse for virksomhedens situation med hensyn til drift, gko-
nomi og konkurrencedygtighed.

Opgaver

Samarbejdsudvalget skal inddrages i fglgende opgaver:

1. Tilrettelzzggelse af principper for de lokale arbejds- og velferdsforhold samt
principper for virksomhedens personalepolitik over for de personalegrupper, der
er repraesenteret i samarbejdsudvalgets gruppe b.

2. Udarbejdelse af principper for uddannelse og omskoling af ansatte, som skal be-
tjene ny teknologi.

3. Fastleggelse af principper for virksomhedens interne indsamling, opbevaring
og brug af persondata.

4. Udveksle synspunkter og behandle forslag vedrgrende retningslinjer for produk-
tions- og arbejdstilretteleggelse og gennemforelse af stgrre omlagninger i virk-
somheden.

5. Vurdering af de tekniske, gkonomiske, personale-, uddannelses- og miljgmassi-
ge konsekvenser vedrgrende indfgrelse af ny eller eendringer i bestaende tekno-
logi, herunder datamaskinbaseret teknologi og systemer, nar indfgrelsen eller
@ndringerne er af vasentligt omfang.

6. Orientering om forslag til eventuelle produktivitetsfremmende lgnsystemers
principielle opbygning, virkemade og anvendelighed samt muligheder for etab-
lering af fondsdannelser med uddannelsesmassige og sociale formal.
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Bortfald af arbejdspladser

Sker der efter en vurdering af konsekvenserne ved indfgrelse af ny teknologi, jf. fgr-
navnte punkter, bortfald af arbejdspladser, skal virksomheden sgge at omplacere og
eventuelt omskole den enkelte ansatte til andet arbejde i virksomheden.

Ansatte, der afskediges pa grund af indfgrelse af ny teknologi, gives passende
frihed i opsigelsesperioden til efter samrad med Arbejdsformidlingen at deltage i et
arbejdsmarkedskursus, der er relevant for ny beskaftigelse. Kursets varighed kan
hgjst andrage 4 uger.

Kursusafgift og eventuelt 1gntab udredes af virksomheden i det omfang, udgif-
terne ikke deekkes af det offentlige for sd vidt angér medarbejdere, der har veret
uafbrudt beskaftiget i samme virksomhed i de sidste 12 maneder.

Arbejdsform

Udformning af principper forudsatter en forpligtelse for begge parter til gennem
medbestemmelse i samarbejdsudvalget at tilstrebe enighed og gennemfgre det af-
talte.

Hver af parterne kan opsige aftalte principper med to maneders varsel og kraeve
optaget forhandlinger i samarbejdsudvalget om nye principper.

Inddragelse af samarbejdsudvalget skal ske pa et sé tidligt tidspunkt, at syns-
punkter, ideer og forslag fra medarbejderne kan indga i beslutningsgrundlaget.

Nar der i et samarbejdsudvalgsmgde behandles spgrgsmél, som alene vedrgrer
et begreenset omrade af virksomheden, og dette omréade ikke i forvejen er reprasen-
teret i begge grupper, bgr der tilkaldes repraesentanter herfra til droftelse af spgrgs-
malet.

I bestreebelserne for at opna enighed kan samarbejdsudvalget sgge vejledning
fra Samarbejdsnzvnet og de bergrte faglige organisationer. En sadan vejledning
skal indhentes, nér en af grupperne i samarbejdsudvalget fremsatter gnske derom.

Ved behandling af specielle spgrgsmal i sdvel samarbejdsudvalg som underud-
valg kan hver af grupperne fra virksomheden tilkalde serligt sagkyndige pa det pa-
geldende omrade. Tilkaldelse af andre sagkyndige — herunder eksperter udefra —
forudsetter normalt, at der er enighed herom i samarbejdsudvalget. Safremt kun én
af grupperne i udvalget gnsker tilkaldt en ekspert udefra, kan der sgges bistand til
Igsning af spgrgsmalet i Samarbejdsnavnet.

Rammer for samarbejdet
I samarbejdsudvalget drgftes alene principperne for tilretteleggelsen af de lokale
arbejds- og velfardsforhold og virksomhedens personalepolitik.

Finder en af grupperne i samarbejdsudvalget, at der i et konkret tilfelde er hand-
let i strid med de aftalte principper, behandles spgrgsmalet dog i samarbejdsudval-
get.

Ved behandling af opgaverne skal samarbejdsudvalget respektere geeldende love
og bestemmelser samt faglige overenskomster.

Udvalget kan ikke behandle spgrgsmal, der vedrgrer oprettelse, forlengelse, op-
sigelse, fortolkning eller tilpasning af overenskomstmessige eller lokale lgnaftaler,
og som normalt fastleegges ad forhandlingens, respektive fagretlig vej.
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Informationsformidling
Samarbejdsudvalget har til opgave at udvikle informationsformer og -systemer, der
kan holde alle ansatte informeret om arbejdet i samarbejdsudvalg, underudvalg m.v.
Informationer fra samarbejdsudvalg og nedsatte underudvalg til de ansatte kan
udsendes i form af referater, personaleblad, opslag m.v. De kan endvidere gives ved
orienteringsmgder, i informationsgrupper og lign.
Informationen skal tilpasses de grupper, den vedrgrer, og virksomhedens gvrige
informationssystemer.

Mgder
Samarbejdsudvalget holder 6 ordinzre mgder arligt, medmindre andet aftales lo-
kalt.

Mgder afholdt i arbejdstiden ma ikke medfgre tab af arbejdsfortjeneste for ud-
valgsmedlemmerne.

Mgder atholdt uden for normal arbejdstid honoreres med et af Samarbejdsnav-
net til enhver tid fastsat belgb.

Omkostninger i forbindelse med samarbejdsudvalgets arbejde afholdes af virk-
somheden, som ogsa stiller egnet lokale til rddighed for mgderne.

Ekstraordinzre mgder holdes, nar der er enighed herom, eller nér en af grupper-
ne foreslar det med angivelse af de spgrgsmal, der gnskes behandlet. Om ngdven-
digt skal et ekstraordinart mgde kunne holdes med meget kort varsel.

Formand, neestformand og sekreter
Som formand fungerer en ansvarlig virksomhedsleder, og n@stformanden velges af
gruppe b. Hvor der er valgt en fallestillidsreprasentant, fungerer denne som nast-
formand.

Formanden leder mgderne, og i hans forfald ledes de af nestformanden.

Nestformandens normale arbejde i virksomheden mé ikke vere en hindring for
varetagelse af de opgaver, som samarbejdsudvalget pafgrer ham. Virksomheden stil-
ler forngden kontormaessig assistance til radighed i forbindelse med dennes opgaver
i samarbejdsudvalget. Nestformanden skal af ledelsen Igbende holdes informeret
om forhold, som vil kunne forelegges samarbejdsudvalget.

Parterne veelger i feellesskab en sekreter. Valgperioden er 2 ar. Genvalg kan fin-
de sted.

Dagsorden og referat
Formand og n@stformand samt sekreter udarbejder i fellesskab en detaljeret dags-
orden for mgderne, der indkaldes til med mindst 8 dages skriftligt varsel, hvorefter
mgdedato og dagsorden bekendtggres for alle ansatte. Det bgr tilstrabes, at samar-
bejdsudvalgsmgderne holdes pa faste mgdedage.

Over drgftelserne i samarbejdsudvalget udarbejder sekretaren et referat med an-
givelse af de konklusioner, der treffes pd mgdet.

Referatet skal senest 8 dage efter mgdet vere underskrevet af formand og nast-
formand og umiddelbart derefter ggres tilgengeligt for de ansatte.
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Underudvalg

Samarbejdsudvalget er det organ i virksomheden, der samler og koordinerer alle de
samarbejdsmassige aktiviteter. Samarbejdsudvalget kan i den forbindelse veare ini-
tiativtager til udarbejdelse af analyser og rapporter, der kan danne grundlag for ud-
valgets fremtidige arbejde.

Samarbejdsudvalget kan i den forbindelse nedsatte permanente underudvalg el-
ler ad hoc udvalg, f.eks. afdelingsudvalg, teknologiudvalg, uddannelsesudvalg, kan-
tineudvalg m.v.

Det er samarbejdsudvalgets opgave at sikre, at der inden igangseatning af et un-
derudvalg udarbejdes en nzrmere beskrivelse af dette udvalgs arbejdsopgaver.

Underudvalg skal holde samarbejdsudvalget Igbende orienteret om deres arbej-
de.

4. Oprettelse af samarbejdsudvalg

I virksomheder, der beskzaftiger 35 ansatte og derover inden for samme geografiske
enhed, oprettes et samarbejdsudvalg, hvor enten arbejdsgiveren eller et flertal blandt
de ansatte foreslar det. Virksomheden kan fa bistand fra Samarbejdsnavnets sekre-
tariat til oprettelse af samarbejdsudvalg.

@nsker ingen af parterne i virksomheden oprettelse af samarbejdsudvalg, anbe-
fales det, at der jevnligt afholdes orienteringsm@der mellem ledelse og ansatte.

I virksomheder, hvor der ikke er oprettet samarbejdsudvalg, og hvor ledelse og
ansatte ikke er i jevnlig kontakt, anbefales det, at der nedszttes arbejdsudvalg om
teknologispgrgsmal i de tilfzelde, hvor der forestar stgrre @ndringer og omlegninger.

Ved oprettelse af samarbejdsudvalg skal reglerne i n@rvarende aftale fglges.

Oprettelse af samarbejdsudvalg skal meddeles til Samarbejdsn@vnet af hensyn
til udsendelse af oplysningsmateriale.

Ved beregning af antal medarbejdere medregnes alle, der ikke har arbejdsleden-
de funktioner, herunder lerlinge og ungarbejdere.

For bygge- og entreprengromradet galder en for dette omrade indgéet sarlig aftale.

I virksomheder, der besk®ftiger mindre end 35 ansatte inden for samme geogra-
fiske enhed, anbefales det, at ledelsen og de ansatte finder frem til samarbejdsfor-
mer, der tilgodeser de mal og midler, der er omtalt i afsnit 1.

Sammenscetning, valg og valgbarhed
Samarbejdsudvalget bestar af to grupper.

Gruppe a reprasenterer den ansvarlige virksomhedsledelse og de tekniske og
merkantile funktion@rer, der ikke kan vere medlem af en arbejderorganisation i
henhold til Hovedaftalens bestemmelse herom.

Gruppe b reprasenterer de gvrige ansatte i virksomheden.

Antallet af repraesentanter udggr: I virksomheder, hvor der er beskaftiget:

gruppe a gruppe b

35- 50 ansatte 2

51-100 ansatte

101-200 ansatte

201-500 ansatte

over 500 ansatte

(o) QR IE SR
AN B W
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I virksomheder, hvor der er beskaftiget over 1000 ansatte, kan antallet af repraesen-
tanter efter aftale forgges.

Hver af grupperne kan udpege et antal stedfortradere, dog hgjst 1 for hvert med-
lem. Stedfortreederne indtrader i udvalget ved ordinere medlemmers forfald.

Ved et ordinert medlems fratreden fra virksomheden udpeges eller velges et
nyt medlem til samarbejdsudvalget.

Ved valg af representanter og stedfortreedere til samarbejdsudvalget skal det i
stgrst mulig udstreekning tilstreebes, at sammensatningen bliver sa repraesentativ
som muligt i personalemassig, faglig og afdelingsmessig henseende.

Reprasentanter for gruppe a udpeges af virksomhedens ledelse. Arbejdslederne
skal vere representeret i henhold til s@rlig aftale herom mellem Dansk Arbejdsgi-
verforening og arbejdsledernes hovedorganisationer.

Reprasentanter til gruppe b veelges af og blandt de gvrige medarbejdere, dog sa-
ledes at overenskomstmessigt valgte tillidsreprasentanter er fgdte medlemmer af
udvalget. Er der flere tillidsrepraesentanter, end gruppe b skal omfatte, foretages val-
get mellem tillidsreprasentanterne, men séledes at fellestillidsreprasentanten, hvor
en sadan findes, er fgdt medlem. Skal der valges flere medlemmer til gruppe b, end
der er tillidsrepreesentanter, foretages valget blandt de gvrige medarbejdere. Til
valgbarhed kreves de samme betingelser som for at kunne valges til tillidsrepre-
sentant.

Valgperioden er for begge grupper 2 ar. Genvalg kan finde sted. Hvervet ophgrer
automatisk, hvis et medlem forlader virksomheden eller ophgrer med at veere tillids-
representant.

Medlemmer af samarbejdsudvalgets gruppe b, der ikke i forvejen nyder beskyt-
telse som tillidsrepresentanter, skal ved afsked fra virksomheden ud over det i den
kollektive overenskomst eventuelt fastsatte varsel gives 6 ugers opsigelsesvarsel.
Det leengere varsel kan dog hgjst svare til opsigelsesvarslet for en tillidsreprasen-
tant inden for samme faggruppe.

Séafremt der inden valget til samarbejdsudvalget stilles krav herom, kan b-siden i
samarbejdsudvalget suppleres med reprasentanter for grupper, der ikke er repra-
senteret gennem de ordinere samarbejdsudvalgsmedlemmer eller tillidsreprasen-
tanter.

Med grupper forstas serlige faggrupper eller grupper med serlig uddannelse.

Der vil sdledes vere tale om grupper, som ikke umiddelbart er repraesenteret i
samarbejdsudvalget, men som alligevel skal have sede i samarbejdsudvalget, nar de
valges hertil.

Det er en betingelse for at opna repraesentation, at disse grupper inden valget an-
moder herom. Det forudsattes i den forbindelse, at valget til samarbejdsudvalget
annonceres i sd god tid, at disse grupper far mulighed for at varetage deres interes-
ser gennem en anmodning om reprasentation.

Ved valg af supplerende representanter skal der bl.a. tages hensyn til stgrrelsen
af virksomheden, antal medlemmer af samarbejdsudvalget, organisationerne omfat-
tet af aftalen, antallet af ikke-reprasenterede grupper i forhold til det samlede antal
lgnmodtagere pa virksomheden.

Gruppe a i samarbejdsudvalget udvides eventuelt med et antal medlemmer, som
maksimalt svarer til antallet af supplerende repraesentanter i gruppe b.
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Opheevelse

I virksomheder, der har etableret samarbejdsudvalg, men som i en periode pa 4 ma-
neder beskaftiger under 35 ansatte, kan samarbejdsudvalget nedlaegges, nar én af
parterne gnsker det. Nedlaeggelse af samarbejdsudvalg kan kun ske efter en indga-
ende drgftelse i udvalget, og séfremt det besluttes at nedleegge samarbejdsudvalget,
anbefales det, at ledelse og ansatte i virksomheden finder frem til samarbejdsformer,
der tilgodeser denne aftales mal og midler i afsnit 1.

Nedleggelse af et samarbejdsudvalg skal indberettes til Samarbejdsnavnet.

Koncerner

I koncerner med adskilte datterselskaber, som har et salgs- eller produktionsmessigt
samarbejde, anbefales det at oprette koncernudvalg, som sammenszattes af repre-
sentanter fra datterselskabernes samarbejdsudvalg.

I koncernudvalg drgftes spgrgsmal af fzelles interesse for datterselskaberne. De
lokale parter kan sgge bistand i Samarbejdsnevnet med henblik pé at finde bedst
mulige former for et sddant samarbejde.

I virksomheder med selvstendige filialer anbefales det, at der gives muligheder
for, at spergsmal af feelles interesse for filialerne kan drgftes.

5. Hovedorganisationernes medvirken

Samarbejdsneevnet

Samarbejdsnavnet er oprettet af Dansk Arbejdsgiverforening og Landsorganisatio-

nen i Danmark. Neavnet bestar af op til 7 reprasentanter fra hver side. Ledernes Ho-

vedorganisation skal udpege et tilforordnet medlem af n@vnet.
Samarbejdsnavnets opgaver er fglgende:

* atudfgre et oplysnings-, vejlednings- og udviklingsarbejde til fremme af samar-
bejdet i virksomhederne

e at bistd ved oprettelse af samarbejdsudvalg og at vejlede dem i deres virksom-
hed

* at vere organ for behandling af uoverensstemmelser efter afsnit 6.

De under pkt. 1 og 2 nevnte opgaver skal lgses dels ved n@vnets egen foranstalt-
ning, dels i samarbejde med egnede organer for oplysning, uddannelse og forsk-
ning.

Samarbejdsncevnets sekretariat

Til stgtte for Samarbejdsnavnet i udfgrelsen af dets arbejde er der oprettet et sekre-
tariat, hvortil hver af hovedorganisationerne udpeger konsulenter, som under ansvar
for n&evnet varetager de daglige opgaver og tilretteleegger nevnets arbejde.

Samarbejdsnavnets sekretariat yder bistand til bade ledelse og tillidsreprasen-
tanter i virksomhederne om alle samarbejdsspgrgsmal, herunder om fornyelse af
samarbejdet.

Sekretariatet star til disposition med rad og vejledning ved savel etableringen af
samarbejdsudvalg som ved spgrgsmal vedrgrende det daglige samarbejde. Sekreta-
riatets bistand skal indhentes, nar en af grupperne i samarbejdsudvalget fremseatter
gnske herom. Safremt henvendelsen ikke kommer fra et enigt samarbejdsudvalg,
har parterne pligt til at orientere hinanden om den.
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Sekretariatet vil ved mgder i virksomheden med samarbejdsudvalget vaere re-
praesenteret ved en konsulent fra hver af hovedorganisationerne.

Samarbejdsnavnets sekretariat fgrer et register over oprettede samarbejdsud-
valg.

Registeret anvendes til udsendelse af oplysningsmateriale fra Samarbejdsnav-
net i form af cirkularer og pjecer.

Samarbejdsnavnets sekretariat har i gvrigt til opgave at udarbejde rapporter om
sit arbejde, deltage i informationsvirksomhed, undervisning m.v. samt foretage en
fgrstebehandling af alle sager, der indbringes for Samarbejdsnavnet.

Samarbejdsnceevnets pkonomi
Fellesudgifter ved n@vnets og sekretariatets arbejde i form af f.eks. udgifter til pje-
cer, film, kampagner og lignende deles ligeligt mellem hovedorganisationerne.

6. Behandling af uoverensstemmelser

Safremt der pa en virksomhed inden for Samarbejdsaftalens omrade opstar uenig-
hed om aftalens forstielse eller anvendelse, skal uoverensstemmelsen sgges bilagt
ved lokal drgftelse i virksomhedens samarbejdsudvalg. Hver af parterne kan under
sadanne drgftelser indhente vejledning fra Samarbejdsnavnet til brug for lgsning af
uoverensstemmelsen.

Séafremt det ikke ved lokale dreftelser lykkes at tilvejebringe enighed, kan hver
af parterne indbringe sagen for Samarbejdsnavnet vedlagt et referat fra drgftelserne
om uoverensstemmelsen. Nar sager indbringes for nzvnet, kan der indhentes sup-
plerende oplysninger.

Det pahviler herefter Samarbejdsnavnet at sgge sagen bilagt ved forhandlinger
med de implicerede parter og evt. deres fagforbund og arbejdsgiverforeninger.

Hvis det herefter ikke lykkes at opna enighed, kan Samarbejdsnavnet, nar en af
parterne anmoder herom, tiltredes af en opmand, der udpeges af Samarbejdsnav-
net. Kan enighed om valg af opmand ikke opnas, udpeges denne af formanden for
Arbejdsretten.

Nevnet behandler herefter sagen efter de almindelige retningslinjer, der gelder
for behandling af faglig voldgift. Medmindre det under n@vnsbehandlingen lykkes
at fa sagen forligt, afsiges kendelse, og drejer sagen sig om brud pa aftalen, kan der
idgmmes den part, der har begdet bruddet, en bod. Afggrelsen om bodsansvar og
stgrrelsen af en eventuel bod fasts@ttes under hensyn til samtlige sagens omstan-
digheder og under behgrig hensyntagen til, i hvilken grad overtradelsen har veret
undskyldelig fra overtrederens side.

7. Ikrafttraeden og varighed

Aftalen af 9/6 1986 indeholder fplgende:

Denne aftale, der ikke pa noget omrade forringer gzldende kollektive aftaler, treeder
i kraft 1. juli 1986 og er geeldende, indtil den med 6 maneders varsel opsiges til 1.
juli, dog tidligst pr. 1. juli 1991.

Aftalen af 17/12 2003 Indeholder fplgende:
Denne aftale traeder i kraft den 23. marts 2005.
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Samarbejdsaftalen er geldende indtil den med 6 méaneders varsel opsiges til en
1. juli, dog tidligst den 1. juli 2008.

Den af parterne, der métte have gnske om @ndringer i Samarbejdsaftalen skal 12
méneder forud for opsigelsen underrette modparten herom, hvorefter der optages
forhandlinger med det formal at opnd enighed og derved undgé opsigelse af Samar-
bejdsaftalen
Kgbenhavn, den 9. juni 1986
For Landsorganisationen i Danmark: Knud Christensen Benned Hansen

For Dansk Arbejdsgiverforening: Bent Nielsen Hans Skov Christensen

Landsorganisationen i Danmark Dansk Arbejdsgiverforening
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og hgring

Med henvisning til hovedorganisationernes generelle aftale om procedure for imple-
mentering af EF-direktiver af 1. juli 1996 er der med virkning fra den 23. marts
2005 indgéet fglgende aftale om at implementere EF-direktiv 2002/14/EF om indfg-
relse af en generel ramme for information og hgring af arbejdstagerne i Det Euro-
paxiske Fellesskab via Samarbejdsaftalen.

Direktivet vedhaftes som bilag.

Dansk Arbejdsgiverforening og Landsorganisationen i Danmark er enige om
felgende:

A. Praciseringer af Samarbejdsaftalen af 9. juni 1986:
(Er indfgjet i teksten ovenfor)

B. Andringer af Samarbejdsaftalen af 9. juni 1986:
(Er indfgjet i teksten ovenfor)

C. Erklering om politisk enighed i forhold til arbejdet i Implementeringsudvalget

om lovimplementeringen af direktivet:

1. Dansk Arbejdsgiverforening og Landsorganisationen i Danmark arbejder begge
for at sikre, at lgnmodtagere efter princippet i Arbejdsretslovens § 11, stk. 2 kan
anlegge sag ved de almindelige domstole om pastaede brud pa aftaler, der gen-
nemfgrer direktivet om information og hgring, sdfremt den pagaeldende godtggr,
at vedkommende faglige organisation ikke agter at ivaerksatte fagretlig behand-
ling af kravet eller vedkommende ikke er medlem af en faglig organisation.

2. Dansk Arbejdsgiverforening og Landsorganisationen i Danmark arbejder begge
for, at der mellem Samarbejdsaftalen og implementeringsloven sker en tilpas-
ning af teerskelvardier ved at terskelvardierne i implementeringsloven tilpasses
Samarbejdsaftalen.

Kgbenhavn den 17. december 2003.
Landsorganisationen i Danmark Dansk Arbejdsgiverforening

Hans Jensen Jgrn Neergaard Larsen
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Bilag 2 b. Tillegsaftale af 1999 om ligebehandling til
Samarbejdsaftalen

§ 1 Aftalens omfang
Denne aftale er en tillegsaftale til Samarbejdsaftalen af 9. juni 1986 indgaet mellem
Dansk Arbejdsgiverforening og Landsorganisationen i Danmark.

