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1. Indledning

Formalet med vejledningen er at beskrive rammerne for, hvilke aendringer medarbejdere méa
tale, og hvilket varsel medarbejdere skal gives / har krav pa i forbindelse med eendringer i
anseettelsesforholdet.

Hvorvidt sendringer i anseettelsesforhold er veesentlige stillingsaendringer, og hvilket varsel
vaesentlige stillingseendringer berettiger medarbejdere til, er en juridisk vurdering ud fra de
konkrete forhold.

Det anbefales under alle omstaendigheder at inddrage den respektive HR—afdeling i
bedgmmelsen heratf.

| denne vejledning anvendes fglgende begreber, der defineres som falger:

Zndringer af arbejdstiden indenfor arbejdstidsplaner: Er som udgangspunkt ikke en vaesentlig
stillingseendring.

En aendring af arbejdstid indenfor arbejdstidsplanerne kan veere en a&endring af arbejdstids-
punkter (f.eks. kl. 8 — 16 eendres til kl. 10 — 18) og / eller en s&ndring af fordelingen af ar-
bejdstimer indenfor en normperiode og de rammer, der er fastsat i arbejdstidsplanerne (f.eks.
3 X 8 timer pr. uge aendres til 4 X 6 timer pr. uge — eller en aendring, der indebaerer at der i
stedet for det samme timetal pr. uge aendres til en flere arbejdstimer om sommeren end om
vinteren.)

Orientering i forbindelse med en ikke vaesentlig arbejdstidseendring: En orientering er en un-
derretning af en medarbejder om, hvordan pagaeldendes ansaettelsesforhold vil eendre sig. Den
er ikke ngdvendigvis praecis og konkret. Den kan gives kollektivt eller individuelt. En oriente-
ring medfgrer ikke en pligt til partshgring.

Varsel: Et varsel er en individuel underretning af en medarbejder om, hvordan og hvornar
medarbejderens anseaettelsesforhold konkret vil aendre sig i et sddan omfang, at der er tale om



en vaesentlig stillingseendring. Et varsel i denne betydning angiver, at det er et tidsmaessigt
varsel og beskriver hvilke juridiske faglger dette har. Det indebeaerer bl.a en partshgringspligt.

2. Ledelse og samarbejde

Et anseettelsesforhold er ikke statisk. Arbejdspladsen endrer sig i takt med, at det omgivende
samfund andrer sig. Det stiller nye og starre krav til kvalitet og effektivitet i det offentlige. De
stigende krav medfarer behov for bade at gennemfare omstillinger og struktursendringer pa
det overordnede plan, og for at foretage lgbende tilpasninger pa det driftsmaessige plan.

Ledelsen har ret og pligt til lsbende at tilpasse og tilretteleegge opgavevaretagelsen i forhold til
de aktuelle og fremtidige behov samt de fastlagte mal for indsatsen.

Medarbejdere ma indstille sig pd, at vilkarene for arbejdets udfagrelse vil kunne aendre sig over
tid. Samfundsudviklingen og varetagelse af regionens opgaver ogsa udenfor "normal arbejds-
tid” indebeerer f.eks. at medarbejdere vil skulle arbejde senere i hverdagene — og i gget om-
fang i weekenderne.

Andringer i opgavevaretagelsen tilretteleegges med udgangspunkt i regionens veerdier: Dyg-
tighed, dristighed og dialog.

De pateenkte eendringer behandles forudgdende med de bergrte medarbejdere og / eller i det
lokale MED-udvalg jf. MED-aftalen.

De bergrte medarbejdere orienteres om aendringer sa tidligt som muligt.

3. Rammerne for eendringer i den enkelte medarbejders ansaettelsesvilkar

Overordnet set er princippet, at jo mere indgribende aendringen er for medarbejderen, jo leen-
gere varsel har medarbejderen krav pa. £ndringer kan desuden veere sa indgribende, at med-
arbejderen kan afsla aendringen.

Som veesentlige stillingszendringer forstas aendringer, der gar ud over de juridiske rammer for
anseettelsesforholdet og som derfor kraever partshgring og et varsel svarende til medarbejde-
rens individuelle opsigelsesvarsel.

Som ikke veesentlige stillingseendringer forstas aendringer, som kraever et kortere varsel og
andringer, som ikke kreever noget varsel.

