Faglig voldgiftssag FV 2017.0103

Centralorganisationernes Forhandlingsudvalg (CFU)

(advokat Peter Breum)

mod

Moderniseringsstyrelsen

(advokat Lene Damkjcer Christensen)



1. Uoverensstemmelsen

Sagen angar, om den pligt til at orientere den forhandlingsberettigede organisation om
afskedigelser, som er fastsat i parternes overenskomstgrundlag, (ogsa) indtrader pa det tidspunkt,
hvor en ansat accepterer arbejdsgiverens tilbud om ansettelse pa vasentligt &ndrede arbejdsvilkar,

nar det ville indebare afskedigelse, hvis den ansatte ikke accepterede tilbuddet.

2. Pastande

Klager har nedlagt endelig pastand om, at indklagede skal anerkende, at orienteringspligten
indtraeder i forhold til den forhandlingsberettigede organisation pa det tidspunkt, hvor den ansatte
accepterer et tilbud om anszttelse pa @ndrede arbejdsvilkar, der udggr en vasentlig eendring af det
hidtidige ans@ttelsesforhold, og hvor den ansattes afvisning af tilbuddet er en afskedigelse af den

ansatte.

Indklagede har pastaet frifindelse.

3. Sagens behandling ved faglig voldgift

Sagen er den 19. december 2018 forhandlet for en faglig voldgiftsret med undertegnede
hgjesteretsdommer Lars Hjortnas som formand og opmand og fglgende sidedommere: Sofie
Nilsson, Akademikerne, og Camilla Vendelboe Hagensen, SKAF, der begge er udpeget af klager,
og Christine Lund Simonsen og Carl Erik Johansen, begge Moderniseringsstyrelsen og begge

udpeget af indklagede.

Da der efter procedure og votering ikke var flertal for en afggrelse blandt de partsudpegede

medlemmer af voldgiftsretten, skal afggrelsen treffes af opmanden.

4. Sagsfremstilling

I forbindelse med, at regeringen fastsatte et mal om at flytte en reekke statslige arbejdspladser fra
hovedstadsomradet til andre dele af Danmark, udarbejdede Moderniseringsstyrelsen i september
2015 ”Vejledning om ansattelsesretlige spgrgsmal ved geografisk flytning af statslige
institutioner”. I vejledningen hedder det bl.a.:

3.3 Den forhandlingsberettigede organisation

I de tilflde, hvor en medarbejder afskediges som fglge af, at denne ikke gnsker at flytte
med institutionen til det nye arbejdssted, har arbejdsgiveren pligt til skriftligt at give
meddelelse om afskedigelsen til den forhandlingsberettigede organisation. Pligt til at



orientere organisationen betyder alene, at der skal gives meddelelse, om, at medarbejderen
er afskediget. Orientering ved fremsendelse af kopi af opsigelsesskrivelsen ma kun

ske, hvis fremsendelse af oplysningerne ikke er i strid med arbejdsgiverens tavshedspligt.
Orienteringen skal ske, samtidig med at medarbejderen modtager afskedigelsesbrevet.
Meddelelsespligten fglger af fellesoverenskomsterne og akademikeroverenskomsten og
galder i de tilfelde, hvor medarbejderen har veret uafbrudt beskeftiget i mere end fem
maneder. Manglende meddele om afskedigelse kan medfgre en bod i hvert enkelt tilfelde.

I det tilfeelde hvor medarbejderen tager imod tilbuddet om at fortsette ansattelsen pa
@ndrede vilkar, skal der ikke gives meddelelse til den forhandlingsberettigede organisation.”

Centralorganisationernes Forhandlingsudvalg anmodede Moderniseringsstyrelsen om drgftelse af
den sidste s@tning 1 det citerede afsnit. Disse drgftelser blev afsluttet med et maglingsmgde den 9.

november 2016, hvor parterne ikke blev enige.

5. Overenskomstgrundlag mv.
Kapitel 5 1 Cirkulere om overenskomst for akademikere 1 staten 2015 indeholder bl.a. fglgende
bestemmelser:

’§ 20. Opsigelsesvarsler mv. (fzelles regelszet)

For funktionarer og manedslgnnede ikke-funktionarer gelder funktionarlovens regler om varsling
af opsigelse og om fratredelsesgodtggrelse.

Cirkulerebemcerkninger til § 20, stk. 1:

Finansministeriet henstiller til selvejende institutioner, at der sker hgring af den ansatte, forinden
der treffes beslutning om afsked/bortvisning, i de tilfelde, hvor partshgring ikke fglger af andre
bestemmelser.

Stk. 3. Ved afskedigelse af en ansat ma vilkarligheder ikke finde sted.

