Kendelse

Afsagt den 15. februar 2024

faglig voldgift FV2023.648

CO-industri
for
HK Privat og Teknisk Landsforbund
for
et antal medlemmer af disse forbund
(advokat Jesper Herrmann)
mod
DI Overenskomst I
for
MAN Energy Solutions SE

(advokat Annette Faster Petersen)



1. Tvisten

Sagen angar, om § 11, stk. 6, i Industriens Funktiongroverenskomst er til hinder for, at

en arbejdsgiver varsler funktionaransatte over pa funktionslen.

2. Sagens behandling

Sagen er den 31. januar 2024 mundtligt forhandlet hos DI, H.C. Andersens Boulevard 18,
1553 Kebenhavn V, for en faglig voldgift med hgjesteretsdommer Oliver Talevski (for-
mand), hgjesteretsdommer Kristian Korfits Nielsen og forhenvarende hgjesteretsdom-

mer Lene Pagter Kristensen som opmand og med folgende sidedommere:

For klager: Jan Kristensen Schmidt, souschef i CO-industri, og Poul-Erik Tobiasen, faglig
sekretaer i HK Privat.

For indklagede: Lisbeth Walthersdorf Katafai, advokat i Dansk Industri, og Ulla Levschal
Wernblad, underdirektor 1 Dansk Industri.

Der er under den mundtlige forhandling afgivet forklaring af A, B og C.

Efter forhandling og votering kunne der ikke opnds enighed om eller flertal for en afge-
relse blandt de partsudpegede medlemmer af voldgiftsretten. Afgerelsen skal derfor tref-

fes af opmandene.

3. Pastande

Klager, CO-industri for HK Privat og Teknisk Landsforbund for et antal medlemmer af
disse forbund, har nedlagt felgende péstande:

1. Indklagede, DIO Overenskomst I for MAN Energy Solutions SE, skal anerkende, at
§ 11, stk. 6, 1 Industriens Funktion@roverenskomst indebarer, at MAN Energy Solu-
tions SE ikke har kunnet varsle de 1 sagen omhandlede medarbejdere til fratraedelse,

hvis de ikke har accepteret overgangen til funktionslen.



2. MAN Energy Solutions SE skal indgé aftaler med de i1 processkrift I neevnte medar-

bejdere om overgang til funktionslen efter § 11, stk. 6, i overenskomsten.

Indklagede, DI Overenskomst I for MAN Energy Solutions SE, har pastaet frifindelse.

De medarbejdere hos MAN Energy Solutions, som er omfattet af pastand 2, er D, E, F,
G, AogH.

4. Sagsfremstilling

I slutningen af 2020 meddelte MAN Energy Solutions, at de ansatte funktionarer pa virk-

somheden 1 lgbet af fordret 2021 ville blive varslet over pa joblen (funktionslen).

Der var herefter en reekke mader pa virksomheden, herunder i samarbejdsudvalget, hvor
det blev dreftet bl.a., om det var i strid med § 11, stk. 6, i Industriens Funktionaroverens-
komst at varsle funktion@rer under overenskomsten over pa funktionslen. I forlengelse
af disse dreftelser sendte tillidsrepraesentanterne fra HK og Teknisk Landsforbund (TL)

skriftlig indsigelse mod den patenkte varsling af overgang til funktionslen.

Yderligere droftelser mellem de lokale parter forte ikke til enighed om spergsmaélet. Fra
medarbejdernes side blev det sdledes fastholdt, at der ikke var hjemmel i § 11, stk. 6, i
Industriens Funktionaeroverenskomst til at varsle de funktionerer, som allerede var ansat
pa virksomheden, over pa funktionslen, og fra virksomhedens side blev det fastholdt, at
virksomheden kunne varsle overgang til funktionslen som en vilkdrsendring med med-

arbejderens individuelle opsigelsesvarsel.

I februar 2021 sendte virksomheden en mail til tillidsreprasentanterne fra HK og TL med
opdaterede versioner af de dokumenter om overgang til funktionslen, som virksomheden
arbejdede med, og af den praesentation, som var blevet gennemgéet med lederne pa virk-
somheden. Materialet omfattede bl.a. et standardvarslingsbrev og en skabelon til en ny

ansattelsesaftale for funktionarer pa funktionslen.

Af standardvarslingsbrevet fremgar bl.a.:

”Overgang til joblon (funktionslon) — ny anscettelseskontrakt vedlagt



Keere XXX

Med virkning fra den ... @&ndres dine ansattelsesvilkar jf. vedlagte anseet-
telseskontrakt.

Baggrunden for @ndringen er som droftet den ... pa afdelingsmede og ef-
terfolgende med din leder, at MAN ES DK bevager sig i en retning, hvor
storstedelen af virksomhedens funktionerer ikke laengere skal registrere
komme- og gi tider, men i stedet skal overgi til en ansattelse pé joblen
(funktionslen).

ZAndringen indebarer, at du fremadrettet ikke vil modtage betaling for
eventuelt merarbejde og overarbejde. I stedet vil du fremadrettet vaere be-
rettiget til 6 fleksdage pr. feriear.

Den vedlagte ansattelseskontrakt erstatter alle tidligere ansettelseskontrak-
ter og vilkar.

Vi haber, at du accepterer de endrede ansattelsesvilkar.

Hvis du accepterer de @ndrede vilkér, bedes du venligst underskrive ved-
lagte ansattelseskontrakt og returnere den til HRDK@man-es.com senest
d....

Safremt du ikke kan acceptere de @ndrede vilkédr bedes du meddele dette til
HRDK@man-es.com senest den ... I sa fald er dette brev at betragte som
en opsigelse overbragt d.d. siledes du fratreeder med 6 méneders varsel. Du

vil i s& fald modtage et brev, som beskriver vilkdrene for din fratraeden.”

Af skabelonen til en ny ansttelsesaftale for funktionarer pd funktionslen fremgar bl.a.:

”Anscettelsesaftale

Ansattelsen sker pa folgende vilkar:
Stillingen

Du er med virkning fra den ... ansat som STILLING 1 AFDELING i Virk-
somheden.

