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Notat om SU-aftalens bestemmelser om ledelsens pligt til
information og dreftelse i samarbejdsudvalget

Baggrund

EU-direktiv af 11. marts 2002 om indferelse af en generel ramme for in-
formation og hering af arbejdstagerne pilegger medlemslandene at fast-
sette bestemmelser om arbejdstagernes ret til information og hering i
virksomheder eller forretningssteder beliggende 1 EU's medlemslande.

I direktivet er fastsat, hvilke omrader der er omfattet af informationen og
heringen samt bestemmelser om, at informationen skal gives pi et pas-
sende tidspunkt, en passende made og med et passende indhold, siledes at
arbejdstagerne har mulighed for at forberede sig pa den efterfolgende ho-
ring.

Horingen skal ske pi et passende tidspunkt, pa en passende mide og med
et passende indhold samt pa et relevant ledelses- og reprzsentationsni-
veau, athengigt af det behandlede emne. Horingen foretages med henblik
pé at udveksle synspunkter og etablere en god dialog mellem arbejdsgiver
og —tager, siledes at der eventuelt kan opnis aftale om de beslutninger,
som er undergivet bestemmelserne om information og hering.

Direktivet palzgger endvidere medlemslandene at sorge for, at der findes
passende administrative eller retlige procedurer til sikring af hindhzvelsen
af de principper, som folger af direktivet. I forbindelse hermed skal der
fastszttes sanktioner, hvis en arbejdsgiver eller arbejdsgiverrepraesentant
overtreder bestemmelserne i ditektivet. Sanktionerne skal vare effektive
og sti 1 forhold til overtredelsens omfang og have afskrzkkende virkning.

Direktivet skal implementeres ved lovgivning og/eller aftaler mellem ar-
bejdsmarkedets parter.

Direktivet implementeret 1 samarbejdsaftalen

I forbindelse med overenskomstforhandlingerne 2005 blev der opniet
enighed mellem Finansministeriet og CFU om at indgi en ny samarbejds-
aftale, og at EU-direktivet skulle implementeres i denne aftale.

Direktivet er nu implementeret 1 samarbejdsaftalens § 3 om information
og droftelse 1 samarbejdsudvalget samt 1 § 15 om brud pi informations-
pligten.

Ved indgielsen af den nye samarbejdsaftale var aftalens parter enige om,
at EU-direktivets "horing” er lig samarbejdsaftalens ”draftelse”.




Nye krav til ledelsen

Bestemmelserne stiller vasentlig storre krav til den information fra ledel-
sen, som skal gives i samarbejdsudvalget, end det har varet tilfzldet 1 de
tidligere samarbejdsaftaler. Der skal fokuseres mere pé skriftligheden, pd
tidspunktet hvor information og dreftelse finder sted og om information
og dreftelse finder sted pa rette niveau.

Da bestemmelserne indeholder sanktioner i tilfelde af brud pa informati-
ons- og heringspligten — sanktionerne kan betyde ikendelse af bod — er
det vigtigt, at samarbejdsudvalgene og ikke mindst ledelserne 1 statens in-
stitutioner er meget opmezrksomme pa de skerpede krav til information
og droftelse.

Hvad omfatter informationspligten?

I samarbejdsaftalens § 3 stk. 2 er fastsat, at ledelsens skal informere sam-
arbejdsudvalget om:

1. Institutionens seneste og forventede udvikling 1 aktiviteter og 1 den
okonomiske situation.

2. Institutionens aktuelle situation og forventede udvikling med hen-
syn til struktur og beskzftigelse iszr 1 forbindelse med strukturen-
dringer og i situationer, hvor beskaftigelsen er truet. Planlagte og
forventede foranstaltninger skal ogsd inddrages 1 denne sammen-
hang.

3. Beslutninger, der kan fore til betydelige 2ndringer i arbejdstilrette-
leggelsen og medarbejdernes anszttelsesforhold.

4. Udbud og udlicitering.

Ad 1.: Ledelsens informationspligt omfatter institutionens aktuelle situati-
on for eksempel i forhold til opstillede mil og strategier og igangvarende
processer. Ledelsens forventninger til udviklingen i arbejdspladsens aktivi-
teter herunder forventede trusler” eller udfordringer er ogsa emner, der
skal informeres om 1 samarbejdsudvalget.

