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Indledning

Sagen angér, om Sanistal A/S har overtradt § 13, stk. 7, i Funktionaroverenskomst for handel,
transport og service (2014-2017) ved ikke at have rettet henvendelse til DIO II med henblik
pa fagretlig behandling i1 forbindelse med opsigelsen af tillidsrepresentant A, og om
opsigelsen var udtryk for organisationsfjendtlig adferd. Spergsmalet er endvidere, om
Sanistal A/S skal péaleegges at betale en bod til HK Handel, og i givet fald hvor stor boden skal

v&re.

Parternes pastande
Fagbevagelsens Hovedorganisation for HK Handel har nedlagt pdstand om, at Sanistdl A/S

skal betale en bod til HK Handel.
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Dansk Arbejdsgiverforening for DIO II for Sanistal A/S har pastaet frifindelse.

Sagsfremstilling
Sagen udspringer af Sanistdl A/S’ opsigelse den 14. september 2017 af A, som siden 2008
havde vearet tillidsrepreesentant i virksomheden. Af Sanistals opsigelsesbrev af 14. september

2017 fremgér bl.a.:

”Du har i1 dag, torsdag den 14. september 2017, varet syg 1 123,96 dage indenfor de
seneste 12 maneder, og opsiges iht. 120 dages reglen med 1 maneds varsel til
fratreedelse ved udlebet af en kalendermaned. Din sidste arbejdsdag er sdledes den 31.
oktober 2017.

Du fritstilles pr. dags dato og skal ikke sta til rddighed for Sanistil A/S i den resterende
del af opsigelsesperioden.
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Af en mulighedserklering vedrerende A, som er underskrevet af hende og hendes
arbejdsgiver den 24. august 2017, fremgar bl.a., at A fortsat kan vere pé nedsat tid 20 timer
om ugen i de neaste 4 uger, at hun efter 4 uger kan gd op i tid, hvis hun kan varetage alle
teamets opgaver og tunge loft og vrid, og at der enskes en afklaring pa, om hun aldrig kan

varetage tunge loft igen.

Af legeattestering af 31. august 2017 af mulighedserkleringen fremgéar, at andrede

arbejdsfunktioner eller fravar fra arbejdet anses for pakraevet ca. 4 uger fra d.d.

Overenskomstgrundlag m.v.

Af Funktionaroverenskomsten for handel, transport og service 2014-2017 fremgér bl.a.:

”§ 13 Regler for tillidsrepreesentanter

7. Afskedigelse af tillidsrepraesentant

a. Hvis arbejdsgiveren finder, at der foreligger tvingende drsager, jf. stk. b, til at opsige
en tillidsrepraesentant, skal han rette henvendelse til DIO II, der herefter skal rejse
sporgsmaélet efter reglerne om behandling af faglig strid.

Organisationsmede skal i sd fald atholdes senest 7 kalenderdage efter begaringens
fremkomst.



Fastslds det ved den fagretlige behandling, at der foreligger tvingende arsager til
afskedigelse af tillidsreprasentanten, betragtes opsigelsesvarslet som afgivet ved
maglingsbegeringens fremkomst.

b. En tillidsrepraesentants afskedigelse skal begrundes i tvingende arsager. Det er en
selvfolge, at den omstaendighed, at en medarbejder fungerer som tillidsreprasentant,
aldrig ma give anledning til, at den pigaldende afskediges, eller at den pagaldendes
stilling forringes.

c. Tillidsrepraesentantens ansettelsesforhold kan ikke afbrydes inden for
opsigelsesperioden, og inden forbundet har haft mulighed for at fa afskedigelsens
berettigelse gjort til genstand for fagretlig behandling, medmindre der pé lokalt plan er
enighed herom. Det ber tilstrabes, at sagens fagretlige behandling fremmes mest mulig,
saledes at afgarelsen foreligger inden opsigelsesperiodens udleb.