Ansattelsesanciennitet viderefores fra XX.

Arbejdstid



Din normale ugentlige arbejdstid udger 37 timer eksklusiv '% times frokost-
pause dagligt.

Du er ansat pa funktionslen (joblen), og stillingen er ikke omfattet af aftale
om overtid. Du skal ikke registrere den daglige arbejdstid i PROMARK.
Ferie, sygdom og evrige fridage skal du dog registrere i PROMARK.

Du er som ansat pd funktionslen (joblen) berettiget til 6 hele fleksdage pr.
feriear. I dette feriedr xx dage. Afholdelse af fleksdage skal aftales med
narmeste leder.

Lon

Din ménedlige bruttolen (incl. pension) er aftalt til kr. XX der kommer til
udbetaling den naestsidste bankdag i maneden.

Din len tages op til vurdering en gang arligt. Eventuel regulering sker med
virkning fra 1. juli — naste gang den 1. juli 20XX.”
MAN Energy Solutions har anvendt disse dokumenter i forbindelse med, at funktionae-

rerne pa virksomheden er blevet varslet over pa funktionslen.

Af det materiale, som blev udarbejdet til brug for preesentation til ledere pa ledelsesinfo-
meder, fremgar bl.a., at funktionslen indferes ud fra et enske om en fleksibel, moderne
og attraktiv arbejdskultur med fokus pé opgaven og ikke antal timer og kontrol, med mu-
lighed for fleksibilitet i forhold til hvorfra leverancerne finder sted og med prioritering af
opgaver. Sigtet er et simpelt, administrationslet lensystem med gennemsigtig og stabil
lon, sddan at de ansatte far en mere fleksibel arbejdsdag (sédan som mange havde ensket),
sadan at der ikke skal stemples komme/gd, og sddan at de ansatte kan atholde 6 fleksdage

om 4ret uden at optjene timerne.

Om betydningen af at veere pa funktionslen er i praesentationsmaterialet anfort bl.a., at
medarbejderne ikke skal tidsregistrere (i systemet ProMark), men dog skal registrere fra-
var ved sygdom, ferie, feriefridage, fleksdage og andet fravaer. Lederne skal i samarbejde
med medarbejderne serge for den til enhver tid korrekte bemanding, som til enhver tid
skal overholde geldende arbejds- og hviletidsregler. Som udgangspunkt skal sterstedelen
af den daglige arbejdstid placeres i tidsrummet 6:00 til 18:00. Medarbejderne pa funkti-

onslen ma forventes at have en fleksibel ugentlig arbejdstid, gennemsnitligt 37 timer, som



tilgodeser bade driften og medarbejderens work-life balance (ingen fixtid). Medarbejdere

pa funktionslen far en fast ménedslon.

[ de Q & A, som var en del af prasentationsmaterialet, er der bl.a. stillet spergsméilet
”Overtidsbetaling er en del af min nuverende lonpakke — bliver jeg kompenseret for det”.
Hertil er svaret: "Hvis du er overtidsberettiget, vil vi i forbindelse med konverteringen
gennemga din lensammensatning og vurdere den, sa vi sikrer at du fremadrettet ogsa har
den rigtige lon.”. Der er ogsa stillet spergsmalet "Hvor mange timer forventes det, at
medarbejderen arbejder pd joblen™. Hertil er svaret: Der sigtes fortsat efter en arbejdsuge
pa gennemsnitlig 37 timer. Der kan vare perioder med mere arbejde, ligesom der kan
vare uger med mindre. Vi forventer, at leder og medarbejder afstemmer forventninger og
belastning. Som kompensation for eventuelt merarbejde tildeles du arligt 6 fleksdage”.
Herudover er der bl.a. stillet spargsmalet ”Nar jeg er pa joblen, kan jeg sé blive palagt at
arbejde pa f.eks. en lordag”. Hertil er svaret: ’Ja — det vil vare en mulighed i situationer,
hvor lesningen af opgaven kraver det. Din leder og du skal vere opmarksom pa, at du

far holdt den ugentlige hviledag.”

5. Overenskomstgrundlaget mv.

Industriens Funktionceroverenskomst

Industriens Funktionaroverenskomst indeholder1 § 3, § 9, § 11 og § 15 bl.a. felgende
bestemmelser:
”§ 3 Lonbestemmelse

Stk. 1

Lonnen for den enkelte medarbejder aftales 1 hvert enkelt tilfelde mellem
arbejdsgiveren og medarbejderen.

Stk. 2
Lonnen skal give udtryk for den enkeltes indsats, kvalifikationer, uddan-
nelse og dygtighed samt stillingens indhold og ansvar, samt om der er ind-

géet en aftale om funktionslen, jf. § 11, stk. 6.

Stk. 3



Vurdering og eventuel regulering af medarbejderens lenforhold sker indi-
viduelt mindst en gang om é&ret.

Overenskomstparterne finder det naturligt, at man medregner eksempelvis
de lenstigninger, der folger af eventuelle stigninger 1 Fritvalgs Lenkontoen,
i forbindelse med den individuelle lenvurdering.

Stk. 4

En medarbejder omfattet af overenskomsten er berettiget til at kreeve en for-
handling med virksomheden, safremt medarbejderens lon afviger fra begyn-
delsesniveauet for sammenlignelige medarbejdergrupper. Hvis denne for-
handling ikke resulterer i enighed, er organisationen berettiget til at kraeve
en forhandling med DIO I pd virksomheden. Uoverensstemmelse om lon-
forhold for enkeltpersoner kan ikke bringes til faglig voldgift.

Stk. 5

Uoverensstemmelser om lenforhold kan kraeves behandlet ved faglig vold-
gift i tilfaelde, hvor misforhold — som helhed taget — skennes at vare til
stede. Begrebet »som helhed taget« betyder ikke, at der i alle tilfeelde refe-
reres til samtlige medarbejdere, der pa den pagaeldende virksomhed er om-
fattet af overenskomsten.