Tillegsaftalen omfatter alle forhold, der fremmer ligebehandling af kvinder og
mend. Tillegsaftalen omfatter ogsa alle forhold, der fremmer ligebehandling af
danske arbejdstagere og arbejdstagere med anden etnisk baggrund. Dansk Arbejds-
giverforening og Landsorganisationen i Danmark er i den forbindelse enige om, at
de principper for ligebehandling af kvinder og mand, der er indeholdt i tillegsafta-
len med de ngdvendige og/eller naturlige tilpasninger finder anvendelse i spgrgsmal
om ligebehandling af danske arbejdstagere og arbejdstagere med anden etnisk bag-
grund.

§ 2 Formal

Parterne er enige om at arbejde aktivt for at fremme ligebehandling i arbejdslivet.
Formalet er at fremme en udvikling, sa alle arbejdstagere — uanset kgn og etnisk
baggrund far samme muligheder for ansettelse, uddannelse, forfremmelse samt an-
settelsesvilkar i gvrigt.

Der er enighed om at tilstrebe en mere ligelig fordeling mellem kvinder og
mand i de jobtyper og ans@ttelsesfunktioner, hvor erhvervsvalg og rekruttering har
vist sig at vaere kgnsbestemte.

Det anbefales, at der ved tilretteleeggelse af principper for virksomhedens perso-
nalepolitik tages passende hensyn til, at erhvervsarbejde kan forenes med foreldre-
rollen.

Det anbefales endvidere, at den enkelte virksomhed gennem personalepolitik-
ken sgger at sikre et arbejdsklima uden:

e ugnsket adfaerd af seksuel karakter eller anden kgnsbestemt adfeerd, der kraenker
kvinder og mands verdighed pé arbejdspladsen,

» diskrimination af arbejdstagere med anden etnisk baggrund end dansk

e diskrimination af en person, der klager, eller en person, der gnsker at vidne eller
vidner i tilfelde af en klage.

§ 3 Ansvar og information
Arbejdsgiveren er ansvarlig i henhold til geeldende lovgivning pa omradet i den en-
kelte virksomhed.

Arbejdsgiveren skal samarbejde med de ansatte om fastleggelse af retnings-
linjer for dette arbejde samt om udviklingen af eventuelle programmer for ligebe-
handling af kvinder og mand, og herunder overveje om fysiske arbejdsforhold er
indrettet saledes, at de passer til bade kvinder og mand.

Det péhviler virksomhedens ledelse at informere samarbejdsudvalget og nedsat-
te ligestillingsbehandlingsudvalg om forhold, der har betydning for arbejdet med li-
gebehandling i virksomheden. Informationer skal gives i overensstemmelse med de
retningslinjer, der galder i Samarbejdsaftalen.

128



Tilleegsaftale af 1999 om ligebehandling til Samarbejdsaftalen

Ligeledes pahviler det medarbejderreprasentanterne at holde samarbejdsudval-
get orienteret om medarbejderreaktioner pa ligebehandlingsarbejdet.

§ 4 Udvalg
I virksomheder, der har oprettet samarbejdsudvalg, behandler dette udvalg ligestil-
lingsspgrgsmalene. Underudvalg kan nedszttes i henhold til de retningslinjer, der
galder i Samarbejdsaftalen.

I virksomheder, hvor der ikke er oprettet samarbejdsudvalg, kan der nedszattes et
udvalg om ligebehandlingsspgrgsmél, hvor det er hensigtsmessigt.

§ 5 Udvalgets opgaver

Udvalget skal inddrages ved udarbejdelse af principper for ligebehandling, jf. Sam-
arbejdsaftalens afsnit 3. Det samme gelder ved tilretteleggelse af uddannelse og
omskolingsarbejdet, som har betydning for ligebehandling af kvinder og mand i
virksomheden.

Séafremt @ndringer i produktions- og arbejdstilretteleeggelsen samt gennemfgrel-
se af stgrre omlagninger i virksomheden har indvirkning pa ligebehandlingsspgrgs-
mal, skal disse behandles i udvalget.

Udvalget kan, séfremt der er behov herfor, igangsette en kortlegning, som viser
forholdet mellem kvinder og mand pa omrader som: Rekruttering, ansattelse, af-
skedigelse, principper for Ignfastsattelse, uddannelse og avancement.

§ 6 Hovedorganisationernes medvirken

Organisationerne vil fremme ligebehandlingen gennem information og radgivning
til samarbejdsudvalget f.eks. ved at udarbejde informationsmateriale, arrangere kur-
ser/konferencer m.v.

§ 7 Behandling af uoverensstemmelser
Behandling af uoverensstemmelser om ligebehandling henvises til virksomhedens
samarbejdsudvalg. Safremt enighed ikke opnas, behandles sagen i Samarbejds-
navnet efter geldende regler. Hovedorganisationerne kan i den forbindelse aftale,
at Neevnet suppleres med sarlige sagkyndige pa omrade.

Uoverensstemmelser om lgn- og afskedigelsesspgrgsmél behandles dog efter de
almindelige regler for behandling af faglig strid, som er aftalt mellem overens-
komstparterne.

§ 8 Ikrafttreeden og varighed

Denne aftale, der ikke pa noget omrade forringer gaeldende kollektive aftaler, treeder
i kraft 1. maj 1999 og er geldende, indtil den med 6 maneders varsel opsiges til en
1. juli.
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Bilag 2 c. Aftale af 1998 mellem Dansk Arbejdsgiverforening og
LH om lederes deltagelse i samarbejdsudvalg i
virksomhederne

I tilslutning til den mellem Landsorganisationen i Danmark og Dansk Arbejdsgiver-
forening indgdede samarbejdsaftale af 9. juni 1986 er der ved forhandling mellem
LH og DA opnéet enighed om fglgende retningslinjer for arbejdslederes og tekniske
funktionarers deltagelse i samarbejdsudvalgene.

§1
Safremt der pa en virksomhed findes medlemmer af FR, skal mindst et af disse ud-
peges som medlem af gruppe a i samarbejdsudvalget.

§2
I tilfeelde, hvor medlemmer af FR har udpeget en eller flere talsmand, treeffes der
med disse aftale om reprasentation i henhold til § 1. I andre tilfaelde udpeges repre-
sentanten efter forhandling med de ansatte arbejdsledere og tekniske funktionarer.
Kan enighed ikke opnas, indbringes spgrgsmalet til afggrelse i henhold til reglerne i
§5.

§3
Vedrgrende valgbarhed, funktionsperiode og honorarer for deltagelse i mgder uden
for ordinar arbejdstid gelder reglerne i Samarbejdsaftalen mellem DA og LO.

§4
Ethvert medlem af gruppe a kan kreeve en drgftelse af dagsordenen forud for mgder-
ne i samarbejdsudvalget.

§5

Eventuelle uoverensstemmelser vedrgrende fortolkningen af nerverende aftale af-
ggres efter de gaeldende regler for organisationsmeassig forhandling, jf. » Almindeli-
ge Bestemmelser angdende samarbejdet mellem FR — Hovedorganisation for Ar-
bejdsleder — og tekniske Funktion®rforeninger i Danmark samt Foreningen af Ar-
bejdsledere i Danmark og Dansk Arbejdsgiverforening med tilsluttede organisatio-
ner og enkelte medlemmerx.

§6

Aftalen gaelder, indtil den med 6 maneders varsel af en af parterne opsiges til ophgr
en 1. juli dog tidligst 1. juli 1991.

Kgbenhavn, den 15. december 1998

Ledernes Hovedorganisation: Ole Skov / Svend Askzar

Dansk Arbejdsgiverforening: Niels Fog / Jgrn Neergaard Larsen
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Aftale af 28. april 2005 mellem Finansministeriet og Statsansattes Kartel,
Statstjenestemandenes Centralorganisation II, Akademikernes Centralor-
ganisation, L@rernes Centralorganisation og Overenskomstansattes Cen-

tralorganisation om Samarbejde og Samarbejdsudvalg i Statens Virksom-
heder og Institutioner

§1

Formal

Formalet med denne aftale er:

1. At fastlegge rammer for samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere med hen-
blik pa at involvere medarbejderne i arbejdet med arbejdspladsens mal og strate-
gi.

2. At fastlegge personalepolitiske rammer som fremmer kompetenceudvikling og
som skaber lyst og motivation til at opfylde arbejdspladsens malsatning.

3. At medvirke til at skabe de bedst mulige arbejdsvilkar og et godt arbejdsmiljg.
Samarbejdsudvalget skal udvikle samarbejdet pa hele arbejdspladsen, sa den en-

kelte medarbejder gennem pavirkning af egen arbejdssituation kan bidrage til at ud-

vikle arbejdspladsen.
Samarbejdet i samarbejdsudvalget skal supplere og understgtte det gvrige sam-
arbejde, der foregar mellem ledelse og medarbejdere i hverdagen.

§2

Rammerne for samarbejdsudvalgets arbejde

Samarbejdsaftalen fastlegger de rammer, inden for hvilke ledelse og medarbejdere
skal samarbejde om arbejds- og personaleforhold. Samarbejdsudvalgets opgaver
vedrgrer opgaver, som hgrer under arbejdsgiverens ledelsesret.

Aftalen beskriver, hvordan samarbejdsudvalget skal informere, drgfte og fast-
leegge retningslinjer om arbejds- og personaleforhold.

Ledelsen har ansvaret for, at arbejdspladsen udvikler sig og lever op til omgivel-
sernes krav og forventninger. Ledelse og medarbejdere skal i samarbejde fgre ar-
bejdspladsens strategi og mél ud i livet. Udvalgets medarbejderrepraesentanter tager
i samarbejdet udgangspunkt i medarbejdergruppernes falles interesser om arbejds-
pladsens forhold.

Samarbejdet har som forudsatning, at ledelse udgves i dialog med medarbejder-
ne pa en motiverende, udviklende og tidssvarende made samt, at medarbejderne ak-
tivt bidrager til et fremadrettet samarbejde om arbejdspladsens udvikling.

Aftalen forudsetter, at de enkelte samarbejdsudvalg forholder sig aktivt til afta-
lens bestemmelser og udfylder disse. I samarbejdet skal sivel ledelse som medar-
bejdere respektere geldende love og administrative bestemmelser, aftaler i henhold
til tjenestemandslovgivningen og kollektive overenskomster.
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§3
Information og drgftelse i samarbejdsudvalget
I samarbejdsudvalget skal der gives gensidig information og foregd drgftelser om
arbejdspladsens forhold.
Information skal s vidt muligt gives bade skriftligt og mundtligt.

Stk. 2. Ledelsens informationspligt

I samarbejdsudvalget skal ledelsen informere om:

1. Arbejdspladsens seneste udvikling og den forventede udvikling i aktiviteter og i
den gkonomiske situation.

2. Arbejdspladsens aktuelle situation og forventede udvikling med hensyn til
struktur og beskaftigelse, is@r i forbindelse med strukturandringer og i situatio-
ner, hvor beskaftigelsen er truet. Planlagte og forventede foranstaltninger skal
ogsa inddrages i denne sammenhang.

3. Andre beslutninger, der kan fgre til betydelige @ndringer i arbejdets tilrettelaeeg-
gelse og medarbejdernes ansettelsesforhold.

4. Udbud og udlicitering.

Information skal gives sa tidligt og med et s& passende indhold, at der kan gen-
nemfgres en grundig drgftelse i samarbejdsudvalget, sdledes at medarbejdernes
synspunkter og forslag kan indga i grundlaget for ledelsens endelige beslutning.

Stk. 3. Information og drgftelse pa rette niveau

Det er ledelsens ansvar at sikre, at information og drgftelse sker parallelt til ledel-
ses- og beslutningsstrukturen. Information og drgftelse skal etableres mellem den
ledelse, som har kompetencen, og medarbejderrepraesentanter for de personalegrup-
per, der bergres. Hvis der opstér en situation, hvor der er krav om information og
drgftelse af emner, som ligger uden for formanden for samarbejdsudvalgets an-
svars- og kompetenceomrade, er det den relevante ledelses forpligtelse at sikre, at
der foretages information og hgring af alle de bergrte samarbejdsudvalg.

Hvis der er etableret en koncernledelse eller lignende ma ledelsen, nar der op-
star pligt til information og drgftelse, sammen med de forhandlingsberettigede orga-
nisationers repraesentanter vurdere, pa hvilken made information og drgftelse kan
ske pa den mest hensigtsmessige made. Det kan ske ved:

1. Etablering af samarbejdsudvalg pa koncernniveau.
2. Nedsattelse af ad hoc udvalg.
3. Drgftelse i de relevante samarbejdsudvalg inden for omradet.

Stk. 4. Medarbejdernes informationspligt
Medarbejderreprasentanterne skal informere samarbejdsudvalget om synspunkter
og forhold hos medarbejderne, der har betydning for samarbejdet.

Stk. 5. Samarbejdsudvalgets informationspligt

Samarbejdsudvalget skal sikre, at samtlige medarbejdere holdes skriftligt og mundt-
ligt orienteret om samarbejdsudvalgets arbejde.
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Stk. 6. Samarbejdsudvalgets drgftelser
Hyvis ledelses- eller medarbejderrepresentanterne gnsker det, skal samarbejdsudval-
get drgfte de forhold, der er omfattet af informationspligten.

§4
Fastleggelse af retningslinjer/principper
For at sikre medarbejdernes medvirken til den mest hensigtsmassige tilretteleggel-
se af det daglige arbejde kan samarbejdsudvalget fastlagge retningslinjer eller prin-
cipper for arbejdspladsens arbejds- og personaleforhold.

Ved fastleggelse af retningslinjer skal delegering af ansvar og befgjelser til de
enkelte medarbejdere eller grupper af medarbejdere tilstrabes.

Fastleggelse af retningslinjer er begranset til ledelsens ansvars- og kompeten-
ceomrade.

Ledelsen skal derfor redeggre for, hvilke grenser der gelder for ledelseskompe-
tencen i spgrgsmal om konkrete forhold.

Det krever enighed mellem parterne i samarbejdsudvalget at fastlegge ret-
ningslinjer.

Kan der ikke opnas enighed, fastsatter ledelsen de ngdvendige retningslinjer.

Det er brud pa samarbejdsaftalen, hvis der ikke udvises positiv vilje i forsgget
pa at na til enighed.

Hvis en af parterne gnsker det, skal der snarest muligt indledes drgftelser om at
fastlegge retningslinjer.

Alle retningslinjer skal vare skriftlige. De er bindende for begge parter, som er
forpligtet til at anvende dem i konkrete tilfelde.

Hver af parterne kan opsige fastlagte retningslinjer med 3 maneders varsel. In-
den opsigelsen skal samarbejdsudvalget forsgge at @ndre de hidtidige retningslinjer
pé en made, som er tilfredsstillende for samarbejdsudvalgets parter.

§5

Seaerlige arbejdsomrader for samarbejdsudvalget
Fglgende emner behandles i samarbejdsudvalget:

1. Mal, strategi og resultatkontrakt.

2. Budget og finanslovsbidrag.

3. Rationaliserings- og omstillingsprojekter samt projekter, som medfgrer udbud,
udlicitering og outsourcing.

Personalepolitik.

Kompetenceudvikling.

Job pé serlige vilkar.

Psykisk arbejdsmiljg herunder arbejdsrelateret stress.

Nownk

Stk. 2. Mal, strategi og resultatkontrakt

Samarbejdsudvalget skal inddrages i arbejdet med institutionens mal og strategier,
saledes at medarbejderne inddrages i overvejelserne om at fa institutionen til at ar-
bejde kvalitetsbevidst og effektivt. Samarbejdsudvalget skal i forbindelse hermed
drgfte ssmmenhangen mellem institutionens (resultat)mal/strategi og personalepo-
litikken.
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Hvis der indgds en resultatkontrakt for institutionen, skal ledelsen orientere
samarbejdsudvalget om kontraktens indhold, herunder de arbejdsmessige, udvik-
lingsmaessige og personalepolitiske mal. Resultatkontraktens konsekvenser for in-
stitutionens arbejds- og personaleforhold skal indgé i samarbejdsudvalgets drgftelse
af kontraktens udmgntning.

Samarbejdsudvalget orienteres regelmassigt om resultatmalenes opfyldelse.
Hvis der indgés en resultatlgnaftale for institutionens direktgr, skal ledelsen infor-
mere samarbejdsudvalget om de dele af kontrakten, som vedrgrer institutionens re-
sultater.

Stk. 3. Budget og finanslovsbidrag
Samarbejdsudvalget skal fastlegge retningslinjer for udvalgets drgftelser af institu-
tionens budget- og finanslovsbidrag og for drgftelsen af principperne for bevillin-
gernes anvendelse.

Samarbejdsudvalget skal iser vurdere konsekvenserne for arbejds- og persona-
leforholdene ved veasentlige @ndringer i institutionens resultatkrav og gkonomiske
rammer.

Stk. 4. Rationaliserings- og omstillingsprojekter
Samarbejdsudvalget skal drgfte konsekvenserne af stgrre rationaliserings- og om-
stillingsprojekter, herunder udbud, udlicitering og outsourcing af opgaver samt tek-
nologiprojekter.
I droftelsen skal fglgende forhold indgd: @konomi, arbejdstilretteleggelse, per-
sonalebehov, kompetenceudvikling, teknologi og arbejdsmiljg.
Samarbejdsudvalget skal i ngdvendigt omfang fastlegge retningslinjer for med-
arbejderrepraesentanters deltagelse i arbejds- eller projektgrupper mv. Samarbejds-
udvalget skal i ngdvendigt omfang fastsette retningslinjer for medarbejdernes ad-
gang til foreliggende dokumentation vedrgrende (teknologi)projekterne.
Samarbejdsudvalget skal klarlegge behovet for kompetenceudvikling og om-
placering i forbindelse med stgrre rationaliseringer og omstillinger samt konkrete
teknologiprojekter, og der skal fastlegges retningslinjer for gennemfgrelsen heraf.

Stk. 5. Personalepolitik

Samarbejdsudvalget skal drgfte udviklingen af en personalepolitik, som fremmer
job- og kompetenceudvikling, fleksibilitet og mangfoldighed. Samarbejdsudvalget
skal via personalepolitikken bidrage til at skabe en attraktiv arbejdsplads samt moti-
vation til at indfri institutionens mal.

I forbindelse med udviklingen af personalepolitikken skal samarbejdsudvalget
arbejde for at skabe reel mangfoldighed blandt medarbejdere og ledere og herigen-
nem fremme udvikling og nytenkning.

Samarbejdsudvalget skal gennem personalepolitikken forebygge direkte og in-
direkte forskelsbehandling, saledes at arbejdspladsen kan imgdekomme de behov,
som medarbejdere stiller til en attraktiv arbejdsplads. Herunder skal samarbejdsud-
valget drgfte institutionens politik for orlov.

Udvikling af personalepolitikken skal bidrage til, at alle medarbejdere — uanset
kgn, etnisk oprindelse, hudfarve, race, religion, handicap, alder, og seksuel oriente-
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ring — reelt far samme mulighed for ansattelse, uddannelse, forfremmelse samt ar-
bejdsvilkar i gvrigt.

Samarbejdsudvalget skal drgfte ligestillingsspgrgsmal og sikre, at ligestilling
bliver en integreret del af institutionens personalepolitik. Samarbejdsudvalget skal
herunder arbejde for at sikre et arbejdsklima uden ugnsket adferd af seksuel karak-
ter og anden adfzerd, der kreenker kvinders og mands verdighed pa arbejdspladsen.
Samarbejdsudvalget skal tillige arbejde for, at der ikke sker diskrimination af en
medarbejder, der klager, eller en medarbejder der gnsker at vidne eller vidner i til-
feelde af en klage.

Ved fastleeggelsen af institutionens personalepolitik skal der tages hensyn til, at
arbejdslivet kan forenes med privatlivet.

Stk. 6. Kompetenceudvikling

Samarbejdsudvalget skal fastlegge principper og retningslinjer for den samlede
job- og kompetenceudviklingsindsats i institutionen med udgangspunkt i en vurde-
ring af arbejdspladsens strategiske mal og behov for strategisk kompetenceudvik-
ling.

Endvidere kan samarbejdsudvalget drgfte, om der til hjelp for udmgntningen af
kompetencestrategien er behov for udviklingsplaner for afdelinger, teams, medar-
bejdergrupper eller lignende og i ngdvendigt omfang principper og retningslinjer
herfor.

Ved fastleggelse af principper og retningslinjer skal kompetenceudvikling og
jobudvikling ses i sammenhang.

Samarbejdsudvalget skal ligeledes fastlegge retningslinjer for atholdelse af
medarbejderudviklingssamtaler og for anvendelse af midler fra kompetencefonden.

Samarbejdsudvalget skal desuden drgfte principperne for tilretteleggelse af en
systematisk uddannelsesplanlegning og drgfte behovet for iverksattelse af udvik-
lingsaktiviteter for alle medarbejdergrupper.

Samarbejdsudvalget evaluerer érligt arbejdspladsens indsats for kompetenceud-
vikling.

Stk. 7. Job pa scerlige vilkdr

Samarbejdsudvalget skal regelmessigt undersgge mulighederne for at integrere
grupper, der har vanskeligt ved at fa en placering pa arbejdsmarkedet, blandt andet
via brug af de social- og arbejdsmarkedspolitiske ordninger.

Samarbejdsudvalget skal i ngdvendigt omfang fastlegge generelle retningslinjer
for udformning af job pa sarlige vilkar (arbejdsindhold, oplering, medarbejderud-
viklingssamtaler, kompetenceudvikling, antal stillinger der kan beszttes pa serlige
vilkér mv.), hvis det besluttes at etablere sddanne pa baggrund af drgftelser i samar-
bejdsudvalget.

Stk. 8. Psykisk arbejdsmiljp herunder arbejdsrelateret stress

Samarbejdsudvalget skal fastlegge retningslinjer for arbejdspladsens samlede ind-
sats for at identificere, forebygge og handtere problemer i tilknytning til forekomst
af arbejdsrelateret stress. Indsatsen skal koordineres med sikkerhedsudvalget.
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§6

Oprettelse af samarbejdsudvalg

I institutioner med mindst 25 beskaftigede skal der oprettes samarbejdsudvalg. Er
der inden for institutionen flere arbejdssteder med en selvstendig ledelsesfunktion,
hvor antallet af beskeftigede er mindst 25, skal der oprettes et samarbejdsudvalg for
hvert af disse arbejdssteder. Hvis der oprettes flere samarbejdsudvalg inden for en
institution, skal der ogsé oprettes et hovedsamarbejdsudvalg, der er felles for hele
institutionen.

Det er af afggrende betydning for samarbejdet, at samarbejdsudvalgsstrukturen
afspejler organisationsstrukturen.

Hyvis flere statslige institutioner etablerer en felles opgavelgsning/arbejdsplads
med selvstendig ledelsesfunktion og mindst 25 ansatte, skal der oprettes samar-
bejdsudvalg.

I institutioner, hvor der pa grund af det begransede antal medarbejdere ikke skal
oprettes samarbejdsudvalg, skal der samarbejdes efter samme principper, som er in-
deholdt i denne aftale.

Stk. 2. Sammenscetning af samarbejdsudvalg
Antallet af pladser i samarbejdsudvalget fasts@ttes ved aftale mellem ledelsen og de
forhandlingsberettigede personaleorganisationers reprasentanter.

Er der flere forhandlingsberettigede organisationer reprasenteret i institutionen,
fasts@ttes fordelingen mellem organisationerne ved aftale mellem disse.

Den ansvarlige leder af institutionen eller af den pagaldende del af institutionen
er formand for samarbejdsudvalget og udpeger de gvrige ledelsesrepraesentanter
samt suppleanter for disse.

Medarbejderreprasentanterne og suppleanterne for disse udpeges af de forhand-
lingsberettigede personaleorganisationer blandt de anmeldte tillidsreprasentanter i
institutionen.