d. Disse regler gelder dog ikke, dersom virksomheden foretager en berettiget
bortvisning af tillidsrepreesentanten i medfer af Funktionarlovens § 4.
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Forud herfor var § 13, stk. 5, litra a, i overenskomsten 2000-2004, affattet saledes:

5. Afskedigelse af tillidsrepraesentant

a. Organisationerne anbefaler, at en virksomhed, der patenker at afskedige en
tillidsrepraesentant, kontakter sin organisation med henblik pa eventuel atholdelse af
mede under organisationernes medvirken inden afskedigelsen. Der er enighed om, at et
sadant mede skal atholdes hurtigst muligt.”

Funktionzrlovens § 5, stk. 1-2, er sélydende:

”§ 5. Bliver funktionaren pd grund af sygdom ude af stand til at udfere sit arbejde,
betragtes den heraf folgende tjenesteforsemmelse som lovligt forfald for funktionaren,
medmindre han under tjenesteforholdets bestden har padraget sig sygdommen ved
forsaet eller grov uagtsomhed, eller han ved stillingens overtagelse svigagtigt har fortiet,
at han led af den pageldende sygdom.

Stk. 2. Det kan dog ved skriftlig kontrakt i det enkelte tjenesteforhold bestemmes, at
funktionzren kan opsiges med 1 méneds varsel til fratreeden ved en maneds udgang, nar
funktionaeren inden for et tidsrum af 12 pa hinanden felgende maneder har oppebaret
lon under sygdom 1 ialt 120 dage. Opsigelsens gyldighed er betinget af, at den sker i
umiddelbar tilknytning til udlebet af de 120 sygedage, og medens funktionaren endnu
er syg, hvorimod gyldigheden ikke bergres af, at funktioneren er vendt tilbage til
arbejdet, efter at opsigelse er sket.”

Forklaringer

Der er afgivet forklaring af A, B og C.



A har forklaret bl.a., at hun er uddannet kekken- og levnedsmiddelassistent. Den 16. marts

2007 blev hun ansat i1 Sanistél, hvor hun har haft forskellige opgaver.

Hun blev medio 2008 valgt til tillidsreprasentant. Der var gode dialoger med lederne, men det
var ogsa hardt. Hun udferte sit arbejde og hjalp som tillidsreprasentant sine kollegaer pa den

bedste made. Hun talte de andres sag og gik maske imod stremmen.

P& et tidspunkt havde hun tilmeldt sig et kursus for tillidsrepraesentanter, hvor hendes chef
sagde til hende, at hvis hun ville noget for sine kollegaer, sd skulle hun mede ind mandag
morgen, men hvis hun ville noget for sig selv, sa skulle hun tage pa kursus. Hun talte med sin
tillidsrepraesentant, som sagde, at hun skulle tage pé kursus, for det havde hun féet lov til. Hun
var ogsa blevet optaget pa akademiuddannelsen, og hun havde rykket sin chef for, om hun
kunne komme pé et kursus, men det afviste chefen. Det var hendes opfattelse, at det var i

orden at folge de kurser, som var i regi af 3F, men ikke andre kurser.

Hun fortalte sin chef, at hun skulle opereres, og da hun kom tilbage péd arbejde, 1a der en
advarsel, fordi hun ikke havde fulgt proceduren vedrerende sygemelding. Hun ringede til HK
med det samme, og advarslen blev annulleret. Advarslen havde formentlig noget at gore med,

at hun var tillidsrepraesentant.

Det er ikke alle, som 120-dagesreglen blev anvendt over for. Det athang af, hvilken afdeling
man var i, og hvad man fejlede. Hun ved, at der fra hendes egen afdeling var situationer, hvor
reglen ikke havde varet anvendt over for medarbejdere, og at det i nogle tilfelde slet ikke
blev patalt, at medarbejdere havde varet syge leengere end 120 dage. Hun ved ikke, hvilke

elementer der blev lagt vagt pa i denne vurdering.