De beskrevne rammer gaelder for aendringer, som ledelsen ensidigt paleegger medarbejderen.

Ledelsen og medarbejderen kan altid indga frivillig aftale om eendringer i anseettelsesforholdet,
herunder aftale om veesentlige stillingseendringer — og aftale at eendringerne treeder i kraft for
udlgbet af medarbejderens individuelle afskedsvarsel.

4. Anseettelsesbrevet

Hvis ledelsen gnsker at foretage aendringer, som ligger uden for de aftalte forudsaetninger for
anseettelsesforholdet, som er beskrevet i ansaettelsesbrevet, betragtes disse altid som vaesent-
lige. Varsling af eendringerne sker med medarbejderens individuelle opsigelsesvarsel.



Medarbejderen er ikke forpligtet til at acceptere sendringen, og kan kreeve at blive stillet som
om medarbejderen var afskediget. | praksis kan det forega sadan, at medarbejderen opsiges
fra sin nuveerende anseettelse og tilbydes fortsat ansaettelse pa sendrede vilkar.

Der vil ogsa veere situationer, hvor medarbejderen hgres om stillingsaendringerne. Hvis med-
arbejderen ikke har bemaerkninger hertil, varsles stillingseendringerne herefter.

Typiske eksempler pa forhold, der som oftest betragtes som en forudsaetning for anseettelses-
forholdet, er eendring i timetallet eller eendring i den faste lgn (den lgn, der er knyttet til stillin-

gen).

Ledelsen skal veere tilbageholdende med at indga seerlige aftaler i forbindelse med eller under
ansaettelsen, som begraenser ledelsesretten og dermed fleksibiliteten p& arbejdspladsen. Hvis
dette overvejes, kontaktes den lokale HR-afdeling altid.

Hvis der i forbindelse med eller under anseettelsen konkret er indgaet aftale om vilkar, som ud
fra en individuel vurdering ma betragtes som en varig forudsaetning for anseettelsesforholdet,
betragtes eendring af sddanne aftaler som vaesentlige. Medarbejderen vil kunne kreeve at blive
stillet som ved en afsked.

5. /£ndring i arbejdstidens placering

Vurderingen af om en andring i arbejdstidens placering er en veesentlig stillingssendring tager
afseet i:
e Generelle forudsaetninger der knytter sig til den pageeldende stillingstype eller
-betegnelse fx forventning om arbejdstid som medarbejder pa et dagafsnit
¢ Individuelle forudseaetninger fx pavirkninger af medarbejderens private forhold
e Anseettelsesbrevets vilkar om arbejdstid
e Praksis for handteringen af stillingsaendringer herunder anvendelse af passende eller
individuelt varsel

Omleaegninger inden for arbejdstidsaftalerne vil som udgangspunkt skulle tales af medarbejder-
ne

jf. U 1993.563 H (fra 15 dage om maneden kl. 7-15 uden lgrdagstjeneste til 15 dage om ma-
neden kl. 6-14 med 12 lgrdagstjenester om aret kl. 8-16) og U 1997.278 H (i juleperioden blev
arbejdstiderne i nogle uger forhgjet, i andre nedsat, hvilket indebar, at de ansatte i modseet-
ning til tidligere ar ikke ville modtage overtidsbetaling).

Dette indebeerer, at de fleste eendringer i arbejdstidens placering ikke er veesentlige. Eksem-
pelvis er en aendring i arbejdstidens placering fra 3 x 12 timer pr. uge til 4 x 9 timer pr. uge
ikke en veesentlig stillingsaendring.

I kollektive overenskomster og arbejdstidsaftaler vil arbejdstidsfastleeggelse ofte veere inten-
sivt reguleret, og ledelsens befgjelse til at fastlaegge denne vil normalt hvile pa en ret til at
placere arbejdstiden inden for overenskomstens generelle rammer.

Ikke veesentlige sendringer i arbejdstidens placering skal medarbejderen ifglge generelle ar-
bejdstidsaftaler typisk kende 4 uger forud, hvilket i praksis sker via underretning om ny ar-
bejdsplan.

Anseettelsesbrevets vilkar




Hvis arbejdstidens placering undtagelsesvist er anfgrt i ansasettelsesbrevet, vil en s&endring i
strid med anseettelsesbrevet veere en veaesentlig stillingseendring. Et eksempel herpa er ansaet-
telse i fast nattevagt.