Skal der udpeges flere medarbejderreprasentanter, end der er tillidsreprasentan-
ter, foretages udpegningen blandt institutionens gvrige medarbejdere. De pagalden-
de anmeldes over for institutionens ledelse. Suppleanterne anmeldes pa tilsvarende
maéde.

Samarbejdsudvalgets nastformand valges af medarbejderreprasentanterne.

Medlemmer og suppleanter udpeges for 2 ar ad gangen. En udpegning bortfal-
der, nar grundlaget for den ikke leengere er til stede.

Stk. 3. Underudvalg
Samarbejdsudvalget kan neds@tte permanente eller midlertidige underudvalg til be-
handling af bestemte opgaver.

Hyvis en af parterne gnsker det, skal der nedszttes et teknologiudvalg, et kompe-
tenceudviklingsudvalg og/eller et ligestillingsudvalg.

Nar samarbejdsudvalget nedsatter et underudvalg, skal udvalgets kompetence i
forhold til samarbejdsudvalget vare klart beskrevet i et kommissorium.
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Stk. 4. Kontaktudvalg
Der kan oprettes et kontaktudvalg bestaende af samarbejdsudvalgets medarbejderre-
prasentanter og en repraesentant for hver af de personaleorganisationer, der ikke er
reprasenteret i samarbejdsudvalget.

Kontaktudvalgets opgaver er at virke vejledende og radgivende for personalere-
presentanterne i samarbejdsudvalget. Udvalget indkaldes forud for mgder i samar-
bejdsudvalget.

§7

Lokale aftaler om udvidelse af medarbejderindflydelsen (MIO)

Ledelse og medarbejdere kan for at udbygge samarbejdet lokalt indgd aftale om
nedsattelse af et medindflydelsesorgan (MIO) i stedet for samarbejdsudvalget.

Samarbejdsaftalens bestemmelser om indhold, struktur og sammens&tning af
udvalget kan i denne forbindelse fraviges.

Aftale herom skal indgds mellem ledelsen og de forhandlingsberettigede perso-
naleorganisationers reprasentanter. Aftalen kan omfatte hele institutionen eller dele
heraf. Hvis aftalen kun omfatter dele af institutionen, skal det tydeligt fremga, hvil-
ke dele af institutionen der er omfattet af aftalen.

Aftaler kan indgés om:

1. Medindflydelsesformer, der erstatter og udvider det samarbejde, som foregar i
henhold til samarbejdsaftalens bestemmelser

2. Medindflydelsesformer, der kombinerer et udvidet samarbejde med de opgaver,
der varetages af sikkerhedsorganisationen.

Aftalen skal som minimum indeholde bestemmelser om medindflydelsens for-
mal, indhold og struktur samt om @ndring og opsigelse. Aftalen skal endvidere in-
deholde overvejelser om uddannelse af medarbejder- og ledelsesrepresentanter
samt om information og kommunikation.

Samarbejdsaftalens bestemmelser om uddannelse, samarbejdsudvalgenes opga-
ver samt medindflydelsens indhold er minimumsbestemmelser, som ikke kan fravi-
ges i indskrenkende retning.

§8

Lokale aftaler om @&ndret organisering af arbejdsmiljgarbejdet

For at styrke arbejdsmiljgarbejdet kan der aftales en anden organisering af dette ar-
bejde for eksempel ved at sammenlagge samarbejdsudvalget/MIO og sikkerheds-
udvalget.

Anden organisering af arbejdsmiljgarbejdet krever en aftale, der skal indgés
mellem ledelsen og de forhandlingsberettigede personaleorganisationers reprasen-
tanter. Aftalen kan omfatte hele institutionen eller dele heraf. Hvis aftalen kun om-
fatter dele af institutionen, skal det tydeligt fremga, hvilke dele af institutionen der
er omfattet af aftalen.

En aftale om ny organisering af arbejdsmiljgarbejdet bergrer ikke varetagelsen
af de opgaver, funktioner, pligter og rettigheder pa decentralt og centralt niveau,
som i arbejdsmiljglovgivningen er henlagt til sikkerhedsorganisationen.

Aftalen skal vaere skriftlig og tilgaengelig for de ansatte i institutionen.

Aftalen skal som minimum indeholde fglgende elementer:
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1. Beskrivelse af institutionens arbejdsmiljgpolitik og handleplan for, hvordan ar-
bejdsmiljget i institutionen kan forbedres.

2. Angivelse af en procedure for gennemfgrelse og opfglgning af aftalen i instituti-
onen.

3. Angivelse af, hvordan opgaver og funktioner varetages, herunder arbejdslederes
og @vrige ansattes deltagelse i arbejdsmiljgarbejdet samt beskrivelse af relevan-
te aktiviteter, f.eks. arbejdspladsvurdering og sikkerhedsrunder.

4. Angivelse af en procedure, som sikrer, at der hvert andet ar gennemfgres en eva-
luering af institutionens arbejdsmiljgarbejde og aftalens effekt herpa.

5. Angivelse af, hvordan aftalen kan @ndres og opsiges.

6. Oversigt over den aftalte organisering af arbejdsmiljgarbejdet i form af en orga-
nisationsplan.

Nar der aftales medindflydelsesformer, hvor samarbejds- og arbejdsmiljgomra-
det kombineres i et udvalg, skal det sikres, at mindst en arbejdsleder og en sikker-
hedsreprasentant fra sikkerhedsorganisationen er reprasenteret i det kombinerede
udvalg.

Samtlige repraesentanter i det kombinerede udvalg skal have tilbud om deltagel-
se 1 den lovpligtige arbejdsmiljguddannelse.

§9
Tilretteleeggelse af mgder
Formand og nastformand udarbejder i fellesskab dagsorden for mgderne.

Samarbejdsudvalgets medlemmer har den tavshedspligt, der felger af Forvalt-
ningsloven.

Samarbejdsudvalget fastsatter selv sin forretningsorden.

Mgder afholdes fortrinsvis i arbejdstiden, og medlemmerne skal have den for-
ngdne tid til rddighed til samarbejdsudvalgsarbejdet. Medlemmerne oppeberer ti-
me- og dagpenge og befordringsgodtggrelse efter de regler, der er aftalt mellem Fi-
nansministeriet og centralorganisationerne.

Ved deltagelse i mgder samt rejsetid i forbindelse hermed uden for de pagalden-
des normale arbejdstid ydes kompensation efter reglerne i aftalen om tillidsrepre-
sentanter i staten mv.

I kombinerede samarbejdsorganer, som ogsa varetager de arbejdsopgaver, der
ellers ville vere henlagt til sikkerhedsudvalg, felger medarbejderreprasentanternes
vilkar tillige af bestemmelserne i Finansministeriets cirkulzere om honorering af
sikkerhedsreprasentanter m.fl.

Stk. 2. Tilkald af sagkyndige

Ved behandlingen af specielle spgrgsmal i samarbejdsudvalg og underudvalg kan
hver af parterne tilkalde serlig sagkyndige pa det pageldende omréade fra institutio-
nen. Tilkald af andre sagkyndige herunder eksperter udefra forudsatter, at der er
enighed om det. Samarbejdsudvalget kan endvidere indhente bistand og vejledning
fra vedkommende hovedsamarbejdsudvalg, de bergrte faglige organisationer og af-
talens centrale parter, nar en af parterne i samarbejdsudvalget fremsztter et gnske
om det.
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§10

Tillidsrepraesentantbeskyttelse

Alle medarbejderreprasentanter i samarbejdsudvalget, i samarbejdsorganer nedsat i
henhold til § 7 (MIO) og kombinerede samarbejds- og sikkerhedsudvalg nedsat ef-
ter § 8 har samme beskyttelse som tillidsrepraesentanterne pa omradet. Suppleanter
har samme beskyttelse som stedfortreedere for tillidsrepreesentanter pa omradet.

§11

Uddannelse af samarbejdsudvalgsmedlemmer

Et samarbejdsudvalgsmedlem skal inden for de fgrste 6 maneder efter sin udpeg-
ning have tilbudt et kursus for samarbejdsudvalgsmedlemmer.

§12

Radgivning og vejledning af samarbejdsudvalg

De centrale parter nedsetter et udvalg, som har til formal at fremme samarbejdsud-
valgenes arbejde gennem bred informations- og vejledningsvirksomhed for samar-
bejdsudvalgene.

Herudover er udvalget ansvarlig for uddannelse af medlemmer af samarbejdsud-
valgene.

Stk. 2. Udfgrelsen af udvalgets opgaver varetages af et sekretariat, som under
ansvar for parterne varetager de daglige opgaver. Sekretariatet yder endvidere rad-
givning og vejledning til bade ledelse og medarbejderrepraesentanter i de statslige
samarbejdsudvalg om samarbejdsspgrgsmal. Hver af parterne bidrager ligeligt til
sekretariatets drift.

§13

Samarbejdsnavn

Samarbejdsnavnets opgave er at behandle og afggre sager om fortolkning af og
brud pa aftalen.

Stk. 2. Samarbejdsnevnet sammensattes med ligelig reprasentation fra hver af
samarbejdsaftalens parter. Formanden udpeges af Finansministeriet blandt n&vnets
medlemmer.

Nestformanden udpeges af centralorganisationerne blandt nevnets medlemmer.

§ 14
Uoverensstemmelse
Uoverensstemmelser om fortolkningen af og pastande om brud pé aftalens bestem-
melser kan af hver af parterne i samarbejdsudvalget kraves behandlet i et evt. ho-
vedsamarbejdsudvalg.

Opnas der ikke enighed i hovedsamarbejdsudvalget, foreleegges uoverensstem-
melsen til afggrelse i samarbejdsnavnet.

Stk. 2. Er der ikke oprettet hovedsamarbejdsudvalg i institutionen forelegges
uoverensstemmelsen direkte til afggrelse i Samarbejdsnavnet.
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§15

Brud pa informationspligten

Ved brud pa informationspligten (aftalens § 3 stk. 2 og 3) kan medarbejdersiden
fremsatte anmodning om, at forpligtelsen skal overholdes. Anmodningen skal
fremseettes skriftligt. Ledelsen har derefter en frist pd 1 maned fra modtagelsen til at
tage skridt til at opfylde sin forpligtelse.

Stk. 2. Er der ikke inden for fristen taget skridt til at opfylde forpligtelsen, kan
medarbejdersiden indgive en klage for Samarbejdsnavnet. Ved brud pa aftalen kan
Samarbejdsnavnet eller voldgiftsretten, jevnfgr § 16, fastsette passende sanktio-
ner, f.eks. en patale eller idgmmelse af bod. Boden kan, hvis de lokale parter er eni-
ge, bruges til samarbejdsfremmende foranstaltninger.

§ 16

Voldgift

Kan der ikke opnds enighed i Samarbejdsnavnet i sager om fortolkning af og brud
pa aftalens bestemmelser indbringes spgrgsmalet for en voldgiftsret.

Stk. 2. Voldgiftsretten bestar af fire medlemmer, hvoraf to udpeges af Finansmi-
nisteriet og to udpeges af centralorganisationerne. Voldgiftsretten udpeger en op-
mand. Hvis der ikke kan opnés enighed om udpegningen af opmand, anmodes Ar-
bejdsretten om at udpege denne.

Stk. 3. Voldgiftsretten afsiger en motiveret kendelse, som er bindende for savel
ledelsen som medarbejderne.

§17

Varnepligtige

Aftalen omfatter ikke personel til pligtig tjeneste. I det omfang forholdene i det mi-
liteere forsvar og i det civile beredskab kraver det, kan der efter forhandling med be-
rgrte personaleorganisationer foretages afvigelser fra aftalens bestemmelser.

§18

Ikrafttraeden

Denne aftale treeder i kraft, nar den er underskrevet af parterne. Samtidig ophaves:
1. Cirkulere af 29. maj 2002 om aftale om samarbejde og samarbejdsudvalg i sta-
tens virksomheder og institutioner. 2. Cirkul®re af 10. juni 1999 om rammeaftale
om udvidet medarbejderindflydelse i statens institutioner og rammeaftale om orga-
nisering af sikkerheds- og sundhedsarbejdet i statens institutioner.

§19

Opsigelse

Denne aftale kan af hver af parterne opsiges med 3 méaneders varsel til den fgrste i
en maned. Efter opsigelse lgber aftalen videre, indtil den erstattes af en ny aftale
dog lengst i indtil 12 maneder efter opsigelsen.
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Den statslige sektor gennemgar i disse ar omfattende forandringer, og der er derfor
behov for at styrke samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere med henblik pa, at
statens institutioner Igbende udvikler sig. Medbestemmelse, indflydelse pa egen ar-
bejdssituation, godt arbejdsmiljg og mélrettet kompetenceudvikling bidrager til at
skabe attraktive arbejdspladser. Samarbejdet har som forudsatning, at ledelse ud-
gves i dialog med medarbejderne pa en motiverende, udviklende og tidssvarende
made, samt at medarbejderne bidrager aktivt til et fremadrettet samarbejde om ar-
bejdspladsens udvikling.

Samarbejdet skal involvere medarbejderne i arbejdet med arbejdspladsens mal
og strategi og skabe personalepolitiske rammer, som fremmer kompetenceudvik-
ling, fleksibilitet og mangfoldighed.

Samarbejdet i samarbejdsudvalget skal supplere og understgtte det gvrige sam-
arbejde, der foregar mellem ledelse og medarbejdere.

Samarbejdsaftalen er blevet moderniseret, sa den svarer til de ledelses- og be-
slutningsforhold, som kendetegner de statslige arbejdspladser i dag.

Den ny samarbejdsaftale giver de enkelte samarbejdsudvalg et bedre og enklere
grundlag at arbejde ud fra. Rammerne for samarbejdsudvalgenes arbejde er blevet
praciseret, og forskellen mellem forhandlings- og samarbejdssystemet er blevet ty-
deliggjort. Der er desuden skabt sammenhang til statens personalepolitik.

Samarbejdsudvalgene far med aftalen en ny og helt central placering i arbejdet
med at forebygge og handtere stress. Et arbejde der skal koordineres med sikker-
hedsudvalgenes arbejde med et godt arbejdsmiljg.

Samarbejdsaftalen legger op til, at de enkelte samarbejdsudvalg arbejder lang-
sigtet omkring arbejdspladsens udvikling.

Aftalen palegger begge parter i samarbejdsudvalget at forholde sig aktivt til af-
talen og udfylde denne lokalt.

Aftalens bestemmelser om information og drgftelser sikrer, at medarbejderne
inddrages tidligt i processen, hvis der sker betydelige @ndringer af arbejds- og an-
settelsesvilkar.

Implementering af EU-direktiv om information og hgring

Parterne er enige om, at bestemmelserne i EU-direktiv af 11. marts 2002 om indfg-
relse af en generel ramme for information og hgring af arbejdstagerne i Det Euro-
paxiske Fellesskab er implementeret i den ny samarbejdsaftale. Direktivets bestem-
melser om information og hgring af arbejdstagerne, herunder bestemmelserne om
hgring pa et passende tidspunkt, pa en passende made og pa et relevant ledelses- og
repraesentationsniveau, er saledes dakket af samarbejdsaftalens § 3. Direktivets
sanktionsbestemmelser er implementeret i samarbejdsaftalens bestemmelser i § 15
om brud pé informationspligten. Parterne er enige om, at implementering af direkti-
vet har virkning fra den 23. marts 2005.

Parterne er opmarksomme pa, at der sker en Igbende udvikling af de statslige
institutioners organisering og struktur. Parterne er derfor enige om at have skarpet
opmearksomhed om, hvorledes information og drgftelse rent faktisk gives pa det re-
levante ledelses- og representationsniveau.
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Parterne vil i perioden udarbejde informationsmateriale med henblik pa at skaer-
pe opmarksomheden om samarbejdsaftalens § 3.

Hgring
Parterne er enige om, at EU-direktivets krav om hgring kan sidestilles med de drgf-
telser, som skal forega i samarbejdsudvalgene.

EU-aftale om arbejdsrelateret stress
EU-aftalen om arbejdsrelateret stress af 8. oktober 2004 er implementeret i samar-
bejdsaftalens § 5 stk. 8.

Det er parternes foruds@tning, at der ikke med implementeringen af aftalen er
@ndret pa Arbejdstilsynets rolle.

I forbindelse med implementeringen henvises til parternes aftale om at styrke
indsatsen for et bedre arbejdsmiljg.

Samarbejdsnevn

De centrale parter nedsatter et Samarbejdsn@vn med 3-5 medlemmer fra hver side.
Samarbejdsn@vnet fortolker aftalens bestemmelser og afggr uoverensstemmel-

ser vedrgrende bestemmelserne.

Rddgivning og vejledning af samarbejdsudvalg

Parterne nedsetter et udvalg, der har til formél at fremme samarbejdsudvalgenes ar-
bejde gennem bred informations- og vejledningsvirksomhed for samarbejdsudval-
gene. Herudover er udvalget ansvarlig for uddannelse af medlemmer af samarbejds-
udvalgene. Parterne fastsatter en forretningsorden for udvalget.

Til stgtte for udvalget i udfgrelsen af dets opgaver tilknyttes et sekretariat. Hver
af samarbejdsaftalens parter bidrager ligeligt til sekretariatets drift, som under an-
svar for parterne varetager de daglige opgaver.

Sekretariatet yder radgivning og vejledning til bade ledelse og medarbejderre-
presentanter i de statslige samarbejdsudvalg om alle samarbejdsspgrgsmal.

Udvalget godkender arligt en aktivitetsplan for sekretariatets arbejde. Aktivitets-
planen indeholder de gnsker til informationsmateriale, undersggelser, konferencer/
temadage m.v., som er aftalt i udvalget.

Udvalget har ansvaret for arbejdet med en fornyelse af SU-uddannelsen. Uddan-
nelsen skal have et relevant indhold, som lever op til at give viden om samarbejds-
udvalgets regelgrundlag og de opgaver, der skal udfgres i regi af samarbejdsudval-
get. Endvidere skal der lagges op til et aktivt samarbejde mellem ledelse og medar-
bejdere.

Udvalget kan udbyde hele eller dele af udviklings- og driftsopgaven af den nye
samarbejdsuddannelse.

Der sigtes mod, at den nye uddannelse kan sattes i drift i efteraret 2006.

Evaluering af sekretariatets arbejde
Parterne iverksatter medio 2007 en evaluering af sekretariatets arbejde.

142



Bilag 3 b. Cirkulere af 29. april 2005 om aftale om samarbejde
og samarbejdsudvalg i statens virksomheder og
institutioner

Generelle bemarkninger

Finansministeriet og Statsansattes Kartel, Statstjenestemandenes Centralorganisati-
on II, Akademikernes Centralorganisation, Larernes Centralorganisation og Over-
enskomstansattes Centralorganisation har indgéet vedlagte aftale om samarbejde og
samarbejdsudvalg i statens virksomheder og institutioner.

Aftalen er en revision og ajourfgring af samarbejdsaftalen af 29. maj 2002. EU
direktiv af 11. marts 2002 om indfgrelse af en generel ramme for information og hg-
ring af arbejdstagerne i Det Europaiske Fallesskab er implementeret i aftalen. EU-
aftalen af 8. oktober 2004 om arbejdsrelateret stress er tillige implementeret i afta-
len.

Rammeaftalerne af 10. juni 1999 om henholdsvis udvidet medarbejderindflydel-
se 1 statens institutioner og om organisering af sikkerheds- og sundhedsarbejdet i
statens institutioner er ligeledes indskrevet i aftalen.

Bemarkninger til de enkelte bestemmelser i aftalen

Til § 4. Medbestemmelse ved fastleggelse af retningslinjer/principper

Ved parterne i samarbejdsudvalget forstas henholdsvis ledelses- og medarbejdersi-
den.

Nar der i aftalen anfgres: »Det krever enighed mellem parterne« og »hvis en af
parterne gnsker det«, betyder det, at der skal vere bred tilslutning blandt medlem-
merne af pageldende »side« i samarbejdsudvalget. Dette indeberer, at det enkelte
samarbejdsudvalgsmedlem ikke kan péberédbe sig at vare part i aftalens forstand og
saledes ikke har nogen vetoret, der kan blokere for samarbejdsudvalgets arbejde.

Til § 5. stk. 3. Budget og finanslovsbidrag

I forbindelse med samarbejdsudvalgets drgftelser af arbejdspladsens budget og gko-
nomi er det serligt relevant, at ledelsen orienterer om budgetterede og afholdte ud-
gifter, der har tilknytning til arbejds- og personaleforhold for eksempel Ignsum,
over- og merarbejde, kompetenceudvikling og serlige feriedage.

Til § 5. stk. 5. Personalepolitik

I forbindelse med samarbejdsudvalgets drgftelser om ligestilling og forebyggelse af
direkte og indirekte forskelsbehandling henvises til lovbekendtggrelse nr. 756 af 21.
august 2003 om lige Ign til mand og kvinder, til lovbekendtggrelse nr. 1527 af 19.
december 2004 om ligestilling mellem mand og kvinder samt til lovbekendtggrelse
nr. 626 af 29. september 1987 om forbud mod forskelsbehandling pa grund af race
mv.

Til § 6. Oprettelse af samarbejdsudvalg

Begrebet »arbejdssteder med selvstendig ledelsesfunktion« krever en narmere
vurdering af parterne i den enkelte institutions samarbejdsudvalg. Vejledende er der
tenkt pa et ledelsesomrade med en sddan selvstendig personaleadministration og
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budgetforvaltning, at det er rimeligt at oprette samarbejdsudvalg for det pageldende
omrade.

Ved afggrelsen af om en arbejdsplads kan betragtes som en »institution«, for
hvilken der er pligt til at oprette samarbejdsudvalg, indgar blandt andet en vurdering
af, om der i ledelsesfunktionen indgar:

1. Selvstendig ledelsesret.
2. Beslutnings- eller indstillingsret ved ansattelser og afsked.
3. Selvstendigt budget- og regnskabsansvar.

Det er parterne i den enkelte institution, som ma vurdere, om det er rimeligt at
oprette flere samarbejdsudvalg.

Hyvis der etableres samarbejde mellem en statslig institution og kommunale eller
private institutioner med henblik pa fremtidig felles opgavevaretagelse, skal det
sikres, at de statslige medarbejdere fortsat har de samme rettigheder til information,
drgftelse og medbestemmelse omkring arbejdspladsens arbejds- og personalefor-
hold, som er indeholdt i denne aftale.

Til § 8. Lokale aftaler om endret organisering af arbejdsmiljgarbejdet
At indgé lokale aftaler om en @ndret organisering af arbejdsmiljgarbejdet er en fra-
vigelse af Beskaftigelsesministeriets bekendtggrelse om virksomhedernes sikker-
heds- og sundhedsarbejde.

Bekendtggrelsen giver hjemmel hertil, hvis der er indgaet aftale herom mellem
Ipnmodtager- og arbejdsgiverorganisationer, og der tillige pa den enkelte arbejds-
plads er indgéet aftale herom mellem ledelse og medarbejdere.

Til § 18. Ikrafttreeden

Aftalen har virkning fra indgaelsen. Samtidig ophaves Finansministeriets cirkulaere
nr. 9606 af 29. maj 2002 om samarbejde og samarbejdsudvalg i statens virksomhe-
der og institutioner (Perst. nr. 010-02). Endvidere ophaves Finansministeriets cir-
kulere nr. 87 af 10. juni 1999 om rammeaftale om udvidet medarbejderindflydelse i
statens institutioner og rammeaftale om organiseringen af sikkerheds- og sundheds-
arbejdet i statens institutioner (Fmst. nr. 026-99).
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Bilag 4. De kommunale samarbejdsaftaler

Bilag 4 a. Aftale af 1. oktober 2002 om tillidsreprasentanter,
samarbejde og samarbejdsudvalg KL,
Amtsradsforeningen Kommunale Tjenestemand og
Overenskomstansatte

Afsnit A. Tillidsrepraesentanter

§1
Valg af tillidsrepraesentanter

Stk. 1. P& enhver institution kan der valges 1 tillidsreprasentant pr. overens-
komstgruppe, hvis den pageldende reprasenterer mindst 5 medarbejdere.

