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Forord

Inden for de overenskomstdaekkede omrader har ordningen traditio-
nelt varet den, at de vigtigste lon- og arbejdsvilkdr for den enkelte
medarbejder er blevet aftalt mellem fagenes centrale organisationer.
Ofte har disse kun efterladt et beskedent rum, inden for hvilket lokale
parter kan supplere eller fravige overenskomsten. Udviklingen er
imidlertid igennem de senere ar gdet i en retning, hvor flere og flere
anliggender er blevet henskudt til forhandling pé de enkelte arbejds-
pladser. I denne sammenheng er der dukket en raekke nye problem-
stillinger op inden for den kollektive arbejdsret.

Fremstillingen i det folgende rummer en oversigt over de retsregler,
der gxlder for indgaelse, forvaltning og afvikling af lokale kollektive
overenskomster — sdkaldte lokalaftaler.

Inden for de fleste overenskomstomrader har der i dag veeret lejlig-
hed til at tage stilling til ganske mange af de retsproblemer, sidanne
lokale aftaleforhold kan give anledning til. Det fremgar imidlertid
savel af de centrale overenskomster som af retspraksis, at parterne
ofte har haft vanskeligt ved at overskue de retlige implikationer af et
lokalaftalesystem, ligesom der ofte hersker tvivl om, hvad der galder
udfyldende i mangel af udtrykkelig vedtagelse i anden retning. For
mange overenskomstparter vil det derfor kunne vare en god ide at
sammenstille de lgsninger, de selv er ndet frem til hen ad vejen, med
de alment gaeldende principper for lokalaftalers indgaelse, anvendelse
og afvikling, og maske ogsa at underkaste overenskomstens konkrete
formuleringer en kritisk overvejelse i lyset af disse principper.

Med sigte herpa og til stotte for dem, der kan blive involveret i
lokalaftaleforhandlinger, soger denne bog at give et rids af de regler,
som gelder for et lokalaftalesystem, ndr andet ikke er udtrykkeligt
vedtaget i den centrale overenskomst. I supplement hertil er der givet
nogle typiske eksempler pd konkrete ordninger for lokalaftalers til-
vejebringelse, administration og opher inden for enkelte overens-
komstomrader.

Bogen skal ikke opfattes som et udtemmende opslagsverk, men
derimod som en indgang til det ret komplicerede stof. Der er derfor
ved omtalen af enkelte emner henvist til de steder i den »bla trilogi«
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(Arbejdsrettens almindelige Del, Anscettelsesretten og Kollektivarbejds-
retten), hvor disse behandles. Der erindres om, at trilogien opdateres
lobende i elektronisk form i databasen ArbejdsRet (Juristforbundets
Forlag), hvorigennem laeseren til enhver tid vil kunne skaffe sig et
opdateret indblik i retspraksis og litteratur fra tiden efter udgivelses-
datoen.

Vegten ligger i ovrigt pd saidanne lokalaftaler, der klart praesenterer
sig 1 denne egenskab, uanset at uskrevne kutymer i mange tilfeelde pa
det retlige plan ma anskues som stiltiende lokalaftaler, og uanset at
de problemstillinger, der knytter sig til regulare lokalaftaler, ofte gli-
der over i almindelige sporgsmal om fortolkning og udfyldning af
kollektive overenskomster. I det omfang, det er nedvendigt for at
forstd lokalaftaleproblematikken, er endvidere en rakke spergsmal
med relation til individuelle aftaleforhold pé det lokale plan berort.

Humlebzk i oktober 2006,

Ole Hasselbalch
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1. Lokalaftalen og andre
aftaletyper

1.1. Problemstillingen

Fremvaeksten af lokale aftalesystemer

Kollektive overenskomstsystemer kan have forskellig indretning. I
nogle lande betjener man sig i helt dominerende grad af centralt
aftalte overenskomster. Denne model er sdledes fremherskende i Kon-
tinentaleuropa, hvor de faglige organisationer pd lonmodtagerside
ofte er svagt reprasenteret pa det lokale plan. Andre steder, sdledes i
England, er ordningen med centrale overenskomster under nedbrud
til fordel for virksomheds- eller arbejdspladsbaserede aftaler. Endelig
kan der — som i Skandinavien — vare kombinationsmodeller, hvor
der dbnes op for lokale aftaleordninger inden for rammen af centrale
overenskomster. Den centralt aftalte ramme kan dog vere mere eller
mindre stiv, herunder i storre eller mindre grad forudsette, at visse
generelle lontilleeg stadig aftales centralt.

I Sverige er man kommet ganske langt i retning af en uddelegering
af aftalestoffet pa den madde, at de centrale overenskomster alene an-
giver overordnede rammer, garantier og retningslinjer for den lokale
londannelse. I Danmark har der lenge vare tilsvarende ordninger
inden for visse fagomrader. Udviklingen i denne retning er imidlertid
accelereret 1 de senere ar dels i konsekvens af, at overenskomsternes
gyldighedsomrade er blevet bredere (ikke mindst via organisationsfu-
sioner), dels ud fra et bevidst politisk gnske om at decentralisere for-
handlingerne om arbejdsvilkarene.

Denne udlagning af stof har en raekke konsekvenser. Rent praktisk
indebzrer den f.eks. normalt en oget lonspredning, hvilket forudseet-
ter forstaelse hos alle berorte for, at individerne pa en arbejdsplads
er forskellige. Men denne tankegang kolliderer med eldre tiders op-
fattelse inden for fagbevagelsen, som satte solidariteten i centrum.
Udbredelsen af det lokale aftalesystem har derfor ikke veret problem-
fri pa det holdningsmeessige plan. Samtidig er det todelte system juri-
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1. Lokalaftalen og andre aftaletyper

disk kompliceret med deraf folgende store udfordringer til sivel de
lokale som de centrale parter. Iser stiller det veesentligt storre krav til
de lokale tillidsrepreesentanter end en ordning, hvor tingene bestem-
mes fra oven, og hvor tillidsrepraesentanternes opgave derfor er af
fortrinsvis administrativ art.

Lokalaftalers placering inden den kollektive arbejdsret

Det retssystem, der er bygget op hos os gennem drene omkring de
kollektive overenskomstforhold, dvs. den kollektive arbejdsret, bygger
basalt set pa et koncept, der placerer de pd overordnet niveau indga-
ede hovedaftaler og de hertil knyttede, centrale overenskomster (hvad
der i det folgende vil blive kaldt hovedoverenskomster) inden for de
enkelte fag og for ufaglerte i centrum. Fokus er pd den rolle, disse
overenskomster spiller, herunder pa retsreglerne om, hvorledes de vir-
ker, og pd samspillet mellem hovedaftale og centraloverenskomst
(hovedoverenskomst).

Den dominerende del af den fagretlige retspraksis har da ogsé rela-
tion til dette felt. Det er derfor ikke underligt, at den teoretiske kollek-
tive arbejdsret er modelleret med denne indfaldsvinkel pa stoffet. Af
den grund overser juristerne i dag let, at de centrale overenskomster
ikke star alene ude pé arbejdspladserne.

Sideordnet med, at vaegten i reguleringen af arbejdsvilkdrene pa en
rakke overenskomstomrader er blevet forskudt i retning af det lokale
plan, er der opstdet nye retlige spendingsfelter. De problemer, der
melder sig inden for disse felter, kunne de involverede parter sddan
set ofte selv have lgst ad aftalevejen. Det har de imidlertid langt fra
altid veeret opmerksom pd. Det er omkring disse problemer fremstil-
lingen i det folgende er koncentreret.

For at forstd grundlaget for de lgsninger, fremstillingen anviser, er
det imidlertid nedvendigt at have overblik over karakteren af de ret-
lige relationer, der kan opstd pd det lokale plan, og over de hertil
knyttede retsproblemers natur:

1.2. Individuelle aftaler

Udgangsvis er det ngdvendigt at holde sig for gje, at en aftale pa det
lokale plan kan vare af enten kollektiv eller af individuel karakter,

14



1.2. Individuelle aftaler

samt at de centralt indgdede hovedoverenskomster, der hjemler mu-
lighed for at indga lokale aftaler, langt fra altid konkretiserer, om der
teenkes pa det ene eller det andet:

En individuel aftale er en aftale, der indgds mellem arbejdsgiveren
og den enkelte lonmodtager. Aftalen kan evt. indgds gruppevis for
mange ansatte under ét, og evt. med en reprasentant for fagforenin-
gen som formidler eller fuldmagtig. Karakteristisk er imidlertid, at
aftalen har den enkelte lonmodtager som part.

Det kan vere udtrykkeligt bestemt eller forudsat i hovedoverens-
komster og lovgivning, at der ude pa de enkelte arbejdspladser skal
eller kan indgds individuelle aftaler med de enkelte berorte lonmodta-
gere om narmere opregnede forhold. Sddanne aftaler kan naturligvis
ogsd uden videre etableres pd felter, der ikke er reguleret af en mod-
stdende regel i hovedoverenskomsten eller loven. En individuel aftale
skal sdledes respektere den eller de kollektive overenskomster, som er
galdende for ansattelsesforholdet. I modsat fald vil den berettigede
part i overenskomsten kunne rejse sag for overenskomstbrud. Om
samspillet mellem individuel aftale og kollektiv overenskomst se mere
generelt Anseettelsesretten, afsnit X, 4.2.2.1.1.

Individuelle aftaler skal endvidere (ifelge ansattelsesbevislovens
§ 2) udformes skriftligt, nir der herigennem fastsattes ansettelsesvil-
kar, der er vasentlige i mellemvarende. I denne forbindelse skal op-
lysning om, hvilke kollektive overenskomster, herunder lokalaftaler,
der regulerer arbejdsforholdet, medtages. Se hertil Ansettelsesretten
afsnit XII, 7.2.2.

Overtreedes en individuel aftale, ma sag i den anledning som ud-
gangspunkt anlegges af den enkelte og ved domstolene. Overtradel-
sen kan dog efter omstendighederne forfelges ad fagretlig vej, safremt
den vedrerer en i pageldende organisation organiseret lonmodtager,
og den rummer fagretlige aspekter, eller sdfremt det fagretlige afgorel-
sesorgan, der treeder ind i sidste ende, kan afgere sagen ud fra den
almindelige voldgiftslovs regler (hvilket kraver pidgaeldende lonmod-
tagers konkrete accept). Se hertil Arbejdsrettens almindelige Del afsnit
VIII, 4.