Hun blev den 30. marts 2017 opereret i hoften, og hun havde i den forbindelse en laengere
sygdomsperiode. Da hun kom tilbage, talte hun med sin chef om, at de skulle lave en
mulighedserklaering. De blev enige om, at hun skulle starte med at arbejde 12 timer. Hun kom
derefter op pa 16 timer og endte pa 20 timer. Hun ville gerne arbejde mere svarende til ca. 24-
25 timer, men sd meget matte hun ikke komme op péd. Begrundelsen var, at hun ikke kunne

handtere alle arbejdsopgaver, og derfor ville chefen ikke lade hende arbejde mere. Der var
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ikke pres pé, at hun skulle tilbage, og meldingen var, at hun skulle blive hel igen. Hun
afleverede mulighedserkleringen, og hun talte ikke med nogen om den. Ingen gav udtryk for,
at det var et problem, at hun kun arbejdede 20 timer. Der var ikke noget forleb op til
opsigelsen. Den 14. september 2017 blev hun kaldt ind pa teamlederens kontor, hvor
teamlederen oplyste, at hun var blevet opsagt som folge af 120-dagesreglen. Hun underskrev
opsigelsen og afleverede sit neglekort. Den dag, hun blev opsagt, var hendes sidste
arbejdsdag. Hun blev raskmeldt den 28. september 2017, men det var ikke til et nyt arbejde.

Hun ved ikke, hvorfor man valgte at bruge 120-dagesreglen over for hende.

B har forklaret bl.a., at han siden 2001 har varet faglig chef i HK. Han har ansvaret for

overenskomstforhandlinger og de sager, der udspringer af overenskomsterne.

Den hensigtserklering, som fulgte af den tidligere overenskomst, fungerede ikke. I 2004
rejste HK sporgsmaélet, og man @ndrede derfor overenskomstens formulering, siledes at HK
skulle med ind over, inden man afskedigede en tillidsreprasentant. Proceduren har vearet
anvendt siden 2004. HK har féet en tilsvarende bestemmelse med i1 andre overenskomster. I

forbindelse med forhandlingerne i 2004 var 120-dagesreglen ikke oppe og vende.

Det er ikke almindeligt, at der sker opsigelse af en tillidsrepraesentant. Der har kun veret tale

om fa tilfeelde, f.eks. i forbindelse med, at man har lukket virksomheder.

Der er mange sager, hvor man har dialog med arbejdsgiveren om 120-dagesreglen, f.eks. 1

forbindelse med optaellingen af dage.

C har forklaret bl.a., at hun fra 2007 til 2019 var personalechef i Sanistal. I Sanistél havde hun
ansvaret for HR. Da hun begyndte i Sanistél, var hun den eneste i HR-afdelingen, men senere
er mange HR-opgaver blevet centraliseret. Sanistdl er en grossistvirksomhed, som opererer
inden for byggeri og industri, og virksomheden har ca. 1.400 medarbejdere. Fra 2008 var
virksomheden igennem mange store tilpasninger og afskedigelsesrunder. Sanistél har veret
vaesentlig storre end 1 dag, og virksomheden er samlet blevet reduceret med 45 % af

medarbejderne.
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I perioden 2012-2017 blev der afskediget 287 medarbejdere. Afskedigelserne skyldtes et
marked med mange konkurrenter, strukturelle @ndringer og outsourcing. Der har derfor varet
tale om forskellige storre @ndringer, som har medfert afskedigelserne. I samme periode blev
der afskediget tre tillidsrepraesentanter, som alle har faet godtgerelser. Afskedigelsen af disse
tre tillidsreprasentanter skyldtes tilpasningerne af virksomheden, og at tillidsreprasentanterne
var ansat 1 afdelinger, hvor tilpasningen skulle ske. Der var tvivl om, hvorvidt der i forhold til
afskedigelsen af disse tillidsreprasentanter foreld tvingende arsager, og derfor accepterede
man efter forhandlinger, at der blev betalt godtgerelse. Disse afskedigelser har i alle tilfeelde

veaeret baret af driftsmeessige grunde og ikke af 120-dagesreglen.