Stk. 2. Hvis medarbejderne gnsker det, og institutionens ledelse er enig heri, kan
der veelges flere end 1 tillidsreprasentant pr. overenskomstgruppe pr. institution.

Stk. 3. Udggr antallet af medarbejdere i en overenskomstgruppe mindre end 5 pa
institutionen, kan den pageldende gruppe udggre enten et valgfallesskab med en
tilsvarende gruppe pa en anden institution i (amts)kommunen eller sgge bistand hos
en tillidsreprasentant for en anden overenskomstgruppe pa institutionen.

Stk. 4. Det kan mellem de lokale afdelinger (sektioner, klubber) af personaleor-
ganisationerne og (amts)kommunen aftales, at to eller flere overenskomstgrupper pa
en institution indgar i valgforbund og tilsammen velger én tillidsrepreesentant, som
representerer mindst 5 medarbejdere.

Stk. 5. Tillidsrepraesentanten velges blandt medarbejdere med mindst V2 ars til-
knytning til (amts)kommunen. Elever og lerlinge er ikke valgbare. Valget anmeldes
skriftligt af pagaldendes organisation over for (amts)kommunen. (Amts)kommunen
er berettiget til over for organisationen at ggre indsigelse mod valget, nar dette sker
inden for 3 uger efter, at (amts)kommunen har modtaget meddelelse fra organisatio-
nen.

Stk. 6. Med det formal at styrke tillidsrepreesentantens muligheder for at udfgre
sit tillidsrepraesentantarbejde bedst muligt, bgr det tilstraebes, at pagaeldende vaelges
for mindst 2 ar ad gangen.

Stk. 7. Bestemmelserne i stk. 1-4, stk. 5, 1. punktum og stk. 6 kan fraviges ved
lokal aftale, jf. § 11. Bestemmelserne i stk. 5, 2., 3. og 4. punktum kan ikke fraviges
ved lokal aftale.

§2.
Tillidsreprasentantens virksomhed

Stk. 1. Det er tillidsrepraesentantens pligt savel over for sin organisation som
over for (amts)kommunen at ggre sit bedste for at fremme og vedligeholde rolige og
gode arbejdsforhold. Tilsvarende pligt pahviler (amts)kommunens ledelse og den-
nes reprasentant.
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Stk. 2. Tillidsrepresentanten fungerer i gvrigt som talsmand for de medarbejde-
re, tillidsreprasentanten er valgt iblandt, og kan som siadan over for institutionens
ledelse forelegge forslag, henstillinger og klager fra medarbejdere samt optage for-
handlinger om lokale spgrgsmal.

Stk. 3. Tillidsrepraesentanten skal ved forestdende ansattelser og afskedigelser
inden for pageldende overenskomstgruppe holdes bedst muligt orienteret.

Stk. 4. Tillidsreprasentanten skal have mulighed for at fa alle relevante oplys-
ninger om Ign- og ansattelsesforhold for de personer, som pagaldende reprasente-
rer, herunder en liste over de ansatte.

Stk. 5. Bestemmelserne i stk. 3 og 4 kan fraviges ved lokal aftale, jf. § 11. Be-
stemmelserne i stk. 1 og 2 kan ikke fraviges ved lokal aftale.

§3
Valg af feellestillidsrepraesentanter

Stk. 1. Det kan mellem de lokale afdelinger (sektioner, klubber) af personaleor-
ganisationerne og (amts)kommunen aftales, at der for overenskomstgrupperne veal-
ges en fellestillids-repraesentant til at varetage og forhandle spgrgsmal feelles for de
medarbejdere, som den pageldende reprasenterer. Valg af fellestillidsrepraesentant
sker af og blandt de anmeldte tillidsreprasentanter, som repra@senterer overens-
komstgrupperne. Valget af faellestillidsrepresentant anmeldes til (amts)kommunen
ved en af samtlige bergrte tillidsreprasentanter underskrevet anmeldelse.

Stk. 2. En fellestillidsrepraesentant efter stk. 1, kan ikke varetage spgrgsmal
vedrgrende de enkelte tillidsreprasentanters normale funktioner inden for deres re-
spektive omrade, medmindre ledelsen og de bergrte tillidsreprasentanter bliver eni-
ge om noget andet.

Stk. 3. Det kan mellem en personaleorganisations lokale afdeling (sektor, klub)
og (amts)kommunen aftales, at der velges en fallestillidsreprasentant, der repre-
senterer enten en overenskomstgruppe, som har valgt mere en én tillidsreprasen-
tant, eller flere overenskomstgrupper, der hgrer til overenskomster med samme 1gn-
modtagerpart. Det aftales samtidig, hvilke spgrgsmal der skal varetages af fellestil-
lidsrepresentanten. Valget af fellestillidsreprasentant sker af og blandt de bergrte
og anmeldte tillidsrepreesentanter. Valget af fellestillidsreprasentant anmeldes
skriftligt af personaleorganisationen over for (amts)kommunen.

Stk. 4. Bestemmelserne i stk. 1, 1. og 2. punktum, stk. 2 og stk. 3, 1.-3. punktum
kan fraviges ved lokal aftale, jf. § 11. Bestemmelserne i stk. 1, 3. punktum og stk. 3,
4. punktum kan ikke fraviges ved lokal aftale.

§4
Valg af suppleant (stedfortraeder)

Stk. 1. Der kan valges 1 suppleant (stedfortreder) for hver tillidsreprasentant
efter tilsvarende regler som navnt i § 1, stk. 5 og 6, samt for fellestillidsreprasen-
tanten.

Stk. 2. Suppleanten er omfattet af bestemmelsen i § 12. Under tillidsreprasen-
tantens fravaer indtreeder suppleanten i tillidsrepraesentantens gvrige rettigheder og
pligter efter neerverende regler.

Stk. 3. Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges ved lokal aftale, jf. § 11.
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§5
Tidsforbruget til tillidsrepraesentantarbejde
Stk. 1. Tillidsrepreesentanten ma anvende den tid, der er ngdvendig til tillidsre-
praesentantarbejdets forsvarlige udfgrelse, nar hensyn tages til arbejdspladsens stgr-
relse og eventuelle lokale forhold. Tillidsrepreesentanten skal dog udfgre sit hverv
sadan, at det medfgrer mindst mulig forstyrrelse af pageldendes produktive arbejde.
Stk. 2. Bestemmelserne i stk. 1, kan fraviges ved lokal aftale, jf. § 11.

§6
Tillidsreprasentantens lgn under varetagelse af tillidsrepraesentant-arbejdet
inden for institutionen

Stk. 1. Hvis der af institutionen leegges beslag pa en medarbejder i dennes egen-
skab af tillidsreprasentant, ydes der medarbejderen samme lgn eller tilsvarende fri-
hed uden lgnafkortning, som han/hun ville have opnaet, hvis vedkommende i det
pageldende tidsrum havde veret beskaftiget med sit sedvanlige arbejde. Udgvel-
sen af hvervet som tillidsreprasentant kan dog aldrig udlgse overarbejdsbetaling.
Den tid, som medarbejderen udover sin normale arbejdstid anvender til arbejde som
tillidsrepreesentant, indgér derfor ikke i den arbejdstidsopggrelse, som danner
grundlag for beregning af overarbejdsbetaling.

Stk. 2. Ved henvendelse i spgrgsmal, der angar institutionen og medarbejderne,
fra en tillidsrepraesentant til institutionens stedlige repraesentant eller til institutio-
nens ledelse ydes lgn som anfort i stk. 1.

Stk. 3. Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges ved lokal aftale, jf. § 11.

§7
Transportgodtggrelse

Stk. 1. Hvis et tillidsrepreesentantomrade omfatter flere adskilte arbejdssteder,
ydes der tillids-repraesentanten transportgodtggrelse ved hvervets udfgrelse efter de
regler, der geelder i (amts)kommunen. Det samme gelder, hvis tillidsrepresentanten
af institutionen tilkaldes uden for sin normale arbejdstid.

Stk. 2. Bestemmelserne i stk. 1 kan fraviges ved lokal aftale, jf. § 11.

§8
Tillidsrepraesentantens lgn under varetagelse af tillidsrepraesentantarbejdet
uden for institutionen

Stk. 1. Hvis det er ngdvendigt, at en medarbejder i sin normale arbejdstid ma
forlade institutionen for at opfylde sine forpligtelser som tillidsrepresentant, skal
der forud treffes aftale herom med institutionens stedlige representant, jf. dog stk.
2. I disse tilfelde ydes lgn som anfgrt i § 6.

Stk. 2. Hvis tillidsrepraesentanten i en akut situation ikke kan treeffe forudgaende
aftale, jf. stk. 1, skal pageldende ved fgrst givne lejlighed orientere om fravearet
over for institutionens stedlige reprasentant.

Stk. 3. Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges ved lokal aftale, jf. § 11.
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§9
Frihed til deltagelse i kurser, mgder m.v.

Stk. 1. Efter anmodning gives der — nér forholdene pa tjenestestedet i det enkelte
tilfeelde tillader det — tillidsrepraesentanten forngden tjenestefrihed med henblik pa
1) deltagelse i de af personaleorganisationerne arrangerede tillidsreprasentantkur-

ser,

2) udgvelse af hverv, hvortil tillidsreprasentanten er valgt inden for sin forhand-
lingsberettigede personaleorganisation, og

3) deltagelse i mg@der, som arrangeres af den forhandlingsberettigede personaleor-
ganisation for de tillidsreprasentanter, der er valgt i (amts)kommunerne.

Stk. 2. Tjenestefriheden til de i stk. 1 nevnte aktiviteter ydes med lgn, mod at
vedkommende personaleorganisation refunderer (amts)kommunen udgiften til Ign
under tjenestefriheden.

Stk. 3. Der udredes af (amts)kommunen et belgb pr. prasteret arbejdstime, der
indbetales til » Amtskommunernes og Kommunernes Fond for Uddannelse af Til-
lidsrepraeesentanter m.fl.« De belgb, der indbetales til fonden, anvendes til finansie-
ring af personaleorganisationernes udgifter ved uddannelsen af (amts)kommunalt
ansatte tillidsrepresentanter m.fl. Vedtagter for fonden og bestemmelser om stgrrel-
sen af (amts)kommunernes indbetalinger fasts@ttes ved aftale mellem de parter,
som har aftalt nervarende regler.

Stk. 4. Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges ved lokal aftale, jf. § 11. Be-
stemmelserne i stk. 3 kan ikke fraviges ved lokal aftale.

§10
Anvisning af feelleslokale

Stk. 1. Pa stgrre arbejdspladser kan der i institutionen optages drgftelse af mu-
lighederne for at anvise tillidsreprasentanterne et passende felles lokale, der anven-
des til bestridelse af serlige tillidsrepraesentantopgaver.

Stk. 2. Bestemmelserne i stk. 1, kan fraviges ved lokal aftale, jf. § 11.

§11
Fravigelse af centrale bestemmelser ved lokal aftale

Stk. 1. (Amts)kommunen og reprasentanter for de(n) forhandlingsberettigede
organisation(er) kan indga en lokal aftale, som fraviger fglgende bestemmelser i
nerverende aftale:

—§ 1, stk. 1-4, stk. 5, 1. punktum og stk. 6

-§2,stk. 30g4

—§ 3, stk. 1, 1. og 2. punktum, stk. 2, og stk. 3, 1.-3. punktum

—§4,stk. 1og?2

—-§5,stk. 1

—-§6,stk. 1 og2

—§7,stk. 1

—-§8,stk. 1 og2

-§9,stk. 1 og?2

- 8§10, stk. 1.

I en lokal aftale kan endvidere indgé gvrige forhold, der ikke er deekket af neer-
varende aftale, herunder f.eks. forhold, der er omtalt i ‘protokollat vedrgrende vil-
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kar for (felles)tillidsrepraesentanters tidsanvendelse i forbindelse med hvervets ud-
forelse.

Stk. 2. Bestemmelserne i nervarende aftales § 1, stk. 5, 2.-4. punktum, § 2, stk.
10g2,§ 3, stk. 1, 3. punktum, § 3, stk. 3, 4. punktum, § 9, stk. 3 samt §§ 12-29 kan
ikke fraviges ved lokal aftale.

Stk. 3. Af en lokal aftale indgaet i henhold til stk. 1 skal det klart fremga hvilke
bestemmelser i nerverende aftale, der erstattes af den lokale aftale.

Stk. 4. Forhandling om indgéelse af en lokal aftale i henhold til stk. 1 skal indle-
des, séfremt (amts)kommunen eller en eller flere (lokale) reprasentanter fra en eller
flere forhandlingsberettigede organisationer anmoder herom. Ved en central drgftel-
se i den enkelte (amts)kommune afklares/fastlegges det, pa hvilket niveau de enkel-
te elementer i en lokal aftale skal forhandles og aftales. Begge parter skal pd anmod-
ning oplyse, hvem der reprasenterer parterne i forhandlingerne.

Stk. 5. Nervaerende aftale gelder, mens der forhandles om en lokal aftale. Hvis
der ikke indgds en lokal aftale, geelder neervarende aftale fortsat.

Stk. 6. Den lokale aftale kan opsiges med 3 maneders varsel, medmindre de lo-
kale parter har aftalt et lengere varsel. I opsigelsesperioden skal forhandlinger om
@ndring af den lokale aftale indledes, hvis én af de forhandlingsberettigede parter
anmoder herom. Ved bortfald af den lokale aftale geelder n@rvarende aftale.

§12
Afskedigelse

Stk. 1. En tillidsrepresentants afskedigelse skal begrundes i tvingende arsager.

Stk. 2. Inden en tillidsreprasentant afskediges, skal sagen vere forhandlet mel-
lem (amts)kommunen og den personaleorganisation, som tillidsreprasentanten er
anmeldt af. (Amts)kommunen kan krave forhandlingen afholdt inden for en frist af
3 uger efter, at organisationen har modtaget meddelelsen om den pétenkte opsigel-
se.

Stk. 3. Hvis personaleorganisationen skgnner, at den patenkte afskedigelse ikke
er rimeligt begrundet i tillidsrepraesentantens eller (amts)kommunens forhold, kan
personaleorganisationen inden en frist pa 14 dage efter den i stk. 2 nevnte forhand-
ling over for (amts)kommunen skriftligt kreeve sagen forhandlet mellem parterne i
vedkommende overenskomst/aftale. Kopi af forhandlingsbegeringen sendes til ved-
kommende kommunale forhandlingsorgan. Forhandling kan kraeves atholdt senest 3
uger efter modtagelse af forhandlingsbegaringen. Forhandlingen har opsattende
virkning for den pétenkte opsigelse.

Stk. 4. 1) Afsked af en tillidsreprasentant kan ske med et varsel, der fglger af
den overenskomst eller aftale, som pagaldende er omfattet af, dog mindst med 5
maneders varsel til udgangen af en méaned. Hvis pageldende pa tidspunktet for op-
sigelsen har fungeret som tillidsreprasentant i en sammenhangende periode pa
mindst 5 ér, skal afsked dog ske med mindst 6 méaneders varsel til udgangen af en
maned.

2) Er afskedigelsen begrundet i arbejdsmangel, kan afsked af tillidsreprasentan-
ten ske med det varsel, der fglger af den overenskomst eller aftale, som vedkom-
mende er omfattet af, dog mindst med 35 dages varsel til udgangen af en méned.

Stk. 5. 1 tilfelde, hvor tillidsrepraesentantens adferd begrunder bortvisning, kan
afskedigelse ske uden varsel og uden iagttagelse af bestemmelserne i stk. 2, 3 og 4.
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I sadanne tilfelde skal (amts)kommunen snarest muligt tage skridt til at afholde en
forhandling med den personaleorganisation, tillidsreprasentanten er anmeldt af.
Hyvis personaleorganisationen skgnner, at bortvisningen ikke er rimeligt begrundet i
tillidsrepraesentantens forhold, skal personaleorganisationen inden en frist pa 14 da-
ge efter forhandlingen over for (amts)kommunen skriftligt kreeve sagen forhandlet
mellem parterne i vedkommende overenskomst.

Stk. 6. Spgrgsmalet om afskedigelsens berettigelse samt om eventuel godtggrel-
se for uberettiget opsigelse af tillidsrepreesentanten afggres af en voldgiftsret nedsat
i henhold til § 26. Godtggrelsen ydes efter de regler herom, som matte vere inde-
holdt i den overenskomst, som den pagzldende er omfattet af. Voldgiftsrettens afgg-
relse er endelig. Beg@ring om voldgiftsbehandling forudsetter, at forhandling efter
stk. 2 og 3, respektive stk. 5, har fundet sted. Denne begaring ma fremsattes skrift-
ligt senest 3 méneder efter den senest aftholdte forhandling.

Stk. 7. Ved afskedigelse af en prgveansat tjenestemand, der er valgt som tillids-
repraesentant, finder stk. 1-6 ikke anvendelse.

Afsnit B. Samarbejde og samarbejdsudvalg

§13
Samarbejde og samarbejdsudvalg

Stk. 1. Pa alle (amts)kommunens arbejdspladser udgves ledelsesretten af kom-
munalbestyrelsen/amtsradet eller dennes/dettes ledelsesreprasentanter i samarbejde
med medarbejderne og tillidsreprasentanterne i overensstemmelse med bestemmel-
serne i nervarende regelset.

Stk. 1a. Samarbejde om indfgrelse og brug af ny samt @ndring af bestdende tek-
nologi pa (amts)kommunale arbejdspladser finder sted inden for rammerne af denne
aftale.

Stk. 2. Med det formal at styrke medarbejdernes interesse for effektiviteten i
(amts)kommunens forvaltning(er) og i dennes institutioner (i det fglgende benavnt
(amts)kommunens institutioner) og at sikre arbejdstilfredsheden skal der pa alle trin
i (amts)kommunens institutioner anvendes ledelsesformer, som indebarer den vi-
dest mulige delegation af ansvar og befgjelser til den enkelte medarbejder eller
grupper af medarbejdere. Der skal herved gives de ansatte mulighed for at vare
medbestemmende ved arbejdets tilretteleggelse og udformning af deres egen ar-
bejdssituation og for at gve indflydelse i beslutningsprocesserne. Ved indfgrelse og
brug af ny samt endring af bestdende teknologi skal der ogsa legges vaegt pa at til-
godese medarbejdernes behov for tryghed.

Stk. 3. Med henblik pa at tilretteleegge og udvikle det daglige samarbejde ned-
settes der samarbejdsudvalg, jf. § 14, bestdende af reprasentanter for ledelsen og
for medarbejderne. Samarbejdsudvalget skal arbejde for at bevare gode og rolige ar-
bejds- og beskaftigelses-forhold og medvirke til, at alle medarbejdere engageres i
det daglige samarbejde.

Stk. 4. 1) I samarbejdet skal savel ledelsen som medarbejderne respektere gel-
dende love, regulativer og vedtegter, kommunalbestyrelses-/amtsradsbeslutninger,
administrative bestemmelser samt kollektive overenskomster og aftaler.

2) Medlemskab af et samarbejdsudvalg medfgrer ingen begreensning i de befg-
jelser, der i henhold til lov tilkommer medlemmer af kommunale rad.
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§ 14
Oprettelse af samarbejdsudvalg

Stk. 1. Inden for (amts)kommunens institutioner skal oprettes samarbejdsudvalg
efter nedenstdende regler, nar der i institutionen er beskaftiget et antal medarbejde-
re svarende til mindst 25 heltidsbeskaftigede medarbejdere.

Stk. 2. Er der inden for institutionen flere arbejdssteder med en selvstendig le-
delsesfunktion, hvor antallet af medarbejdere er svarende til mindst 25 heltidsbe-
skaeftigede, skal der oprettes et samarbejdsudvalg for hvert af disse arbejdssteder.

Stk. 3. Hvor det er praktisk p.g.a. institutionens struktur, kan der, ud over de i
stk. 1 eller stk. 2 n@vnte samarbejdsudvalg, oprettes samarbejdsudvalg, der er fel-
les for en stgrre eller mindre del af institutionen.

Stk. 4. Oprettes der inden for institutionen flere samarbejdsudvalg i henhold til
stk. 2, skal der tillige oprettes et samarbejdsudvalg, der er felles for hele institutio-
nen.

Stk. 5. 1institutioner, hvor der ikke skal oprettes samarbejdsudvalg i henhold til
stk. 1 eller stk. 2, skal ledelsen og medarbejderne finde frem til samarbejdsformer,
der tilgodeser et samarbejdsudvalgs formal og arbejdsopgaver.

Stk. 6. I hver (amts)kommune skal der oprettes et koordinationsudvalg, jf. § 25.

§ 15

Samarbejdsudvalgets opgaver
Stk. 1. Samarbejdsudvalgets opgaver er:

1) at modtage information og drgfte alle forhold af betydning for institutionens ar-
bejds- og personaleforhold, herunder dens gkonomiske stilling, stgrre rationali-
seringsforanstaltninger og arbejdsomlagninger og indfgrelse og brug af ny samt
@ndring af bestaende teknologi, jf. § 16,

2) at vaeere medbestemmende ved fastleggelse af retningslinier for tilretteleeggelsen
af institutionens arbejds- og personaleforhold, jf. § 17.

Stk. 2. Fastleggelse af retningslinier for tilretteleeggelsen af institutionens ar-
bejds- og personaleforhold er begranset til det ansvars- og kompetenceomrade, der
er knyttet til vedkommende ledelse.

Stk. 3. 1 de tilfelde, hvor fastleggelse af retningslinier for tilretteleggelsen af
institutionens arbejds- og personaleforhold, hvorom der er konstateret enighed i
samarbejdsudvalget, som fglge af bestemmelsen i stk. 2 ikke kan ske, fremsendes
sagen ad tjenestevejen til den instans, der har kompetence til at treeffe afggrelsen.

Stk. 4. 1 de tilfelde, hvor der af kommunalbestyrelsen/amtsradet eller et af den-
nes/dettes stdende udvalg skal treeffes afggrelse af et spgrgsmal, som er omhandlet i
§ 17, stk. 1. A og B, drager formanden for det samarbejdsudvalg, der har behandlet
spergsmalet, omsorg for, at referatet af samarbejdsudvalgets behandling af sagen
fremsendes til vedkommende borgmester, henholdsvis gennem borgmesteren til
vedkommende udvalgsformand med henblik p4, at referatet indgar i de oplysninger,
der danner grundlag for kommunalbestyrelses-/amtsradsmedlemmernes bedgmmel-
se af spgrgsmalet.

Stk. 5. Ledelsen har pa begering pligt til i forngdent omfang at redeggre for,
hvilke grenser der gaelder for ledelseskompetencen.

Stk. 6. Medlemmer af samarbejdsudvalget kan frit referere, hvad der er passeret
i udvalget. Enhver skal dog iagttage tavshed med hensyn til de forhold, som pégel-
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dende i sin egenskab af samarbejdsudvalgsmedlem bliver bekendt med, og hvis
hemmeligholdelse iflg. sagens natur er pakravet eller bliver foreskrevet. Tavsheds-
pligten ophgrer ikke ved, at pdgeeldende ophgrer med at veere medlem af et samar-
bejdsudvalg.

§ 16

Information og drgftelse
Stk. 1. Det pahviler ledelsen at informere om alle vasentlige forhold af betyd-

ning for institutionens arbejds- og personaleforhold. Tilsvarende pahviler det med-

arbejderreprasentanterne at informere samarbejdsudvalget om synspunkter og for-
hold hos medarbejderne, som er af betydning for samarbejdet.