En individuel aftale kan endvidere kun opsiges efter reglerne om
afvikling af individuelle ansettelsesforhold, se om disse Ansettelses-
retten, afsnit XIV, og den kan kun @ndres efter reglerne om endring
af de individuelle ansattelsesvilkdr, se Anscettelsesretten, afsnit XVI,
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1. Lokalaftalen og andre aftaletyper

1.2.2. Afviklingen hhv. @ndringen forudsetter dog endvidere, at dis-
positionen ikke kvalificerer sig som et kollektivt skridt, der strider
mod fredspligten i h.t. den overenskomst, lonmodtageren matte vaere
omfattet af. Se hertil Kollektivarbejdsretten atsnit XXIII.

De problemer, der knytter sig til indgaelsen og forvaltningen af
individuelle, aftaler falder — i hovedsagen — uden for omradet for
narverende fremstilling.

1.3. Kollektive aftaler/overenskomster

En kollektiv overenskomst er en aftale om lon- og arbejdsvilkar og/
eller om overenskomstparternes forhold til hinanden, indgéet mellem
en lenmodtagerorganisation pa den ene side og enten en enkelt ar-
bejdsgiver eller en arbejdsgiverorganisation pd den anden. Helt afgo-
rende er saledes iseer den omstendighed, at der pa lonmodtagerside
optrader et organiseret samvirke, der opfylder betingelserne for at veere
selvsteendigt retssubjekt i denne sammenhzng.

Der kan principielt skelnes mellem overenskomster i tre niveauer:

Det forste niveau er de sakaldte hovedaftaler, altsa kollektive over-
enskomster der virker overordnet regulerende — ofte for mange organi-
sationer under ét — og som indeholder de for et kollektivt aftalesy-
stems funktion centrale vedtagelser, herunder dem, der angdr selve
overenskomstordningens virkemdde. Det traditionelle eksempel er
Hovedaftalen mellem DA og LO.

Det andet niveau rummer de centrale overenskomster, ved hvilke de
enkelte faglige organisationer regulerer len- og arbejdsvilkirene for
deres medlemmer — evt. inden for kartelsamarbejder. Billedet af disse
overenskomster kan vare temmelig diffust, sd vidt som at det er al-
mindeligt pa dette niveau at regulere ogsa andre anliggender end net-
op ansattelsesvilkdrene i de enkelte arbejdsforhold pa overenskom-
stens omréade. De fleste overenskomster indeholder saledes tillige reg-
ler om samarbejdet mellem overenskomstparterne, opsigelsesproce-
durer og meget andet uden relation til den enkelte lonmodtager og
arbejdsgiver. Ndr der skal opstilles en relevant typologi i nervaerende
sammenheang, er det imidlertid vaesentligt at notere, at det er pa dette
niveau, reguleringen af de konkrete lon- og arbejdsvilkar for de enkel-
te lonmodtagere traditionelt er blevet aftalt.
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Der findes ikke nogen fast anerkendt betegnelse for disse sidst-
navnte overenskomstforhold. De er f.eks. blevet kaldt »centralover-
enskomster«, »fagoverenskomster«, »brancheoverenskomster«, »ho-
vedoverenskomster« og meget andet. I nerverende sammenheng vil
udtrykket »hovedoverenskomster« imidlertid som naevnt blive brugt,
sd vidt som at den relation, der er i fokus for fremstillingen, er relatio-
nen mellem den kollektive aftale pa det lokale plan og den pa omradet
galdende, overordnede (fag)overenskomst.

Hertil kommer sa kollektive overenskomster pd det lokale niveau —
typisk helt ude pa de enkelte arbejdspladser.

1.4. Lokalaftaler

Fenomenet

Kollektive overenskomster, der er indgdet i en hovedoverenskomsts regi,
og som regulerer lokale forhold hos en bestemt arbejdsgiver, pd en be-
stemt arbejdsplads eller i en bestemt driftsafdeling — eller evt. hos alle
arbejdsgiverne i et bestemt lokalomrdde, implicerer en raekke specielle
retsproblemer.

Terminologien

De almindelige hovedoverenskomster rummer ofte udtrykkelige reg-
ler, der abner for indgaelse af sidanne lokale aftaler. Desuagtet har
heller ikke lokale overenskomster af denne art imidlertid nogen aner-
kendt, samlet betegnelse. Der tales i fleng om »husaftaler«, »sarover-
enskomster«, »seraftaler« — eller aftalen betegnes slet og ret efter det
anliggende, den regulerer, (»tryghedsaftalen«, »flekstidsaftalen« osv.).
Mest udbredt synes dog efterhanden det sammenskrevne udtryk
»lokalaftale« at vare blevet. Denne sammenskrevne betegnelse vil der-
for i nerverende fremstilling blive anvendt som daekkende kollektive
aftaler pd det lokale plan. Derimod vil udtrykket lokal(e) aftale(r) i
overensstemmelse med sit sproglige indhold blive anvendt som om-
fattende bdde kollektive og individuelle sddanne.

Parterne: Kravet om kollektivt retssubjekt pa lonmodtagerside
Pd arbejdsgiverside i en lokalaftale vil der kunne optraede savel en

enkelt arbejdsgiver som en arbejdsgiverorganisation (pa vegne af
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medlemmerne). For at kunne udgere en kollektiv lokalaftale, mé af-
talen derimod pa lenmodtagerside vare indgdet med en kollektivitet
af lonmodtagere med karakter af selvstendigt retssubjekt pa samme
mdde som andre kollektive overenskomster. Dette retssubjekt behgver
dog ikke have en ubestemt medlemskreds, sidan som de fleste for-
eninger har, men medlemmerne kan ogsa vare konkret identificerede
personer. Se mere generelt om definitionen pa en kollektiv overens-
komst Kollektivarbejdsretten, atsnit XXI, 1, og i evrigt nedenfor om
lokalaftalers reguleringsomrade.

Sporgsmalet er imidlertid, hvad der skal til, for at der foreligger et
selvsteendigt retssubjekt i denne sammenhaeng.

Inden for foreningsretten har problemet om lokale lonmodtager-
feellesskabers karakter af selvstendige juridiske personer veret oppe
et par gange: I U 1937/476 H — HRT 1937/67 antoges (i landsrettens
i sd henseende updankede dom), at en lokal fagforeningsafdeling, der
havde sarskilt bestyrelse, kasse- og regnskabsvasen, befojelse til opta-
gelse, eksklusion m.v. ikke havde en sddan uselvsteendig karakter, at
sogsmdl mod afdelingen var afskaret. Tillige foreligger U 1921/471
H — U 1936/950 VL, hvor forholdet var det, at en afdeling af Dansk
Smede- og Maskinarbejderforbund var blevet idemt en bod, som den
ikke kunne betale, hvorefter Arbejdsgiverforeningen lod afdelingen
erklere fallit. Boet og Arbejdsgiverforeningen sagsogte herefter for-
bundet til betaling af belgbet med henvisning til, at afdelingen ikke
var en selvsteendig organisation, navnlig heller ikke i gkonomisk hen-
seende. Retten statuerende imidlertid, at afdelingen var et selvstaen-
digt retssubjekt i samme forstand som andre fagforeninger. Herved
bemerkedes bl.a., at afdelingen havde en vis bestemt organiseret be-
styrelsesform, at den kunne tage bestemmelse om eksklusion af med-
lem, at den gennem generalforsamlingen kunne fastsette kontingent,
sdfremt det gnskedes, samt at den kunne eje selvstaendig formue. Se
i ovrigt Foreningsret, afsnit I, 2, om foreningers karakter af juridiske
personer og samme fremstillings afsnit VI, 3, om foreningers rets-
ubjektivitet i relation til retssager.

Det er imidlertid et spergsmaél, om der kan stilles samme krav, nar
sporgsmalet er, om det lokale fellesskab pa lonmodtagerside kan vere
part i en kollektiv lokalaftale.

I AT 1991/37 (AR 90007) var de arlige lonreguleringer for ingenior-
erne i en virksomhed hidtil blevet ensidigt fastsat af dennes ledelse,
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men i juni 1988 holdtes et mgde mellem virksomhedsgruppen for
ingeniorer pa den ene side og ledelsen pd den anden med det formal
at soge et grundlag for en aftale, der kunne afslutte arets lenforhand-
linger og dermed overflodiggere en deponering af opsigelser, som pd
det tidspunkt var i gang fra ingenigrernes side. Man ndede herunder
til en aftale, der fastsatte gennemsnitlige lental for de til enhver tid
inden for aftaleperioden verende virksomhedsgruppemedlemmer,
der opfyldte betingelserne for at indga i nogle i aftalen angivne gen-
nemsnitsberegninger. Endvidere fastsatte aftalen en modydelse i form
af en »synlig effekt« af en effektivisering og en procedure til afgorelse
af uoverensstemmelser vedrorende konstatering af denne effekt. Pro-
blemet var nu, om den aftale, modedeltagerne ndede frem til, kunne
anerkendes som kollektiv overenskomst.

Retten anerkendte aftalen som overenskomst. Herved henvistes til,
at den var godkendt af ingeniorernes virksomhedsgruppes generalfor-
samling, og at ledelsen i maj 1989 havde erkleret sig enig i, at der var
sket den fornedne effektivisering i form af en forbedret udnyttelse af
arbejdstiden. Ifelge domsreferatets beskrivelse af faktum var det ikke
store krav, der stilledes til den organisation, som gik ind pa en aftale.
Men det fremgar dog, at der var tale om en enhed med kollektiv
styring.

Dette element gar ogsd igen i FV 24/2 1994. Her havde en storre
virksomhed i mere end 20 ar haft en aftale om »ansettelsesforhold for
ansatte i produktionsafdelingen«. Denne blev af virksomheden og af
storsteparten af medarbejderne opfattet som kollektiv overenskomst
for omréddet, og den blev forhandlet hvert ar mellem ledelsen og et
af medarbejderne nedsat forhandlingsudvalg, som ogsa tog sig af
eventuelle uoverensstemmelser, der opstod i drets leb. Specialarbej-
derforbundet og Kvindeligt Arbejderforbund i Danmark pastod imid-
lertid nu, at aftalen ikke var en kollektiv overenskomst, men blot et
regelsat, der var ensidigt fastsat af virksomheden. Yderligere haevdede
forbundene, at selv om aftalen var en kollektiv overenskomst, sa hav-
de de alligevel ret til at kraeve paralleloverenskomst, fordi de ikke var
bundet af fredspligten i den for virksomheden galdende hovedaftale.