I Sanistal anvendte man 120-dagesreglen pa den méde, at man en gang om maneden kiggede
pa sygefraveret, og derefter fulgte man op pa kortvarig og langvarig sygdom. Det beroede pé
en individuel vurdering, om man anvendte 120-dagesreglen. Man kiggede pa tiden for
sygemeldingen, hvordan stabiliteten havde veret forinden, om der havde veret forudgiende
sygeperioder, og om vedkommende matte forventes at vere i stand til at vende tilbage og
genoptage arbejdet. Der blev ogséa kigget meget pd, om den sygemeldte var ramt af kritisk

sygdom, og i sé fald tog man et serligt hensyn.

A havde forud for 2017, hvor hun blev opsagt, haft et sygdomsforleb, som gik helt tilbage til
2007. Der havde veret perioder, hvor hun var meget fravaerende. Der var ikke tale om et
sammenhangende forleb, men forskellige perioder. Dette pavirkede naturligvis driften, og det
indgik 1 overvejelsen. Der 14 1 alt 13 mulighedserkleringer vedrerende A. Man havde taget
hensyn til hende, men det havde néet et punkt, hvor man ikke kunne forene fravaeret med
driften. Man tog derfor sygdomshistorikken 1 betragtning. Man vidste ikke den 14. september
2017, at hun ville blive raskmeldt den 28. september 2017. A blev raskmeldt den 28.
september, men det vidste man forst den 27. oktober 2017, hvor hun raskmeldte sig til
Sanistdl. Ved opsigelsen lagde Sanistél ikke vaegt pa, at hun var tillidsrepreesentant, men pa de
kriterier, som man i andre tilfelde af langvarig sygdom lagger vaegt pd. Sanistal havde et

godt samarbejde med tillidsreprasentanterne.

Hun er bekendt med, at der findes en procedureregel i overenskomsten, og at Sanistal i andre
situationer har brugt den. Man brugte ikke procedurereglen i forbindelse med opsigelsen af A,

fordi man forstod overenskomsten sadan, at opsigelse 1 henhold til 120-dagesreglen er en
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objektiv opsigelsesgrund, som ikke er omfattet af procedurereglen. Der var ikke eksempler pa,
at man tidligere havde opsagt en tillidsrepraesentant efter 120-dagesreglen. Hun mener ikke, at
det havde veret nedvendigt at holde et mede efter procedurereglen for at sikre sig, at
optellingen efter 120-dagesreglen var rigtig. Man havde gjort brug af 120-dagesreglen i en
del tilfeelde over for medarbejdere, som ikke havde veret tillidsrepraesentanter, og hun havde

derfor ikke veret usikker i forhold til, hvordan 120-dagesreglen skulle anvendes.

Parternes argumentation

Klager har anfort navnlig, at overenskomstens § 13, stk. 7, foreskriver, at arbejdsgiveren i
tilfelde af afskedigelse af en tillidsrepraesentant skal rette henvendelse til DIO II, hvorefter
sporgsmaélet skal rejses efter reglerne om behandling af faglig strid, og at dette galder, uanset
arsagen til afskedigelsen. Sanistal skulle saledes have rettet henvendelse til DIO II, og det er

et brud pé overenskomsten, at det ikke skete.