Ikke vaesentlige eendringer i arbejdstidens placering

Hvis en medarbejder i en leengere periode udelukkende har haft dagvagter og skal overga til
ogsda at have aften- og / eller weekendvagter, er der som udgangspunkt ikke tale om en vae-
sentlig stillingseendring, hvis dette ligger indenfor den pageeldendes overenskomst og arbejds-
tidsaftale.

Det er kun i seerlige tilfeelde, hvor medarbejderen kan have en berettiget forventning herom,
at et rimeligt varsel p& 1 — 2 maneder bar overvejes.

I disse tilfeelde modtager medarbejderen en (skriftlig) orientering om aendringen, hvori ved-
kommende gegres opmaerksom pa muligheden for at kontakte sin leder eller den lokale HR af-
deling.

Safremt eendringen af arbejdstidens placering er konkret vaesentlig i forhold til medarbejderen,
kan den tidligst treede i kraft med medarbejderens individuelle opsigelsesvarsel. Lederen kan i

stedet vaelge at tage hensyn til medarbejderens situation pa en made, som ggr, at eendringen

ikke leengere er veesentlig for medarbejderen. Der skal i disse tilfeelde ikke partshgres.

Vaesentlige eendringer i arbejdstidens placering

/ndringer i arbejdstidens placering kan veere en veesentlig stillingsaendring, safremt aendrin-
gen ud fra en individuel vurdering er meget indgribende for medarbejderen.

Eksempelvis kan en medarbejder have en aftale med ledelsen eller i leengere tid have haft en
dagarbejdstid til kl. 16.00, der sendres til kl. 17.45, sdledes medarbejderen ikke leengere kan
na at hente bgrn i institution.

Medarbejderen skal konkret kunne begrunde, hvorfor aendringen er vaesentlig for den pageel-
dende. Et gnske om at fortsaette pa nuvaerende vilkar er ikke alene grundlag for at betragte
stillingseendringen som veaesentlig.

Safremt ledelsen vurderer, at en pataenkt aendring er veesentlig for medarbejderen, varsles
gendringen med medarbejderens individuelle opsigelsesvarsel efter gennemfgrt partshgring.

Endelig beslutning om varsel af sendringen meddeles skriftligt til medarbejderen pa grundlag af
partshgringen.

6. A £ndring i arbejdets indhold

Ledelsen har i medfgr af ledelsesretten mulighed for at eendre i arbejdets indhold indenfor de
rammer, som direkte eller forudsaetningsvis fremgar af medarbejderens stillingsbetegnelse og
det ansaettelsesomrade, der fremgar af anseettelsesbrevet og overenskomsten.

Vurderingen af om en aendring i arbejdets indhold indebaerer en vaesentlig stillingseendring
tager afseet i:
e Hvad der star i ansaettelsesbrevet
e Har medarbejderen tidligere beskaeftiget sig med opgaverne i ansaettelsesforholdet
e Hvor lang tid medarbejderen har besiddet stillingen
e | hvilket (tidsmaessigt) omfang der er tale om aendringer i det daglige arbejde



Bedgmmelsen skal ske i forhold til den stilling, som medarbejderen har p& tidspunktet for een-
dring henset til uddannelse og erfaring jf. U 2009.704 H (Placeringen af A, der havde bevaret
bade titel og lan som kontrollgr, som salgsassistent havde ikke i forhold til hans uddannelse og
specialisering indebaret en forrykkelse, som gik ud over, hvad han matte tale. A havde en rela-
tiv almen uddannelsesmaessig baggrund, og hans arbejde havde ikke givet seerligt specialise-
rede praktiske erfaringer.)

Andring i referenceforhold eller udskiftning af neermeste leder er ikke en vaesentlig stillings-
aendring.

Andringer i arbejdsopgaverne som fglge af, at medarbejderen flyttes fra en afdeling til en an-
den afdeling (uden at tjenestestedet eendres geografisk), er som udgangspunkt ikke en veae-
sentlig stillingseendring, men kan veere det ud fra en konkret vurdering.

Hvis eendringen i arbejdets indhold medfarer en degradering, eller medfgrer at medarbejderen
reelt er beskeaeftiget i en anden stilling, er aendringen vaesentlig og skal varsles med medarbej-
derens individuelle varsel.