Stk. 4. Ans@ttelsesmyndigheden skal meddele enhver afskedigelse til den ansatte skriftligt med
begrundelse for afskedigelsen. Hvis den pageldende har varet uafbrudt beskaftiget hos
ansattelsesmyndigheden i mere end 5 maneder, skal ans@ttelsesmyndigheden samtidig give
skriftlig meddelelse om afskedigelsen til organisationen.

Cirkuleerebemceerkninger til § 20, stk. 4:

Den meddelelse om afskedigelsen, henholdsvis bortvisningen, som anscttelsesmyndigheden skal
give til organisationen, kan ske enten ved scerskilt brev eller ved, at anscettelsesmyndigheden
fremsender kopi af opsigelsesbrevet/bortvisningsbrevet, hvis dette ikke er i strid med den
tavshedspligt, der folger af forvaltningsloven og straffeloven, herunder tavshedspligten med hensyn
til personlige forhold.

Skriftlig meddelelse om afskedigelse/bortvisning til organisationen kan ske til sdavel den
forhandlingsberettigede organisations lokalafdeling som hovedkontor. Det er ikke tilstreekkeligt
alene at orientere den lokale tillidsrepraesentant.

§ 21. Forhandlingsprocedure ved afskedigelse (felles regelsaet)
Klager over pastaede urimelige afskedigelser behandles efter reglerne i stk. 2-5. Sager om
bortvisning behandles efter reglerne 1 § 23.



Stk. 2. Klager over pastaet urimelige afskedigelser behandles hurtigst muligt. Hvis organisationen
kraever, at afskedigelsen underkendes, er parterne forpligtet til at sgpge sagen fremmet mest muligt,
sa den sa vidt muligt kan veare afsluttet inden udlgbet af den pagaeldendes opsigelsesvarsel. @vrige
sager bgr som hovedregel sgges afsluttet senest 9 maneder efter at opsigelsen er afgivet.

Stk. 3. Hvis den pageldende har veret uafbrudt beskaftiget hos ansettelsesmyndigheden i mere end
5 maneder, og organisationen skgnner, at afskedigelsen ikke kan anses for rimeligt begrundet i den
pageldendes eller ansattelsesmyndighedens forhold, kan organisationen krave spgrgsmalet
forhandlet med den lokale ansattelsesmyndighed. Fristen for at kraeve lokal forhandling er senest
14 dage (for manedslgnnede 1 maned) efter opsigelsens afgivelse. Forhandlingen skal finde sted
senest 14 dage efter, at organisationen har anmodet om den.

Stk. 4. Bliver organisationen og ansa@ttelsesmyndigheden ikke enige, kan organisationen senest 14
dage (for manedslgnnede 1 méaned) efter forhandlingen skriftligt kreve sagen forhandlet mellem
overenskomstens parter. Forhandlingen skal ske senest 1 maned efter, at organisationen har
anmodet om det.

Stk. 5. De respektive parter kan fravige fristerne i stk. 3-4 ved aftale.

§ 22. Indbringelse for faglig voldgift

En sagsbehandling ved faglig voldgift sker efter stk. 2-11. Sager om bortvisning behandles efter
reglerne i § 23.

Stk. 2. Hvis der ikke kan opnas enighed ved forhandlingen efter § 21, stk. 4, kan organisationen
krave, at sagen behandles ved faglig voldgift.

Stk. 3. Sagen indbringes for faglig voldgift ved, at organisationen afgiver klageskrift senest 8 uger
efter forhandlingen.

§ 23. Bortvisning

Hvis den bortviste har vaeret uafbrudt beskaftiget hos ans@ttelsesmyndigheden i mere end 3
maneder, giver ansattelsesmyndigheden samtidig skriftlig meddelelse om bortvisningen til
organisationen. Organisationen kan inden for en frist af 14 dage (for manedslgnnede 1 maned)
kraeve, at berettigelsen af bortvisningen forhandles mellem overenskomstens parter.
Cirkuleerebemcerkninger til § 23, stk. 1:

Jf. bemeerkningerne til § 20, stk. 4, om orientering af organisationen samt til § 21 om opggrelse af
frister.

Stk. 2. Bliver overenskomstens parter ikke enige ved forhandlingen, kan organisationen kreve
bortvisningens berettigelse behandlet ved faglig voldgift.

Tilsvarende regler findes i Fellesoverenskomst mellem Finansministeriet og Larernes
Centralorganisation og CO10 (§ 16, stk. 6, for sa vidt angar orienteringspligten) og i
Fallesoverenskomst mellem Finansministeriet og Offentligt Ansattes Organisationer — Det Statslige
Omrade (§ 16, stk. 6, for sa vidt angar orienteringspligten). Disse overenskomster dekker sammen
med akademikeroverenskomsten en meget stor del af den

statslige sektor.