§ 9 Arbejdstid

Stk. 1

Den normale ugentlige effektive arbejdstid fastlagges pr. uge, maned eller
ar pa basis af en gennemsnitlig arbejdstid pa indtil 37 timer pr. uge. Varie-
rende ugentlig arbejdstid laegges 1 henhold til stk. 5.

Stk. 2

Arbejdstiden leegges af virksomheden efter forudgdende lokal droftelse.
Stk. 3

Hvis den normale arbejdstid er kortere end 37 timer pr. uge, betales ekstra-
arbejde ud over den geldende arbejdstid, men inden for 37 timer pr. uge,
med sadvanlig len.

Stk. 4

Den enkelte fuldtidsbeskaftigede medarbejders ugentlige arbejdstid skal 1
virksomheder med en 5-dages arbejdsuge tilstraebes fordelt jevnt pé disse



dage. For arbejde 1 holddrift, forskudt tid, ude- og rejsearbejde samt udsta-
tionering skal der, safremt der ikke ved lonfastsattelsen er truffet aftale om,
at lennen deekker herfor, ydes sarskilt betaling efter aftale.

$ 11 Overarbejde
Stk. 1

Der er mellem parterne enighed om, at overarbejde ber begraenses mest mu-
ligt.

Stk. 2

I virksomheder med varierende produktionsbehov, og hvor de lokale parter
forgaeves har sogt at opnd en lokalaftale om varierende ugentlig arbejdstid,
jf. § 9, stk. 5, kan virksomheden varsle systematisk overarbejde. Systema-
tisk overarbejde kan maksimalt udgere 5 timer pr. kalenderuge og 1 time
pr. dag og skal leegges i tilknytning til den enkelte medarbejders normale
arbejdstid.

Systematisk overarbejde skal varsles senest inden normal arbejdstids opher
4 kalenderdage for den uge, hvori det systematiske overarbejde udferes.

Systematisk overarbejde skal — medmindre andet aftales mellem virksom-
hedens ledelse og tillidsrepraesentanten — afspadseres som hele fridage in-
den for en 12 méneders periode efter dets udferelse. Overskydende timer,
der ikke berettiger til en fuld arbejdsfri dag, viderefores.

Afspadseringstidspunktet fastleegges af arbejdsgiveren efter lokal forhand-
ling mellem parterne, idet der dog skal gives medarbejderen et varsel pé
mindst 6 x 24 timer.

Afspadsering, der hidrerer fra systematisk overarbejde, kan ikke placeres 1
et opsigelsesvarsel, medmindre virksomheden og medarbejderen er enige
herom.

Stk. 3

For overarbejde, for hvilket der kan kraeves tilleg, jf. reglerne i § 9 og § 10,
betales timelen plus 50 pct. for de forste tre timer efter normal arbejdstids
opher, og for overarbejde efter dette tidspunkt betales 100 pct. For overar-
bejde pé arbejdsfrie hverdage betales timelen plus 50 pct. for de forste 3
timer, for 4. og folgende timer betales timeleon plus 100 pct. For arbejde pé
son- og helligdage betales timelen plus 100 pct.

Stk. 4



Timelennen beregnes som den pageldende medarbejders samlede méneds-
lon divideret med maksimalt 160,33.

Stk. 5

Overarbejdsbetaling ydes kun, nar der er tale om beordret overarbejde.
Overarbejde skal sa vidt muligt varsles senest dagen for.

Stk. 6

Der kan ved lonfastsattelsen indgas aftale om funktionslen under behorig
iagttagelse af principperne i § 3, stk. 2. Ved sadan aftale kan det bestemmes,
at lennen ogsd omfatter betaling for overarbejde med den virkning, at der
ikke ydes overarbejdsbetaling.

Aftalen skal sté i forhold til len, stillingsindhold og overarbejdets omfang
og kan behandles fagretligt i overensstemmelse med § 3, stk. 5, jf. § 24.

Stk. 7
Elever under 25 ar er ikke omfattet af § 11, stk. 6. Der kan dog ved lonfast-
settelsen treeffes aftale om, at loannen ogsé omfatter betaling for almindeligt

forefaldende overarbejde. I s fald ydes der ikke overarbejdsbetaling.

En sddan aftale udelukker ikke serskilt overarbejdsbetaling i henhold til stk.
3 for arbejde ud over almindeligt forefaldende overarbejde.

Aftalen skal sta i forhold til len, stillingsindhold og overarbejdets omfang.

§ 15 Opsigelsesvarsler
Stk. 1
For medarbejdere, der er funktionarer, henvises til Funktiongrloven.”

Praksis

Ved faglig voldgiftskendelse af 8. maj 2012 (FV2011.0151) blev der taget stilling til, om
det var 1 strid med § 9, stk. 4, 2. pkt., i Industriens Funktionaroverenskomst, at den ind-
klagede virksomhed havde opsagt en kutyme om betaling for rejsetid og i tilknytning
hertil havde varslet en vilkarsendring, séledes at en rekke funktionarer ikke leengere
havde krav pé betaling overhovedet for den rejsetid, disse havde i forbindelse med ude-

og rejsearbejde 1 ind- og udland. Klager havde nedlagt pastand om, at den indklagede
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virksomhed (Logstor A/S) skulle anerkende, at § 9, stk. 4, 2. pkt., i Industriens Funktio-
naroverenskomst ikke indeholder hjemmel til ensidigt at fastsette betalingen for rejsetid
ved ude- og rejsearbejde (pastand 1), og om, at virksomheden skulle anerkende, at hvis
der ikke er fastsat nogen sarskilt betaling for rejsetid i forbindelse med ude- og rejsear-

bejde ved lonfastsattelsen, skal rejsetiden honoreres som arbejdstid (pastand 2).

Opmanden frifandt den indklagede virksomhed med folgende begrundelse:

”Det ma efter en naturlig laesning af overenskomstens § 9, stk. 4, 2. pkt.,
sammenholdt med overenskomstens gvrige bestemmelser antages, at over-
enskomstparterne har forudsat, at gener 1 form af arbejde i holddrift, for-
skudt tid, ude- og rejsearbejde samt udstationering skal honoreres enten ved,
at der ved lonfastsattelsen tages hajde for, at arbejdet er forbundet med sa-
danne gener, eller ved, at der ydes sarskilt betaling herfor efter aftale.