Formalet med § 13, stk. 7, er at sikre, at der ikke sker afskedigelse, inden den faglige
organisation har haft mulighed for at komme med bemerkninger. Bestemmelsen indeholder
kun én undtagelse, som omfatter de tilfaelde, hvor en bortvisning er berettiget. Det har aldrig
vaeret et tema, at bestemmelsen ikke skulle gaelde ved opsigelse efter 120-dagesreglen.
Indklagede har bevisbyrden for, at det var korrekt at fravige overenskomsten. Det fremgér af
overenskomstens § 13, stk. 7, litra b, og af hovedaftalens § 1, at det forhold, at en medarbejder
fungerer som tillidsrepreesentant, ikke ma give anledning til, at den pagaldende medarbejder

afskediges eller far forringet sin stilling.

Hvis orienteringspligten efter overenskomstens § 13, stk. 7, var fulgt i As tilfelde, var det
blevet klarere, om opsigelsen havde vearet berettiget. Sanistal havde en fast praksis for ikke
blot at afskedige ved udlebet af 120-dagesreglen, men at foretage en konkret vurdering.
Henset til, at A stod til at blive raskmeldt en uge efter opsigelsen, er det svart at se, at en

konkret afvejning ville have fort til, at hun blev opsagt.

Afskedigelsen af A mé endvidere anses for organisationsfjendtlig adfeerd. Der har 1 Sanistal
vaeret tale om tre andre tilfelde med opsigelser af tillidsreprasentanter, og der er séledes
grund til at antage, at A er blevet behandlet ringere, fordi hun var tillidsreprasentant. Sanistél

har heller ikke fremlagt en konkret vurdering vedrerende A eller noget vedrerende hendes
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tidligere sygdomshistorik, herunder mulighedserkleringer. Der er siledes ikke givet en

konkret begrundelse for, at afskedigelsen var nedvendig.

Ved fastsattelse af bod ber der leegges serlig vaegt pa, at boden skal have en praventiv effekt.
Ved udmalingen af bodens sterrelse ber der ogsé tages hensyn til den gkonomiske udvikling.
Orienteringspligten er af vaesentlig betydning, idet den sikrer, at organisationen far mulighed
for at komme med bemarkninger til det grundlag, som virksomheden har patenkt at
afskedige pa, inden virksomheden treffer den endelige beslutning. Brud pa orienteringspligt
har veret behandlet i Arbejdsretten i et betydeligt antal sager. I AR2012.0142 blev der i en
sag om manglende meddelelse til Larerforeningen om afskedigelse af en lerer fastsat en bod
pa 15.000 kr. I AR2010.0184 blev der for manglende orientering af tillidsreprasentanter om
afskedigelser i en virksomhed fastsat en bod pa 25.000 kr., og i sag 90.406 blev der for
manglende orientering af en tillidsmand om overarbejde fastsat en bod pa 25.000 kr. Dette har
med enkelte undtagelser siden varet bodsniveauet. Der ber tages udgangspunkt i
lonudviklingen, og 1 sé fald ville den bod, som 1 1991 i sag 90.406 blev fastsat til 25.000 kr., 1
dag skulle fastsattes til 45.000 kr. Hertil kommer, at der i den foreliggende sag er tale om
manglende orientering ved opsigelse af en tillidsrepraesentant, hvilket ber fore til en skerpet

bod.

Indklagede har anfert navnlig, at formalet med overenskomstens § 13, stk. 7, ikke er at sikre,
at der ikke sendes opsigelser til tillidsrepraesentanter forud for en fagretlig behandling.
Formélet med bestemmelsen er at sikre, at virksomheden ikke »skaffer sig af” med

tillidsreprasentanter, uden at spergsmalet har varet behandlet fagretligt.

Opsigelse efter 120-dagesreglen 1 funktionarlovens § 5, stk. 2, er en serlig lovhjemlet
afskedigelsesregel, der tilsides®tter den almindelige saglighedsvurdering, herunder

vurderingen af, om der foreligger tvingende arsager.

Der er i denne sag derfor tale om en opsigelse, der alene beror pd en serregel i
funktionarloven, som er uafhangig af overenskomstens ordning, og ordningen efter
overenskomsten ma derfor tilsides@ttes. Der er heller ikke 1 ovrigt f.eks. i praksis grundlag for

at antage, at Sanistals fremgangsmade udger et brud pa overenskomstens § 13, stk. 7.