Retten lagde i denne sag veegt pd, at der efter virksomhedens ganske
saerlige karakter var tale om en meget fast stab af sorterere og arbejds-
mand, som ar efter r havde vearet beskeftiget i virksomheden med
samme slags arbejde. De havde veret repraesenteret af et samarbejds-
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udvalg, der var valgt af medarbejderne efter betryggende valgregler,
og havde derigennem haft indflydelse pa de generelle regler, der var
opstillet navnlig vedrerende lon og bonusforhold. De havde herigen-
nem ar for ar vedtaget reglerne som geldende, siledes at de ikke blot
var forpligtende og rettighedsgivende for de ansatte, men ogsd for
virksomheden. Herefter ansas de egentligt overenskomstdakkede via
aftalen.

Pd dette grundlag kan konstateres, at der i al fald nappe behover
veere tale om en organisation med siddan indretning, at den kan op-
treede som retssubjekt — altsd som barer af retlige forpligtelser og
rettigheder — i alle henseender. Safremt et fellesskab skal kunne vere
part i en kollektiv lokalaftale, ma det imidlertid have styringsfunktio-
ner, der muligger, at der kan udfeldes beslutninger pa et kollektivt
grundlag. Det er tillige rimeligt at krave, at det har en sddan fasthed,
at det kan optraede som sagsoger og sagsegt i sager vedrerende lokal-
aftalen, og at fellesskabet kan reprasentere medlemmerne effektivt
og sikre den udenretlige gennemdrivelse af overenskomstens vilkér
over for disse. Men det er muligt, at disse krav vil kunne opfyldes i
og med fellesskabets tilslutning til en overordnet lenmodtagerorga-
nisation, der kan udfylde denne rolle.

Herudover kan det tilsyneladende spille en rolle, om arbejdsgiversi-
den har optradt pa en made, som implicerer accept af, at der forelig-
ger et kollektivt aftaleforhold.

Der kan i ovrigt drages en parallel til Norge, hvor man har samme
foreningsretlige ordning som i Danmark. En dom fra den norske
arbeidsdomstol (AD 1953/81) fastslar saledes, at en fagforening i den
norske arbejdstvistlovs forstand foreld for sé vidt angik alle sammen-
slutninger af arbejdere eller arbejderes foreninger, som havde til for-
madl at varetage disses interesser over for arbejdsgiverne. Vgt lagdes
herved pa, at arbejdstvistloven ikke kraevede, at sammenslutningen
skulle veere af en vis varighed, hvorfor den ogsd omfattede tilfeeldige
sammenslutninger, som skabtes for en enkelt anledning eller for at
seette en enkelt sag igennem.

I pvrigt ma det for, at en kollektiv lokalaftale kan antages at forelig-
ge, naturligvis vaere siledes, at de forhandlende pa lenmodtagerside
faktisk reprasenterede den pédgeldende forening. Problemet illustre-
res af AR 1805, hvor sporgsmalet var, om et sognerdd var blevet over-
enskomstmeessigt bundet af en aftale, der skulle vaere indgéet via nog-
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le arbejdere. Retten tager afset i, at sognerddet til stadighed havde
afslaet at treede i forhandling med fagforeningen. Den omstaendighed,
at tre arbejdere, der var medt til forhandling med sognerddet, havde
veret udpeget af denne, indebar efter Rettens opfattelse ikke, at de
fremtradte som reprasentanter for samme over for sogneradet, for
hvem de nemlig kun reprasenterede de af kommunens vejudvalg be-
skaeftigede arbejdere. Sognerddet ansas herefter kun at have truffet en
ordning med en vis gruppe af arbejdere inden for kommunen uden
nogen narmere fastlagt ramme, og der antoges herefter ikke at fore-
ligge en med en organisation indgaet overenskomst, som kunne ind-
bringes for Den faste Voldgiftsret.

Lokalaftaletvister og pataleret

Konsekvensen af, at der pd lenmodtagerside optraeder en kollektivitet,
er, at det som retligt udgangspunkt er den lonmodtagerorganisation,
der har indgdet den kollektive lokalaftale, som er pdtaleberettiget i h.t.
samme. Endvidere er konsekvensen, at stridigheder om den kollektive
lokalaftales anvendelse og brud pa den ma behandles ad de traditio-
nelle fagretlige kanaler for losning af overenskomstmaessige tvister og
sanktionering af overenskomstbrud, nemlig i sidste instans normalt
ved henholdsvis faglig voldgift eller Arbejdsretten. Se herom Arbejds-
rettens almindelige Del, afsnit VIII.

Brud pa lokalaftaler

Efter almindelige retsregler er det den, der er parti en aftale, som er
pétaleberettiget ved overtraeedelse af samme. Dette er sddan set ogsd
udgangspunktet, ndr det drejer sig om kollektive lokalaftaler.

I praksis begranses dette princips anvendelse imidlertid af arbejds-
retsloven:

Sdledes gelder ifolge dennes § 13, stk. 1, 1. pkt., at sag skal anlag-
ges af og mod vedkommende arbejdsgiver- eller lenmodtagerorga-
nisation, uanset om overtradelsen er foretaget af eller mod enkelte
medlemmer af organisationen. I forlaengelse heraf foreskriver lovens
§ 13, stk. 1, 2. pkt., at er en organisation medlem af en mere omfat-
tende organisation, skal sagen anlegges af og mod denne. Dette gal-
der ifelge AR 7135 uanset, om underorganisationen vedtegtsmaessigt
har selvsteendig forhandlingsret.

Nar § 13 sporer processerne pa denne made, er det ikke blot fordi,
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de overordnede organisationer som regel er overenskomstmaessigt im-
pliceret pd overordnet plan, men ogsd fordi de er bedst egnet til at
optraeede processuelt i fagretlige sager.

Problemet er i forste reekke, hvorndr en organisation er »vedkom-
mende« i lovens forstand. I sd henseende geelder som udgangspunkt,
at der ma vere tale om et partsforhold. Til illustration kan navnes
AT 2004/1 (AR 2001844), hvor forholdet var det, at en virksomhed
under Kristelig Arbejdsgiverforening havde indgdet overenskomst di-
rekte med en forbundsafdeling under SiD. Herefter ansés sag at kunne
sag rejses uden om Kristelig Arbejdsgiverforening, der nemlig ikke
var part i aftalen.

Sagen anlegges med andre ord i princippet af og imod den organi-
sation, som er part i aftalen. Denne regel modificeres imidlertid, nér
der er tale om arbejdslivets seedvanlige hovedorganisationer. Ifplge
Arbejdsrettens praksis fortolkes § 13 nemlig séledes, at en virksomhed
under en normal hovedorganisation ma sagseges via denne. Se AR
7135, der bestemmer, at en DA-virksomhed skulle sagsoges gennem
denne organisation ogsd af en modpart uden overenskomstrelation
til DA. Ingen af de organisationer, hvoraf den af sagen omhandlede
arbejdsgiver var medlem (nemlig DA og DA’s medlemsorganisation),
havde saledes overenskomst med den klageberettigede (nemlig FTF)
eller de til denne knyttede organisationer. Men DA ansds dog at om-
fatte organisationer, som overenskomstmeessigt beskeftigede sig med
det omrdde, sagen vedrorte (nemlig kontoromradet). Retten ville der-
for ikke ved anvendelsen af den til § 13 svarende regel i den dagelden-
de lov § 4, litra D, bortse fra medlemskabet i DA. Pa linje hermed
ligger den senere AT 2002/28 (AR 2001234), der fastslar, at hvor over-
enskomstbruddet er begdet af en virksomhed, som er medlem af en
arbejdsgiverorganisation, skal sag anlegges mod organisationen, hvis
denne enten er part i overenskomstforholdet eller md anses for hoved-
organisation, dvs. indtager en position pa linje med DA m.fl. efter
arbejdsmarkedets hidtidige organisering. Ellers md sagen anlaegges
mod virksomheden. Herved henvistes til arbejdsretslovens ordlyd,
formal og forarbejder. Da den aktuelle arbejdsgiverorganisation,
nemlig Kristelig Arbejdsgiverforening, hvis vedtagter udferligt gengi-
ves i dommen, ikke var part i det overenskomstforhold, sagen angik,
og da der intet grundlag var for at anse Kristelig Arbejdsgiverforening
(KA) for en hovedorganisation i lovens forstand, bestemtes, at sagen
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skulle fremmes i realiteten uden om KA. Se ogsd de senere (kombine-
rede) sager AR 2004325 & AR 2005964 hvor spergsmalet var bla.,
om Kristelige Arbejdsgiverforeningers Hovedorganisation, KAH, var
en hovedorganisation i arbejdsretslovens forstand. Her bemzerkes
med henvisning til AT 2002/28 (AR 2001234), at udtrykket »mere
omfattende organisation« i arbejdsretslovens § 13, stk. 1, 2. pkt., skal
forstds som en hovedorganisation, der indtager en position pa linie
med Dansk Arbejdsgiverforening m.fl. efter arbejdsmarkedets hidtidi-
ge organisering, og at der ikke var grundlag for at anse Kristelig Ar-
bejdsgiverforening for en hovedorganisation i lovens forstand.

I forleengelse heraf kan i evrigt nevnes AT 1987/136 (AR 87081),
som fastslar, at forbundsafdelinger efter grundsetningen i arbejds-
retsloven ikke har adgang til biintervention i Arbejdsretten mod mod-
partens protest, men kun ret til at optraede gennem deres hovedorga-
nisation LO.

Det er med andre ord efter disse afgerelser afgorende, om der er
tale om et over/underordnelsesforhold i et saedvanligt organisations-
hierarki, hvor kompetencer (herunder obligatorisk m.h.t. ivaerkszttel-
se af arbejdsstandsning og forelse af sager i det fagretlige system),
viden og erfaring samles i den trinhgjere organisation, samt at den
pageldende overordnede organisation reprasenterer sagkundskab i
pagaldende type overenskomstforhold.

Se i evrigt Arbejdsrettens almindelige Del, afsnit VIII, 3.5.2, om
Arbejdsretten.

Tolkningstvister vedrorende lokalaftaler

Ogsd sager om tolkningstvister vedrorende lokalaftaler ma i sidste
ende varetages pa overordnet plan, men her af den organisation, der
er part i hovedoverenskomsten. Dette er en konsekvens af de alminde-
lige regler om behandling af faglig strid — se saledes Norm for Regler
for Behandling af faglig Strid (jf. arbejdsretslovens § 22), der forer
tolkningstvister, der ikke kan lgses lokalt, op pa dette niveau.