Stk. 2. Institutionen skal regelmassigt give information i samarbejdsudvalget
om forslag rejst i kommunalbestyrelsen/amtsradet og beslutninger taget af politiske
myndigheder vedrgrende institutionen.

Stk. 3. Alle forhold, der er omfattet af informationspligten i stk. 1, ggres til gen-
stand for drgftelse i samarbejdsudvalget, safremt en af parterne gnsker det. Tilsva-
rende droftelse skal, safremt en af parterne gnsker det, ske om konsekvenserne af de
politiske beslutninger, som er nevnt i stk. 2.

Stk. 4. Der informeres pa et sa tidligt tidspunkt, at der bliver gode muligheder
for en grundig dreftelse, sdledes at medarbejderrepraesentanternes synspunkter og
forslag kan indgd i grundlaget for ledelsens eller det kommunale rads, respektive
vedkommende staende udvalgs, beslutninger, jf. § 15, stk. 4.

Stk. 5. Serligt pahviler det ledelsen at orientere samarbejdsudvalget med hen-
blik pé drgftelse af:

1. Stgrre rationaliseringsforanstaltninger eller arbejdsomlagninger, herunder for-

hold i forbindelse med udbud og udlicitering med henblik pa at have mulighed
for at drgfte de arbejds- og personalemassige konsekvenser.
Ledelsen skal fremleegge de ngdvendige oplysninger om de pétenkte foranstalt-
ningers omfang og karakter. Ved drgftelsen ma inddrages alle de menneskelige
og tekniske problemer, @ndringerne giver anledning til, og der skal l&gges vagt
pé at tilgodese medarbejdernes behov for tryghed. Det pahviler samarbejdsud-
valget at behandle mulighederne for omplacering, omskoling eller eventuelt an-
den beskeftigelse for de medarbejdere, der bergres af @ndringerne.

2. Forslag til budgetter og regnskab for det pdgeldende ansvarsomrade.

Ledelsen skal lgbende informere om vasentlige @ndringer i de regnskabsmaes-

sige og gkonomiske forhold. Orienteringen skal ske saledes, at der kan ske drgf-

telse af de elementer, der vedrgrer arbejds- og personaleforhold.

Stk. 5 a. For sa vidt angar indfgrelse og brug af ny samt @ndring af bestaende
teknologi pahviler det ledelsen at holde medarbejderne orienteret herom. Oplysnin-
gerne skal fremlegges skriftligt til drgftelse 1 samarbejdsudvalget og/eller et i med-
for af § 23 nedsat teknologi-udvalg.

Stk. 5 b. Oplysningerne om indfgrelse af ny samt @ndring af bestidende teknolo-
gi skal vedrgre:

A. Den ny teknologis

a. formal
b. funktion
c. udformning
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d. gkonomi

e. tidsplaner og

f. eventuelle sammenhang med andre systemer
B. De péregnede konsekvenser heraf for

a. arbejdsmiljget

b. arbejdets tilretteleggelse og indhold

c. personalebehov

d. personaleanvendelse, herunder jobfordeling, og

e. uddannelse

Stk. 5 c. Det pahviler ledelsen af institutionen at foranledige, at samarbejdsud-
valget og/eller et nedsat teknologiudvalg behandler mulighederne for i stgrst muligt
omfang at sikre medarbejderne andet kvalificeret arbejde i (amts)kommunen i de til-
feelde, hvor indfgrelse og brug af ny teknologi ngdvendigggr en @ndret arbejdstilret-
teleggelse.

Stk. 5 d. 1 den forbindelse skal behovet for omskoling og efteruddannelse klar-
leegges, og der skal i ngdvendigt omfang aftales retningslinier, jf. § 17, for gennem-
fgrelse af en sddan omskoling/efteruddannelse. Denne omskoling/efteruddannelse
betales fuldt ud af (amts)kommunen. I de tilflde, hvor det ikke er muligt at tilbyde
en medarbejder andet kvalificeret arbejde, skal der optages forhandling med den be-
rgrte organisation.

§17
Medbestemmelse ved fastleggelse af retningslinjer
Stk. 1. Samarbejdsudvalget er medbestemmende med hensyn til fastleggelse af
retningslinier for:
A. Arbejdsforhold, herunder
1. placering af den daglige arbejdstid og pauser,
2. velferdsforanstaltninger samt gennemfgrelse af disse,
3. forhold vedrgrende medarbejdernes sikkerhed,
4. udarbejdelse af ordensregler,
5. arbejdstilretteleggelse,
6. fastsattelse af arbejdsmetoder,
7. indretning af egnede arbejdslokaler,
8. fysiologisk rigtigt indrettede arbejdspladser,
9. hensigtsmassig udnyttelse af anl&g, maskiner og materialer.
B. Personaleforhold, herunder
1. ansattelser,
2. afskedigelser,
3. forfremmelser,
4. intern uddannelse af medarbejdere,
5. omplacering, omskoling og efteruddannelse af medarbejdere,
6. udformning og gennemfgrelse af introduktionsprogram,
7. stillingsbeskrivelse,
8. personalebedgmmelse,
9. ligestilling mellem kgnnene,
10. personalemassige konsekvenser af at anvende udbud og udlicitering.
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Stk. 2. Nar en af parterne fremsatter gnske om det, indledes der snarest muligt
drgftelser i samarbejdsudvalget med henblik pa fastleggelse af retningslinier. Fast-
leeggelse af retningslinier forudsetter enighed mellem parterne. Hvis der ikke udvi-
ses positiv forhandlingsvilje, betragtes det som et brud pa denne aftale, jf. § 24.

Stk. 3. Fastlagte retningslinier udformes skriftligt i referatet fra samarbejdsud-
valgsmgdet eller pd anden made, f.eks. i et serligt notat eller en udvalgsrapport,
som er tiltradt af parterne. Retningslinierne er bindende for bade ledelse og medar-
bejderrepraesentanter, som er forpligtet til at forsvare og anvende de fastlagte ret-
ningslinier i konkrete tilfaelde.

Stk. 4. Hver af parterne kan opsige fastlagte retningslinier med 2 méaneders var-
sel. Forinden opsigelse finder sted, skal der ved almindelig drgftelse i samarbejds-
udvalget sgges gennemfgrt @ndringer af de hidtidige retningslinier pa en for parter-
ne tilfredsstillende made.

Stk. 4 a. 1 samarbejdsudvalget og/eller et nedsat teknologiudvalg skal der ved
indfgrelse af ny samt @ndring af bestdende teknologi aftales retningslinier for med-
arbejdernes deltagelse i projektgrupper m.v., samt retningslinier for medarbejdernes
adgang til foreliggende dokumentation vedrgrende konkrete teknologiprojekter.

§18
Information fra samarbejdsudvalget

Stk. 1. Det pahviler samarbejdsudvalget at drage omsorg for, at samtlige medar-
bejdere — skriftligt eller mundtligt — lgbende orienteres om udvalgets arbejde.

Stk. 2. Nar det findes formélstjenligt, kan der i samarbejde mellem ledelse og
medarbejdere afholdes informationsmgder eller virksomhedskonferencer til drgftel-
se af serlige emner, der vedrgrer de i § 16 omhandlende opgaver.

§19

Uddannelse af samarbejdsudvalgets medlemmer

Det pahviler samarbejdsudvalget at arbejde for at tilvejebringe de forngdne uddan-
nelsesmuligheder for dets medlemmer.

§20
Samarbejdsudvalgets sammensatning

Stk. 1. Antallet af representanter i samarbejdsudvalget fastsettes ved aftale mel-
lem institutionens ledelse og personaleorganisationernes stedlige reprasentanter.
Bestar institutionens personale af flere grupper, sker fordelingen af personalerepree-
sentanterne mellem grupperne ved aftale mellem disse. Opnas der ikke enighed om
fastsettelse af antal medlemmer i samarbejdsudvalget eller om fordelingen af per-
sonalereprasentanterne, foreleegges spgrgsmalet for koordinationsudvalget.

Stk. 2. Antallet af ledelsesreprasentanter i samarbejdsudvalget kan ikke oversti-
ge antallet af repreesentanter for gvrige i institutionen ansatte.

Stk. 3. Det bgr tilstraebes, at udvalgenes sammensatning bliver sa reprasentativ
som muligt.

Stk. 4. Antallet af repraesentanter fra hver side kan ikke vaere feerre end 3 og nor-
malt ikke flere end 7.

Stk. 5. Séfremt der er behov for en mere alsidig repreesentation i et samarbejds-
udvalg, og der i udvalget er enighed herom, kan antallet af reprasentanter forgges,

154



Aftale af 1. oktober 2002 om tillidsreprasentanter, samarbejde mv.

dog hgjst til 9 fra hver side. Skgnnes der, for at udvalget kan opfylde sit formal, be-
hov for yderligere udvidelse, ma spgrgsmalet drgftes i koordinationsudvalget.

Stk. 6. Institutionens ledelse udpeger af sin midte sine reprasentanter i samar-
bejdsudvalget. Den ansvarlige leder er formand for udvalget. De gvrige af ledelsens
reprasentanter udpeges blandt ansatte, som er fortrolige med arbejds- og driftsfor-
holdene, og som har ledende stillinger.

Stk. 7. Personalets samarbejdsudvalgsreprasentanter i hovedudvalget udpeges
af organisationernes lokale klub, sektion, afdeling eller lignende blandt de i institu-
tionen ansatte. Personalets samarbejdsudvalgsrepraesentanter i lokaludvalgene vel-
ges af personalet blandt de i institutionen ansatte. For personalegrupper med valgte
tillidsrepreesentanter sker valget dog blandt disse. Nestformanden udpeges af sam-
arbejdsudvalgets personalereprasentanter.

Stk. 8. Samarbejdsudvalgsmedlemmer, der ikke er tillidsreprasentanter, er be-
skyttet mod afskedigelse pa samme made som tillidsreprasentanter.

Stk. 9. Samarbejdsudvalgets ledelsesrepraesentanter og personalereprasentanter
udpeger i fellesskab en sekreter, der ikke behgver at veere medlem af udvalget.

Stk. 10. For reprasentanterne i samarbejdsudvalget udpeges suppleanter efter
samme retningslinier som for repraesentanterne. Suppleanterne indtrader i udvalget
ved de ordinzre medlemmers forfald.

Stk. 11. Medlemmer og suppleanter udpeges for 2 ar ad gangen. Hvervet ophg-
rer, safremt en ledelsesreprasentant forlader den stilling, der har begrundet hans ud-
pegning, eller en personalerepraesentant forlader institutionen eller den afdeling af
institutionen, hvorfra han er indvalgt.

§21
Kontaktudvalg

Stk. 1. Safremt ikke samtlige personalegrupper i institutionen opnar repraesenta-
tion i samarbejdsudvalget, jf. § 20, kan der oprettes et kontaktudvalg bestidende af
samarbejdsudvalgets personalereprasentanter, samt en reprasentant for hver af de
personalegrupper, der ikke er representeret i samarbejdsudvalget.

Stk. 2. Kontaktudvalgets opgaver er at virke vejledende og radgivende for perso-
nalereprasentanterne i samarbejdsudvalget. Udvalget indkaldes forud for mgder i
samarbejdsudvalget.

§22
Samarbejdsudvalgets arbejdsform

Stk. 1. Mgde afholdes, nar formanden eller nestformanden finder det ngdven-
digt, dog mindst 1 gang i kvartalet.

Stk. 2. Mgde afholdes endvidere, safremt et flertal af personalereprasentanterne
over for formanden eller n@stformanden frems®tter anmodning herom med angi-
velse af de spgrgsmal, som gnskes behandlet.

Stk. 3. Indkaldelse til mg@de skal ske med 3 ugers varsel.

Stk. 4. Forslag til emner pa dagsordenen skal tilstilles formanden eller nastfor-
manden senest 2 uger for mgdet.

Stk. 5. Dagsordenen udarbejdes af formanden og nestformanden i fellesskab og
udsendes senest 1 uge fgr mgdet.
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Stk. 5 a. Fristerne i stk. 3, 4 og 5 kan i ganske sarlige tilfelde fraviges, ligesom
de kan fraviges, hvis der er enighed herom i samarbejdsudvalget.

Stk. 6. Sekreteren for udvalget tager referat af mgderne. Referatet udsendes ef-
ter godkendelse af formanden og nastformanden og forelegges til endelig godken-
delse pa naste mgde.

Stk. 7. De med udvalgene forbundne omkostninger atholdes af institutionen,
som ogsa er pligtig at stille passende lokale til radighed for mgderne.

Stk. 8. Mgderne atholdes fortrinsvis i arbejdstiden. Medlemmerne skal have den
forngdne tid til radighed til samarbejdsudvalgsarbejdet og oppebzrer herunder den
sedvanlige lgn.

Stk. 9. Medlemmer af samarbejdsudvalget oppebarer befordringsgodtggrelse
efter de for tjenestemand geldende regler.

Stk. 10. Ved behandlingen af specielle spgrgsmal kan samarbejdsudvalget, hvis
en af parterne gnsker det, tilkalde en i institutionen ansat sarlig sagkyndig eller,
hvis der er enighed herom, andre sagkyndige.

Stk. 10 a. Ved vurdering af konkrete projekter vedrgrende teknologi kan der,
hvis der er enighed herom i samarbejdsudvalget (teknologiudvalget), indhentes eks-
pertise udefra for (amts)kommunens regning. I gvrigt kan savel medarbejderne som
(amts)kommunen for egen regning indhente ekspertise udefra.

§23
Underudvalg

Stk. 1. Samarbejdsudvalget kan, nar der er enighed herom, nedsette underud-
valg herunder ogsa permanente udvalg til behandling af bestemte opgaver.

Stk. 2. Sadanne udvalg kan sammenszattes af medlemmer af samarbejdsudvalget
eller suppleres med eller sammensattes af andre medarbejdere i institutionen.

Stk. 3. Ved behandling af specielle spgrgsmal kan underudvalget ligesom samar-
bejdsudvalget tilkalde serlige sagkyndige, jf. § 22, stk. 10.

Stk. 4. Underudvalgene skal holde samarbejdsudvalget Igbende orienteret om
deres arbejde.

Stk. 4 a. Hvis medarbejderne gnsker det, skal der ved indfgrelse af ny samt &n-
dring af bestaende teknologi — i forbindelse med det enkelte teknologiprojekt — ned-
settes et serligt teknologiudvalg under vedkommende hovedsamarbejdsudvalg. 1
teknologiudvalg repraesenteres den/de personalegruppe(r), der bergres af det enkelte
teknologiprojekt.

§24
Uoverensstemmelser i samarbejdsudvalget

Stk. 1. Parterne skal bestraeebe sig for at opna enighed, og det betragtes som et
brud pa denne aftale, hvis der ikke udvises positiv forhandlingsvilje.

Stk. 2. I bestrabelserne for at opna enighed kan samarbejdsudvalget indhente bi-
stand og vej-ledning fra vedkommende hovedsamarbejdsudvalg og fra koordinati-
onsudvalget. Sddan vejledning skal indhentes, nar en af parterne i samarbejdsudval-
get fremsetter gnske herom. Safremt der er enighed herom i samarbejdsudvalget,
kan der endvidere af dette indhentes bistand og vejledning fra de bergrte personale-
organisationer.
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Stk. 3. Uoverensstemmelser om fortolkningen af narvarende afsnit om samar-
bejde og samarbejdsudvalg og pastaede brud pa dette kan af hver af parterne kraeves
behandlet i vedkommende hovedsamarbejdsudvalg. Opnas der ikke enighed i ho-
vedsamarbejdsudvalget, forelegger dette uoverensstemmelsen for koordinationsud-
valget.

Stk. 3 a. Uoverensstemmelser vedrgrende samarbejdsudvalgets og/eller et ned-
sat teknologiudvalgs anvendelse af retningslinier vedrgrende indfgrelse og brug af
ny eller @ndring af bestdende teknologi kan af hver af parterne kraves behandlet i
vedkommende hoved-samarbejdsudvalg. Opnés der ikke enighed i hovedsamar-
bejdsudvalget, forelegger dette uoverensstemmelsen for koordinationsudvalget.

§25

Koordinationsudvalg
Stk. 1. Mellem kommunalbestyrelsen/amtsradet pa den ene side og personaleor-

ganisationerne pa den anden side nedsattes et koordinationsudvalg bestdende af ()

medlemmer fra hver side. For hver af udvalgets medlemmer udpeges en suppleant.

Stk. 2. Koordinationsudvalget har fglgende opgaver:

1. at virke for fremme af samarbejdsudvalgenes virksomhed, herunder vejlede ved
oprettelsen af samarbejdsudvalg,

2. at virke vejledende for de nedsatte samarbejdsudvalg,

3. at fortolke bestemmelserne i nervaerende afsnit,

4. at behandle uoverensstemmelser vedrgrende dettes afsnits bestemmelser, som af
samarbejdsudvalgene forelegges for udvalget,

5. at behandle uoverensstemmelser om retningslinier vedrgrende indfgrelse og
brug af ny eller @ndring af bestadende teknologi, som af hovedsamarbejdsudval-
get forelegges for udvalget,

6. at registrere nedsatte samarbejdsudvalg i (amts)kommunen.

Stk. 3. Koordinationsudvalgets formand udpeges af kommunalbestyrelsen/amts-
radet. Nestformanden udpeges af organisationsreprasentanterne.

Stk. 4. Mgde afholdes, nar formanden eller nastformanden fremsa&tter anmod-
ning herom med angivelse af de spgrgsmal, som gnskes behandlet.

Stk. 5. Indkaldelse til mgde skal ske med 3 ugers varsel. Forslag til emner pa
dagsordenen skal tilstilles formanden eller nestformanden senest 2 uger fgr mgdet.
Dagsordenen udarbejdes af formanden og naestformanden i fellesskab, og udsendes
senest 1 uge fgr mgdet. De nevnte frister kan i ganske sarlige tilfelde fraviges, li-
gesom de kan fraviges, hvis der er enighed herom i koordinationsudvalget.

Stk. 6. (Amts)kommunen yder koordinationsudvalget forngden sekretariatsbi-
stand.

Stk. 7. (Amts)kommunen afholder de med koordinationsudvalgets virksomhed
forbundne udgifter, og stiller de forngdne lokaler til radighed for mgderne. Mgderne
afholdes fortrinsvis i arbejdstiden. Medlemmerne skal have den forngdne tid til ra-
dighed til koordinationsudvalgsarbejdet og oppebarer den s@dvanlige lgn. Med-
lemmerne af koordinationsudvalget oppebarer befordringsgodtggrelse efter de for
tjenestemand galdende regler.

Stk. 8. Ved behandlingen af specielle spgrgsmal kan koordinationsudvalget, hvis
én af parterne gnsker det, tilkalde én eller flere sagkyndige.
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Stk. 9. Fortolkning af dette afsnits bestemmelser om samarbejde og samarbejds-
udvalg kan af koordinationsudvalget eller af én af parterne i dette forelegges for de
centrale parter.

Stk. 9 a. 1 de tilfeelde, hvor der i koordinationsudvalget ikke kan opnas enighed
om samarbejds-udvalgets og/eller teknologiudvalgets anvendelse af retningslinier
vedrgrende indfgrelse og brug af ny eller @ndring af bestdende teknologi, kan sagen
af enten et flertal af ledelsesreprasentanterne eller et flertal af personalereprasen-
tanterne i koordinationsudvalget indbringes for parterne.

Stk. 10. Et enigt koordinationsudvalg kan anmode parterne om udtalelse eller
vejledning i spgrgsmal om samarbejdsudvalgenes kompetence og om samarbejds-
udvalgenes arbejdsform.

Stk. 11. Det pahviler koordinationsudvalget at sikre, at (amts)kommunens sam-
arbejdsudvalg orienteres om koordinationsudvalgets arbejde.

Afsnit C
Parternes opgave/handtering af uoverensstemmelser samt ikrafttreeden.

§26
Parternes handtering af uoverensstemmelser vedrgrende afsnit A

Stk. 1. Uoverensstemmelser om fortolkning af afsnit A om tillidsreprasentant-
regler afggres ved en voldgift, der bestar af 5 medlemmer. 2 af medlemmerne vel-
ges af Amtsradsforeningen/KL og 2 af KTO.

Stk. 2. Parterne vaelger i forening en formand for voldgiftsretten. Séfremt der ik-
ke kan opnés enighed om valget, udpeges voldgiftsrettens formand af Arbejdsretten.

Stk. 3. Parterne forpligter sig til at efterkomme voldgiftsrettens kendelse samt til
at baere eventuelle ikendte omkostninger.

§27
Uoverensstemmelser vedrgrende lokale aftaler indgaet i. h. t. § 11

Stk. 1. Uoverensstemmelser om lokale aftaler i henhold til § 11, som ikke kan
Igses lokalt, kan indbringes for Amtsradsforeningen/KL og den/de relevante for-
handlingsberettigede organisation(er), som sgger uoverensstemmelserne bilagt ved
magling.

Stk. 2. Safremt uoverensstemmelser som navnt i stk. 1 ikke kan lgses ved meeg-
ling, overgar sagen til Amtsradsforeningen/KL og den/de relevante forhandlingsbe-
rettigede organisation(er), som i faellesskab sgger at afggre sagen.

Stk. 3. Safremt der ikke kan opnas enighed i henhold til stk. 2, kan uoverens-
stemmelsen afggres ved en voldgift. Voldgiftsretten bestar af 5 medlemmer. 2 af
medlemmerne valges af Amtsradsforeningen/KL og 2 af KTO.

Stk. 4. Parterne vaelger i forening en formand for voldgiftsretten. Séfremt der ik-
ke kan opnas enighed om valget, udpeges voldgiftsrettens formand af Arbejdsretten.

Stk. 5. Voldgiftsrettens kendelse er endelig og bindende for parterne og kan séle-
des ikke indbringes for den kommunale tjenestemandsret, ligesom det arbejdsretlige
system ikke finder anvendelse. Voldgiftsretten kan ikke idgmme bod og andre sank-
tioner.
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§28
Parternes opgave samt handtering af uoverensstemmelser vedrgrende afsnit B

Stk. 1. Parterne har til opgave at fremme samarbejdsudvalgenes virksomhed. Det-
te sker gennem fortolkningsvirksomhed, vejledning samt iverksettelse af ngdvendig
og tilstraekkelig uddannelse og information. Parterne fungerer endvidere som infor-
mations- og debatforum vedrgrende den generelle teknologiske udvikling inden for
Amtsradsforeningens og KLs medlemmer samt vedrgrende teknologiske systemer,
der bergrer flere amtskommuner og/eller kommuner. Parterne skal herunder:

a. bidrage til den generelle vejledningsvirksomhed over for (amts)kommunerne i
forbindelse med indfgrelse af ny teknologi,

b. drgfte det generelle behov for efteruddannelse i forbindelse med indfgrelse af ny
teknologi inden for (amts)kommunerne,

c. drgfte andre generelle personalepolitiske og personaleadministrative spgrgsmél,
der udspringer af indfgrelsen af ny teknologi,

d. fglge igangverende teknologivurderingsprojekter af interesse for (amts)kom-
munerne og eventuelt foresla nye projekter iverksat,

e. efter anmodning afgive udtalelse til Kommunernes Teknologivoldgiftsret i for-
bindelse med klager over manglende overholdelse af teknologiaftaler, jf. afsnit

B, § 25, stk. 9a.

Endvidere fgrer parterne tilsyn med AKUT-fonden, jf. vedtegter for Amtskom-
munernes og Kommunernes fond for Uddannelse af Tillidsreprasentanter.