Lignende regler om orienteringspligt findes ogsa pa andre og mindre statslige omrader, jf. f.eks. §
26, stk. 4, 1 organisationsaftale mellem Finansministeriet og Lerernes Centralorganisation for

ledere, lerere og bgrnehaveklasseledere ved frie grundskoler samt efterskoler og frie fagskoler.

6. Parternes argumenter

Klager har anfgrt navnlig, at det fremgar af ordlyden af § 20, stk. 4, i akademikeroverenskomsten
og tilsvarende bestemmelser i andre overenskomster, at orienteringspligten gelder ved “enhver”
afskedigelse. Brugen af dette ord ma have den betydning, at i de situationer, som denne voldgiftssag
vedrgrer, indtreeder pligten til at orientere den forhandlingsberettigede organisation pa det tidspunkt,
hvor medarbejderen accepterer at fortsatte i en ny stilling pa vesentligt @ndrede vilkar, nar
konsekvensen af ikke at acceptere tilbuddet om den nye stilling samtidig ville vare, at den
pageldende afskediges. Ved en vasentlig vilkarsendring, f.eks. som fglge af geografisk flytning,
lgnnedgang, @ndret ansattelsesbrgk eller andet, er der sdledes reelt tale om en afskedigelse og

genansattelse, hvis vedkommende accepterer den tilbudte nye stilling pa @ndrede vilkar.

Formalet med at have en orienteringspligt ogsa i de tilfaelde, hvor medarbejderen accepterer en ny
stilling pa @ndrede vilkar, er at sikre, at organisationen kan pase, at der ikke foregar vilkarlighed, og
far mulighed for at varetage det pageldende medlems interesser og maske forhindre, at en sag skal
ende 1 retten f.eks. med et anbringende om usaglig forskelsbehandling. Partshgring er ikke nok i de
omhandlede tilfaelde, hvor den ansatte er i en sarbar situation og maske ikke kan overskue sine
rettigheder. Organisationen har en legitim interesse i at kunne skaffe sig forngdent overblik til at fa
rejst relevante sager om brug af usaglige kriterier, ogsa selv om sagerne eventuelt ma rejses ved

domstolene.

Der er ingen relevante modhensyn til arbejdsgiveren, som let vil kunne opfylde orienteringspligten

ogsa i de omhandlede situationer.

Indklagede har anfgrt navnlig, at der gyldigt kan indgas aftaler mellem en medarbejder og
arbejdsgiveren om vasentligt &ndrede vilkar for ansattelsen, og i disse situationer bliver
medarbejderen ikke afskediget til fratreeden. Derfor skal den forhandlingsberettigede organisation
ikke orienteres i disse tilfelde, idet de omhandlede overenskomstregler efter ordlyden angar

afskedigelse af en medarbejder og ikke indgaelse af en aftale med en medarbejder.



Selv om der er tale om en vasentlig stillings@ndring, skal der fgrst orienteres, hvis der treffes en
afggrelse om opsigelse, og det sker kun, hvis ansattelse pa endrede vilkar ikke bliver accepteret.
Nar en medarbejder under en partshgringsproces om en vesentlig stillingsendring vaelger at
acceptere et tilbud om at fortsatte ansattelsen pa @ndrede vilkar — som f.eks. en vesentlig @ndring
af et tjenestested — og dermed ikke tilegner sig en pataenkt opsigelse, bliver medarbejderen saledes

ikke afskediget.

Denne forstaelse af overenskomstbestemmelserne om orienteringspligt understgttes ogsa af den
sammenhzang, bestemmelserne indgar i. Orienteringspligten heenger ngje sammen med
bestemmelser om tidsfrister mv. for fagretlige procedurer, som kun er relevante ved afskedigelse til

fratraeden.

Klager har ikke nermere underbygget, at orienteringspligten har til formal at varetage
organisationens almindelige interesse i at kunne radgive sine medlemmer i de omhandlede
situationer. Der kan ogsa vere et radgivningsbehov ved indgaelse af fratreedelsesaftaler, som er et
alternativ til afskedigelse, og her ligger det fast, at organisationen ikke skal orienteres. Det samme

galder, hvis en medarbejder selv opsiger sin stilling.

Uoverensstemmelsen er reelt en interessekonflikt, hvor klager gerne vil opna det samme, som er
blevet aftalt pa visse kommunale og regionale overenskomstomrader, hvorefter den
forhandlingsberettigede organisation skal orienteres allerede i1 partshgringsfasen, dvs. fgr der treffes

en afggrelse om afskedigelse til fratreden.