Indholdet: Stiende forhdndsregulering eller konkret sagslosning

Indholdsmeessigt kan den kollektive lokalaftale — og vil normalt —
rumme en stdende (forhdnds)regulering. Et hvilket som helst relevant
emne kan reguleres pd denne mdde. Det kan eksempelvis dreje sig
om bestemmelser om, hvilke lgntilleg der skal gives for bestemte
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arbejdsfunktioner, om hvad kriterierne er for kvalifikations- og funk-
tionslen, om den lokale arbejdstidsordning herunder eksempelvis om
rammen for anvendelse af flekstid osv.

En sadan lokalaftale finder anvendelse, nar et anliggende, der ifolge
aftalens indhold falder under den, aktualiseres, lige sd leenge som
aftalen eksisterer (dvs. indtil den afvikles efter de herom galdende
serlige regler, se om disse Kollektivarbejdsretten afsnit XXV, 1.2.3.4,
og nedenfor under 6).

Der er imidlertid ikke noget til hinder for at indgé kollektiv lokalaf-
tale om lpsningen af et konkret opstdet problem. Det kan f.eks. dreje
sig afholdelsen af den forestdende ferie, dispensation fra de generelle
arbejdstidsregler i en foreliggende konkret situation, effektuering af
nogle specifikke afskedigelser i anledning af et opstdet behov for per-
sonalereduktion osv. Ved kollektiv lokalaftale pd den mdde kan de
lokale parter evt. ogsa lose et problem, der er blevet til en reguleer
tvist (f.eks. om betalingen for et udfert ekstraarbejde). Har problemet
ligefrem udviklet sig sa langt, vil aftalen antage karakter af forlig. Om
disse tilfeelde, se ogsd Kollektivarbejdsretten afsnit XX, 2.3, og i det
hele Arbejdsrettens almindelige Del afsnit VIII, 2 om tvistelosning ved
udenretlig forhandling.

En kollektiv lokalaftale om lgsning af et konkret foreliggende pro-
blem udtemmer sin virkning i og med opfyldelsen. Opfyldes den ikke,
vil det principielt veere bodspddragende overenskomstbrud. Har den
kollektive lokalaftale karakter af forlig i en konkret tvist, vil den na-
turlige vej at gd imidlertid veere at soge den fuldbyrdet efter de sarlige
regler om fuldbyrdelse af forlig. Se arbejdsretslovens § 21, stk. 2, der
fastslar, at aftaler indgdet pd meeglings- og organisationsmeder kan
fuldbyrdes, samt Arbejdsrettens almindelige Del, afsnit VIII, 2.1 (om
de almindelige regler om forlig) og 2.2 (om meglings- og organisa-
tionsmedeafgorelsers eksigibilitet). Samtidig vil en af aftalen bunden
part ikke uden videre gyldigt kunne disponere pa tvers af det vedtag-
ne. Se eksempelvis AR 2303, hvor der var indgdet et bindende forlig
om afkald pd en tillidsmandspost, hvorfor et nyvalg af pageldende
som tillidsmand var ugyldigt.

Lokalaftaler med karakter af forlig ligger uden for fremstillingen i
det folgende.
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Reguleringsobjektet: Konkrete enkeltpersoner eller abstrakt
definerede medarbejdergrupper
En kollektiv lokalaftale kan vare indrettet, si at den vedrorer den
ubestemte kreds af lonmodtagere, der til enhver tid falder inden for
aftalens gyldighedsomrdde. Det er lokalaftaler som regel. Men der er
sddan set ikke noget til hinder for, at overenskomster og dermed
ogsa lokalaftaler vedrerer én eller flere konkret udpegede lonmodtageres
forhold. Et eksempel er FV 10/3 2000, hvor der pa en arbejdsplads
blev indgdet en lokalaftale om indferelse af aftenhold, hvilket hold
ifolge aftalen pa aftaletidspunkt bestod af fem navngivne medar-
bejdere. Nogle maneder efter opsagde parterne i enighed lokalaftalen
til opher straks. Forbundet mente nu, at en garantibestemmelse i
aftalen gjaldt uatheengigt af opsigelsen, idet denne bestemmelse matte
opfattes som en individuel garanti til aftenholdets medarbejdere. Ret-
ten ansd det imidlertid ikke for godtgjort, at garantibestemmelsen
havde selvstendig juridisk eksistens uafheengigt af lokalaftalen, hvor-
for den ansds for bortfaldet i og med opsigelsen af lokalaftalen.
Ogsa kollektive lokalaftaler om konkret identificerede lenmodtage-
res forhold kan rumme en stdende forhdndsregulering (f.eks. om de
pagaldendes lgnindplacering eller om funktionslen ud fra pagelden-
des arbejde, kvalifikationslon, arbejdstid, flekstid osv.). En kollektiv
lokalaftale angdende konkretiserede personer kan imidlertid teknisk
set udmerket rumme lgsningen pa et konkret opstaet problem for
de pagaldende — f.eks. om placeringen af afspadseringen for et kon-
kret udfert overarbejde, om betalingen af et omtvistet lgnkrav eller
dispensation fra en almen ordning i et sertilfelde (f.eks. fra et forbud
mod overarbejde). Aftalen vil dog her af parterne ofte blive opfattet
som et forlig.

Den hierarkiske placering: Forpligtelsen i forhold til en
overliggende hovedoverenskomst

Forudsatningen for, at aftalen anskues efter de serlige regler, der i
det folgende udfwxldes som geldende for lokale kollektivaftaler, er
endvidere, at den lonmodtagerorganisation, der er part i aftalen, til-
lige er forpligtet af en overliggende hovedoverenskomst. Det er denne
dimension, der skaber de serlige problemer omkring de kollektive
lokalaftaler. Parten i den lokale aftale ma altsa pa lenmodtagerside
vere enten den pageldende centrale faglige organisation selv eller —
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1. Lokalaftalen og andre aftaletyper

oftere — en lokal organisation, som herer under og er forpligtet i
forhold til samme.

Lokalaftalen skal i konsekvens heraf respektere forskrifterne i den
overliggende hovedoverenskomst samt den evt. pd omrddet galdende
hovedaftale. Se herom narmere nedenfor under 2.7.

Drejer det sig om en kollektiv aftale uden binding opadstil i overens-
komsthierarkiet, hdndteres den efter den i narvarende fremstilling
valgte klassifikation af feenomenerne ikke efter de serlige regler om
lokalaftaler, men derimod efter de almindelige regler om kollektive
overenskomster (evt. kolliderende samme — se herom Kollektivar-
bejdsretten afsnit XX, 3).
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2. Den overordnede retlige
ramme

2.1. Hjemmelen for indgaelse af lokalaftaler

Den formelle hjemmel

Adgangen til at etablere lokalaftaler kan vere specifikt vare hjemlet
i hovedoverenskomsten enten via en udtrykkelig regel heri eller der-
ved at muligheden for at indgd lokalaftaler er forudsat i visse af be-
stemmelserne. Som eksempel pé sidstnavnte kan neevnes de tilfelde,
hvor hovedoverenskomsten rummer forskrifter om organisations-
maessig godkendelse af kollektive lokalaftaler og om fremgangsméden
ved opsigelse af samme.

Det er imidlertid ogsd en konsekvens af det kollektive (fagretlige)
tvistelosningssystem, at de involverede lokale parter har mulighed for
at lose opstdede problemer — det vare sig af generel natur eller for
konkret identificerede lonmodtagere — via indgdelse af en kollektiv
aftale herom. Safremt lokal tvist opstar, indledes der sdledes fagretlig
behandling efter de gaxldende regler (se om disse Arbejdsrettens al-
mindelige Del, afsnit VIII, 2.2), og opndr man herunder allerede pé
det lokale plan enighed om en lgsning, nedfeldes denne i en aftale,
der enten udtommer sine virkninger i og med opfyldelsen eller regu-
lerer anliggendet i fremtiden. I sidstnavnte tilfeelde er der i princippet
kommet en stdende kollektiv lokalaftale efter den ovenfor omtalte
model til eksistens.

Men tilstraekkelig hjemmel for indgdelse af lokalaftaler folger sidan
set ogsd af forholdets natur: Overalt hvor det ikke kolliderer med an-
dre forpligtelser, herunder dem, der folger af den gzldende hoved-
overenskomst, stir det jo sdledes lokale parter frit for at aftale sig
frem. Dette kan vere aktuelt ikke blot i relation til anliggender, som
de lokale parter uden ydre anledning feler anledning til at regulere
aftalemaessigt. Kollektive lokalaftaler kan f.eks. ogsa initieres derved,
at en lov tillader fravigelser netop ved overenskomst. Som eksempel
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2. Den overordnede retlige ramme

kan nezvnes de lokale overenskomster, der fraviger ferieloven med
hjemmel i denne — se hertil generelt lovens § 5.

Pligt eller blot ret til at etablere lokalaftale?

Adgangen til at etablere lokalaftaler kan i hovedoverenskomsterne
vare omtalt som en ordning, der forudsattes udnyttet, men der kan
ogsd vere tale om en mulighed, der efter den sproglige formulering
ikke behgver udnyttes. Overenskomsttekster skal imidlertid ikke altid
leeses efter pdlydende, og det meget vel vare, at en sddan klausul
skal fortolkes anderledes, end den umiddelbare sproglige udformning
tilsiger.

Selv om det saledes eksempelvis i hovedoverenskomsten blot fast-
slas, at der lokalt »kan« indgas lokal aftale om et eller andet — f.eks.
resultatlon eller funktionslon — vil forudsatningen evt. kunne vere,
at de lokale parter paferes en eller anden grad af forpligtelse til at
forsoge at etablere en aftale.

Problemet er imidlertid overalt, hvor staerk forpligtelsen hertil er?
En klausul som den lige nevnte vil sdledes ganske vist nok forudsatte,
at muligheden udnyttes i nogen udstraekning pé pageldende overens-
komstomrade, uanset at lokale parter ikke i hvert enkelt tilfeelde skal
have forsegt at komme den angivne vej. Men hvor gir grensen, og
hvilke pligter paforer klausulen den enkelte potentielle lokalaftalepart?

Der er altsd anledning til at veere meget omhyggelig ved formule-
ringen af hovedoverenskomsten, hvis parterne i denne tilstreeber at
opna en helhjertet lokal indsats.