9

Det er klager, som har bevisbyrden for, at afskedigelsen er udtryk for organisationsfjendtlig
adfeerd, og denne bevisbyrde er ikke loftet. Sanistdl afskedigede ikke de tre andre
tillidsrepraesentanter efter 120-dagesreglen, men som folge af omstruktureringer og lukning af
afdelinger, der har medfert et afledt behov for ferre tillidsrepreesentanter. Sanistdl har i
perioden oktober 2012 til september 2017 opsagt i alt 287 medarbejdere, og begrundelsen for
disse opsigelser var derfor en helt anden end for A. Sanistél vidste ikke, at A ville blive rask
den 28. september 2017, og havde de ventet med at afskedige hende, ville de have mistet
muligheden for at gere brug af 120-dagesreglen, idet opsigelsen skal ske i umiddelbar
tilknytning til de 120 dage. Afskedigelse efter 120-dagesreglen sker efter en konkret
vurdering, som er baret af saglige kriterier, og dette var ogsd tilfeldet vedrerende
afskedigelsen af A. Sanistal fulgte ikke orienteringspligten, fordi man opfattede 120-

dagesreglen som en objektiv opsigelsesgrund, men man har fulgt den i andre situationer.

Det folger af arbejdsretslovens § 12, stk. 5, at en bod fasts@ttes under hensyntagen til samtlige
sagens omstendigheder. I denne sag skal boden fastsattes skensmassigt. Den ekonomiske
udvikling indgér i den konkrete vurdering, men der skal ikke i hver eneste sag fremlegges
beregninger af den ekonomiske udvikling med det sigte, at Arbejdsretten fastsetter et nyt
bodsniveau i hver enkelt sag. Hvis Arbejdsretten finder, at bodsniveauet skal reguleres, skal
det ske pa baggrund af udviklingen 1 identiske sager, og det bestrides, at der findes identiske
sager, som fastslar, at boden ligger i et niveau pa 25.000 kr. Séfremt Arbejdsretten finder, at

der skal fastsattes en bod, ber boden hgjst fastsettes til 15.000 kr.

Arbejdsrettens begrundelse og resultat

Sagen angér afskedigelsen af A, der i 2007 blev ansat i Sanistdl A/S, og som siden 2008
havde veret tillidsreprasentant 1 virksomheden. A blev ved brev af 14. september 2017 fra
Sanistal 1 medfer af funktionerlovens § 5, stk. 2, afskediget med en méaneds varsel til
fratreeden den 31. oktober 2017, idet Sanistal oplyste, at hun den 14. september 2017 havde
veeret syg 1 123,96 dage indenfor de seneste 12 maneder. A blev samtidig fritstillet med
virkning fra denne dato. Klager bestrider ikke, at A pa opsigelsestidspunktet havde veret

sygemeldt 1 120 dage, men mener, at det kun drejer sig om 120,74 dage.

Fagbevegelsens Hovedorganisation har nedlagt pastand om, at Sanistal skal betale en bod til

HK Handel. Fagbevagelsens Hovedorganisation har herved henvist til, at Sanistdl har



10

overtradt § 13, stk. 7, i Funktion@roverenskomsten for handel, transport og service 2014-2017
ved ikke have taget initiativ til fagretlig behandling i forbindelse med opsigelsen af A, idet
hun var tillidsrepreesentant. Fagbevagelsens Hovedorganisation har endvidere gjort geeldende,
at afskedigelsen er udtryk for organisationsfjendtlig adferd. Endelig har Fagbevagelsens
Hovedorganisation anfort, at boden ber forhgjes i forhold til hidtidig praksis pa baggrund af

lenudviklingen 1 Danmark.