Stk. 2. Parterne bistar med fortolkningen af bestemmelserne i afsnit B, som fore-
legges af en af parterne i koordinationsudvalget eller af en af de centrale parter.

Stk. 3. Parterne afgiver udtalelser eller vejledning i spgrgsmal om samarbejdsud-
valgenes kompetence og om samarbejdsudvalgenes arbejdsform, som forelegges
parterne af et enigt koordinationsudvalg.

Stk. 4. Parterne drager omsorg for, at der overfor (amts)kommunerne gives in-
formation om de tilkendegivelser, udtalelser og vejledninger, som er givet i medfgr
af stk. 2 og 3, samt om forhold i gvrigt, dekket af denne aftale.

Stk. 5. Parterne udarbejder en plan for en hensigtsmassig felles uddannelse af
samarbejdsudvalgenes medlemmer og drager omsorg for, at denne uddannelse kan
tilbydes alle medlemmer af samarbejdsudvalgene.

Stk. 6. Beslutninger, der i enighed traffes af parterne i sager, der forelegges par-
terne i medfgr af § 25, stk. 9a (om samarbejdsudvalgets og/eller teknologiudvalgets
anvendelse af retningslinier vedrgrende indfgrelse og brug af ny eller &ndring af be-
stdende teknologi), er bindende for sivel ledelsen som medarbejderne i vedkom-
mende (amts)kommune.

Stk. 7. Safremt enighed om samarbejdsudvalgets og/eller teknologiudvalgets an-
vendelse af retningslinier vedrgrende indfgrelse og brug af ny eller @ndring af be-
staende teknologi ikke kan opnas blandt parterne, indbringes spgrgsmalet for Kom-
munernes Teknologi-voldgiftsret. Teknologivoldgiftsretten bestar af 4 medlemmer,
hvoraf 2 valges af Kommunale Tjenestemand og Overenskomstansatte, og 2 val-
ges af Amtsradsforeningen og KL i forening samt af en opmand, der veelges af vold-
giftsrettens medlemmer. Safremt der ikke opnas enighed om valget af opmand, an-
modes Arbejdsrettens formand om at udpege denne.

Stk. 8. Teknologivoldgiftsretten afsiger en motiveret kendelse, som er bindende
for savel ledelsen som medarbejderne i vedkommende (amts)kommune.
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§29
Ikrafttraeden

Stk. 1. Denne aftale treeder i kraft den 1. april 2002 og kan opsiges skriftligt med
3 maneders varsel til en 31. marts, dog tidligst til den 31. marts 2005.

Stk. 2. Aftale af 9. december 1999 om tillidsrepraesentanter, samarbejde og sam-
arbejdsudvalg i (amts)kommuner, tilsluttet Amtsradsforeningen og Kommunernes
Landsforening, oph@ves og erstattes af n@rvaerende aftale.

Kgbenhavn, den 1. oktober 2002

For KL.:
Aleksander Aagaard
Kent Lassen

For Amtsradsforeningen:
Benny C. Hansen
Per Korshg;j

For Kommunale Tjenestemand og Overenskomstansatte:

Connie Kruckow
Signe F. Nielsen
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Bilag 4 b. Rammeaftale af 11/12 2002 mellem
Amtsradsforeningen, Kommunernes Landsforening
(KL), Frederiksberg kommune, Kgbenhavns
kommune og Kommunale Tjenestemand og
Overenskomstansatte om tillidsreprasentanter,
samarbejde og samarbejdsudvalg

Kapitel 1. Rammeaftalens omrade, formal m.v.

§1

Omrade

Rammeaftalen galder for ansatte i:

1. KL’s forhandlingsomrade,

Amtsradsforeningens forhandlingsomréde,

Kgbenhavns Kommune,

Frederiksberg Kommune,

selvejende dag- og/eller dggninstitutioner, dog for Amtsradsforeningens for-
handlingsomrade og Kgbenhavns Kommunes vedkommende alle selvejende
institutioner m.v. som (amts)kommunen har indgéet driftsoverenskomst med,
0g

6. naturgasselskaber og andre felles(amts)kommunale virksomheder.

A e

§2
Formal

Stk. 1. Denne rammeaftale skal skabe grundlag for forbedring og udvikling af
samarbejdet mellem ledelse og medarbejdere i amter og kommuner.

Stk. 2. Den lokale aftale skal sikre, at alle medarbejdere har ret til medindflydel-
se og medbestemmelse. Formen og strukturen for udgvelsen af medindflydelse og
medbestemmelse aftales pa grundlag af en drgftelse af medindflydelsens og medbe-
stemmelsens formal og indhold.

§3
Lokale aftalemuligheder

Stk. 1. Aftalen er udformet som en rammeaftale, der skal udfyldes ved, at der i
den enkelte (amts)kommune indgas lokal aftale om medindflydelse og medbestem-
melse. Den lokale aftale herom skal vare i overensstemmelse med de krav med hen-
syn til form, indhold og struktur, som fglger af lovgivningens og rammeaftalens be-
stemmelser.

Stk. 2. En lokal aftale skal omfatte hele (amts)kommunen.

For Kgbenhavns Kommunes vedkommende skal en lokal aftale omfatte hele en
forvaltnings eller hele Revisionsdirektoratets omrade. I de serlige tilfaelde, hvor der
i henhold til Protokollat om indgéaelse af lokale aftaler om medindflydelse og med-
bestemmelse er nedsat forhandlingsorganer for dele af en forvaltning, kan der dog
indgas lokale aftaler, der geelder for en del af forvaltningen.
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Stk. 3. Indebarer en lokal aftale en @ndret organisering af sikkerheds- og sund-
hedsarbejdet, skal den som minimum:

1. Sikre, at den @ndrede organisering af sikkerheds- og sundhedsarbejdet styrker
og effektiviserer funktionsvaretagelsen,

2. beskrive de aktiviteter/metoder, der kan anvendes for at opna det tilsigtede,

3. angive en procedure for gennemfgrelse og opfglgning pa virksomheden.

Stk. 4. Den lokale aftale kan opsiges skriftligt med 9 maneders varsel til udgan-
gen af september i ulige ar. Ved aftalens opsigelse optages forhandling om indgaelse
af ny aftale. En lokal aftale kan genforhandles uden forinden at vare opsagt.

Stk. 5. Det skal fremga af den lokale aftale, hvilke konsekvenser en opsigelse vil
fa i forhold til tillidsreprasentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg samt sikker-
hedsorganisationen.

Stk. 6. Bestemmelserne i §§ 4 og 6-9 er minimumsbestemmelser og kan ikke
fraviges i indskrenkende retning. Bestemmelserne i §§ 10-16 kan alene fraviges
ved serskilt indgaet lokal TR-aftale som beskreveti § 17. Bestemmelserne i §§ 2-3,
5, 17 og 18 kan ikke fraviges.

§4
Form og struktur

Stk. 1. Udvalgsstrukturen aftales lokalt, sa den tilgodeser (amts)kommunens be-
hov og styrker medarbejdernes muligheder for indflydelse og medbestemmelse og
opbygges sadan, at den medvirker til at kvalificere og effektivisere medindflydelsen
og medbestemmelsen.

Stk. 2. Der skal vere et sammenhangende system for udgvelse af medindflydel-
se og medbestemmelse, der dog ikke kraver ensartethed i de enkelte enheder i
(amts)kommunen. Dette system skal udmgntes i en aftalt struktur, som skal matche
ledelsesstrukturen.

Stk. 3. Strukturen skal udformes med hensyntagen til (amts)kommunens eller
den enkelte arbejdsplads’ s@rlige organisering og forhold.

Stk. 4. 1 strukturen indgar medindflydelses- og medbestemmelsesudvalg, perso-
nalemgder m.v.

Stk. 5. Medarbejderrepraesentationen i udvalgsstrukturen skal som udgangs-
punkt baseres pa hovedorganisationerne og afspejle personalesammensatningen.

Stk. 6. Udvalgenes sammensatning baseres som hovedregel pa valgte tillidsre-
presentanter. Hvis det antal medarbejderpladser, der er aftalt i et udvalg, ikke alle
kan besattes med tillidsreprasentanter, kan der vaelges andre medarbejderreprasen-
tanter hertil. Disse sidestilles med tillidsreprasentanter.

Stk. 7. 1 alle (amts)kommuner skal der etableres et hovedudvalg sammensat af
ledelses- og (felles)tillidsrepraeesentanter.

I Kgbenhavns Kommune etableres et hovedudvalg i samme omfang, som der
indgas lokale aftaler.

I Frederiksberg Kommune sammensattes hovedudvalget af reprasentanter for
de lokale forhandlingsberettigede organisationer og direktionen samt personaleche-
fen.

Hovedudvalget er det gverste udvalg for udgvelse af medindflydelse og medbe-
stemmelse i (amts)kommunen.
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§5

Kompetence

Medindflydelse og medbestemmelse udgves inden for det kompetenceomréade, som
ledelsen har med hensyn til arbejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgfor-
hold. Hvis der opstar tvivl om rekkevidden af ledelseskompetencen, skal ledelsen
klarggre grenserne herfor.

Kapitel 2. Medindflydelse og medbestemmelse

§6

Medindflydelse og medbestemmelse

Medindflydelse og medbestemmelse indebzrer:

1. Gensidig pligt til at informere om og drgfte alle forhold af betydning for ar-
bejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold,

2. medbestemmelse ved fastleggelse af retningslinier for tilretteleeggelse af ar-
bejds-, personale-, samarbejds- og arbejdsmiljgforhold inden for ledelsens an-
svars- og kompetenceomrade og

3. mulighed for forhandling og indgéelse af aftaler.

§7
Information og drgftelse

Stk. 1. Grundlaget for medindflydelse og medbestemmelse er, at der er gensidig
informationspligt pa alle niveauer.

Stk. 2. Informationen skal gives pa et sa tidligt tidspunkt, pa en sdidan made og i
en sadan form, at det giver gode muligheder for en grundig drgftelse, s& medarbej-
dernes/medarbejderreprasentanternes synspunkter og forslag kan indgé i grundla-
get for ledelsens og/eller kommunalbestyrelsens/amtsriadets beslutninger.

Stk. 3. Ledelsen skal regelmassigt give information om fremkomne forslag og
trufne beslutninger i kommunalbestyrelsen/amtsradet.

Stk. 4. Alle forhold, som er omfattet af informationspligten, skal tages op til
drgftelse, hvis en af parterne gnsker det.

§8
Retningslinier
Stk. 1. Nar én af parterne gnsker det, skal der snarest muligt indledes drgftelser
med henblik pé fastleggelse af retningslinier. Der skal fra begge parters side udvi-
ses positiv forhandlingsvilje og sgges opnaet enighed.
Stk. 2. Der skal aftales retningslinier for proceduren for drgftelse af
1. budgettets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold,
(amts)kommunens personalepolitik, herunder ligestillingspolitik,
3. de overordnede retningslinier for efter- og videreuddannelse af medarbejdere,
herunder generel uddannelsesplanl@gning,
4. stgrre rationaliserings- og omstillingsprojekter.
Stk. 3. Hvis der ikke opnas enighed om retningslinier pa et givet omrade, skal le-
delsen, hvis medarbejderne fremszatter gnske herom, redeggre for, hvorledes man
derefter vil forholde sig pa det pageeldende omrade.
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Stk. 4. Aftalte retningslinier er bindende for begge parter, som er forpligtet til at
forsvare og anvende dem.

Stk. 5. Alle retningslinier skal udformes skriftligt. Aftaler om retningslinier kan
opsiges med 3 méneders varsel. Inden opsigelse finder sted, skal der sgges gennem-
fgrt endringer af retningslinierne ved forhandling mellem parterne.

Stk. 6. Retningslinier, som er aftalt i henhold til stk. 2, geelder indtil, der er opna-
et enighed om @ndringer.

§9
Hovedudvalget

Stk. 1. Hovedudvalget forhandler og indgér aftaler om udfyldning af generelle
rammeaftaler/overenskomster i tilfelde, hvor aftaleretten er delegeret til de lokale
reprasentanter.

Stk. 2. Hovedudvalget har pa det overordnede niveau endvidere til opgave
1. gensidigt at informere, drgfte og udarbejde retningslinier vedrgrende arbejds-,

personale- samarbejds- og arbejdsmiljgforhold, der har betydning for hele

(amts)kommunen,

2. at vejlede om udmgntning af den lokale aftale om medindflydelse og medbe-

stemmelse, herunder om nedsttelse af udvalg m.v.,

3. at fortolke aftalte retningslinier,

4. atfortolke den lokale aftale om medindflydelse og medbestemmelse og behand-
le uoverensstemmelser herom og

5. at indbringe uoverensstemmelser, fortolkningsspgrgsmal vedrgrende rammeaf-

talen m.v. for de centrale forhandlingsparter, jf. § 21.

Stk. 3. Hovedudvalget m@des — normalt en gang om aret — med (amts)kommu-
nens politiske ledelse med henblik pa drgftelse af den del af budgetbehandlingen,
der vedrgrer budgettets konsekvenser for arbejds- og personaleforhold i (amts)kom-
munen.

Kapitel 3. Tillidsrepraesentanter

§10
Valg af tillidsreprasentanter

Stk. 1. Pa enhver institution kan der valges 1 tillidsrepraesentant pr. overenskomst-
gruppe (i Kgbenhavns og Frederiksberg kommuner pr. medarbejdergruppe ved en in-
stitution, eller del af institutionen), hvis gruppen omfatter mindst 5 medarbejdere.

Stk. 2. Hvis medarbejderne og institutionens ledelse er enige herom, kan der
vaelges flere end 1 tillidsrepresentant pr. overenskomstgruppe pr. institution.

Stk. 3. Udggr antallet af medarbejdere i en overenskomstgruppe mindre end 5 pa
institutionen, kan den pageldende gruppe udggre enten et valgfellesskab med en
tilsvarende gruppe pa en anden institution i (amts)kommunen eller sgge bistand hos
en tillidsreprasentant for en anden overenskomstgruppe pa institutionen.

Stk. 4. To eller flere overenskomstgrupper kan indgé i valgforbund og tilsammen
valge en tillidsreprasentant, som reprasenterer mindst 5 medarbejdere.

Stk. 5. Tillidsrepraesentanten velges blandt medarbejdere med mindst 1/2 érs til-
knytning til (amts)kommunen. Elever pa erhvervsuddannelserne (EUD-elever) er
ikke valgbare. Valget anmeldes skriftligt af vedkommende organisation over for
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(amts)kommunen. (Amts)kommunen er berettiget til over for organisationen at ggre
indsigelse mod valget inden for en frist pa 3 uger fra modtagelse af meddelelse fra
organisationen.

Stk. 6. Med det formal at styrke tillidsrepreesentantens muligheder for at udfgre
sit tillidsrepraesentantarbejde bedst muligt bgr det tilstraebes, at pageldende vaelges
for mindst 2 ar ad gangen.

Stk. 7. Bestemmelserne i stk. 1-4, stk. 5, 1. punktum og stk. 6 kan fraviges ved
serskilt indgaet lokal TR-aftale, jf. § 17. Bestemmelserne i stk. S5, 2.- 4. punktum
kan ikke fraviges ved lokal aftale.

§11
Tillidsreprasentantens virksomhed

Stk. 1. Det er tillidsrepraesentantens pligt savel over for sin organisation som
over for (amts)kommunen/direktoratet at ggre sit bedste for at fremme og vedlige-
holde rolige og gode arbejdsforhold. Tilsvarende pligt pdhviler (amts)kommunens/
direktoratets ledelse og dennes reprasentanter.

Stk. 2. Tillidsrepraesentanten fungerer som talsmand for de medarbejdere, tillids-
reprasentanten er valgt iblandt, og kan over for ledelsen forelegge forslag, henstil-
linger og klager fra medarbejdere samt optage forhandling om lokale spgrgsmal.

Stk. 3. Tillidsrepraesentanten skal ved forestaende ansettelser og afskedigelser
inden for det omrade og den gruppe, han/hun representerer, holdes bedst muligt ori-
enteret.

Stk. 4. Tillidsrepraesentanten skal have mulighed for at fa alle relevante oplys-
ninger om lgn- og ansettelsesforhold for de personer, som pagaeldende reprasente-
rer, herunder en liste over de ansatte.

Stk. 5. Hvis sikkerheds- og tillidsreprasentantarbejdet varetages af samme per-
son, har tillidsreprasentanten tillige de befgjelser, som fglger af arbejdsmiljglovgiv-
ningen m.v.

Stk. 6. Bestemmelserne i stk. 3 og 4 kan fraviges ved sarskilt indgaet lokal TR-
aftale, jf. § 17. Bestemmelserne i stk. 1 og 2 samt stk. 5 kan ikke fraviges ved lokal
aftale.

§12
Valg af fellestillidsrepraesentanter

Stk. 1. Det kan mellem de lokale afdelinger af personaleorganisationerne/i Kg-
benhavn personaleorganisationerne og (amts)kommunen aftales, at der for overens-
komstgrupperne valges en fellestillidsreprasentant til at varetage og forhandle
spgrgsmal felles for de medarbejdere, som den pagaldende repraesenterer. Valg af
feellestillidsreprasentant sker af og blandt de anmeldte tillidsreprasentanter, som
reprasenterer overenskomstgrupperne. Valget af faellestillidsreprasentant anmeldes
til (amts)kommunen ved en af samtlige bergrte tillidsreprasentanter underskrevet
anmeldelse.

Stk. 2. Fellestillidsreprasentanten, der er valgt efter stk. 1, kan ikke varetage an-
liggender inden for de enkelte tillidsreprasentanters omrade, medmindre ledelsen
og de bergrte tillidsreprasentanter er enige herom.

Stk. 3. Det kan mellem en personaleorganisations lokale afdeling (sektor, klub),
og (amts)kommunen aftales, at der valges en fellestillidsreprasentant, der reprea-
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senterer enten en overenskomstgruppe, som har valgt mere end én tillidsreprasen-
tant, eller flere overenskomstgrupper omfattet af overenskomst med samme lgn-
modtagerpart. Det aftales i sa fald, hvilke spgrgsmal der skal varetages af fellestil-
lidsrepresentanten. Valget af fellestillidsrepresentant sker af og blandt de bergrte
og anmeldte tillidsreprasentanter. Valget af fallestillidsrepreesentant anmeldes
skriftligt af vedkommende personaleorganisation/-organisationer over for (amts)
kommunen.

Stk. 4. Valg af fellestillidsrepraesentanter, der ikke i forvejen er tillidsrepresen-
tanter, kan alene finde sted efter lokal aftale.

Stk. 5. For de overenskomstgrupper, der har 2 eller flere tillidsreprasentanter, er
der i forbindelse med indgaelsen af den lokale aftale mulighed for at vaelge en fel-
lestillidsrepreesentant. Denne skal have ans®ttelsesmassig tilknytning til
(amts)kommunen, men behgver ikke at vare tillidsrepresentant i forvejen.

Stk. 6. Bestemmelserne i stk. 1, 1. og 2. punktum, stk. 2, stk. 3, 1.-3. punktum,
stk. 4 og stk. 5 kan fraviges ved serskilt indgdet lokal TR-aftale, jf. § 17. Bestem-
melserne i stk. 1, 3. punktum og stk. 3, 4. punktum kan ikke fraviges ved lokal afta-
le.

§13
Valg af suppleant (stedfortrader)

Stk. 1. Der kan veelges 1 suppleant (stedfortraeder) for hver medarbejderrepre-
sentant, herunder tillidsreprasentant, efter tilsvarende regler som navnt i § 10, stk.
5 og 6, samt for fzellestillidsreprasentanten.

Stk. 2. Suppleanten er omfattet af bestemmelsen i § 18. Under medarbejderre-
presentantens fravar indtreeder suppleanten i medarbejderreprasentantens gvrige
rettigheder og pligter efter neervarende regler.

Stk. 3. Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges ved serskilt indgéet lokal TR-
aftale, jf. § 17.

§14
Medarbejderreprasentanternes vilkar

Stk. 1. Varetagelsen af hvervet som medarbejderreprasentant ma ikke indebzre
indtegtstab.

Stk. 2. Medarbejderrepraesentanter skal have den ngdvendige og tilstreekkelige
tid til varetagelsen af deres hverv.

Stk. 3. Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges ved sarskilt indgaet lokal TR-
aftale, jf. § 17.

§15
Frihed til deltagelse i kurser, mgder m.v. i (amts)kommuner i KLs og
Amtsradsforeningens omrader

Stk. 1. Efter anmodning gives der tillidsrepresentanten forngden tjenestefrihed

med henblik pa
1. deltagelse i de af personaleorganisationerne arrangerede tillidsreprasentantkur-
ser,

2. udgvelse af hverv, hvortil tillidsreprasentanten er valgt inden for sin forhand-
lingsberettigede personaleorganisation, og
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3. deltagelse i mgder, som arrangeres af den forhandlingsberettigede personaleor-
ganisation for de tillidsrepresentanter, der er valgt i (amts)kommunerne.

Stk. 2. Tjenestefriheden til de i stk. 1 nevnte aktiviteter ydes med lgn mod, at
vedkommende personaleorganisation refunderer (amts)kommunen udgiften til Ign
under tjenestefriheden.

Stk. 3. Der udredes af (amts)kommunen et belgb pr. presteret arbejdstime, der
indbetales til » Amtskommunernes og Kommunernes Fond for Uddannelse af Til-
lidsrepraesentanter m.fl.« De belgb, der indbetales til fonden, anvendes til finansie-
ring af personale-organisationernes udgifter ved uddannelsen af (amts)kommunalt
ansatte tillidsreprasentanter m.fl. Vedtagter for fonden og bestemmelser om stgrrel-
sen af (amts)kommunernes indbetalinger faststtes ved aftale mellem Kommuner-
nes Landsforening, Amtsradsforeningen og Kommunale Tjenestemand og Over-
enskomstansatte.

Stk. 4. Bestemmelserne i stk. 1 og 2 kan fraviges ved searskilt indgaet lokal TR-
aftale, jf. § 17.

§ 16
Frihed til deltagelse i kurser, mgder m.v. i Kgbenhavns og Frederiksberg
kommuner

Stk. 1. Der ydes tjenestefrihed uden lgntab til tillidsrepreesentanten
1. ved deltagelse i personaleorganisationernes faglige mgder, f.eks. bestyrelsesmg-

der, hovedbestyrelsesmgder, forretningsudvalgsmgder m.v.,

2. ved deltagelse i tillidsrepraesentantmgder, som personaleorganisationerne — med
institutionsledelsens tilslutning — finder det hensigtsmassigt at afholde,

3. til faglig uddannelse etableret af Kgbenhavns Kommune eller dennes institutio-

ner,

ved deltagelse i virksomhedskonferencer o. lign. samt

i forbindelse med faglig eller social orientering af den gruppe, pageldende er

tillids-reprasentant for.

Stk. 2. Derudover ydes der i et mellem personaleorganisationerne og kommunen

aftalt omfang tjenestefrihed uden lgntab til tillidsrepraesentanten ved deltagelse i an-

den tillidsreprasentantuddannelse, der arrangeres af organisationerne.

Tilsvarende galder for suppleanter for tillidsrepreesentanter samt for Kgben-
havns Kommunes vedkommende for medlemmer af personaleorganisationernes ho-
vedbestyrelser, bestyrelser, afdelingsbestyrelser o. lign.

Stk. 3. Kgbenhavns og Frederiksberg kommuner indbetaler et arligt bidrag til de
personaleorganisationer, der har personale i Kgbenhavns henholdsvis Frederiksberg
Kommune.