Hvad skal der forega pa det lokale plan?
Forhandlings- og kommunikationsklausulerne
[ visse tilfelde forudsetter eller pdbyder hovedoverenskomsterne, at
et emne forhandles lokalt, eller at der dog kommunikeres om det i en
eller anden form. Eksempelvis kan klausulen forpligte til »horing«,
»samrdd, til at der »optages lokal kontakt«, til »konsultation« eller
lignende. Emnet kan f.eks. vare lokale lontilleg, akkorders fastsettel-
se, feriens placering, arbejdstidstilretteleeggelsen, rationaliseringer og
@ndringer i virksomheden, opsigelser eller andet.

Det kan ofte veere meget tvivlsomt, hvad der ligger i regler af den
type, eksemplerne viser. De tilsikrer imidlertid normalt, at den lokale
arbejdsgiver i al fald skal tage stilling fra sag til sag med inddragelse
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af lonmodtagersidens synspunkter, nar pageldende anliggende aktu-
aliseres. Undertiden laegges ogsd med en eller anden styrke op til, at
der som sidste led i kontaktprocessen indgéds formel aftale pd det
lokale plan. Tilsvarende forpligtelse folger i ovrigt ogsa undertiden af
lovgivningen — se f.eks. loven om information og samrad, der i § 4,
stk. 5, formelt forpligter arbejdsgiveren til at forhandle med henblik
pd at nd frem til en aftale, ndr man stir over for forandringer i virk-
somheden, der har vasentlig betydning for de ansatte.

Virkningen af en forhandlingspligt

Essensen i de hovedoverenskomstklausuler, der hjemler lokale kom-
munikations- og forhandlingsordninger, er i mange tilfeelde, at de
lokale parter skal indlede en formel proces, der kan lede frem til en
reguler aftale om det pageldende sporgsmal. I mange tilfeelde ma de
med andre ord forstds pd den made, at der er tale om en forhand-
lingspligt.

Er dette tilfeeldet, indebeerer det i mangel af kutyme i anden retning
normalt, at parterne skal forhandle reelt, herunder at de hver for sig
skal fremlaegge deres syn pa det spergsmal, der skal forhandles, lige-
som de skal angive et madl for forhandlingen samt argumentere og
angive grundene for det, parten ensker. Se Kollektivarbejdsretten, af-
snit XXIV, 6.3. Skulle det komme til en retlig afgorelse af, om en
hjemlet forhandlingspligt er behorigt opfyldt, bliver en modbvillig part
ogsa nedt til at redegore for sine — saglige — grunde til ikke at ville
indga aftale.

Hvad der helt konkret kan forlanges, athanger dog naturligvis af
hovedoverenskomstens nermere udformning og de til den knyttede
kutymer. Som eksempel kan navnes FV 7/11 1986, hvor overenskom-
sten foreskrev, at arbejdsplanen i videst mulig udstrakning skulle lag-
ges 1 samrdd med tillidsrepraesentanten eller de ansatte. Der var imid-
lertid ingen tillidsrepraesentant péd stedet, og arbejdsgiveren havde
derfor hidtil klaret sig ved at sld planen op, siledes at de enkelte
kunne melde sig med eventuelle individuelle gnsker. Dette ansds pd
den angivne baggrund for tilstreekkeligt til at opfylde overenskom-
stens krav.

Netop fordi en regel om pligt til forhandling normalt mé forstas
som forpligtende til at forhandle reelt, er det implicit, at er der hjem-
let forhandling, kan et forhandlingsresultat ogsa munde ud i en for-
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mel lokalaftale. Se herom i det hele Kollektivarbejdsretten, afsnit XXIV,
6.1 og 6.3.1.

Det er imidlertid vigtigt at understege, at en regel om pligt til
forhandling ikke i sig selv indebarer nogen pligt til i sidste ende at
indgd (lokal)aftale. Men overenskomsten kan i forskellig grad skaerpe
de lokale parters pligter og tvinge dem 1i retning af et resultat, herun-
der et resultat med en bestemt indretning. Séledes kan den i en hen-
sigtserkleering foreskrive ikke blot pligt til at gennemfore en forhand-
ling, men ogsd til under denne at tilstrebe en bestemt lpsning (eller
en losning hvis tendens dog er angivet). Dette vil i givet fald pavirke
bevisbyrdens stilling pd den méde, at den modvillige lokalpart under
en evt. klagesag for manglende overholdelse af forhandlingspligten
ma godtgere sine saglige grunde til at veere modvillig. Ligeledes vil
en hensigtserkleering kunne skarpe kravene til nedvendigheden for
en lpsning i anden retning end den, erklaringen tilsiger.

Ogsa hensigtserkleringer kan dog vare affattet pa en made, der
gor det vanskeligt at se, hvilken retlig forpligtelse de indebaerer for de
lokale parter. Hvis det f.eks. i en hovedoverenskomst fastslas i tilknyt-
ning til en hjemmel for indgaelse af lokalaftaler, at »hensigten er at«
eller »det skal tilstraebes at« eller at lokalparterne »bor«, er meningen
vel overordnet set klar nok. Men hvor sterk en vilje til at opnd en
lokal aftale i pagt med den udtrykte hensigt skal hver af de lokale
parter demonstrere? Det anferte kan i evrigt naturligvis evt. ogsé
udtrykkes omvendt (»det er ikke hensigten at«).

Safremt en overenskomsthjemlet regel om pligt til reel forhandling
tilsidesaettes, kan der pélagges den efterladende part bod. En sddan
bod vil blive udmalt ud fra en overvejelse bl.a. over den krankedes
okonomiske interesse i, at pligten overholdes. Se om udmalingen i
ovrigt Kollektivarbejdsretten, afsnit XXVI.

Alt efter sagens karakter kan Arbejdsretten endvidere domme den
efterladende til at gennemfore det forsomte. Dette sidste illustreres af
AR 944, hvor et forligsmandsforslag, som tiltradtes af organisationer-
ne pa begge sider, havde bestemt, at der skulle optages lokale forhand-
linger om overenskomstforholdene i nogle naermere angivne byer,
samt at det ved disse forhandlinger skulle tilstrabes, at der tilveje-
bragtes overenskomst i overensstemmelse med forholdene i byer af
tilsvarende storrelse. Retten konstaterer her, at bestemmelsen matte
antages at galde arbejdspladser, hvor den ene eller den anden af par-
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terne havde gnsket forhold, der afveg staerkt fra det almindelige, bragt
i samklang hermed, og at bestemmelsen endvidere palagde parterne
en positiv pligt til at medvirke til, at dette skete, selv om der herved
mitte blive spergsmal om at yde visse ofre. Da det nu ikke fra forbun-
dets side var bevist, at de lokale forhold var af en sddan art, at det
kunne berettige til den ganske afvisende holdning, som man fra arbej-
dersiden havde udvist over for ethvert forsog pa nedsattelse af satser,
som 1d over det almindelige, skonnede Retten, at arbejdersiden havde
undladt at opfylde den pligt, nevnte bestemmelse pilagde dem. For-
bundet blev derfor bade pélagt bod og tilpligtet at optage forhandling.

Et andet eksempel er FV 30/11 1988. Her bestemte overenskomsten,
at arbejdstiden pr. 1/9 1988 skulle nedsattes til 38 timer ugentligt.
Endvidere bestemtes, at den daglige arbejdstid »fastseettes i ovrigt af
virksomheden efter droftelse med arbejderne og under hensyn til virk-
somhedens tarv«. Med henblik pa den forestdende arbejdstidsnedsat-
telse havde lederen af den af sagen omhandlede arbejdsplads, nemlig
en kirkegard, henvendt sig til den ene af 2 kirkegérdsarbejdere, der
var tillidsreprasentant, og forelagt ham 2 forslag til gennemforelse af
forkortelsen. Tillidsrepraesentanten ville imidlertid ikke tage stilling,
fordi han forst ville tale med sin kollega om det, og fordi han gnskede
sin fagforening med til forhandlingerne. Han henviste herved til en
overenskomstbestemmelse, som fastslog, at enhver andring af ar-
bejdstidens begyndelse og slutning samt indferelse af weekend kun
kunne finde sted efter forhandling med de pédgeldende arbejdere,
eventuelt med den stedlige fagforening. Allerede dagen efter bestemte
kirkegardsledelsen sd, hvorledes arbejdstidsforkortelsen skulle gen-
nemfeores. Retten konstaterede i den anledning, at overenskomstens
forskrifter om dreftelse/forhandling med arbejderne, eventuelt deres
fagforening, ikke var blevet fulgt. At der ikke straks fremkom noget
forslag fra arbejdernes side, kunne ikke fritage kirkegédrdsledelsen fra
forhandlingspligten. Endvidere opfyldte en senere korrespondance,
som havde fundet sted med fagforeningen, ikke overenskomstens krav
om en forhandling. Folgelig blev arbejdsgiveren pélagt at optage en
reguleaer forhandling med arbejderne og deres fagforening, hvorunder
man skulle sage at opnd enighed om spergsmélet under hensyntagen
til begge parters tarv og gnsker.

Se i gvrigt nedenfor under 5.3 om overenskomstmassige forhand-
lingspligter i relation til arbejdstidsspergsmal.
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Forhandleren pd lenmodtagerside

Den forhandlende pa lenmodtagerside vil typisk veere tillidsrepreesen-
tanten. Dette kan folge udtrykkeligt af overenskomsten, men det vil
ogsa vere den udfyldende regel, sa vidt som at tillidsrepraesentanten
i mangel af hjemmel for andet er medarbejdernes normale lokale
repraesentation. Se herved i evrigt nedenfor under 3.1.2 om tegnings-
retten under lokalforhandlinger.

Anliggendet kan imidlertid ogsa vare henskudt til dreftelse i et
partssammensat organ. Fordelen ved denne model er, at interessemod-
setningerne s ikke kommer helt sd klart frem som ved en regular
aftaleforhandling, heringsproces eller lignede mellem to modparter.

Seerligt om aftaler indgdet i samarbejdsudvalget
Undertiden foregédr forhandlingen i samarbejdsudvalget.

At noget har veret forelagt i dette udvalg konstituerer efter geelden-
de regler om overenskomsters indgaelse (jf. ogsa nedenfor under
3.1.4) ikke i sig selv nogen aftale, selv om det forelagte matte blive
accepteret af udvalget. Som eksempel kan naevnes FV 7/4 1983, hvor
et personalecirkulare var taget til efterretning i samarbejdsudvalget,
hvilket ikke antoges at konstituere nogen aftale. Er der imidlertid
regulert indgdet en reguler aftale i samarbejdsudvalgets regi, vil der
formelt vaere tale om en kollektiv lokalaftale. Et eksempel herpd er FV
24/11 1980, der drejede sig om en aftale om pligt for arbejdsgiveren til
at tage hensyn til anciennitet ved afskedigelse, ndr det var foreneligt
med de produktionstekniske krav. Denne aftale antoges at indebzere,
at arbejdsgiveren havde bevisbyrden for tilstedevarelsen af sddanne
(praejudicerende) krav, og aftalen ansds i evrigt som en bindende
lokalaftale (kollektiv overenskomst), uanset at den var indgaet i sam-
arbejdsudvalget.