Informationen af samarbejdsudvalget skal ogsa indeholde status og for-
ventet udvikling i institutionens ekonomi. I forbindelse hermed skal det
bemzrkes, at det 1 cirkulzreteksten til samarbejdsaftalen er fremhavet, at
det er serlig relevant, at ledelsen orienterer om budgetterede og afholdte
udgifter, der har tilknytning til arbejds- og personaleforholdene for ek-
sempel lonsum, over- og merarbejde, kompetenceudvikling og szrlige fe-
riedage.

Om institutionens seneste og forventede udvikling henvises 1 ovrigt til
aftalens § 5.

Ad 2: Den aktuelle situation og forventede udvikling omkring arbejds-
pladsens struktur og beskaftigelse er ogsi omrader, som ledelsen er for-
pligtet til at informere om 1 samarbejdsudvalget. Strukturendringer og
rationaliseringer kan fi omfattende konsekvenser for beskaftigelsesfor-



hold og arbejdstilretteleggelse og er derfor - som tidligere — ogsd omfattet
af ledelsens pligt til information. Alle patenkte, planlagte og forventede
foranstaltninger 1 forbindelse med @ndringer i struktur og besk=ftigelses-
forhold skal der informeres om.

Sterre ndringer 1 struktur og beskaftigelsesforhold skaber altid utryghed
hos medatbejderne. Informationen og heringen skal bidrage til at de pa-
tenkte ®ndringer kan gennemfores pi en made, si zndringer skaber
mindst mulig utryghed og usikkerhed hos medarbejderne.

Om samarbejdsudvalgets droftelser af strukturendringer mv. henvises 1
ovrigt til aftalens § 5.

Ad 3.: Beslutninger om “betydelige @ndringer” i arbejdstilrettelzggelsen
kan for eksempel ske

e i forbindelse med indferelse af storre IT-systemer,
e ved storre zndringer 1 institutionens resultatkontrakt,

e ved gennemforelsen af storre reformer for eksempel kommunalre-
formen,

e ved sammenlegning af institutioner eller dele heraf,

e ved oprettelse af fzlles statslig/privat opgavelosning,

® ved indforelse af team- eller gruppebaserede opgavelosninger,
e ved omlzgninger af opgaver efter udlicitering,

e ved oprettelse af administrative fellesskaber og falles statsli-
ge/kommunale jobenheder.

Andringer i medarbejdernes ans=zttelsesforhold sker typisk ved udlicite-
ring af opgaver i statslige institutioner, hvor medarbejdere folger med op-
gaverne over 1 et privat firma, eller nir staten szlger hele eller dele af
statsvirksomheder.

Sddanne @ndringer kan gribe afgorende ind i den enkelte medarbejders
arbejdsliv. Derfor skal samarbejdsudvalget have information herom i god
tid, siledes at der er mulighed for en grundig forberedelse til den efterfol-
gende droftelse 1 udvalget.

Ad 4.: Ved udbud og udlicitering af opgaver skal samarbejdsudvalget in-
formeres si tidligt, at der i samarbejdsudvalget i nodvendigt omfang kan
fastlegges retningslinier for medarbejderreprasentanters deltagelse i ar-
bejds- eller projektgrupper mv. I ovrigt henvises til ”Vejledning om med-
arbejdernes indflydelse og vilkir ved udbud og udlicitering”, udsendt af
Personalestyrelsen og CFU, november 2004.

Mundtlig — skriftlig information

Informationen fra ledelsen skal primart ske skriftligt for eksempel som
bilag til de enkelte dagsordenspunkter ved samarbejdsudvalgets meder.

Mundtlig information gives kun undtagelsesvis i de tilfzlde, hvor der pa



grund af tidspres ikke har vaeret mulighed for at producere skriftligt mate-
riale. Hvis medarbejdersiden 1 samarbejdsudvalget ensker en nzrmere
dreftelse af det pigzldende emne, har medarbejderne krav pa skriftlig in-
formation til brug for deres forberedelse. Droftelsen mé derfor udsattes
indtil den skriftlige information er udsendt.

Kravet om skriftlighed hanger sammen med medarbejderrepraesentanter-
nes mulighed for forberedelse af den dreftelse, som skal forega 1 samar-
bejdsudvalget.

Information - hvorndr og hvor meget

Informationen skal give mulighed for en efterfolgende dreftelse 1 samar-
bejdsudvalget, siledes at medarbejdernes synspunkter og forslag kan indga
iledelsens overvejelser og endelige beslutningsgrundlag. Det indebarer, at
medarbejderrepresentanterne skal have den fornedne tid til forberedelse
inden dreftelsen finder sted.

