PROTOKOLLAT

med tilkendegivelse af 18. september 2019
i

faglig voldgiftssag (FV2018.0031):

Brancheorganisationen Luftfart og Jernbane
(advokatfuldmegtig Mathias Bukhave)
mod
DI Overenskomst I v/Dansk Industri

(advokat Thomas Nielsen)



Der er under denne sag tvist om fortolkningen af protokollat nr. 7 af 14. marts 2017 fra overens-
komstfornyelsen af Jernbaneoverenskomsten, hvorved bestemmelsen om opsigelsesvarsler for ma-
nedslonnede revideredes ved indsattelse af blandt andet folgende bestemmelse (i dag indsat 1 § 26,
stk. 2):

”Det kan i den enkelte ansattelsesaftale aftales, at medarbejderen kan opsiges med 1 méneds
varsel til fratreeden ved en maneds udgang, nar medarbejderen inden for et tidsrum af 12 pa
hinanden folgende méaneder har vaeret sygemeldt 11 alt 120 dage.”

Da der ikke har kunnet opnas enighed mellem parterne, er sagen indbragt for denne voldgiftsret
bestaende af naestformand Preben Steenholdt Pedersen og juridisk radgiver Else Mathisen, begge
udpeget af klager, vicedirektor Sanne Claudius Stadil og underdirekter Christoffer Thomas Skov,
begge udpeget af indklagede, samt som opmand hgjesteretsdommer Lene Pagter Kristensen.

Sagen blev forhandlet den 18. september 2019, hvor klager var reprasenteret ved advokatfuldmaeg-
tig Mathias Bukhave og indklagede ved advokat Thomas Nielsen.

Klager nedlagde pastand om, at indklagede skal tilpligtes at anerkende, at det ikke i medfer af pro-
tokollat nr. 7 og Jernbaneoverenskomstens § 26, stk. 2, er muligt for arbejdsgiver at varsle 120-
dages reglen ind i eksisterende ansattelseskontrakter med den enkelte medarbejders individuelle
varsel.

Indklagede nedlagde pastand om frifindelse.

Der blev afgivet forklaring af forbundsformand Henrik Horup og underdirekter Christoffer Thomas
Skov, hvorpa sagen blev procederet.

Der blev ikke opnéet flertal for en afgerelse blandt de af parterne valgte medlemmer, og afgerelsen
blev herefter overladt til opmanden, som fremkom med folgende

Tilkendegivelse:

Parternes uenighed angér, hvordan 120-dagesreglen, jfr. Jernbaneoverenskomstens § 26, stk. 2, kan
indfores som ansattelsesvilkér 1 den enkelte ansattes ansattelseskontrakt.

Det er klagers standpunkt, at det forkortede opsigelsesvarsel ved 120 dages sygdom (120-
dagesreglen) kun kan aftales for nyansatte eller ved enighed mellem ledelsen og den enkelte medar-
bejder, hvis der er tale om en allerede ansat. En fremgangsméade, hvor en arbejdsgiver ensidigt ind-
forer 120-dages reglen i en arbejdstagers ansattelseskontrakt ved at gennemfore en fratreedelsespro-
cedure og lade ansettelsesforholdets fortsattelse vaere betinget af lenmodtagerens accept af et nyt
ans@ttelsesgrundlag, savner den for aftalen nedvendige frie vilje fra arbejdstagerparten. En indfo-
relse af reglen pa denne made kan derfor ikke anses for at have baggrund i en aftale, men vil neer-
mere vare udtryk for, at reglen er blevet indfert ved et pdbud. Det blev ved overenskomstfornyelsen



ikke nevnt, at det skulle vere muligt at indfere 120-dagesreglen ved at varsle vilkaret ind som et
nyt ansattelsesvilkdr, og der var ingen dreftelse af, at bestemmelsen skulle svare til funktionaerlo-
vens § 5, stk. 2. Medarbejdere omfattet af Jernbaneoverenskomsten er ikke funktionarer, og det er
— 1 modsetning til funktionarlovens § 5, stk. 2 — i Jernbaneoverenskomstens § 26, stk. 2, udtrykke-
ligt fastsat, at 120-dages reglen skal “aftales” 1 den enkelte ansattelsesaftale. Praksis vedrerende
funktionerlovens § 5, stk. 2, og litteraturudtalelser vedrerende denne bestemmelse er derfor uden
betydning for bedemmelsen af, hvorvidt Jernbaneoverenskomstens § 26, stk. 2, giver mulighed for,
at 120-dagesreglen kan indfores i allerede ansattes ansattelseskontrakter ved indvarsling.