Selv om det séledes 1 overenskomsten ma anses for forudsat, at en ansat
ikke har pligt til vederlagsfrit at stille sin fritid til rddighed for rejsetid, kan
det ikke uden, at der er holdepunkter herfor i overenskomsten, antages, at
rejsetid 1 mangel af aftale om andet skal honoreres som arbejdstid.

Overenskomsten indeholder 1 den forbindelse ingen bestemmelser, som gi-
ver grundlag for at antage, at det har vaeret parternes hensigt at aftale, at
rejsetid 1 mangel af aftale om andet skal honoreres pad samme made som
arbejdstid, herunder efter reglerne om overarbejdsbetaling. Overenskom-
stens bilag 14 ma 1 den forbindelse antages alene at tage sigte pa at imple-
mentere EU-direktivets arbejdsmiljemaessige regler om arbejdstid og kan
ikke fore til et andet resultat.

Overenskomsten kan dernast ikke antages at vere til hinder for, at en ar-
bejdsgiver ensidigt varsler vasentlige @ndringer af medarbejdernes lon- el-
ler arbejdsforhold, forudsat at den enkelte medarbejders individuelle opsi-
gelsesvarsel iagttages, jf. herved forudsetningsvist overenskomstens § 23,
stk. 6, men den enkelte medarbejder vil 1 givet fald kunne tilegne sig en
sadan varsling som en opsigelse af ansattelsesforholdet.

Det folger heraf, at overenskomstens § 9, stk. 4, 2. pkt., under de navnte
forudsatninger ikke er til hinder for, at arbejdsgiveren ensidigt @ndrer af-
talte vilkar for betaling for rejsetid ved ude- og rejsearbejde.

Arbejdsgiveren kan dog i den forbindelse ikke anses for at vare frit stillet
med hensyn til, hvad der herefter skal gaelde vedrerende honorering for rej-
setid, da § 9, stk. 4, 2. pkt., som n&vnt ma indebzare, at rejsetid skal hono-
reres enten ved, at der ved lonfastsattelsen tages hejde for, at arbejdet er
forbundet med sddanne gener, eller ved, at der ydes sarskilt betaling herfor
efter aftale.
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Det kan herefter ikke anses for at vere 1 overensstemmelse med overens-
komstens § 9, stk. 4, 2. pkt., at Logstor A/S i forbindelse med, at man vars-
lede en @ndring af de berarte funktionaerers ansattelsesvilkir gdende ud pé,
at rejsetid for fremtiden skulle vare dekket af lennen, ikke samtidig sik-
rede, at det fik indflydelsen pé lonfastsattelsen for de medarbejdere, som
forventedes at ville fa rejsevirksomhed for selskabet.

Sédledes som klagers péstand 1 er formuleret, kan denne pastand dog ikke
tages til folge.

Indklagede frifindes pa baggrund af det anforte for klagers pastand 2.”

I protokollat med tilkendegivelse af 18. september 2019 i en faglig voldgiftssag
(FV2018.0031) fremgér bl.a. folgende:

”Der er under denne sag tvist om fortolkningen af protokollat nr. 7 af 14.
marts 2017 fra overenskomstfornyelsen af Jernbaneoverenskomsten, hvor-
ved bestemmelsen om opsigelsesvarsler for manedslennede revideredes ved
indsettelse af blandt andet folgende bestemmelse (i dag indsat 1 § 26, stk.
2):

”Det kan i den enkelte ansettelsesaftale aftales, at medarbejderen kan opsi-
ges med 1 maneds varsel til fratreeden ved en maneds udgang, niar medar-
bejderen inden for et tidsrum af 12 pa hinanden folgende méneder har vaeret
sygemeldt i1 alt 120 dage.”

Tilkendegivelse:

Parternes uenighed angér, hvordan 120-dagesreglen, jf. Jernbaneoverens-
komstens § 26, stk. 2, kan indferes som ansattelsesvilkar i den enkelte an-
sattes ansattelseskontrakt.

Opmanden fandt, at protokollat nr. 7 og den heri affattede bestemmelse om,
at der i 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 gores til et
lovligt ans®ttelsesvilkdr, som kan aftales i den enkelte ansattelsesaftale.
Det fremgar ikke af bestemmelsen, at der gaelder serlige begraensninger
med hensyn til, hvordan aftalen herom kan indgés i det enkelte ansattelses-
forhold, og spergsmélet herom mé derfor afgeres efter dansk rets alminde-
lige ansattelsesretlige og aftaleretlige regler.
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Det er i vedvarende kontraktforhold det generelle kontraktmessige ud-
gangspunkt, at parterne kan foretage a@ndringer i aftaleforholdet ved at
indga aftale herom eller ved, at den ene part opsiger kontraktforholdet med
henblik pa at indgé en ny kontrakt. Dette geelder ogsé i et lobende ansattel-
sesforhold, hvor det er almindeligt antaget, at arbejdsgiveren kan varsle vee-
sentlige stillingsendringer med den enkelte medarbejders opsigelsesvarsel,
idet varslingen herom reelt sidestilles med en opsigelse af ansattelsesfor-
holdet, jf. bl.a. Jens Kristiansen, Grundlaeggende Arbejdsret, 2014, s. 353t
Medarbejderen kan herefter vaelge at fratraede stillingen med udgangen af
varslet med samme retsstilling 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 ansattelsesforhold har
vaeret rimeligt begrundet 1 arbejdsgiverens forhold. Medarbejderen kan
imidlertid ogsa valge at fortsaette ansattelsesforholdet pa de @ndrede vil-
kar, som herefter ma anses for aftalt mellem parterne.

Opmanden var dermed enig i, at protokollat nr. 7 og den heri indeholdte
120-dagesregel skal forstds som anfert af indklagede, hvorfor en kendelse i
sagen vil falde ud til, at indklagedes frifindelsespéstand vil blive taget til
folge.”