Der opstér imidlertid visse retstekniske problemer ved inddragelsen
af et seedvanligt samarbejdsudvalg i lokalaftaleforlgb:

Ogsa diskussionerne i et samarbejdsudvalg kan altsa i princippet
munde ud i en formel aftale om det diskuterede emne. Ifplge de
sedvanligt galdende regler om samarbejdsudvalgenes virksomhed
har disse udvalg imidlertid kun kompetence til at treffe aftaler om
»politikker« vedrgrende personaleforvaltningen — altsa om de over-
ordnede retningslinjer herfor. Skal udvalget indgé aftale om andet, vil
det folgelig under sidanne samarbejdsudvalgsaftaler kraeve klart hol-

32



2.1. Hjemmelen for indgdelse af lokalaftaler

depunkt i hovedoverenskomsten herfor. Ikke desto mindre indgas der
tilsyneladende ret jaevnlig aftaler, som overskrider rammen for, hvad
der kan anses for at angd politikker. Det er tvivlsomt, hvad konse-
kvensen er af den slags overskridelser, eftersom de i reglen ikke pa-
tales.

En enighed — ogsd i samarbejdsudvalget — ma endvidere for at
kunne udgere en formel lokalaftale forudsette, at der pa begge sider
optreeder nogen, der er kompetent til at tegne en mulig part i en
kollektiv overenskomst (pd lonmodtagerside altsd den lokale fagfor-
ening eller virksomhedsorganisation). Se ovenfor under 1.4 om krave-
ne til parterne i en lokalaftale. Er betingelsen opfyldt, vil overtredel-
ser af aftalen — i mangel af hjemmel for andet i pageldende samar-
bejdsaftale — kunne pdtales gennem de respektive organisationer og
ad sadvanlig fagretlig vej, dvs. i sidste ende ved faglig voldgift eller
Arbejdsretten. Det er altsd, ndr situationen opstar, vitalt at fa afklaret
i udvalget, hvem parten er pa lenmodtagerside. Dette problem er
sjeeldent praktisk relevant ved bredere favnende aftaler om personale-
politikken, men det kan blive meget patrykkende ved lokalaftaler, der
hjemler mere koncise rettigheder og pligter.

Endelig kan der i relation til aftaler indgdet i samarbejdsudvalgets
regi opstd et problem m.h.t. opsigelsesreglerne. Almindelige lokalaf-
taler kan sdledes som udgangspunkt opsiges med 3 mdr.s varsel og,
safremt aftalen er integreret i fagets overenskomst, kun til udleb sam-
men med denne (jf. nedenfor under 6.3). Derimod galder ifglge sam-
arbejdsaftalerne ofte andre opsigelsesregler for aftaler indgaet i samar-
bejdsudvalget — herunder regler om kortere varsler. Mest naturligt
synes det herefter i disse tilfaelde at vare at anskue forholdet pa den
madde, at safremt en aftale, der er indgdet i samarbejdsudvalgets regi,
i henhold til sit emne mé anses som en almindelig lokalaftale, gaelder
som udgangspunkt de almindelige opsigelsesregler for lokalaftaler.

Se i gvrigt om disse tilfeelde Kollektivarbejdsretten afsnit XXIV,
6.2.2.

Lokalordninger uden karakter af aftale

Undertiden leegger hovedoverenskomsterne op til, at der skal opnds
»enighed« mellem parterne pa det lokale plan om et eller andet, eller
til at disse i »feelles forstdelse« kan gore noget, eller der tales om lokal
»indforstdelse«. Ogsd andre udtryk kan vere brugt, som ikke rummer
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nogen klar angivelse af, om den forudsatte lokale overensstemmelse
overhovedet behgver at have karakter af en juridisk bindende aftale.
»Enighed« kan jo f.eks. ogsd give sig udslag i, at arbejdsgiveren i sidste
ende treffer en beslutning, som de ansatte affinder sig med, derved at
tillidsmanden ikke kommer med yderligere onsker til arbejdsgiverens
tilkendegivelse om beslutningens indhold. En sddan affindelse udger
ikke uden videre en aftale — se herved nedenfor under 3.1.4 om indga-
else af lokalaftaler.

Ogsa i sd henseende er der altsd anledning til, at de, der formulerer
hovedoverenskomsten, udtrykker sig pragnant, siledes at det star
klart, om der sigtes pa at opna formelt bindende lokale aftaler eller
blot en uformel accept eller konsensus.

Kollektiv eller individuel lokal aftale — hybride ordninger

I de tilfeelde, hvor hovedoverenskomsten laegger op til aftaleindgdelse
péa det lokale plan, fremgar det heller ikke altid klart, om den aftale,
der tales om, tenkes at vare af kollektiv eller individuel karakter.
Afgorelsen af, om det er det ene eller det andet, bliver ikke lettere af,
at der kan vare tilsigtet en hybrid ordning, hvis basis ganske vist er
individuelle aftaler, men hvor det dog kan finde en vis organisations-
indblanding sted i forhandlingsforlgbet eller efterfolgende. F.eks. kan
det veere bestemt, at der lokalt kan treeffes aftale om personligt kvali-
fikationstilleeg, men sdledes, at dette skal godkendes af organisationer-
ne. Andet eksempel: Det kan vere bestemt, at produktionsfremmende
lonsystemer kan indferes for de enkelte ansatte, men at de forinden
skal droftes med tillidsrepraesentanten. Eller det kan vere bestemt, at
der nedsettes et serligt udvalg i virksomheden til at drefte lokale
produktionsbestemte lensystemer, og at forbundets lokalafdeling kan
deltage heri. Det kan ogsd vere bestemt, at betalingen aftales indivi-
duelt pa den enkelte virksomhed, men at @ndringer af betalingsord-
ningen kan kraeves forhandlet.

Safremt det f.eks. bestemmes, at regler om et eller andet »aftales
lokalt«, eller at en eller anden ordning »kreever lokal enighed«, »aftales
decentralt«, »tiltreedes af fagforeningen«, aftales af »parterne pd virk-
somheden«, at »seerskilt aftale treeffes om ...« eller at aftale traeffes med
»medarbejderne«, hvad ligger der da heri? Hvem skal mere konkret
indgd aftalen? Dette er vitalt, for hvis overenskomsten ma forstas si-
ledes, at fravigelse fra den kraver kollektiv lokalaftale, er en fravigelse,
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der har fundet sted ved individuel aftale, ikke lovlig og maske endog
bodspadragende. Og hvis det er anfort, at det er den enkelte medar-
bejder eller »gruppen«, der treeffes aftale med, hvem tenkes der sd pé
med »gruppen« — og hvem tegner den?

I de fleste tilfeelde vil der hurtigt opstd en kutymemaessig opfattelse
af, hvad der ligger i den slags bestemmelser. I mangel af en sddan
kutyme vil det afgerende imidlertid vere lokalaftaleemnets mere eller
mindre centrale karakter som led i arbejdsvilkdrene samt princippet
om, at kollektive overenskomster ikke kan fraviges pa individuelt
plan.

Det illustreres af FV 19/1 1998. Overenskomsten bestemte her, at
de normale regler om arbejdstiden kunne fraviges »under forudscet-
ning af lokal enighed«. Det fremgik endvidere, at »ved lokal enighed
forstds, at et flertal af de berorte medarbejdere er stemt herfor. En lokal-
aftale kan opsiges med 3 mdneders varsel«. Tillidsmanden og nogle
medarbejdere gnskede nu at fi aftalt en arbejdsplan, ifelge hvilken
der skulle arbejdes 4 dage om ugen i stedet for 5, idet man pa den
mdde undgik en del overarbejde, samtidig med at der toges hejde for,
at det var nedvendigt for virksomheden, at de enkelte arbejdsdage
var forholdsvis lange, eftersom arbejdsplanen omfattede chaufferer
med lange korselsruter. En del af de ansatte ville imidlertid ikke have
en 4-dages uge, men ville hellere arbejde 5 dage og i stedet have en hel
friuge med 6 ugers mellemrum. Virksomheden udfaerdigede derfor to
lokalaftaler, s& de enkelte medarbejdere selv kunne velge, hvilken af
de to ordninger de skulle vere tilknyttet. Tillidsmanden accepterede
ordningen med 4 dages uge, mens han nagtede at underskrive aftalen
om fri hver 6. uge. Stillet over for dette problem kontaktede virksom-
heden de enkelte medarbejdere, som havde ytret gnske om fri hver
6. uge, og fik fra disse tilsagn om en sddan ordning. Det fik forbundet
til at indlede en klagesag med pastand om, at lokalt aftalte arbejdspla-
ner skulle indgds med tillidsmanden og ikke med de bergrte medar-
bejdere.

Retten tog her afset i, at reglerne om arbejdstiden ifelge den ar-
bejdsretlige teori horer til de overenskomstbestemmelser, som organi-
sationernes medlemmer ikke har ret til at disponere over, idet arbejds-
tagerorganisationerne har en sterk interesse i, at arbejdstidsbestem-
melsen — af beskyttelseshensyn — overholdes. Endvidere kan det enkel-
te medlems handlefrihed jo altsd indskraenkes af hensyn til organisa-
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tionens kollektive interesse. Den af virksomheden valgte frem-
gangsmdde fandtes at indebzre risiko for, at en enkelt medarbejder
folte sig presset, ligesom det ville vaere muligt at omga reglerne om
afstemning. Selv om der ikke i overenskomstens navnte bestemmelser
var henvist til tillidsmandsreglerne, og da det var organisationerne og
ikke de enkelte medlemmer, der var part i overenskomsten, antoges
det herefter at vere alene tillidsrepreesentanten, ndr en sadan var
valgt, der kunne indgd lokalaftale om @ndrede arbejdstider. Da den
enkelte medarbejder ikke kunne give afkald pa rettigheder efter over-
enskomsten, pdlagdes den pagaldende arbejdsgiver herefter at aner-
kende, at lokalaftaler i henhold til overenskomsten skulle indgds mel-
lem virksomheden og tillidsreprasentanten.