I EU direktivet anfores det, at informationen skal sztte medarbejderne 1
stand til at foretage en passende analyse. Der skal derfor veare tid til ind-
hentning af yderligere oplysninger, gennemforelse af moder med “bag-
land” og kolleger fra andre personalegrupper og indhentning af ekstern
bistand.

Informationen skal tillige gives med et passende indhold, saledes at alle
vasentlige forhold omkring det pagzldende emne er berort. Informatio-
nen mi vare si fyldestgorende, at medarbejderne kan overskue konse-
kvenserne af de beslutninger, som informationen legger op til. P4 den
anden side ma informationen ikke blive sa detaljeret, at den bliver uover-
skuelig for medarbejderne, som jo ikke har samme administrati-
ve/juridiske funktioner at trekke pa som ledelsen.

Informationen skal gives med en sidan detaljeringsgrad, at medarbejderne
har mulighed for at forberede sig til og pi en ligeverdig made deltage 1
den droftelse i samarbejdsudvalget, som informationen legger op til.

Droftelse

Droftelse 1 samarbejdsudvalget sker med henblik péd at ni til enighed om
de beslutninger, som den givne information legger op til. Via dialogen 1
samarbejdsudvalget og parternes vilje til at forsege at na til enighed kan
medarbejderne fi indflydelse pa de endelige beslutninger om det emne,
som et til droftelse.

Alle de forhold, som er omfattet af informationspligten, skal droftes 1
samarbejdsudvalget, hvis ledelses- eller medarbejderreprasentanterne on-
sker det.

I samarbejdsaftalen er desuden nzvnt en razkke omrider, som skal droftes
1 samarbejdsudvalget, jf. SU-aftalens § 5. Disse omrider er ikke affodt af



EU-direktivet og bestemmelsen om bod finder som udgangspunkt ikke
anvendelse pa disse omrider. Visse omrider under § 5 er dog nert besleg-
tet til emner, som horer under ledelsens informationspligt eksempelvis
budget og finanslovsbidrag, hvorfor det er vanskeligt at foretage en fuld-
stendig adskillelse. Der er siledes omrider, som er omtalt under § 5, hvor
manglende droftelse kan medfere, at bestemmelsen om bod kan finde an-
vendelse.

Rette niveau

Det er ledelsens ansvar at sikre, at informationen og droftelsen sker paral-
lelt til ledelses- og beslutningsstrukturen. Det indebzrer, at information
og droftelse skal ske mellem den ledelse, som treffer den endelige beslut-
ning, og reprasentanter for de medarbejdere, som bliver berort af beslut-
ningen. Herved kan samarbejdsudvalgets medarbejderside via dialogen fa
indflydelse pa den endelige beslutning.

Det vil vaere samarbejdsudvalgets formand, som giver informationen i
samarbejdsudvalget. Hvis der opstir en situation, hvor der er krav om
information og droftelse pa omrider, som ligger uden for formandens
ansvars- og kompetenceomrade, er det den relevante ledelses forpligtelse
at sikre, at der foretages information og horing af alle de berorte samar-
bejdsudvalg.

Som eksempler kan nzvnes:

Hvis den overste ledelse i en storre institution ensker at foretage en struk-
turendring 1 en afdeling/division/omride, skal information og droftelse
foregad mellem den everste ledelse og medarbejderrepresentanter for de
petrsonalegrupper, der berores. Information og droftelse heraf med for-
manden for det lokale samarbejdsudvalg er siledes ikke tilstrekkeligt, idet
medarbejderreprasentanterne ikke kommer i dialog med den egentlige
beslutningstager og saledes ikke har mulighed for at pavirke beslutningen
direkte.

Er der overvejelser i et departement om strukturendringer i en del af mi-
nisteromradet, sd skal information og dreftelse forega mellem departe-
mentschef og reprasentanter for de medarbejdere, som bliver berort af
zndringerne.

Finder chefen for en afdeling med eget samarbejdsudvalg det nedvendigt
at omlxgge arbejdsopgaverne eksempelvis for en rekke HK-ansatte, s
kan informationen og droftelsen foregi i det lokale samarbejdsudvalg og
skal ikke nedvendigvis dreftes i hovedsamarbejdsudvalget, under forud-
sztning af at den pigzldende chef har kompetencen til at treffe beslut-
ningen.