5. Forklaringer

A har forklaret bl.a., at hun har vaeret ansat hos MAN Energy Solutions siden 2010. Hun
har vearet tillidsrepreesentant siden 2018 og har derudover andre tillidshverv inden for

fagbevagelsen.

For MAN Energy Solutions varslede medarbejderne over pa funktionslen, var situationen
den, at en lille gruppe ikke var berettiget til overtidsbetaling, mens de fleste var pa sad-
vanlig overarbejdsordning og séledes fik betaling, nér de havde overarbejde. Alle medar-

bejdere havde en flekstidsaftale.

12020 blev der indkaldt til mede vedrerende indferelse af funktionslen i to afdelinger pa
virksomheden. Det skete kort tid efter, at der var bebudet en fyringsrunde. Hun ved ikke,
hvornar fyringsrunden blev besluttet i ledelsen. Der var lagt op til, at 334 medarbejdere
skulle afskediges som led i spareprogrammet. Det endte med, at 96 medarbejdere blev

afskediget pr. oktober méned 2021.

Virksomhedens meddelelse om, at alle medarbejderne, ogsé de, som var ansat pd Indu-

striens Funktion@roverenskomst, skulle overga til funktionslen, havde ikke noget at gore
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med fyringsrunden. Men fyringsrunden skabte selvsagt en darlig stemning pa virksomhe-

den.

Hun var som tillidsreprasentant involveret 1 udarbejdelsen af en ny flekstidsordning.

Bortset herfra var indferelsen af funktionslen en ren ledelsesbeslutning.

De gjorde fra tillidsrepraesentanternes side i flere omgange indsigelse mod ledelsens be-
slutning om at varsle medarbejderne over pd funktionslen. Dette skete efter droftelser
med HK og TL. De bad om, at processen blev sat i bero, og at der kom en reel forhandling.
De bad ogsé om en tidsplan, idet virksomhedens indferelse af funktionslen skete i bidder.

Deres onsker blev ikke fulgt.

Da hun — ligesom de ovrige funktionaransatte pa virksomheden — modtog et udkast til en
ny ans&ttelseskontrakt, sendte hun det til tjek hos HK. Hun blev ridet til ikke at sette sit
job ind pa, at MAN Energy Solutions ikke var berettiget til at varsle hende over pa funk-
tionslen. Det var Corona-tid, og det ville derfor vaere svart at finde et andet job. Hun
skrev derfor under pa udkastet til en ny ansettelsesaftale, men det skete med forbehold.
Med den nye ansattelsesaftale fik hun 1.000 kr. mere om maneden. Endvidere fik hun

ligesom alle gvrige medarbejdere 6 fleksdage.

B har forklaret bl.a., at hun siden 2017 har veret ansat 1 HR-afdelingen 1 MAN Energy

Solutions. Farst som business partner” og sidenhen som afdelingsleder.

Formalet med at indfere funktionslen ogsé for de funktionaransatte medarbejdere var at
skabe starre fleksibilitet for alle medarbejdere. Indferelsen af funktionslen indebar, at der
ikke leengere skulle foretages tidsregistrering, dvs. ikke skulle stemples ind og ud, og ikke
leengere skulle ske betaling for overarbejde. I stedet fik medarbejderne 6 fleksdage, og

der blev set pa, om den hidtidige grundlen var retvisende ved overgang til funktionslen.

Ordningen med 6 fleksdage havde veret geldende for ledere pd funktionslen i en rekke
ar og havde lokalt bredt sig til de menige medarbejdere i en af afdelingerne, hvilket havde

resulteret i nye kontrakter for disse medarbejdere 1 maj 2018. S& ordningen var velkendt.
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Hun havde 1 2020 faet til opgave at rydde op i1 virksomhedens stamdata, idet man var
blevet opmaerksom pé, at der var forskel pa bl.a. titler og kontrakttyper i afdelingerne.
Det var besluttet af den gverste ledelse, at kontrakttyperne skulle ensartes. Mens hun var
1 gang med dette arbejde, bad ansatte 1 yderligere en afdeling om at komme over pa funk-

tionslen.

Det blev i oktober 2020 besluttet, at to afdelinger, som havde anmodet om det, kunne
overga til funktionslen. Dette blev tillidsrepraesentanterne informeret om. I oktober 2020
blev der herefter ogsa truffet generel beslutning om at konvertere alle medarbejdere til

funktionslen. Stamdata-projektet blev som felge heraf stoppet.

Der blev holdt 4 SU-meder, hvor der blev orienteret om beslutningen om overgang til
funktionslen og betydningen heraf. Det var ca. 2/3 af medarbejderne, som var pa over-

tidsbetaling, og som saledes blev berort af overgang til funktionslen.

De modtog i november 2020 protest fra tillidsrepresentanterne fra HK og TL mod den
bebudede overgang til funktionslen. De valgte dog at fortsette processen, og der blev i

samarbejde med tillidsrepreesentanterne udarbejdet guideline for nye flekstidsregler.

I slutningen af januar 2021 meddelte tillidsreprasentanterne fra HK og TL, at de ikke
ville deltage 1 flere mader vedrerende overgang til funktionslen. Protesten imod at varsle
medarbejderne over pa funktionslen blev gentaget i februar 2021. Tillidsrepraesentanter
for ingenierer og maskinmestre deltog derimod fortsat i processen. Fra HR-afdelingen
fortsatte de med at holde tillidsreprasentanterne fra HK og TL informeret om processen,

og tillidsrepraesentanterne fik labende tilsendt det materiale, som blev udarbejdet.