Identificerer hovedoverenskomsten efter sin umiddelbare sproglige
formulering den enkelte ansatte som aftalepart, skal der noget sarligt
til, for at fagforeningen vil kunne komme igennem med en pastand
om, at ogsd organisationen skal involveres lokalt. Et eksempel er FV
15/2 1980 hvor der ifelge en overenskomst for jord- og betonarbejdere
var adgang til lokalt mellem arbejdsgiveren og »arbejderen« at traeffe
aftale om leengere regnskabsperioder end den i overenskomsten hjem-
lede ugentlige. Man var pa dette grundlag i en virksomhed géet over
til 14-dages lenningsperiode og med et afvigende udlgbstidspunkt i
forhold til overenskomstens kalenderuger. Et par maneder efter pro-
testerede imidlertid én af de i alt 125 arbejdere mod omlagningen,
hvorefter fagforeningen kravede aftalen underkendt som overens-
komststridig, subsidiaert som ugyldig med henvisning til, at de repree-
sentanter for folkene, der havde underskrevet den, ikke var valgte
tillidsmaend og folgelig ikke kunne indgé bindende aftaler for andre.
Retten konstaterede imidlertid, at efter overenskomstens udformning
var aftalen ikke overenskomststridig. Spergsmalet var derimod, om
de fire arbejdere, der havde underskrevet aftalen, var repraesentanter
for hele arbejderstaben pa 125, som var organiseret i den klagende
fagforening og i adskillige af forbundets afdelinger pa Sjzlland. Da
aftalen var udsendt til samtlige beskaftigede, og ingen havde proteste-
ret mod @ndringen, inden den tradte i kraft, ansds den dog for lovligt
vedtaget.

Selv i de tilfelde, hvor hovedoverenskomstens regel utvivisomt for-
udsaetter, at lokale aftaler skal indgés pé det individuelle plan, kan det
i ovrigt efter reglernes formulering ogsd ofte vare usikkert, om en
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eller anden grad af organisationsindblanding i aftaleforhandlingerne
er tilladelig. En lonmodtager har jo efter almindelige retsregler som
udgangspunkt ret til at lade sig repreesentere ved en fuldmagtig, og
det har formodningen imod sig, at netop organisationen/tillidsman-
dens skulle vere afskaret fra at optreede i denne rolle. Men hvor langt
md organisationen i en sidan sammenhang gé i retning af at yde
rddgivning af mere eller mindre bindende karakter for medlemmet?
Om dette problem, se specielt nedenfor under 5.2 angdende lokale
lgnordninger, i relation til hvilke problemet hyppigst er kommet
frem.

I konsekvens af uklarhederne omkring de ordninger, parterne ope-
rerer med, kan der naturligvis opstd efterfolgende vanskeligheder med
at fastsla karakteren af de aftaler, der faktisk er indgdet péd det lokale
plan. Et klassisk eksempel er AT 1986/218 (FV 9/1 1986). Forholdet
var her det, at de i en virksomhed beskeftigede elektrikere pd et
tidspunkt kollektivt opsagde den i deres afdeling gaeldende radigheds-
vagtordning, idet de henviste til reglerne om lokale aftaler og ordnin-
ger i elektrikeroverenskomsten, som hjemlede mulighed for opsigelse
af sddanne aftaler med to maneders varsel. Arbejdsgiveren bestred
imidlertid, at ordningen kunne opsiges i henhold til denne overens-
komstbestemmelse, idet han ikke ansd den eksisterende ordning for
en lokalaftale overhovedet, og de enkelte ansattelseskontrakter fast-
slog, at der var forpligtelse til at deltage i vagtordning.

Retten mente her, at betingelsen i ansattelseskontrakterne om pligt
til deltagelse i rddighedsvagt efter det foreliggende var begrundet i
virksomhedens serlige karakter, og at opstillingen af betingelsen 1a
inden for rammerne af ledelsesretten. Den enkelte elektriker var der-
for ved sin ansettelse blevet forpligtet til at deltage i radighedsvagten,
sdledes som vagtordningen ved aftale med de i ordningen deltagende
elektrikere faktisk var tilrettelagt i medfer af elektrikeroverenskom-
sten. Og som individuel ansettelsesbetingelse ansds pligten til at del-
tage 1 rddighedsvagten ikke omfattet af de lokale aftaler og ordninger,
der kunne opsiges i henhold til overenskomsten. Ordningen om ra-
dighedsvagt kunne folgelig ikke bringes til opher ved kollektiv opsigel-
se, mente retten.
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2.2. Lokalaftalers ydre fremtraedelsesform

Retligt bindende positioner, som de fagretlige afgorelsesorganer vil
leegge til grund for en afgorelse, skabes via enhver form for aftale
indgdet mellem de retssubjekter, der kan vere parter i en kollektiv
aftale pa det lokale plan. Fundamentet for afgorelsen af, hvornar der
foreligger en sadan aftale, er saledes de almindelige regler for, hvornar
en kollektiv overenskomst er kommet til eksistens. Se herom narmere
Kollektivarbejdsretten, afsnit XII, 1. Som det vil fremgd heraf, er
grundlaget for afgerelsen af, hvornar der foreligger en aftalemaessig
binding pa det kollektive plan, dansk aftalerets almindelige regler for
aftalers indgdelse. Heraf folger bl.a., at en lokalaftalemzssig binding
ikke behgver have skriftlig form — ja, at den end ikke behgver at vaere
udtrykkelig. Der ma séledes kraves serskilte holdepunkter i hoved-
overenskomsten, for at det kan anses for en gyldighedsbetingelse, at
lokalaftaler er skriftligt udformet. Se ogsd nedenfor under 3.1.3.

Den kollektive lokalaftale kan altsd vere et sveert handgribeligt fe-
nomen. Der kan vere tale ikke blot om underskrevne dokumenter,
der klart praesenterer sig i aftaleformen (f.eks. ogsd sdledes at aftalen
rummer en regulering over et bredt felt, herunder med opsigelsesreg-
ler, gyldighedsbestemmelser m.v.). Men der kan ogsa vere tale om
bindinger opstaet hen ad vejen i henhold til den made, hvorpa parter-
ne har ageret pa anden vis, nar denne ageren var egnet til at skabe
forventninger pa samme made, som en regular aftale ville. Praksis
mellem parterne gennem tiden (kutymer) vil derfor kunne udgere
stiltiende lokalaftaler. Som eksempel kan neevnes AR 2004020, hvor
der havde udviklet sig en lokal praksis for betaling for arbejdstid for
korsel til og fra nogle vinduespolereres arbejdssted. Ordningen havde
veeret fulgt almindeligt og leenge og trods en vis variation efter lokale
forhold med et sa fast indhold og ud fra en opfattelse af retlig forplig-
telse, at ordningen ansds at have antaget karakter af en retligt forplig-
tende kutyme.

Lokalaftaler kan med andre ord fremtrede i en form og med et
indhold, sa at de klart praesenterer sig som et tilsigtet bindende retligt
fundament mellem de lokale parter. Men der er ingen nodvendighed
for, at et kollektivt aftalearrangement pé det lokale plan fremtreder i
denne skikkelse. I det hele taget flyder lokalaftalen som retligt feeno-
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men over i de almindelige principper for tolkning og udfyldning af
kollektive overenskomster.

Fremstillingen i det folgende koncentrerer sig i hovedsagen om
lokalaftaler, der identificerer sig i rollen som formelle aftaler pa det
lokale plan. Nér dette er sagt, er det dog ogsa vasentligt at huske, at
en del af den retspraksis, som formelt set er relevant for kollektive
lokalaftaler af denne art, er sager, hvor lokalaftalen ikke har prasente-
ret sig pa denne made. Iser foreligger en omfattende retspraksis om
arbejdsretlige kutymer, som vanskeligt kan lades ude i sammen-
hangen.

2.3. Typologi

I forlengelse af disse bemerkninger kan det veere praktisk — som
hvilepunkt for tanken — at gore sig klart, hvilken placering en lokalaf-
tale kan have inden for det samlede billede af de kollektivaftalemees-
sige relationer mellem en arbejdsgiver og det modstidende forbund.
Denne placering er siledes meget langt afgerende for, hvorledes lokal-
aftaler md handteres i forbindelse overenskomstfornyelser, hvorledes
de kan siges op m.v.

Ud fra den made, pd hvilken lokalaftalen relaterer til hovedoverens-
komsten, udkrystalliserer der sig forskellige typer af lokalaftaler:

Klarificering af hovedoverenskomsten

Hovedoverenskomsterne er langt fra altid sa klart og detaljeret udfor-
mede, at det er umiddelbart indlysende for de lokale parter, der skal
anvende reglerne i det daglige, hvorledes de rent konkret skal forstas.

De lokale parter skal jo imidlertid have dagligdagen til at fungere,
og de vil derfor vere tilbgjelige til i situationer, hvor hovedoverens-
komsten er tvetydig, at aftale sig frem pd de tvivlsomme punkter
(eller de vil agere pd en made, som bliver retsstiftende som lokal
kutyme, hvorved der opstér en tilstand svarende til en stiltiende lokal-
aftale).

Lokalaftaler af denne art kan naturligt kaldes klarificeringsaftaler
(dvs. aftaler om, hvorledes hovedoverenskomsten skal anvendes i
praksis).

Sddanne klarificeringsaftaler vil naturligvis kun have bindende
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2. Den overordnede retlige ramme

virkning, sd langt de lokale parters lgsning ligger inden for, hvad
hovedoverenskomsten tillader. Endvidere vil de kun have virkning, sd
leenge hovedoverenskomstens parter ikke efterfelgende tilvejebringer
en klarhed om tolkningen af hovedoverenskomsten péd det pagelden-
de punkt, som er i modstrid med de lokale parters vedtagelse (altsd
klarificeringsaftalen).

Komplettering

En beslagtet situation opstar, saifremt hovedoverenskomsten utilsigtet
efterlader dbentstdende spergsmal pa felter, hvor de lokale parter ned-
vendigvis md have en lgsning. Der er med andre ord et ikke-planlagt
»hul« i hovedoverenskomsten.

Ogsa i dette tilfeelde vil de lokale parter veere motiveret til at lose
problemet ved at indga lokalaftale om, hvad der skal gxlde — her
altsd en aftale til komplettering af hovedoverenskomsten — eller ved
at handle pa en made, som efter aftalerettens regler vil blive retsstif-
tende pa linje med en reguler aftale.

Lokalaftaler af denne art kan naturligt kaldes kompletteringsaftaler
(dvs. aftaler der kompletterer hovedoverenskomsten).