DA har nedlagt pastand om frifindelse. DA har herved gjort geldende, at Sanistdl ved
afskedigelsen af A ikke har overtrddt overenskomstens § 13, stk. 7, idet denne bestemmelse er
fortreengt af sarreglen 1 funktionarlovens § 5, stk. 2, og at der heller ikke foreligger
organisationsfjendtlig adferd. Vedrerende speorgsmélet om bod har DA anfert bla., at
Arbejdsretten skal fastsatte bod under hensyntagen til samtlige sagens omstaendigheder, jf.
arbejdsretslovens § 12, og at der ikke foreligger grundlag for en forhgjet bod i den

foreliggende sag, heller ikke i lyset af den ekonomiske udvikling i Danmark.

Overenskomstens § 13, stk. 7

Ifolge overenskomstens § 13, stk. 7, litra a, skal en arbejdsgiver, der finder, at der foreligger
tvingende arsager jf. litra b, til at opsige en tillidsrepraesentant, rette henvendelse til DIO II,
der herefter skal rejse sporgsmaélet efter reglerne om behandling af faglig strid, og
organisationsmede skal i sa fald atholdes senest 7 kalenderdage efter begaeringens fremkomst.
Fastslds det ved den fagretlige behandling, at der foreligger tvingende arsager til afskedigelse
af tillidsrepraesentanten, betragtes opsigelsesvarslet som afgivet ved maglingsbegaringens

fremkomst.

Af overenskomstens § 13, stk. 7, litra b, fremgar, at en tillidsreprasentants afskedigelse skal
begrundes i tvingende arsager, og det fremgar af litra ¢, at tillidsrepresentantens
ansattelsesforhold ikke kan afbrydes inden for opsigelsesperioden, og inden forbundet har
haft mulighed for at {4 afskedigelsens berettigelse gjort til genstand for fagretlig behandling,

medmindre der er enighed herom.

Ifolge § 13, stk. 7, litra d, geelder disse regler dog ikke, dersom virksomheden foretager en

berettiget bortvisning af tillidsrepreesentanten 1 medfer af funktionarlovens § 4.
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Parterne er enige om, at en tillidsreprasentant kan opsiges med et forkortet varsel pa 1 maned
1 medfer af funktionarlovens § 5, stk. 2, nar tillidsrepreesentanten inden for et tidsrum af 12
pa hinanden folgende maneder har oppebéret lon under sygdom i alt 120 dage, nér opsigelsen
sker 1 umiddelbar tilknytning til udlebet af de 120 sygedage, og mens tillidsrepresentanten

endnu er syg.

Arbejdsretten finder, at det forhold, at en afskedigelse af en tillidsrepraesentant sker efter
funktionaerlovens § 5, stk. 2, ikke indeberer, at reglerne i overenskomstens § 13, stk. 7, om
arbejdsgiverens pligt til at tage initiativ til fagretlig behandling, ikke finder anvendelse. En
sddan retsvirkning folger ikke af funktionerlovens § 5 og heller ikke af
overenskomstbestemmelserne, der alene undtager sager om bortvisning efter

funktionaerlovens § 4 fra orienteringspligten i overenskomstens § 13, stk. 7.

Pa denne baggrund, og da det er ubestridt, at Sanistél ikke rettede henvendelse til DIO II med
henblik pa fagretlig behandling af den patenkte opsigelse af A, finder Arbejdsretten, at der

foreligger brud pa overenskomstens § 13, stk. 7.

Organisationsfjendtlig adfcerd

Det mé efter de afgivne forklaringer leegges til grund, at Sanistal tidligere 1 tre tilfaelde har
afskediget tillidsrepraesentanter og i den forbindelse har betalt de pageldende godtgerelse for
uberettiget afskedigelse. Det mé endvidere laegges til grund, at de tidligere afskedigelser af
tillidsrepraesentanter skete i forbindelse med omfattende opsigelsesrunder i Sanistdl af
adskillige hundrede medarbejdere. Disse omfattende afskedigelser skete som folge af store

omstruktureringer i form af lukning af afdelinger mv.