Der var tre storre runder med overgang til funktionslen. Der blev ikke gjort forskel pa
overenskomstdaekkede og ikke-overenskomstdaekkede medarbejdere. Den forste runde
var i marts 2021. De sé pd, om vedkommende medarbejder havde overarbejde. De s ogsa
pa lenniveauet. De bad lederen af den enkelte afdeling om at evaluere hver enkelt med-
arbejders lon. Der var udarbejdet et dokument til brug herfor. Retningslinjen var, at alle

ansatte skulle have en samtale med deres leder.
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Denne proces valgte de bevidst at folge, da den efter deres opfattelse var bedst stemmende
med overenskomsten, og de gav alle ansatte 6 méneders varsel i forhold til overgang til
funktionslen. Det gjorde de, uanset om den enkelte var vesentligt berert af vilkarsaen-

dringen, og alle ansatte fik ved overgangen til joblen 6 arlige fleksdage.

Nogle af de ansatte enskede at overgé til funktionslen for udlebet af varslet pa 6 maneder.
Det skyldtes, at de pagaeldende hurtigt ville over pa ordningen med 6 fleksdage. Det gjaldt

ogsa for ansatte, som havde overarbejde.

57 % af de ansatte, som gik over pé funktionslen, fik — udover de 6 fleksdage — samtidig
en hgjere grundlen. Der var ikke nogen ansatte, som overgik til funktionslen, som gik ned
1 grundlen. Der var mulighed for, at lennen kunne blive hojere end det, der umiddelbart
var lagt op til, hvis medarbejderen ved samtalen med sin leder kunne argumentere herfor.

Det skete i nogle tilfeelde.

P& SU-meder og pa info-mede med MAN’s landechef for Danmark blev der informeret
om betydningen af overgangen til funktionslen. Der var loebende opfelgning pé virksom-
hedens intranet, hvor bl.a. de spergsmal, som medarbejdere havde stillet, og de svar, der

var givet herpd, blev offentliggjort.

Der var 1 alt 842 ansatte, som overgik til funktionslen. Lidt over halvdelen gik over pa
ordningen for udlgbet af varslingsperioden pa 6 méaneder. Det indbefattede ansatte, som

var medlem af HK eller TL.

Der var 53 ansatte, som tog forbehold ved underskrivelsen af en ny ansettelsesaftale med
overgang til funktionslen. Nogle af disse ansatte valgte dog samtidig at ga over til funk-
tionslen for udlebet af varslingen. Der var 3 ansatte, som fratradte. Det havde ikke noget
med udrulningen af funktionslen at gere. Der er ingen, som har krevet godtgerelse for

usaglig opsigelse.

Nogle medarbejdere var bekymret for, om fleksibiliteten ville forsvinde. Det var for at
berolige disse medarbejdere, at de i den nye ansattelsesaftale skrev, at den gennemsnit-

lige ugentlige arbejdstid ville vere 37 timer.
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2 af de 6 personer, som er omfattet af klagers pastand 2, fik en lenforhgjelse 1 forbindelse
med, at de overgik til funktionslen. Det drejer sig om F, som fik en lonstigning pa 1.500
kr. om maneden, og om A, som fik en lgnstigning pa 1.000 kr. om maneden. D valgte at
gé over pa funktionslon med det samme, dvs. fra 1. februar 2021, og ikke som varslet fra

1. august 2021.

Efter hendes opfattelse er der allerede gennemfort lonsamtale med de 6 personer, forud
for at de underskrev ny ansattelsesaftale om overgang til funktionslen. Det er hendes
indtryk, at de alle har veret tilfredse hermed. Ingen af dem har rejst en sag om, at deres

lon er for lav. Der er heller ikke rejst nogen generel sag herom fra arbejdstagersiden.

Hun ved ikke, om der i dag registreres komme- og gatider for ansatte pd funktionslen.

C har forklaret bl.a., at hun siden 2020 har varet ansat hos MAN Energy Solutions. Hen-

des stilling i virksomhedens HR-afdeling er ”labor law and legal advisor™.

Da det var besluttet, at medarbejderne skulle overga til funktionslen, blev der nedsat en
task force, som skulle se pa, hvordan virksomheden mest hensigtsmaessigt kunne konver-

tere til funktionslen. Virksomheden var optaget af at gore det rigtigt.

Hun var involveret i opdateringen af flekstidsordningen. Den nye guideline pa omradet
blev lavet i samarbejde med og med indforstéelse fra tillidsrepraeesentanterne fra HK og
TL. Det var ikke 1 ovrigt muligt at drefte processen for medarbejdernes overgang til funk-

tionslen med tillidsreprasentanterne fra HK og TL.

Der har ikke varet tale om en kollektiv proces. Virksomheden har kigget pa hver enkelt
medarbejders lonforhold, og det er af medarbejderens leder blevet vurderet, hvad der ud-

gor en retvisende lon ved overgang til funktionslen.

6. Anbringender

Klager har anfert navnlig, at betaling for overarbejde er reguleret i § 11, stk. 3-5, 1 Indu-
striens Funktionaroverenskomst. Hvis der ikke er en aftale som omhandleti § 11, stk. 6,

skal der ske betaling for overarbejde i overensstemmelse med disse bestemmelser. Stk. 6
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fraviger med andre ord hovedreglen i bestemmelserne om betaling ved overarbejde, og

den skal som undtagelsesbestemmelse fortolkes indskrankende.

Af§ 11, stk. 6, fremgar udtrykkeligt, at en funktionars overgang til funktionslen kraver,
at der er indgaet en aftale herom. Bestemmelsen indebarer, at der skal vere enighed om,
at funktioneren skal overgé til funktionslen. Havde overenskomstparterne ment, at ar-
bejdsgiveren ensidigt skal kunne varsle overgang til funktionslen, havde parterne udeladt
ordet “aftale” 1 § 11, stk. 6. At § 11, stk. 6, skal forstas sddan, at der skal vare enighed
mellem virksomheden og den berorte funktioner om overgang til funktionslen, under-
stottes af, hvad der i1 ovrigt er retsstillingen, nér der sker vasentlige @ndringer i en funk-

tionars ansettelsesvilkar, nemlig at en endring i vilkérene kraever funktionarens accept.