Eksempelvis U 2009.104 H hvor en degradering fra afdelingsleder til sagsbehandler var en vee-
sentlig stillingseendring og U 2008.739 @, hvor en kirurg blev sat til primaert at lave admini-
strative opgaver. Dette var ogsa en vaesentlig stillingsaendring

Det ma dog forventes, at medarbejderen hvor det er ngdvendigt i forbindelse med sygdom,

ferie og andre midlertidige situationer uden varsel udfagrer opgaver, som medarbejderen nor-
malt ikke udfarer.

7. /Endring i arbejdsstedets geografiske placering

Pa grund af behovet for gennemfarelse af besparelser og strukturaendringer, f. eks. via sam-
menlzaegning af afdelinger/afsnit, som hidtil har ligget pa forskellige steder, forekommer an-
dring af arbejdsstedet geografiske placering hyppigt i praksis.

Vurderingen af om en aendring i arbejdsstedets geografiske placering er en veaesentlig stillings-
gendring tager afseet i fglgende elementer:

e Medarbejderens transportmuligheder

e /Endringen i afstanden til arbejdsstedet

Hvis det ved anseettelsen har veeret en kendelig forudseetning, at afstanden til arbejdsstedet af
seerlige arsager er en vaesentlig faktor for medarbejderen, kan dette have indflydelse pa vee-
sentlighedsvurderingen.

En flytning af arbejdsstedet kan indebaere sé betydelige ulemper for medarbejderen i form af
foraget transporttid og forggede transportudgifter, at eendringen ma betragtes som en vaesent-
lig stillingseendring.

Dommen U 2011.2111 H beskriver, at uanset om en sddan eendring accepteres eller ej, ma
medarbejderen mgde pa det nye arbejdssted indtil udlgbet af afskedsperioden mod kompensa-
tion tidsmeessigt og gkonomisk. /ndringen varsles med medarbejderens individuelle opsigel-
sesvarsel.

Der kan ikke fastsaettes en kilometergraense for, hvad der er en vaesentlig aendring. Der ma
foretages en konkret vurdering i hvert tilfaelde. Af en reekke konkret begrundede domme pa



omradet kan udledes, hvor greensen kan vaere for, hvornar medarbejderen ma tale en sendring
i arbejdsstedets geografiske placering.

Det fremgar (U 2011.2104 H), at en forgget afstand pa 26 kilometer hver vej og en gget
transporttid pa 28 minutter om dagen ikke blev betragtet som en vaesentlig stillingseendring.

Endvidere (U 2001.1578 V) fremgar det, at en forgget afstand pa 45 kilometer hver vej og en
gget transporttid pa 1 — 1Y time om dagen blev betragtet som veaesentlig.

Det ma dog forventes, at medarbejderen hvor det er ngdvendigt i forbindelse med sygdom,
ferie og andre midlertidige situationer uden varsel kan udfgre tjeneste p& en anden adresse,
indenfor samme institution. Arbejdspladsen skal i disse situationer kompensere for ggede
transportudgifter og transporttid.

8. Endring i lgn

Hovedreglen er, at enhver sendring i Ignnen, som medfgrer en nedseettelse af lgnnen er vae-
sentlig, medmindre lgnnedgangen sker efter aftale med medarbejderen.

Som udgangspunkt er bortfald af funktionslgn som fglge af funktionens bortfald ikke en vee-
sentlig stillingseendring. Bortfald eller eendring af funktion varsles i overensstemmelse med den
indgaede aftale om funktionslgnnen.

En lgnnedgang som fglge af eendring i arbejdstidens placering i form af mistede ulempetilleeq,
herunder aften-, nat - og weekendtilleeg, er som altovervejende hovedregel ikke en vaesentlig
stillingseendring.

Safremt ulempetilleeggene vaesentligt reduceres som falge af en stgrre og uparegnelig eendring
i arbejdstidens placering, f. eks. i forbindelse med stgrre omstillinger, vil denne lgnnedgang
efter en konkret vurdering kunne medfgre, at eendringen betragtes som en vaesentlig stil-
lingseendring.

Det vil f. eks. kunne veere tilfeeldet ved sendring af et 7 dggns afsnit til et 5 dggns afsnit eller
en aendring af et dagndaekkende afsnit til et dagafsnit.