Det er heroverfor indklagedes standpunkt, at Jernbaneoverenskomsten, herunder overenskomstens
120-dagesregel, efter sit indhold ikke indeholder nogen begransninger med hensyn til, hvordan
120-dagesreglen kan indferes i allerede eksisterende ansattelsesforhold. Spergsmalet herom mé
derfor afklares efter dansk rets almindelige regler. Indferelsen af 120-dagesreglen 1 et eksisterende
ansattelsesforhold ma som udgangspunkt betragtes som en veasentlig stillingsendring, og @ndrin-
gen vil derfor skulle varsles med et varsel, der svarer til den enkelte medarbejders opsigelsesvarsel.
En sadan varsling sidestilles ifolge teori og praksis med en opsigelse af det eksisterende ansattel-
sesforhold og et samtidigt fremsat tilbud til medarbejderen om en fortsattelse af ansattelsen pé
@ndrede vilkr. Accepterer medarbejderen dette tilbud, indgir medarbejderen dermed en aftale med
arbejdsgiveren om at fortsette ans@ttelsen pa de @ndrede vilkar. Medarbejderen kan imidlertid ogsa
veelge at tilegne sig arbejdsgiverens varsling som en opsigelse af ansattelsesforholdet og dermed
fratreede sin stilling ved opsigelsesvarslets udleb med de rettigheder og pligter, som folger af opsi-
gelsen, herunder eventuel ret til fratredelsesgodtgerelse, jf. herved utrykt Ostre Landsrets dom af
25. maj 2004 (8. afd. sag B-67-04) og Lars Svenning Andersen m.fl.: Funktionarret, 5. udgave,
2016, s. 237 og s. 458f.

Opmanden fandt, at protokollat nr. 7 og den heri affattede bestemmelse om, at der 1 den enkelte
ansattelsesaftale kan aftales et forkortet opsigelsesvarsel ved 120 dages sygdom, efter sin ordlyd
fremtraeder som en aftale mellem overenskomstparterne om, at denne 120-dagesregel fremover go-
res til et lovligt ansattelsesvilkér, som kan aftales i den enkelte ansattelsesaftale. Det fremgar ikke
af bestemmelsen, at der geelder sarlige begraensninger med hensyn til, hvordan aftalen herom kan
indgas 1 det enkelte ansettelsesforhold, og spergsmalet herom ma derfor afgeres efter dansk rets
almindelige ansettelsesretlige og aftaleretlige regler.

Det er i vedvarende kontraktforhold det generelle kontraktmessige udgangspunkt, at parterne kan
foretage @ndringer 1 aftaleforholdet ved at indgé aftale herom eller ved, at den ene part opsiger kon-
traktforholdet med henblik pa at indga en ny kontrakt. Dette gaelder ogsé i et labende ansattelses-
forhold, hvor det er almindeligt antaget, at arbejdsgiveren kan varsle vasentlige stillingsendringer
med den enkelte medarbejders opsigelsesvarsel, idet varslingen herom reelt sidestilles med en opsi-
gelse af ansattelsesforholdet, jf. bl.a. Jens Kristiansen, Grundleggende Arbejdsret, 2014, s. 353ff.
Medarbejderen kan herefter veelge at fratraede stillingen med udgangen af varslet med samme rets-



stilling som en opsagt medarbejder og herunder med krav pa godtgerelse for urimelig afskedigelse,
hvis det ikke kan anses for godtgjort, at &ndringen af medarbejderens hidtidige ansettelsesforhold
har veret rimeligt begrundet 1 arbejdsgiverens forhold. Medarbejderen kan imidlertid ogsé valge at
fortsaette ansattelsesforholdet pé de @ndrede vilkér, som herefter mé anses for aftalt mellem parter-
ne.

Opmanden var dermed enig i, at protokollat nr. 7 og den heri indeholdte 120-dagesregel skal forstas

som anfort af indklagede, hvorfor en kendelse 1 sagen vil falde ud til, at indklagedes frifindelsespas-
tand vil blive taget til folge.

Parterne var enige om at tage denne tilkendegivelse til efterretning med samme virkning som en
kendelse i sagen. Der var endvidere enighed om, at hver af parterne baerer egne omkostninger ved
sagens behandling og halvdelen af udgiften til opmanden.

Sagen sluttet.

Kebenhavn, den 22. september 2019

Lene Pagter Kristensen