Ordningen er 1 realiteten blevet gennemfort ensidigt over for den enkelte medarbejder og
det pa uberettiget vis. Nar det i § 11, stk. 6, er udtrykkeligt angivet, at der skal indgas en
aftale om overgang til funktionslen, kan virksomheden ikke gennemtvinge en overgang
hertil, sddan som det er sket. Ordet “aftale” méa have et selvstendigt indhold. I modsat
fald temmes § 11, stk. 6, for indhold. En aftale bygger i juridisk henseende pa en forud-

setning om tilbud og accept.

Sagen er ikke sammenlignelig med de to faglige voldgiftssager, som indklagede har pé-
berébt sig. Logstor-sagen handlede om opsigelse af en kutyme og om fortolkning af be-
stemmelsen 1 Industriens Funktioneroverenskomst § 9, stk. 4, 2. pkt., som har en helt
anden ordlyd end § 11, stk. 6. DSB-sagen handlede om at indfere 120-dagesregel fra
funktionarloven og adskiller sig saledes ogsa fra den foreliggende sag, hvor arbejdsgiver

tager en rettighed, der folger af overenskomsten, fra medarbejderne.

Medarbejderne er alene gaet med til at overga til funktionslen, fordi alternativet var, at
de blev afskediget. En rekke medarbejdere skrev da ogsa under pa overgang til funkti-
onslen med forbehold for udfaldet af denne sag. For sd vidt angar seks af disse medarbe;j-
dere forer den anforte forstielse af § 11, stk. 6, til, at der ikke er indgaet en endelig og
bindende aftale om overgang til funktionslen, og MAN Energy Solutions skal derfor som
anfort 1 pastand 2 indlede dreftelser med disse medarbejdere om indgéelse af en ny an-

settelsesaftale om overgang til funktionslen efter § 11, stk. 6, hvis virksomheden ensker,
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at de skal overgé til funktionslen. Kan der ikke opnds enighed om en sddan aftale, fort-
setter de seks medarbejdere pa de ansettelsesvilkar, de havde, for ordningen med funk-

tionslen blev indfert.

Indklagede har anfert navnlig, at der efter § 11, stk. 6, i Industriens Funktionaroverens-
komst ikke stilles krav om, at der skal indgés en lokalaftale. Dette er da heller ikke gjort
geldende, idet klager er enig i, at det efter bestemmelsen er muligt at indga en individuel
aftale om overgang til funktionslen. Dette er ogsa forudsat 1 overenskomstens § 3, hvor

der 1 stk. 2 udtrykkeligt henvises til § 11, stk. 6.

Efter § 11, stk. 6, kan det ved en aftale om funktionslen bestemmes, at lennen ogsa om-
fatter betaling for overarbejde med den virkning, at der ikke ydes overarbejdsbetaling.
Stk. 6 indeholder en alternativ model til overarbejdsbetaling efter stk. 3-5. Der er saledes

ikke tale om en undtagelsesbestemmelse.

En sproglig fortolkning af § 11, stk. 6, forer ikke til, at der skal vaere tale om en forhandlet
aftale. Der stér til forskel fra f.eks. § 11, stk. 2, sidste afsnit, ikke nogeti § 11, stk. 6, om,
at arbejdsgiver og medarbejderen skal vaere enige. Dette er heller ikke et krav efter den

ansattelsesretlige praksis vedrerende aftaleindgéelse.

En aftale, som fremkommer ved en varsling af en vaesentlig &ndring, som medarbejderen
ikke tilegner sig som en opsigelse, opfylder betingelserne til en aftale, som det er beskre-
veti§ 11, stk. 6, 1 Industriens Funktionaroverenskomst. Det skyldes, at arbejdsgiverens
varsling af en vasentlig stillingsendring sidestilles med en opsigelse af de eksisterende
ansattelsesforhold samt et tilbud til medarbejderen om at fortsette ansattelse pa de an-

drede vilkér.

Hvis medarbejderen accepterer tilbuddet, har medarbejderen accepteret at fortsatte sin
ansattelse pa vasentligt endrede vilkar efter udlebet af arbejdsgiverens varsel. Medar-

bejderen indgér dermed en ny aftale med arbejdsgiveren pa de varslede nye vilkér.

Hvis medarbejderen ikke accepterer tilbuddet, vil medarbejderen skulle fratreede med ud-

lobet af varslet. Derved opnar medarbejderen ret til eventuelle fratreedelsesgodtgerelser,
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da opsigelsen anses for afgivet af arbejdsgiveren. Derudover kan medarbejderen gore

geldende, at opsigelsen ikke var saglig, hvis medarbejderen mener, at det er tilfeldet.

At virksomheden har kunnet varsle medarbejderne over péd funktionslen, sddan som det
er sket, understottes bl.a. af faglig voldgiftskendelse af 8. maj 2012 1 Logstor-sagen og
tilkendegivelse af 18. september 2019 1 DSB-sagen.

Virksomheden har ikke, som havdet af klager, tvunget medarbejderne pé funktionslen.
Medarbejderne er blevet tilbudt en ny aftale om funktionslen, som de har accepteret,

hvorved de har fortsat ansettelsen pé de nye vilkar.

Hvis klager fir medhold 1 sin pastand 1, bemarkes det i relation til klagers pastand 2, at
de medarbejdere, der har fortsat deres ansattelse pa de varslede vilkar, har accepteret
disse og derfor ikke har krav pd, at virksomheden pa ny indleder dreftelser med dem om
indgaelse af en ny ansettelsesaftale. Det gaelder, uanset at der er taget forbehold ved un-
derskrivelsen. En pligt til at indga en ny ansattelsesaftale, der skal traede i stedet for den
aftale om overgang til funktionslen, som allerede er indgdet mellem virksomheden og
medarbejderne, kan sarligt ikke gaelde for de medarbejdere, der bad om at blive omfattet
af de varslede @ndringer for udlebet af varslingen pad 6 maneder, eller som i processen
faktisk forhandlede sig til bedre vilkér, end de vilkdir MAN Energy oprindeligt varslede.
De seks medarbejdere, som omfattes af pastand 2, er blevet i virksomheden pa de nye

vilkér, og de har nu arbejdet pa grundlag heraf'i over 2 ar.