7. Opmandens begrundelse og resultat

Ansazttelsesmyndigheden kan kun gennemfg@re en vesentlig &ndring af en medarbejders
anszttelsesvilkar efter aftale med medarbejderen og med et varsel, der mindst svarer til
opsigelsesvarslet. Medarbejderen ma tilbydes ansattelse pa de eendrede vilkar. Hvis medarbejderen
ikke accepterer tilbuddet, treffes der en afggrelse om afskedigelse, og de geldende
afskedigelsesregler skal fglges. Medarbejderen bliver sdledes samtidig tilbudt at fortsette pa

@ndrede vilkar og hgrt over en patenkt afskedigelse, hvis tilbuddet ikke bliver accepteret. Hvis



medarbejderen accepterer tilbuddet, bliver medarbejderen ikke afskediget, men ansattelsesforholdet

fortsatter pa de saledes aftalte @ndrede vilkar efter opsigelsesvarslets udlgb.

Efter ordlyden af de omtvistede bestemmelser indtreder pligten til at orientere den
forhandlingsberettigede organisation kun, nar en medarbejder afskediges. Bestemmelserne star
desuden i sammenha@ng med bestemmelser om frister og fremgangsmader for fagretlig behandling
af afskedigelser og ma derfor narliggende forstas i lyset af, i hvilke tilfeelde fagretlig behandling
kan veere relevant. Der kan som udgangspunkt ikke blive tale om fagretlige sanktioner, nar et

anszttelsesforhold efter aftale fortsetter pa endrede vilkar.

Pa visse andre overenskomstomrader indtraeder en i gvrigt tilsvarende orienteringspligt efter
ordlyden allerede, nar der partshgres over en patenkt uansggt afskedigelse, men det er ikke tilfaeldet
her. Klagers pastand under denne sag gar heller ikke ud pa, at orienteringspligten indtreeder, nar der

hgres, men fgrst, nar medarbejderen accepterer at fortsette pa endrede ansattelsesvilkar.

For en medarbejder vil det i nogle tilfelde kunne opleves som omtrent lige sa indgribende at
acceptere vaesentligt endrede (ringere) ansattelsesvilkar som at blive afskediget. Klager har
imidlertid ikke godtgjort, at overenskomstparterne med den valgte formulering af de omtvistede
bestemmelser, hvorefter orientering af organisationen skal ske ved “enhver afskedigelse”, har
gnsket at udtrykke, at orienteringspligten ikke kun indtreeder ved afskedigelse, men ogsa ved aftalte

endringer af anseattelsesvilkarene, hvor alternativet til en sadan aftale ville vere afskedigelse.

Det bemerkes, at det radgivningsbehov, som klager har paberabt sig, synes at matte vare mindre
aktuelt, nar medarbejderen fgrst har accepteret en vaesentlig eendring af ansettelsesvilkarene, jf.
ovenfor om fagretlig behandling. I gvrigt ma der antages at kunne vare samme radgivningsbehov i
andre situationer, hvor der ikke er pligt til at orientere den forhandlingsberettigede organisation,
herunder hvor medarbejderen har varet ansat i mindre end 5 maneder, eller hvor medarbejderen

vaelger selv at opsige sin stilling.

Klager har til stgtte for sin pastand bl.a. henvist til en opmandskendelse af 14. august 1992. I den
pageldende sag var der imidlertid tale om, at ubetingede meddelelser til nogle medarbejdere om, at

deres arbejdstid med det geldende opsigelsesvarsel ville blive nedsat med en fjerdedel, blev anset



som opsigelser i forhold til en overenskomstbestemmelse om pligt til at orientere den
forhandlingsberettigede organisation ved opsigelser. Der havde saledes ikke veret gennemfgrt en
partshgring, hvor medarbejderne var blevet oplyst om, at de enten kunne acceptere et tilbud om
@ndrede ansattelsesvilkar eller afsla tilbuddet med den virkning, at de ville blive opsagt. I sagen
gik arbejdstagersidens anerkendelsespastand da ogsa ud pa, at orienteringspligten ved opsigelser

indtraf allerede ved varslingen af medarbejderne om, at deres arbejdstid ville blive nedsat.

Som fglge af det anfgrte kan klager ikke fa medhold i den nedlagte pastand, men indklagede skal

frifindes.

THI BESTEMMES

Moderniseringsstyrelsen frifindes.

Parterne skal afholde egne sagsomkostninger og skal hver betale halvdelen af opmandens honorar.

Kgbenhavn, den 12. februar 2019

Lars Hjortnas