Det er endvidere oplyst, at afskedigelsen af A ikke har fort til en sag om godtgerelse for
uberettiget afskedigelse af hende.

Arbejdsretten finder det pa denne baggrund ikke godtgjort, at afskedigelsen af A — heller ikke
set 1 lyset af de tidligere afskedigelser af tillidsrepreesentanter 1 Sanistél — kan anses for udtryk

for organisationsfjendtlig adferd, jf. hovedaftalens § 1.

Bod
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Der skal herefter fastsattes en bod for Sanistals overtradelse af overenskomstens § 13, stk. 7.

Bod skal efter arbejdsretslovens § 12, stk. 5, fastsattes under hensyntagen til samtlige sagens
omstendigheder, herunder i hvilken grad overtredelsen har varet undskyldelig fra

overtraederens side.

Procedurereglerne 1 overenskomstens § 13, stk. 7, méd antages at have til formal at sikre den
serlige  beskyttelse af tillidsrepreesentanter mod afskedigelse. De indeberer, at
tillidsrepraesentantens faglige organisation inddrages og far mulighed for at fremkomme med
bemarkninger til det grundlag for den pataenkte afskedigelse, som arbejdsgiveren har henvist
til. Arbejdsgiverens undladelse af at orientere som foreskrevet i overenskomstens § 13, stk. 7,

kan séledes efter omstaendighederne have betydning for beslutningen om afskedigelse.

Dette gelder ogsa, nar en afskedigelse af en tillidsrepresentant patenkes 1 medfer af
funktionaerlovens § 5, stk. 2, hvor der bl.a. kan vere spergsmél om, hvorvidt optellingen af
sygedage inden for den fastsatte periode pa 12 méneder er korrekt, om opsigelsen er afgivet i
umiddelbar tilknytning til udlebet af de 120 sygedage, og om der foreligger ganske serlige
omstendigheder, der taler imod, at afskedigelsen er berettiget, jf. Hojesterets dom af 10.

september 2002 (UfR 2002.2626).

Arbejdsretten finder p4 denne baggrund, at bod for en arbejdsgivers tilsidesattelse af pligten
til via DIO II at underrette HK om en pétenkt afskedigelse af en tillidsrepreesentant — ogsa i
lyset af den ekonomiske udvikling i samfundet — kan tage udgangspunkt i et niveau pa ca.
50.000 kr. Det mé& desuden ved fastsettelse af bod i de konkrete tilfelde indgad bl.a., om
arbejdsgivernes manglende underretning mé& anses for at vare undskyldelig, og om

afskedigelsen mé anses for berettiget.

Det mé leegges til grund, at Sanistél ved de tidligere afskedigelser af tillidsreprasentanter har
fulgt reglerne i1 overenskomstens § 13, stk. 7. I den foreliggende sag, hvor det mé leegges til
grund, at Sanistils undladelse af at folge proceduren 1 overenskomstens § 13, stk. 7, séledes
skyldtes en misforstaelse af samspillet mellem funktionarlovens § 5 og reglerne om fagretlig

behandling i overenskomstens § 13, stk. 7, og hvor der efter det oplyste ikke efterfolgende er
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rejst en sag om uberettiget afskedigelse af A, finder Arbejdsretten, at boden passende kan

fastsattes til 25.000 kr.

Konklusion

Sanistal A/S skal betale en bod pa 25.000 kr. til HK Handel.

Thi kendes forret:

Sanistal A/S skal inden 14 dage efter afsigelsen af denne dom betale en bod pa 25.000 kr. til
HK Handel.

I sagsomkostninger skal DA for Sanistdl A/S inden samme frist betale 5.000 kr. til
Arbejdsretten.

Hanne Schmidt