7. Opmzendenes begrundelse og resultat

Tvisten i sagen angar, hvad der efter § 11, stk. 6, i Industriens Funktionaroverenskomst
skal til for, at der kan antages at vere indgaet en “aftale om funktionslen”, dvs. en aftale,
hvori det kan bestemmes, at lennen ogsd omfatter betaling for overarbejde med den virk-

ning, at der ikke ydes overarbejdsbetaling.

Spergsmaélet er, om aftalen skal vaere indgaet frivilligt af medarbejderen, eller om arbejds-
giveren kan indfere funktionslen ved at varsle @ndringen med den enkelte medarbejders
opsigelsesvarsel med ret for medarbejderen til at tilegne sig varslet som en opsigelse af

ansattelsesforholdet.
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Det er almindeligt antaget, at en arbejdsgiver i et vedvarende ansattelsesforhold ensidigt
kan varsle vasentlige @ndringer af medarbejdernes lon- eller arbejdsforhold, forudsat at
den enkelte medarbejders opsigelsesvarsel iagttages. Medarbejderen kan herefter veelge
at fratraede stillingen med udgangen af varslet med samme retsstilling som en opsagt med-
arbejder, eller medarbejderen kan veelge at fortsaette ansattelsesforholdet pa de &ndrede
vilkér, som herefter m4 anses for aftalt mellem parterne. Det gor i den forbindelse ikke
en forskel for aftalens bindende virkning, at medarbejderen har tiltrddt de @ndrede vilkar
for at undga en opsigelse. Der henvises bl.a. til Jens Kristiansen, Grundleggende Ar-
bejdsret, 6. udgave (2023), s. 345 ff., og Jens Kristiansen, Ansattelsesret, 2. udgave
(2023), s. 531 ft.

Under hensyn hertil finder vi, at det ma veare det naturlige udgangspunkt for fortolkningen
af funktionaroverenskomstens § 11, stk. 6, at en arbejdsgiver kan anvende opsigelses-
proceduren til at indga en aftale om funktionslen, medmindre der er konkrete holdepunk-

ter for det modsatte.

Efter overenskomstens § 11, stk. 6, kan der ved lenfastsattelsen indgés en aftale om funk-
tionslen under beherig iagttagelse af principperne 1 § 3, stk. 2, hvilket betyder, at den
aftalte lon skal give udtryk for den enkeltes indsats, kvalifikationer, uddannelse og dyg-
tighed, stillingens indhold og ansvar, samt om der er indgéet aftale om funktionslen. Det
fremhaves samtidig udtrykkeligt 1 § 11, stk. 6, 2. afsnit, at aftalen skal sta i forhold til
lon, stillingsindhold og overarbejdets omfang og kan behandles fagretligt i overensstem-

melse med § 3, stk. 5, jf. § 24.

§ 11, stk. 6, mé efter sin ordlyd og kontekst forstds som varende en aftale mellem over-
enskomstparterne om en alternativ regel til § 11, stk. 3, for honorering af overarbejde,
som der kan indgés aftale om i den enkelte medarbejders ansattelsesaftale. En aftale om
funktionslen indgéet i overensstemmelse med § 11, stk. 6, angar siledes en i overens-
komsten anerkendt lenform, og det fremgar ikke af § 11, stk. 6, at der gaelder serlige
begraensninger med hensyn til, hvorledes aftalen herom kan indgés i det enkelte ansattel-
sesforhold. Der er derfor ikke 1 bestemmelsens ordlyd eller kontekst holdepunkter for at

fravige det ovennavnte udgangspunkt om arbejdsgiverens adgang til ensidigt at varsle
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vaesentlige @ndringer af medarbejdernes lon- eller ansettelsesforhold med den enkelte

medarbejders sedvanlige opsigelsesvarsel.

Ogsa reale hensyn taler for, at § 11, stk. 6, skal fortolkes 1 overensstemmelse med det
sedvanlige udgangspunkt for aftaleindgielse i vedvarende ansattelsesforhold. Arbejds-
giveren vil saledes normalt have en interesse i, at overgang til funktionslen ikke forer til
uensartede ansettelsesvilkar for i evrigt sammenlignelige medarbejdergrupper, mens
hensynet til medarbejderne er varetaget dels gennem krav til lonfastsattelsen kombineret
med en misligholdelseskontrol, dels ved at den enkelte medarbejder kan veelge at fratraede
stillingen med udgangen af varslet med samme retsstilling som en opsagt medarbejder og
herunder med krav pa godtgerelse for urimelig afskedigelse i tilfeelde af, at @@ndringen af
medarbejderens hidtidige ansattelsesforhold ikke kan anses for rimeligt begrundet i ar-

bejdsgiverens forhold.

For at kunne anvende opsigelsesproceduren taler endvidere, at dette vil veere bedst stem-
mende med udfaldet af faglig voldgiftskendelse af 8. maj 2012 (FV2011.0151) og op-
mandens tilkendegivelse af 18. september 2019 1 FV2018.0031.

Opmendene finder pd den anferte baggrund, at der ikke er grundlag for at fravige ud-
gangspunktet for fortolkningen af funktioneroverenskomstens § 11, stk. 6, hvorefter en
arbejdsgiver kan anvende opsigelsesproceduren til at indgéd en aftale om funktionslen.
Opmandene kan derfor ikke give klager medhold i, at § 11, stk. 6, indeberer, at den
indklagede virksomhed ikke har kunnet varsle de af sagen omfattede medarbejdere til
fratraedelse, hvis de ikke frivilligt, dvs. uden opsigelse som alternativ, accepterede over-

gangen til funktionslen.

Indklagede frifindes herefter for klagers pastand 1 og i konsekvens heraf ogsa for klagers

pastand 2.
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Thi bestemmes:

Indklagede, DI Overenskomst I for MAN Energy Solutions SE, frifindes.

Hver part skal betale egne sagsomkostninger og halvdelen af opmandenes honorar.

Kebenhavn, den 15. februar 2024

Kristian Korfits Nielsen Oliver Talevski Lene Pagter Kristensen