Det betyder, at medarbejderen i sa fald skal varsles med sit individuelle opsigelsesvarsel eller
kompenseres for nedgangen i indtaegt i en tilsvarende periode.

Andring af funktionslgn eller kvalifikationslgn skal godkendes af den lokale HR afdeling.

9. Varslingsprocessen i forbindelse med en vaesentlig stillingsaendring

Den rette reekkefglge

1. Ledelsesbeslutning (efter orientering og eventuel drgftelse i LMU, hvis der er tale om
omstillinger, struktursendringer o.lign.)

Orientering af medarbejderne

Individuel partshgring

Beslutning om den konkrete eendring i ansaettelsesforholdet

Varsling

arON

Individuel vaesentlig stillingseendring




Det kreeves ikke, at varslingen fremstar som en afsked eller udtrykkeligt naevner ordet ”af-
sked” jf. U 2008.23, U 2007.602 V, U 2004.2174 V og U 1992.321 SH. Der stilles dog visse
krav til den form, hvori eendringerne varsles.

Det ma antageligt kraeves, at varslingen fremstar som et brev til den enkelte medarbejder jf. U
1962.595 SH. Det skal endvidere med forngden klarhed fremg4, hvilke eendringer der er tale
om, samt tidspunktet for iveerksaettelsen.

Da der reelt er tale om en afsked, skal e&endringerne have en saglig grund i samme omfang,
som dette kreeves ved en afsked, der ikke star i forbindelse med sndringer. Denne begrundel-
se skal meddeles medarbejderen efter forvaltningslovens regler.

Der skal pa saedvanlig vis ske partshgring af medarbejderen.

Konsekvens af ikke at fglge varslingsproceduren

Det udggr en veesentlig misligholdelse, hvis ledelsen undlader at varsle. Det berettiger medar-
bejderen til:
¢ naegte at efterkomme de palagte sendringer
ophaeve anseettelsen
kreeve erstatning svarende til ledelsens afskedsvarsel
kreeve eventuelle fratraedelsesgodtgarelser

I enkelte afggrelser ses uvarslede vaesentlige aendringer at blive sidestillet med en bortvisning
jf. U 1960.417 SH og U 1960.430 SH. Der tilkendes en godtggrelse for uberettiget bortvisning,
nar afskedn med normalt varsel i den pageeldende situation ikke er rimeligt begrundet i funkti-
oneerens eller virksomhedens forhold.

Ophaevelse forudseetter, at medarbejderen meddeler ledelsen, at han anser de palagte aen-
dringer for at veere i strid med ansaettelsesvilkarene.

10. Seerligt om tillidsrepraesentanter og andre TR beskyttede medarbejdere.

For medarbejdere, der er omfattede af bestemmelserne om tillidsrepraesentantbeskyttelse,
geelder at veesentlige stillingseendringer som altovervejende hovedregel, skal behandles efter
de seerlige bestemmelser om beskyttelse af tillidsrepraesentanter, der fremgar af MED- og Ar-
bejdsmiljgaftalen.

Det indebeerer bl.a., at der forud for en veesentlig eendring af en TR beskyttet medarbejders
arbejdstidsplacering, arbejdsindhold, arbejdssteds geografiske placering, lgn og nedseettelse af
arbejdstid skal veere afholdt en forhandling med den relevante faglige organisation — hvis an-
dringen har betydning for TR funktionen.

I disse tilfeelde skal den lokale HR organisation altid inddrages.

En aendring af det antal medarbejdere en tillidsrepreesentant repraesenterer, kan have betyd-
ning for starrelsen af pageeldendes funktionslgn.

Hvis antallet af medarbejdere, tillidsrepreesentanten deekker, sendres til et andet niveau i den aftal-
te gradueringsskala, aendres funktionstilleegget fra den naestfglgende 1. i maneden til det modsva-
rende funktionstilleeg. Falder antallet af medarbejdere til under 5 ophgrer tillidsrepreesentantfunkti-
onen og funktionslgnnen til tillidsrepraesentanten samtidig hermed — ved udgangen af den pageel-
dende maned.



Se om funktionslgn til tillidsrepraesentanter m.fl. pa www.rm.dk/via3955.html