Patenker ledelsen af en sterre uddannelsesinstitution for eksempel] et
CVU eller et EUC at udbyde visse af pedelopgaverne pi en af de instituti



oner, som indgir i den samlede institution, ma information og droftelse
foregd mellem den samlede institutions ledelse og representanter for de
pedellet, som bereres af udbuddet.

Koncernledelse

Hvis der inden for et ministeromride er etableret en koncernledelse eller
lign. og der opstir pligt til information og hering, ma ledelsen sammen
med de forhandlingsberettigede organisationers repraesentanter for de per-
sonalegrupper, der bereres drefte, hvorledes information og dreftelse kan
ske pi den mest hensigtsmassige made.

I SU-aftalen peges pi tre forskellige mader at sikre information og hering
1 koncerner. Det kan ske ved:.

1. Etablering af samarbejdsudvalg pa koncernniveau
2. Neds=ttelse af ad hoc udvalg
3. Droftelse i de relevante samarbejdsudvalg inden for omridet

Som eksempel kan nzvnes fastleggelse af en koncerns effektiviseringsstra-
tegi, hvor nogle opgaver skal 1 udbud og udliciteres og andre opgaver kre-
ver en helt ny arbejdstilretteleggelse i forbindelse med digitalisering heraf.
Her vil nogle medarbejdere miske skulle skifte til privat arbejdsgiver 1
forbindelse med udliciteringen og andre medarbejdere vil opleve betydeli-
ge @ndringer i arbejdets tilrettelzggelse.

Det kan anbefales, at koncernledelsen indkalder de forhandlingsberettige-
de organisationers reprasentanter fra hele koncernen for at fa dreftet og
fastlagt procedurer for information og dreftelse af de forhold, som er om-
fattet af informationspligten.

At aftale et beredskab herom kan sikre, at information og dreftelse kan
forega pa en sidan mide, at medarbejderne via dialogen fir mulighed for
at fi indflydelse pa beslutningerne, ogsa nir disse skal treffes under et vist
tidspres.

Manglende overholdelse af forpligtelsen til information og draftelse
Ved brud pa informationspligten (aftalens § 3 stk. 2 og 3) kan medarbej-
dersiden fremsztte anmodning om, at forpligtelsen overholdes. Anmod-
ningen skal fremsendes skriftligt. Ledelsen har herefter en frist pa en ma-
ned fra modtagelsen til at tage skridt til at opfylde sin forpligtelse.

Dette indebzrer, at ledelsen mi neutralisere en allerede truffen beslutning,
siledes at der kan gennemfores en egentlig information og efterfolgende
droftelse af det pigzldende emne. Herved gives medarbejderne mulighed
for at fa indflydelse pa de beslutninger, der skal traffes.



Hvis ledelsen ikke tager skridt til at opfylde forpligtelsen til information
og efterfolgende droftelse, kan medarbejdersiden i samarbejdsudvalget
indgive en klage for Samarbejdsnzvnet.

Klager som vedrorer andre af bestemmelserne i samarbejdsaftalen skal
behandles efter aftalens § 14. Dette indebzrer, at en klage skal behandles i
eget SU-hierarki for eksempel omridesamarbejdsudvalg, hovedsamar-
bejdsudvalg og ministeriesamarbejdsudvalg med henblik pi intern lesning,
inden klager fremsendes til Samarbejdsnavnet.

Samarbejdsnavnet

Samarbejdsnzvnet bestir af 6 representanter med ligelig reprasentation
fra hver af samarbejdsaftalens partet.

Samarbejdsnzvnets opgave er at behandle og afgore sager om fortolkning
og brud pa samarbejdsaftalens bestemmelser. I sager om overtredelse af
aftalens § 3 stk. 2 og 3 kan nzvnet fastsztte passende sanktioner, f.eks.
patale eller idommelse af en bod.

Bod

Hyvis en ledelse er blevet idemt en bod for manglende overholdelse af be-
stemmelserne 1 aftalens § 3 stk. 2 og 3 kan boden anvendes til samarbejds-
fremmende foranstaltninger p4 arbejdspladsen Dette kraver dog enighed i
SU.

Kan der ikke mellem de lokale parter opnis enighed herom, vil bodsbelo-
bet tilfalde centralorganisationerne.