Stk. 4. Omfanget af den i stk. 2 nzvnte tjenestefrihed samt stgrrelsen og admini-
strationen af de i stk. 3 n@vnte bidrag aftales mellem Kgbenhavns henholdsvis Fre-
deriksberg kommune og Kommunale Tjenestemand og Overenskomstansatte.

v o

§17
Fravigelse af TR-bestemmelser ved serskilt indgaet lokal TR-aftale

Stk. 1. (Amts)kommunen og reprasentanter for de(n) forhandlingsberettigede
organisation(er) kan serskilt indgd en lokal aftale, som fraviger fglgende bestem-
melser i nervaerende aftale:
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e §10, stk. 1-4, stk. 5, 1. punktum og stk. 6

e §11,stk.30g4

e §12,stk. 1, 1. og 2. punktum, stk. 2, stk. 3, 1.-3. punktum, stk. 4 og stk.

5

e §13,stk. 1 og?2

e §14,stk. 1 og?2

e §15,stk.10g2

I den lokale aftale kan endvidere indga gvrige forhold, der ikke er deekket af
narvaerende aftale, herunder f.eks. forhold der er omtalt i ‘protokollat vedrgrende
vilkéar for (felles)tillidsrepraesentanters tidsanvendelse i forbindelse med hvervets
udfgrelse’.

Stk. 2. Bestemmelserne i nervarende aftales § 10, stk. 5, 2.-4. punktum, § 11,
stk. 1 og 2, § 11, stk. 5, § 12, stk. 1, 3. punktum, § 12, stk. 3, 4. punktum, § 15, stk.
3, § 16, stk. 2-4 samt §§ 18-22 kan ikke fraviges ved lokal aftale.

Stk. 3. Af en lokal aftale indgaet i henhold til stk. 1 skal det klart fremga hvilke
bestemmelser i nervarende aftale, der erstattes af den lokale aftale.

Stk. 4. Forhandling om szrskilt indgéelse af en lokal aftale i henhold til stk. 1
skal indledes, safremt (amts)kommunen eller én eller flere (lokale) reprasentanter
fra en eller flere forhandlingsberettigede organisationer anmoder herom. Ved en
central drgftelse i den enkelte (amts)kommune afklares/fastlegges det, pa hvilket
niveau de enkelte elementer i en lokal aftale skal forhandles og aftales. Begge parter
skal pa anmodning oplyse, hvem der reprasenterer parterne i forhandlingerne.

Stk. 5. Nerverende aftale gaelder, mens der forhandles om en lokal aftale. Hvis
der ikke indgas en lokal aftale, gelder nervaerende aftale fortsat.

Stk. 6. Den lokale aftale kan opsiges med 3 maneders varsel, medmindre de lo-
kale parter har aftalt et lengere varsel. I opsigelsesperioden skal forhandlinger om
@ndring af aftalen indledes, hvis én af de forhandlingsberettigede parter anmoder
herom. Ved bortfald af den lokale aftale gelder nervarende aftale.

§18
Afskedigelse

Stk. 1. En tillidsrepraesentants afskedigelse skal begrundes i tvingende arsager.

Stk. 2. Inden en tillidsreprasentant afskediges, skal sagen vere forhandlet mel-
lem (amts)kommunen (i Kgbenhavns Kommune den anszttende myndighed) og
den personaleorganisation, som tillidsrepresentanten er anmeldt af. (Amts)kommu-
nen (i Kgbenhavns Kommune den ans@ttende myndighed) kan kraeve forhandlingen
afholdt inden for en frist af 3 uger efter, at organisationen har modtaget meddelelsen
om den patenkte opsigelse.

Stk. 3. Hvis personaleorganisationen skgnner, at den patenkte afskedigelse ikke
er rimeligt begrundet i tillidsrepraesentantens eller (amts)kommunens forhold, kan
personaleorganisationen inden en frist pa 14 dage efter den i stk. 2 navnte forhand-
ling over for (amts)kommunen/gkonomi forvaltningen skriftligt kreeve sagen for-
handlet mellem parterne i vedkommende overenskomst/aftale. Kopi af begering om
forhandling sendes til vedkommende (amts)kommunale forhandlingsorgan. For-
handling kan kraves afholdt senest 3 uger efter modtagelse af forhandlingsbegzrin-
gen. Forhandlingen har opsattende virkning for den pétenkte opsigelse.
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Stk. 4. Afskedigelse af en tillidsrepreesentant kan ske med et varsel, der fglger af
den overenskomst eller aftale, som vedkommende er omfattet af (i Kgbenhavns og
Frederiksberg kommuner lengste vedtegtsmeassige eller overenskomstmassige
fastsatte opsigelsesvarsel for gruppen), dog mindst med 5 maneders varsel til ud-
gangen af en maned. Hvis den pagaldende tillidsrepraesentant pa tidspunktet for op-
sigelsen har fungeret som tillidsreprasentant i en sammenhangende periode pa
mindst 5 ér, skal afsked dog ske med mindst 6 méaneders varsel til udgangen af en
maned.

Er afskedigelsen begrundet i arbejdsmangel, kan afskedigelsen af en tillidsre-
presentant ske med et varsel, der fglger af den overenskomst eller aftale, som ved-
kommende er omfattet af, dog ikke under 35 dages varsel til udgangen af en méaned.

Stk. 5. 1 tilfelde, hvor tillidsreprasentantens adferd begrunder bortvisning, kan
afskedigelse ske uden varsel og uden iagttagelse af bestemmelserne i stk. 2-4. I sa-
danne tilfelde skal (amts)kommunen (i Kgbenhavns Kommune den ansattende
myndighed) snarest muligt tage skridt til at afholde en forhandling med den perso-
naleorganisation, tillidsrepresentanten er anmeldt af. Hvis personaleorganisationen
skgnner, at bortvisningen ikke er rimeligt begrundet i tillidsrepresentantens for-
hold, skal personaleorganisationen inden en frist pd 14 dage efter forhandlingen
over for (amts)kommunen/gkonomi forvaltningen skriftligt krave sagen forhandlet
mellem parterne i vedkommende overenskomst.

Stk. 6. Spgrgsmalet om afskedigelsens berettigelse samt om eventuel godtggrel-
se for uberettiget afskedigelse af en tillidsreprasentant afggres af en voldgiftsret
nedsat i henhold til § 19. Godtggrelsen ydes efter de regler herom, som matte vaere
indeholdt i den overenskomst, som vedkommende er omfattet af. Voldgiftsrettens
afggrelse er endelig.

Begaering om voldgiftsbehandling forudsetter, at forhandling efter stk. 2, 3 og 5
har fundet sted. Denne begeering ma fremsettes skriftligt senest 3 maneder efter den
senest aftholdte forhandling.

Stk. 7. Ved afskedigelse af en prgveansat tjenestemand, der er valgt som tillids-
reprasentant, finder stk. 1-6 ikke anvendelse.

Stk. 8. Stk. 1-7 gelder tilsvarende for andre medarbejderreprasentanter, der er
valgt i henhold til denne aftale.

§19
Voldgift vedrgrende §§ 10-18

Stk. 1. Uoverensstemmelser om fortolkning af §§ 10-18 om tillidsrepresentanter
afggres ved en voldgift, der bestar af 5 medlemmer. 2 af medlemmerne valges af de
kommunale arbejdsgiverparter og 2 af Kommunale Tjenestemand og Overens-
komstansatte.

Stk. 2. Parterne veelger i forening en formand for voldgiftsretten. Safremt der ik-
ke kan opnas enighed om valget, udpeges voldgiftsrettens formand af Arbejdsretten.

Stk. 3. Parterne forpligter sig til at efterkomme voldgiftsrettens kendelse samt til
at baere eventuelle ikendte omkostninger.
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§20
Uoverensstemmelser vedrgrende lokale aftaler indgéet i h.t. § 17

Stk. 1. Uoverensstemmelser om lokale aftaler i henhold til § 17, som ikke kan
Ipses lokalt, kan indbringes for KL/Amtsradsforeningen/Kgbenhavns Kommune/
Frederiksberg Kommune og den/de relevante forhandlingsberettigede organisati-
on(er), som sgger uoverensstemmelserne bilagt ved magling.

Stk. 2. Safremt uoverensstemmelser som naevnt i stk. 1 ikke kan lgses ved maeg-
ling, overgar sagen til KL/Amtsradsforeningen/Kgbenhavns Kommune/Frederiks-
berg Kommune og den/de relevante forhandlingsberettigede organisation(er), som i
feellesskab sgger at afggre sagen.

Stk. 3. Safremt der ikke kan opnds enighed i henhold til stk. 2, kan uoverens-
stemmelsen afggres ved en voldgift. Voldgiftsretten bestar af 5 medlemmer. 2 af
medlemmerne velges af KL/Amtsradsforeningen/Kgbenhavns Kommune/Frede-
riksberg Kommune og 2 af KTO.

Stk. 4. Parterne vaelger i forening en formand for voldgiftsretten. Séfremt der ik-
ke kan opnds enighed om valget, udpeges voldgiftsrettens formand af Arbejdsretten.

Stk. 5. Voldgiftsrettens kendelse er endelig og bindende for parterne og kan séle-
des ikke indbringes for den kommunale tjenestemandsret, ligesom det arbejdsretlige
system ikke finder anvendelse. Voldgiftsretten kan ikke idgmme bod og andre sank-
tioner.

Kapitel 4. De centrale parter

§21
De centrale parters opgaver og kompetence
Stk. 1. De (amts)kommunale arbejdsgivere og Kommunale Tjenestemend og
Overenskomstansatte har i faellesskab til opgave at
1. vejlede om principper og bestemmelser, der er fastlagt i ramme-aftalen,
2. foresta information om rammeaftalen,
3. etablere mulighed for uddannelse af savel ledelses- som medarbejderreprasen-
tanter i alle spgrgsmal inden for rammeaftalens omrade,
4. atregistrere indgaede lokale aftaler, som udfylder rammeaftalen,
5. at bidrage ved lgsning af lokale uenigheder i forbindelse med udfyldningen af
rammeaftalen og
6. vejlede i uoverensstemmelser, som ikke kan lgses lokalt og som indbringes for
parterne.
Stk. 2. De (amts)kommunale arbejdsgivere og Kommunale Tjenestemand og
Overenskomstansatte har endvidere til opgave at behandle spgrgsmal om
1. fortolkning og brud pa rammeaftalen,
2. fortolkning og brud pa lokale aftaler, som udfylder rammeaftalen,
3. disse lokale aftalers overensstemmelse med rammeaftalen eller
4. brud pa lokalt aftalte retningslinier.
Undtaget herfra er spgrgsmal, der henhgrer under Arbejdstilsynets myndigheds-
udgvelse.
Stk. 3. Uoverensstemmelse om spgrgsmal jf. stk. 1 kan ikke indbringes for en
voldgift. Uoverensstemmelse om spgrgsmal jf. stk. 2 kan indbringes for en vold-
giftsret, jf. § 22.
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§22
Voldgift vedrgrende § 21, stk. 2

Stk. 1. Safremt en uoverensstemmelse om spgrgsmal jf. § 21, stk. 2 ikke kan bi-
leegges parterne imellem, kan sagen indbringes for en voldgiftsret, der bestar af 5
medlemmer. 2 af medlemmerne valges af de kommunale arbejdsgiverparter og 2 af
Kommunale Tjenestemand og Overenskomstansatte.

Stk. 2. Parterne veelger i forening en formand for voldgiftsretten. Safremt der ik-
ke kan opnas enighed om valget, udpeges voldgiftsrettens formand af Arbejdsretten.

Stk. 3. Voldgiftsrettens kendelser er endelige og bindende for ledelse og medar-
bejdere og kan saledes ikke indbringes for Den Kommunale Tjenestemandsret, lige-
som det arbejdsretlige system ikke finder anvendelse.

Stk. 4. Voldgiftsretten kan ikke idgmme bod og andre sanktioner.

Kapitel 5. Ikrafttraeeden

§23
Ikrafttraeden

Stk. 1. Denne aftale treeder i kraft den 1. april 2002 og kan opsiges skriftligt med
6 maneders varsel til en 1. oktober, dog tidligst til den 1. oktober 2005.

Stk. 2. Rammeaftale af den 14. september 2000 om medindflydelse og medbe-
stemmelse oph@ves og erstattes af nervarende aftale.

Kgbenhavn, den 11. december 2002

For KL
Kjeld Hansen / Kent Lassen

For Amtsradsforeningen
Benny C. Hansen / Per Korshgj

For Kgbenhavns Kommune
Jan Tgnners / Jgrgen Tejlgaard Pedersen

For Frederiksberg Kommune
Lars Due @sterbye / Lis Kristina Frank

For Kommunale Tjenestemand og Overenskomstansatte
Connie Kruckow / Signe F. Nielsen
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Bilag 4 c. Protokollat af 24. april 2003 om indgaelse af lokale
aftaler om medindflydelse og medbestemmelse m.v.
mellem KL Amtsradsforeningen Kgbenhavns
Kommune Frederiksberg Kommune Kommunale
Tjenestemand og Overenskomstansatte

Indledning

(Amts)kommunen og medarbejderne er forpligtet til at optage forhandlinger med
henblik pé at sgge enighed om en lokal aftale om medindflydelse og medbestem-
melse.

Rammeaftalen indeholder bestemmelser om tillidsreprasentanten som interes-
sevaretager bade for individet og for fellesskabet.

Interessevaretagelsen sker ved, at tillidsreprasentanten dels har de hidtidige op-
gaver i forhold til de medarbejdere, den pagaldende reprasenterer, dels opgaver
vedrgrende medindflydelse og medbestemmelse i gvrigt inden for den lokalt aftalte
struktur.

Herudover kan det aftales, at arbejdsmiljgarbejdet varetages af en tillidsrepre-
sentant, der samtidig er sikkerhedsreprasentant.

Forhandling af en lokal aftale

Da Rammeaftalen blev indgéet i 1996, blev det palagt de lokale parter i alle
(amts)kommuner — i Kgbenhavns Kommune de syv forvaltninger og Revisionsdi-
rektoratet — at nedsatte et forhandlingsorgan, som havde kompetence til at indga en
lokal aftale om medindflydelse og medbestemmelse. I dag er der i flertallet af kom-
munerne og amterne indgéet lokale aftaler om medindflydelse og medbestemmelse,
og forhandlingsorganet er derfor nedlagt i disse (amts)kommuner. I visse kommuner
og amter er der endnu ikke opndet enighed, om der skal indgés en lokal aftale eller
ej, og i disse kommuner og amter eksisterer forhandlingsorganet fortsat (om end det
muligvis ikke har veeret i funktion i en periode).

I nogle fa (amts)kommuner og felles(amts)kommunale virksomheder er de lo-
kale parter blevet enige om ikke at indga en lokal aftale om medindflydelse og med-
bestemmelse, og forhandlingsorganet er derfor nedlagt i disse (amts)kommuner og
virksomheder. Safremt der opnas enighed om at genoptage forhandlingerne, skal
der pa ny nedsettes et forhandlingsorgan med kompetence til at indga en lokal afta-
le om medindflydelse og medbestemmelse.

Hver af de lokale parter afggr selv sin reprasentation i forhandlingsorganet. Par-
terne har gensidigt pligt til at meddele den anden part sammensa&tningen af sin side
i forhandlingsorganet. Ledelsen har ansvaret for at indkalde til 1. mgde i forhand-
lingsorganet.

Forhandlingsorganet har alene til opgave at forhandle og aftale form, indhold og
struktur for den lokale medindflydelse og medbestemmelse, med mindre det efter
lokal aftale tillegges yderligere opgaver.

Forhandlingsorganet nedlegges, nar der er indgaet en lokal aftale om medind-
flydelse og medbestemmelse.
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Forhandlingsorganet nedlegges endvidere, hvis det konstateres, at der ikke kan
opnas enighed om en lokal aftale. Forhandlingsorganet kan dog nedszttes igen, hvis
der senere er lokal enighed om pa ny at optage forhandlinger om indgaelse af en lo-
kal aftale.

Den lokale aftale
Den lokale aftale erstatter »Aftale om tillidsrepresentanter, samarbejde og samar-
bejdsudvalg« i den pageldende (amts)kommune.

Den lokale aftale kan indeholde bestemmelser om organiseringen af sikkerheds-
og sundheds-arbejdet, jf. rammeaftalens § 3, stk. 3, hvoraf det fremgar under hvilke
betingelser, en lokal aftale kan omhandle organiseringen af sikkerheds- og sund-
hedsarbejdet. Der henvises i den forbindelse til §§ 38-40 i bekendtggrelse nr. 575 af
21. juni 2001.

Hvis der i forbindelse med indgaelse af en lokal aftale sker en vasentlig &n-
dring af medarbejderreprasentanternes opgaver, aftales det, hvorledes vilkarene for
medarbejderrepraesentanterne skal vere. Herunder kan spgrgsmalet om eventuelt
frikgb, kompenserende vikarordninger af kortere eller lengere varighed og s@rlige
uddannelsesaktiviteter drgftes.

Opmerksomheden henledes pa, at de (amts)kommunale arbejdsgiverparter og
KTO med virkning fra den 1. april 2002 har aftalt nogle @ndringer i de generelle
TR-bestemmelser, herunder mulighed for efter konkret aftale mellem en
(amts)kommune og en eller flere forhandlingsberettigede organisationer lokalt at
fravige TR-bestemmelser. Disse @ndringer geelder ogsé i forhold til allerede indgée-
de lokale MED-aftaler, og i de (amts)kommuner, hvor der er indgaet en lokal MED-
aftale, kan de forhandlingsberettigede parter ogsa benytte disse muligheder.

Opsigelse af eller forslag om @ndring af den lokale aftale fremszttes i hovedud-
valget. De lokale parter tager hver iser stilling til, hvem der skal reprasentere dem i
de lokale forhandlinger.

Nar aftalen er indgdet sendes kopi til de centrale parter til orientering.

Ophaevelse af protokollat af 25. oktober 1996

Nervaerende protokollat erstatter protokollat af 25. oktober 1996 om indgaelse af
lokale aftaler om medindflydelse og medbestemmelse m.v.

Kgbenhavn, den 24. april 2003

For KL Kjeld Hansen Kent Lassen

For Amtsradsforeningen Benny C. Hansen Per Korshgj

For Kgbenhavns Kommune Jan Tgnners Jgrgen Tejlgaard Pedersen

For Frederiksberg Kommune Lars Due @sterbye Lis Kristina Frank

For Kommunale Tjenestemand og Overenskomstansatte Dennis Kristensen Signe
F. Nielsen
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Bilag 4 d. Protokollat af 19. februar 2005 om implementering af
direktiv om information og hgring

1. Indledning

Med virkning fra den 23. marts 2005 er parterne enige om at implementere EU-di-
rektiv 2002/14/EF om indfgrelse af en generel ramme for information og hgring af
arbejdstagerne i Det Europaiske Fallesskab i henholdsvis den sammenskrevne af-
tale om tillidsrepreesentanter, samarbejde og samarbejdsudvalg (herefter benaevnt
TR/SU-aftalen) og Rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse (herefter
MED-rammeaftalen).

Direktivet vedhaftes som bilag.

EU har med vedtagelsen af dette direktiv gnsket at fremme dialogen pa arbejds-
markedet og gge den gensidige tillid pa den enkelte arbejdsplads bade til gavn for
medarbejderne og for virksomheden. Direktivet har fokus pa at sikre medarbejder-
inddragelse i relation til beskaftigelsessituationen i virksomheden, herunder navn-
lig de tilfelde, hvor alvorlige beslutninger med konsekvenser for beskaftigelsen
skal treeffes.

P4 det (amts)kommunale omrade har der i mange ar veret tradition for at ind-
drage medarbejdere. I aftale om tillidsrepreesentanter, samarbejde og samarbejdsud-
valg og rammeaftale om medindflydelse og medbestemmelse er der fastsat rammer
og regler for, hvordan medarbejdere og deres reprasentanter inddrages i virksomhe-
dens drift og de beslutninger, der vedrgrer dem.

Med direktivet praeciseres en rekke af disse regler. Direktivet indeholder samti-
dig en rekke bestemmelser, som afviger fra reglerne, hvorfor der med dette proto-
kollat indfgres fglgende @ndringer:

* En procedure, der skal sikre en effektiv handhavelse af forpligtelsen til in-
formation og drgftelse i s@rlige situationer, herunder mulighed for at idgm-
me en godtggrelse.

» Pligt til at forhandle betydelige @ndringer i arbejdets tilretteleggelse og an-
settelsesforholdene inden kommunalbestyrelsen treffer beslutning.

e Udvidet beskyttelse af medarbejderreprasentanter i Kgbenhavns Kommune.

De kommunale arbejdsgiverparter og KTO er enige om, at TR/SU-aftalerne og
MED-rammeaftalen med fglgende praciseringer og @ndringer opfylder direktivets
bestemmelser:

2. Anvendelsesomrade
Implementering af direktivet om information og hgring fglger det eksisterende re-
gelsats anvendelsesomrade, dvs. de i protokollatet n@vnte praciseringer eller &n-
dringer fglger anvendelsesomradet iht. MED rammeaftalens § 1 og TR/SU-aftaler-
nes § 13.

Parterne er i den forbindelse enige om, at indsatte fglgende bemarkning til
MED rammeaftalens § 1 og TR/SU-aftalernes § 13:

»Parterne skal henlede opmerksomheden pd, at lov... geelder sdfremt andre
selvejende institutioner end de der direkte er omfattet af TR- og samarbejdsreglerne
ikke via aftale er omfattet af disse«.
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Teerskelveerdi

De i nervaerende protokollat nevnte praciseringer/@ndringer gelder virksomheder,
der beskaftiger et antal medarbejdere svarende til mindst 25 fuldtidsbeskzftigede.
Det skal i den forbindelse bemearkes, at en virksomhed i denne forbindelse skal for-
stas som en kommune eller for sd vidt angar Kgbenhavns Kommune en forvaltning.
Det vil sige, at denne terskelvardi alene far betydning i forhold til naturgasselska-
ber og andre felles-(amts)kommunale virksomheder. Parterne er pa den baggrund
enige om at inds®tte fglgende bemerkning til MED rammeaftalens § 1 og TR/SU-
aftalens § 13:

»Med hensyn til naturgasselskaber og andre feelles(amts)kommunale virksom-
heder geelder paragrafferne (opremsning af wndringsbestemmelser, dog ikke nye
preeciserende bemeerkninger) alene virksomheder, der beskeeftiger et antal medar-
bejdere svarende til mindst 25 heltidsbeskceeftigede medarbejdere«.

3. Information og drgftelse
I forlengelse af TR/SU-aftalernes § 17 og i MED-rammeaftalens § 8 indsattes en
ny bestemmelse om, at:

»Stk. 1. I overensstemmelse med reglerne om information og drgftelse pahviler
det ledelsen, at

a. informere om den seneste udvikling og den forventede udvikling i virksomhe-
dens eller forretningsstedets aktiviteter og gpkonomiske situation.

b. informere og drgfte situationen, strukturen og den forventede udvikling med
hensyn til beskeeftigelsen i institutionen samt om alle planlagte forventede foran-
staltninger, navnlig nar beskeeftigelsen er truet.

c. informere og dréfte de beslutninger, som kan medfgre betydelige cndringer i
arbejdets tilrettelwggelse og anseettelsesforholdene, herunder beslutning om virk-
somhedsoverdragelse.

Stk. 2. Beslutninger, som kan medfpre betydelige endringer i arbejdets tilrette-
leeggelse og anseettelsesforholdene, herunder beslutning om virksomhedsoverdra-
gelse treeffes af kommunalbestyrelsen/amtsrddet efter en forudgdende forhandling
med medarbejdernes repreesentanter i samarbejdsudvalget.

Stk. 3. For det tilfeelde, at beslutninger, som neevnt i stk. 2, indebeerer betydelige
cendringer for en personalegruppes arbejds- og personaleforhold, og denne gruppe
ikke er repreesenteret i samarbejdsudvalget, kan medarbejdersiden eller denne
gruppe inden forhandlingen fremscette krav om, at de suppleres med en tillidsrepree-
sentant for denne personalegruppe. Et sadant krav skal fremscettes i forlengelse af,
at medarbejder-siden bliver bekendt med, at der skal ske en forhandling.

Bemeerkning:

Bestemmelsen tager sigte pad at sikre, at de personalegrupper, der ikke forlods er
repreesenteret i samarbejdsudvalget gennem mindst én repreesentant fra den for-
handlingsberettigede personaleorganisation kan blive representeret ad hoc i en
Sforhandling. Det forudscettes i den forbindelse, at retten til ad hoc repreesentation
alene tilkommer de(n) personalegruppe(r), der bliver scerlig bergrt af de pdtenkte
beslutninger, jf. stk. 2.«
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4. Bemarkning til »passende«

Informationen skal gives pa et passende tidspunkt, pa en passende made og med et
passende indhold, sdledes at navnlig medarbejderreprasentanterne settes i stand til
at foretage en passende analyse og i givet fald forberede drgftelsen.

Informationen skal ske sé betids, at den enkelte medarbejderreprasentant har en
reel mulighed for at konsultere sit valggrundlag pa en hensigtsmessig made. Dette
indeberer, at medarbejderrepraesentanterne sikres rimelig tid til at drgfte konse-
kvenser af et patenkt omstillingsprojekt med de bergrte medarbejdere.

Informationen skal indeholde en belysning af problemstillingernes faktiske om-
steendigheder, som har betydning for den forestaende beslutning i sagen. Hvis der er
tale om en kompliceret problemstilling, eller hvis der skal ske en drgftelse i baglan-
dene pa baggrund af informationerne forudsattes, at informationen sa vidt muligt
foreligger i form af tilstraekkeligt skriftligt materiale.

Kravene til informationens indhold og tidspunktet for informationen skal sta i
rimeligt forhold til den pageldende sags omfang og karakter, sdledes at kravene til
informationen skarpes jo mere omfattende, jo mere kompliceret og jo mere indgri-
bende sagen er for medarbejderne.

Det skal sikres, at drgftelsen sker pa et passende tidspunkt, pa en passende made
og med et passende indhold. Ledelsen og medarbejderreprasentanterne kan derfor
aftale en nermere procedure, der sikrer den ngdvendige tid til at forberede drgftel-
sen, herunder gennemfgre forhandlingen af spgrgsmalet om @ndringer i arbejdstil-
retteleeggelse og anseattelses-vilkar, som omstillinger, udbud mv. indeberer, jf. pkt.
3 stk. 2.

5. Preacisering af relevant ledelsesniveau i SU-aftalens § 14,stk. 1

Fglgende preciserende bemerkning skal fgjes til TR/SU-aftalens § 14, stk. 1:
»Bestemmelsen indebcerer, at oprettelse af samarbejdsudvalg fplger ledelses-

kompetencen, dvs. at hvor der er en ledelseskompetence med hensyn til arbejds- og

personaleforhold og 25 heltidsbeskeeftigede skal der oprettes et samarbejdsud-

valg. «

I TR/SU-aftalen i Kgbenhavns Kommune indsattes tilsvarende fglgende bemark-
ning til § 14, stk. 1:

»Bestemmelsen indebcerer, at oprettelse af samarbejdsudvalg fplger ledelses-
kompetencen, dvs. at hvor der er en ledelseskompetence med hensyn til arbejds- og
personaleforhold og der er beskeeftiget 25 medarbejdere, skal der oprettes et sam-
arbejdsudvalg. Jf. desuden stk. 4, hvorefter der i institutioner, hvor der beskeeftiges
mindre end 25 medarbejdere, oprettes der samarbejdsudvalg sdfremt ledelsen eller
personaleorganisationerne stiller forslag herom.«

6. Beskyttelse af medarbejderreprasentanter i Kgbenhavns Kommune
I Kgbenhavns Kommunes samarbejdsaftale inds@ttes fglgende bestemmelse som §
20 stk. 8:

»Samarbejdsudvalgsmedlemmer, der ikke er tillidsrepreesentanter, er beskyttet
mod afskedigelse pa samme made som tillidsrepresentanter«.
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Protokollat af 19. februar 2005 om implementering af direktiv mv.

7. Handhavelse af direktivets forpligtelser

Parterne er enige om, at de (amts)kommunale samarbejdsregler sikrer, at der kan
treeffes passende foranstaltninger, hvis beskyttelsen af arbejdstagerrepresentanter
ikke efterkommes.

Med henblik pa at sikre en tilsvarende effektiv handhavelse af forpligtelsen til
at informere og drgfte de ovenn@vnte pkt. 3 a, b, og c-situationer samt den n@vnte
forhandlingspligt er parterne enige om fglgende bestemmelse:

»Stk. 1. Safremt en af parterne ikke overholder sin forpligtelse i henhold til (pkt.
3) kan den anden part fremseette anmodning om, at forpligtelsen overholdes. An-
modningen skal fremscettes skriftligt og sa snart den anden part bliver bekendt med,
at forpligtelsen ikke er overholdt.

Stk. 2. Fra det tidspunkt en af parterne har modtaget en anmodning, som neevnt
i stk. 1, skal den inden for 1 mdned tage skridt til at efterkomme anmodningen.

Bemeerkning:

I tilfeelde af, at der allerede er truffet beslutning, herunder politisk beslutning,
om forhold, hvor den manglende information og hgring kunne have haft betydning,
kan ledelsen inden for fristen pa 1 mdaned veelge at annullere beslutningen eller at
gennemfpre beslutningen desuagtet. Veelger ledelsen at gennemfgre beslutningen
desuagtet finder stk. 3 anvendelse.

Stk. 3. Safremt en af parterne ikke inden for fristen pa 1 mdaned tager skridt til at
opfylde sine forpligtelser, kan den anden part indsende sagen til de centrale parter
med anmodning om, at sagen spges lgst ved bistand fra de centrale parter.

Bemeerkning:

De centrale parters bistand kan f.eks. veere at oplyse parterne om deres forplig-
telser i henhold til denne aftale. Sagen kan pa dette stadium lgses ved, at begge par-
ter i umiddelbar forleengelse af de centrale parters bistand opfylder deres forplig-
telser.

De centrale parters bistand skal ydes inden 6 mdneder efter anmodningen.

Stk. 4. 1 tilfeelde af, at parterne er enige om, at forpligtelserne i henhold til (pkt.
3) ikke er overholdt, kan de selv fastscette stprrelsen og anvendelsen af en eventuel
godtggrelse. Sdfremt parterne er enige om, at forpligtelserne i henhold til (pkt. 3)
ikke er overholdt, men ikke kan blive enige om at fastscette stprrelsen og anvendel-
sen af en eventuel godtgprelse, kan spprgsmdlet om godtgprelsens stgrrelse ind-
bringes for en voldgift i overensstemmelse med stk. 5-9.

Bemeerkning:

Hvis sagen skal lpses lokalt efter denne bestemmelses fgrste led, forudscetter
det, at parterne ogsa er enige om, at anvende en eventuel godtggrelse til et ncermere
angivet samarbejdsfremmende foranstaltning.

Stk. 5. Safremt sagen i gvrigt ikke lpses i henhold til stk. 3 eller 4 overgdr sagen
til KL/Amtsradsforeningen/Kgbenhavns Kommune/Frederiksberg Kommune og
KTO. Sagen kan herefter afggres ved en voldgift. Begeering om voldgiftsbehandling
skal fremscettes skriftligt senest 3 mdneder efter, at det er konstateret, at sagen ikke
kan lgses ved bistand af de centrale parter. Svarskrift afgives herefter senest 3 md-
neder fra modtagelsen af klageskriftet.

Bemeerkning:
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Sdfremt parterne er enige om, at forpligtelserne i henhold til (pkt. 3 og 4) ikke
er overholdt, jf. stk. 4, kan kun spgrgsmdlet om godtggrelsens stgrrelse indbringes
for en voldgift.

Stk. 6. Voldgiftsretten bestar af 5 medlemmer. 2 af medlemmerne veelges af KL/
Amtsradsforeningen/Kpbenhavns Kommune/Frederiksberg Kommune og 2 af KTO.
De centrale parter veelger i forening en formand for voldgiftsretten. Safremt der ik-
ke kan opnds enighed om valget, udpeges voldgiftsrettens formand af Arbejdsretten.

Stk. 7. Voldgiftsrettens kendelse er endelig og bindende for parterne og kan sa-
ledes ikke indbringes for den kommunale tienestemandsret, ligesom det arbejdsret-
lige system ikke finder anvendelse.

Stk. 8. Voldgiftsretten kan idgmme en godtggrelse.

Stk. 9. Hvis de lokale parter er enige herom, kan en godtggrelse anvendes lokalt
til samarbejdsfremmende foranstaltninger. Enighed skal opnds inden for en frist af
4 madneder fra det tidspunkt kendelse om godtggrelse er afsagt, jf. stk. 7. Hvis der
ikke inden for den ncevnte frist kan opnds enighed lokalt om, at en eventuelt godtgy-
relse anvendes lokalt til samarbejdsfremmende foranstaltninger, tilfalder godtggprel-
sen den centrale part.

Bemeerkning:

Eksempler pa samarbejdsfremmende formadl kan veere gennemforelse af feelles
seminarer el. lign. om samarbejdsrelaterede emner, eksterne konsulenter til lpsning
af eventuelle samarbejdsvanskeligheder, der mdtte veere opstdet i kglvandet pa den
konkrete sag etc.

Bemcerkning til paragraffen i sin helhed:
Bestemmelsen finder anvendelse pa sager, hvor parterne fra d. 23. marts 2005
eller senere ikke har overholdt sine forpligtelser i henhold til punkt 3.«
Kgbenhavn, den
For KL
For Kommunale Tjenestemand og Overenskomstansatte
For Amtsradsforeningen
For Kgbenhavns Kommune

For Frederiksberg Kommune

Tiltraeedes: HS FHS
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Bilag 5. Bekendtggrelse nr. 13 af 6. marts
1997 af tillegsprotokol af 5. maj
1988 til Den europ@iske Socialpagt
af 1961 (uddrag)

I henhold til kgl. resolution af 5. august 1996 har Danmark ratificeret tillegsproto-
kol af 5. maj 1988 til Den europziske Socialpagt, jf. Udenrigsministeriets bekendt-
ggrelse nr. 74 af 9. juli 1965 og senere bekendtggrelser, senest nr. 70 af 8. august
1996, Lovtidende C.

Tillegsprotokollen har fglgende ordlyd:
Tillegsprotokol til Den europ&iske Socialpagt

Praeambel
Undertegnede medlemsstater af Europaradet

som er besluttet pa, ved nye midler at udvide beskyttelsen af de sociale og gko-
nomiske rettigheder, som er garanteret af Den europaiske Socialpagt, der blev abnet
for undertegnelse i Torino den 18. oktober 1961 (herefter ben@vnt som Pagten)

er blevet enige om fglgende:

Afsnit I

Parterne anerkender som malsatning for deres politik — der sgges gennemfgrt pa sa-
vel det nationale plan som pa det internationale plan og med alle egnede midler — at
tilvejebringe forhold, hvorunder fglgende rettigheder og grundsatninger kan iverk-
seettes pa effektiv made:

2. Arbejdere har ret til information og hgring.

Afsnit I1
Parterne patager sig, som anfgrt i afsnit I, at betragte sig bundet af de forpligtelser,
der er fastsat i fgplgende artikler:

Artikel 2
Ret til information og hgring

1. Med henblik pa at sikre en effektiv gennemfgrelse af arbejdstagernes ret til at
blive informeret og hgrt i virksomheden forpligter parterne sig til at vedtage og
fremme foranstaltninger, — der i overensstemmelse med national lovgivning og
praksis — ggr det muligt for arbejdstagerne eller deres reprasentanter

a. at blive informeret regelmassigt eller pa et passende tidspunkt og péa en for-
staelig made om den gkonomiske og finansielle situation i den virksomhed, hvor de
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er ansat, dog saledes at offentligggrelse af visse oplysninger, der kunne vere til ska-
de for virksomheden, kan nagtes eller ggres betinget af tavshedspligt, og

b. at blive hgrt i god tid om patenkte beslutninger, som er af vesentlig interesse
for arbejdstagerne, serlig beslutninger, som kunne fa vesentlige konsekvenser for
beskaftigelsessituationen i virksomheden.

2. Parterne kan undtage virksomheder, der besk®ftiger faerre end et bestemt an-
tal arbejdstagere, der fastsettes ved national lovgivning eller praksis, fra anvendel-
sesomradet for stk. 1 i denne artikel.

Udenrigsministeriet, den 6. marts 1997

Niels Helveg Petersen
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Stikordsregister

A
Adressaten,

for information 53

for samrad 62
Afskedigelsesbeskyttelsen for

Ignmodtagerrepraesentanter /02 ff
Afskedigelseskompetence, selvstendig,

som afgrensningskriterium for

virksomheder under loven 26
Afskedigelsesretten 72
Aftale af 1998 mellem Dansk

Arbejdsgiverforening og LH om

lederes deltagelse i samarbejdsudvalg

1 virksomhederne, teksten /30
Andelsselskab, direktivet om det

europaiske 16, 19
Ansattelsesbeskyttelsen af

Ignmodtagerrepraesentanter /02 ff
Ansettelsesforhold /3
Antal medarbejdere, som

afgrensningskriterium for

virksomheder under loven 29 f
Anvendelsesomrade, lovens 24 ff
Arbejdsgiverbegrebet 52
Arbejdsgiveren,

— som informationsforpligtet 5/

— som samradsforpligtet 6/
Arbejdskonflikter, oplysning om 84
Arbejdsledere, ved opggrelsen af

antallet medarbejdere 29
Art, bedriftens, som

afgrensningskriterium for

virksomheder under loven 27

B

Besk®ftigelsesgraden, ved opggrelsen
af antallet medarbejdere 29

Beskaftigelsesmassige forhold, pligten
til at give information om 50

Beskeaftigelsesudsigterne, drgftelsen af
62

Bestemmelsesret, arbejdsgiverens
endelige efter ledelsesretten 63, 70 ff

Bestyrelsesreprasentanter,
—rolle i henhold til informations- og
samradsloven 88
— tavshedspligt 95
Bestyrelsesreprasentation,
informationspligten i konsekvens af
reglerne om b. 53
Bgde for overtredelse af loven 106

C
Chikangse arbejdsgiverbeslutninger 79

I

D

DA/LO-samarbejdsaftalen 43, 44 f

Den europ@iske Socialpagt 15
—teksten til 179 f

Direktiv om information og hgring,
teksten 709 ff

Direktiver om information og hgring,
relationen til andre d. om /8

Driftsmassig grund, kravet om at
arbejdsgiverbeslutninger har d.g. 75
ff

Drgftelse 59 ff
— ret til, begrebets indhold 74

E
EF-traktaten artikel 94 31
EF-traktaten artikel 95 3/
EF-traktaten artikel 136 31
EF-traktaten artikel 137 15, 16
EF-traktaten artikel 249 3/
Erhvervsdrift, som
afgrensningskriterium for
virksomheder under loven 27 f
Erhvervshemmeligheder,
tavshedspligten vedr. 95

F

Faggruppers ret til reprasentation 89 f

Finanssektoren, samarbejdsaftalen pa
46

Forandringer for de ansatte, pligten til
at give information om 5/
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Stikordsregister

Forarbejderne til lov om information og
hgring, generelt /8
Forhandlingspligt vedr. vesentlige
@ndringer 63, 64 f
Forhandlingsret, begrebets indhold 75
Formkrav,
— vedr. information 52, 53, 58 f
— vedr. samrad 61, 65 ff
Forretningssted, direktivets begreb 24
Forringelse af hidtidige rettigheder 2/
Fortrolige informationer,
tavshedsklausulering af 95 ff
Forvaltningsvirksomhed, lovens
anvendelse pa 28 f
Fremgangsmaden,
— for information 52
— for information og hgring,
arbejdsgiverens pligt til at
tilrettelegge 92 ff
— for samrad 6/
Fritid, indgreb i lgnmodtagerens 79 ff

G
Geografiske enhed,
— afgraensning i relation til
samarbejdsaftalen DA/LO 24
— som afgrensningskriterium for
virksomheder under loven 25
Gyldighedsomrade,
—lovens 24 ff
—lovens i relation til omrader deekket
af kollektiv overenskomst 37 ff

H

Hensigtserklaeringer 13, 69

Hensyntagen til Ignmodtagersidens
interesser, arbejdsgiverens pligt til
78 ff

Hgring 59 ff
—begreb /13, 59 f
—1 h.t. direktivet om information og
hgring 16, 23

Hgringsrettighed, begrebets indhold 74

I

Implementering af direktivet om
information og hgring 16 f
— ved overenskomst 37 ff
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Implementeringsaftale DA/LO, teksten
127

Individuelle aftaler, betydning for
udenforstaende Ignmodtagere pa
implementeringsoverenskomstdak-
kede omrader 35 ff

Individuelle rettigheder, direktivets
hjemmel for 38

Informations- og hgringsdirektivet /6

Informationspligten 50 ff

Informationsrettighed, begrebets
indhold 74

Instruktionsbefgjelse, arbejdsgivers 13

J

Juridisk person, som
afgrensningskriterium for
virksomheder under loven 25

K

Kollektive afskedigelser,
— direktivet om /5 f; 18
—loven om 57

Kollektive afskedigelser,
afgrensningskriterium for
virksomheder under loven 26

Kommunerne, samarbejdsaftaler i 47 f

Kompetence, ledelsesreprasentanterne
under samradet 62

Konsultation, ret til, begrebets indhold
14

Kontraheringspligt 13

Kutymer form hvad arbejdsgiver kan
beslutte i h.t. ledelsesretten 87 f

L

Landbrugsomradet, samarbejdsaftalen
pa46

Ledelsesret, arbejdsgiverens 13

Lokalaftale, implementering via 34

Lov om information og hgring, generelt
17 f

Lydighedsnagtelse 70

Lgnmodtagerbegrebet, ved opggrelsen
af antallet medarbejdere 30

Lgnmodtagerreprasentanterne,
identifikationen af 87 ff

Lgntab, lgnmodtagerrepraesentanters
ved hvervets bestridelse 705



M

Magtmisbrug i formueretten 72

Markedsfgringslovens § 10 95

Markedsvilkar, som
afgrensningskriterium for
virksomheder under loven 28

Medarbejderrad, som indflydelsesorgan
14

Medbestemmelse, begrebets indhold 75

Medejerskab 74

Medindflydelse i virksomhedsledelsen,
generelt /3

Minimumsdirektiv, direktivet om
information og hgring som /6 f

Magde, retten til at mgde ledelsen som
led i samrad 62

N

National implementering, se
implementering

Non-informationsret, arbejdsgivers
84 If

Nordiske lande, stillingen i 2/

(0]

Offentlige sektor, samarbejdsaftaler i 43
146 ff

Offentlige virksomheder, lovens
anvendelse pa 28 f

Offentligretlige regler, forholdet til de
19f

Omkostninger,
Ignmodtagerrepresentanters ved
hvervets bestridelse 105

Ordinzre lgnmodtagerreprasentanter
88

Overenskomster om information og
hgring, eksisterende 20

Overenskomstregler, eksisterendes
betydning 43 ff

P

Paritetisk sammensatte organer, som
indflydelsesorgan /4

Private forhold,
— arbejdsgivers, oplysning om 84
—indgreb i lgnmodtagers 79 ff

Stikordsregister

Proceduren,
— for information 52
— for samradet 61, 64 ff
Procedurer for information og hgring,
arbejdsgiverens pligt til at
tilretteleegge 92 ff
Produktudvikling, oplysning om 84
Proportionalitetsvurdering,
ledelsesbeslutninger er underkastet
enp.82f

R

Reprasentanter, lgnmodtagernes,
identifikationen af 87 ff

Retskildematerialet, generelt /8

Retsmisbrug 72

Retspraksis, eksisterendes r.s betydning
18

S

Saglighedskravet ved ledelsesrettens
udgvelse 71 ff

Samarbejdet pa arbejdspladsen,
generelt /3

Samarbejdsaftale,
— Aftale af 1. oktober 2002 om
tillidsrepraesentanter, samarbejde og
samarbejdsudvalg KL
Amtsradsforeningen Kommunale
Tjenestemeand og
Overenskomstansatte, teksten 745 ff
— DA/LO’s, teksten 117 ff
— Protokollat af 19. februar 2005 pa
det kommunale omrade om
implementering af direktiv om
information og hgring, teksten /74 ff
— Protokollat af 24. april 2003 om
indgaelse af lokale aftaler om
medindflydelse og medbestemmelse
m.v. mellem KL Amtsradsforeningen
Kgbenhavns Kommune Frederiks-
berg Kommune Kommunale
Tjenestemand og Overenskomst-
ansatte, teksten /72 ff
—Rammeaftale af 11/12 2002 mellem
Amtsradsforeningen, Kommunernes
Landsforening (KL), Frederiksberg
kommune, Kgbenhavns kommune og
Kommunale Tjenestemand og
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Overenskomstansatte om
tillidsrepraesentanter, samarbejde og
samarbejdsudvalg, teksten /61 ff
— Statens s., teksten /31 ff
Samarbejdsaftalen DA/LO,
— stillingtagen til
representationsretten 93 f
— som forbillede 24
—teksten 117 ff
Samarbejdsaftaler, eksisterendes
betydning 43 ff
Samarbejdsudvalg, Direktivet om
europaiske 16, 18
Samarbejdsudvalg, som
indflydelsesorgan /4
Samrad 59 ff
— begrebet 13
— ret til, begrebets indhold 74
Sanktioner,
— for overtredelse af loven 106
— for overtredelse af arbejdsgiverens
forpligtelser 70
Selvstyrende enheder 74
SE-selskaber, direktivet om 16, I8 f
Skriftlighedskrav,
— vedr. information 52, 53
— vedr. samradet 67
Staten, samarbejdsaftaler i 46 f
Straf for overtredelse af loven 106
Sefarende, lovens anvendelse pa 30

T

Tabgivende for lgnmodtager,
arbejdsgiverbeslutninger der er 79 ff

Talsmandsordninger, som
indflydelsesorgan /4

Tavshedspligt,
Ignmodtagerrepresentanternes 95 ff

Tidspunkt,
— informationens 52, 53 ff
— samradets 61, 64 ff

Tilbudsgivning, oplysning om 84

Tillidsmandsordninger, som
indflydelsesorgan /4

Tillegsaftale 1999 om ligebehandling
til Samarbejdsaftalen DA/LO, teksten
128 ff

Tjenesteforhold /3

Tolkningsret, arbejdsgivers 717

184
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— om anvendelsen af
implementeringsoverenskomster 34
—om arbejdsgivers ret til ikke at
informere m.v. 85
— om tavshedspaleg 97

U
Udenforstaende lgnmodtageres,
— reprasentation 90 ff
— stilling pa
implementeringsoverenskomstdak-
kede omrader 35 ff
Udtalelse, ret til, begrebets indhold 74
Ulempe, beslutninger der volder
lgnmodtager u. 82 f
Underskrivelse af direktivet om
information og hgring som /6 f
Undtagelser fra informations- og
hgringsretten 84 ff
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Vetoret, begrebets indhold 75
Virksomheden,

— som informationsforpligtet 5/

— som samradsforpligtet 6/
Virksomhedsbegrebet 24 ff
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15,18
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