Om dem gelder ligesom i relation til klarificeringsaftaler, at de kun
kan eksistere, sd leenge hovedoverenskomstens parter ikke efterfolgen-

de udfylder hullet.

Supplering

Hovedoverenskomsterne varer en vis periode, normalt et dremadl, og
man seger derfor som regel at udforme dem sa tilpas udtemmende,
at der ogsa er taget hojde for de forandringer, der vil kunne indtrede
i de forhold, hvorunder arbejdet udferes. Det er imidlertid sjaldent
muligt at forudse alt, hvad der kan ske, og det er ogsa langt fra altid
muligt ad fortolkningens vej at »straekke« hovedoverenskomsten, si-
ledes at den kan anvendes under andrede vilkar. Dette indebarer, at
der undervejs i hovedoverenskomstens lgbetid kan opstd uregulerede
rum.

Ogsa her vil de lokale parter, som forst moder problemerne, ofte
klare sig ved at indga lokalaftale til losning af dem (eller de vil agere
pd en mdde, som virker retsstiftende efter aftalerettens almindelige
regler).

Lokalaftaler af denne art kan naturligt kaldes suppleringsaftaler
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(dvs. aftaler til supplering af hovedoverenskomsten pa omrader, som
ligger uden for denne).

Om dem geelder ligesom i relation til kompletterings- og klarifice-
ringsaftaler, at de kun kan eksistere, sd lenge hovedoverenskomstens
parter ikke efterfolgende regulerer anliggendet.

Delegation fra de centrale parter

Ofte overlader hovedoverenskomsterne bevidst et anliggende til de
lokale parter. Tankebilledet er med andre ord her, at parterne i hoved-
overenskomsten skarer en del af det stof, de har til behandling mel-
lem sig, ud og overlader det til de lokale parter — som har bedre
forudsztninger for at finde en lesning, der passer pd de lokale for-
hold — at bestemme, hvad der skal gelde. Regelgivningskompetencen
uddelegeres altsa til det lokale plan — dvs. henskydes til stillingtagen
enten mellem den enkelte lonmodtager og arbejdsgiver eller til de
lokale kollektive parter (det konkretiseres ikke altid klart i hovedover-
enskomsten nejagtig, hvem de lokale parter, der forudsettes at kon-
trahere, er — se herom ovenfor under 2.1). Lokalaftaler af denne art
kan naturligt kaldes delegationsaftaler (dvs. aftaler i h.t. uddelegering
af overenskomststof fra de centrale parter).

Eksemplerne pa tilfeelde af denne art, hvor en del af overenskomst-
stoffet uddelegeres i en eller anden form, er mangfoldige. Inden for
lonomrddet kan f.eks. naevnes de overenskomstbestemmelser, hvori
det bestemmes, at timelgnnen aftales mellem arbejdsgiveren og med-
arbejderne uden indblanding fra organisationen eller deres medlem-
mers side, at supplementer til de angivne mindstebetalingssatser af-
tales lokalt, at der individuelt eller kollektivt kan aftales lonsystemer,
som supplerer mindstelennen, at der skal optages forhandling om
etablering af supplerende lonsystemer, hvis de lokale parter onsker
det, og at der herunder kan soges vejledning hos organisationerne, at
akkorder fastszttes ved lokal aftale mellem arbejdsgiveren og medar-
bejderne, eller at akkord aftales ved fri forhandling eller lokalaftale.
Tilsvarende forekommer ofte inden for arbejdstidsomradet. F.eks. kan
det vaere bestemt, at arbejdstidens placering ved varierende tid aftales
med den enkelte eller gruppen af medarbejdere, at der kan etableres
lokalaftale om weekendarbejde, at der under forudsetning af lokal
enighed er adgang til at aftale flekstid med enkelte eller en gruppe
af medarbejdere, eller at afspadsering af overarbejde kan ske efter
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beslutning af de lokale parter. Det kan ogsd vare anfort, at der mel-
lem de lokale parter pa virksomheden indgas lokalaftaler om mange
andre anliggender — ferieleegning, kontrolforanstaltninger, beskaefti-
gelse pd serlige vilkar og meget andet.

Uddelegeringen kan ske bevidst pa den mdde, at der ved hoved-
overenskomsten udtrykkeligt tilleegges de lokale parter adgang til at
regulere et bestemt anliggende. En delegationsordning kan imidlertid
ogsa fremgd blot som en overenskomstforudscetning — f.eks. i den form,
at det anfores, at der lokalt skal forhandles om bestemte anliggender.
I en sidan forhandlingspligt ligger nemlig som allerede navnt en
forpligtelse til at soge frem mod et forhandlingsresultat — se ovenfor
under 2.1. Endelig kan en delegationsordning opsta som en realitet
hen ad vejen derved, at man pd lokalt plan rent faktisk indgér aftale
om anliggender, det egentlig tilkommer hovedoverenskomstens parter
at tage stilling til, uden nogen af disse parter reagerer herimod. Lokal-
aftaler med denne baggrund kan saledes blive til en af hovedoverens-
komstens parter gennem tiden accepteret konsekvens, som fritager
dem for selv at finde frem til en ordning pé centralt plan. De ovenfor
navnte klarificeringsaftaler, kompletteringsaftaler og suppleringsaf-
taler kan pd den made opna karakter af regulere delegationsaftaler.

Derogering fra hovedoverenskomsten

Hovedoverenskomsternes parter kan endvidere have besluttet ikke at
ville forpligte de lokale parter pa visse af hovedoverenskomstens reg-
ler. Disse gores saledes ved udtrykkelig bestemmelse fravigelige — eller
hovedoverenskomstens parter accepterer i praksis sddanne fravigelser
pd en sddan mdde, at man kan tale om, at der foreligger en stiltiende
ordning, evt. kutyme for, at hovedoverenskomstens regel ma forstas
som fravigelig.

Lokalaftaler med denne baggrund kan naturligt kaldes derogerings-
aftaler (dvs. aftaler der fraviger hovedoverenskomsten).

Sadanne ordninger findes i rigt mdl og med meget forskellig ud-
formning. Men kernen er, at der i hovedoverenskomsten indfejes for-
behold, som tillader de lokale parter at dispensere fra overenskom-
stens regler — evt. under narmere opstillede betingelser (herunder
f.eks. godkendelse fra hovedoverenskomstens parter). Eksemplerne
herpéd er mangfoldige. Eksempelvis kan det vare bestemt, at hvis der
»lokalt er enighed om« en anden ordning end den overenskomsthjem-
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lede (f.eks. om arbejdstiden), kan en sddan anden ordning anvendes.
Mange overenskomstregler taler ogsd om, at der »under forudscetning
af lokal enighed kan ...« eller at »sdfremt arbejdsgiveren og de ansatte
er enige om det kan der ...«, etableres en i forhold til overenskomstens
regel serlig ordning, (f.eks. varierende ugentlig arbejdstid). Eller det
angives, at »virksomheden og medarbejderne kan aftale ...«, eller at
»ledelsen og tillidsmanden kan under tvingende omsteendigheder dis-
pensere fra« (overarbejdsbegrensninger og afspadseringspligt eller
hvad det nu matte dreje sig om). Det kan ogsa vare anfort, at reglerne
(f.eks. om det lokale samarbejde, arbejdstiden, udearbejde og rejsear-
bejde, efteruddannelse m.v.) »kan tilpasses ved lokal aftale/lokal enig-
hed«. Eller det hedder, at » overenskomstens bestemmelse ikke er til hin-
der for at der kan aftales ...«, eller at »der kan indgds aftale, som fraviger
overenskomsten, hvis medarbejderen savner almindelig arbejdsevne, dog
at sadanne aftaler skal godkendes af afdelingen«. 1 det hele taget er der
en forudsat, almindelig adgang til, at lokale parter kan aftale sig frem
m.h.t. udevelsen af arbejdsgiverens ledelsesbefojelse (f.eks. m.h.t. ar-
bejdstidens konkrete legning, fremgangsméaden ved afskedigelser,
eventuelle @ndringer i bedriften osv.). Indgéds sddan aftale, fraviges
det almindelige overenskomstmeessige princip om, at arbejdsgiveren
har en fri bestemmelsesret.

Ogsa her ligger der i ovrigt ofte et problem deri, at det ikke altid
klart anfores, nojagtig hvem, de lokale parter er. Se herom neermere
ovenfor under 2.1.

2.4. Lokalaftalers bindende virkning

En gyldigt indgdet lokalaftale er bindende efter de almindelige regler,
som galder for et aftaleforhold. Safremt det eksempelvis ved en kol-
lektiv lokalaftale inden for ledelsesrettens omrade er blevet fastlagt,
hvad arbejdsgiveren mé eller ikke md i en bestemt henseende, eller
hvad han skal, kan han derfor ikke med henvisning til ledelsesretten
andre den aftalte ordning uden at sige aftalen op. Se herom Kollektiv-
arbejdsretten afsnit XXIV, 4.

Princippet er indlysende, men problemstillingen har ikke desto
mindre varet oppe i en rekke sager. Eksempler: I AR 775 udtales, at
hvor der med arbejderne er truffet aftale om gennemforelse af et
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kontrolsystem, kan krav om @ndringer af systemet normalt ikke gen-
nemfores ad retsvejen, men ma seges lost ved fornyet forhandling
mellem parterne. I AR 1035 konstateres, at akkordforholdene péd en
virksomhed havde udviklet sig fra lase akkorder til prislisteakkorder,
hvorfor arbejdsgiveren ifelge Retten ikke mere ensidigt kunne andre
akkorden, men denne matte opsiges. I AR 1037—-AR 1038 var der tale
om en sarlig akkordaftale pé en enkelt virksomhed, som var binden-
de sammen med den almindelige hovedoverenskomst i henhold til
bestemmelse i denne. Virksomheden var derfor, fastslar retten, for-
pligtet til at lade arbejdet foregd pa den i aftalen anordnede made og
til den herfor fastsatte aflonning og kunne ikke kraeve det udfert pa
en ny mdde og til de i hovedoverenskomsten fastsatte lonvilkar. Og i
FV 4/4 1994 var der indgdet lokalaftale om faste pausetidspunkter,
men arbejdsgiveren onskede nu, at enkelte medarbejdere alligevel
skulle arbejde under pausen, uagtet lokalaftalen ifelge den overliggen-
de hovedoverenskomst ikke kunne opsiges sarskilt. P4 denne bag-
grund ndede retten frem til, at en forandring i den ved lokalaftalen
fastlagte pauseordning kun kunne finde sted efter fagretlig behand-
ling.

Visse afgerelser modificerer imidlertid udgangspunktet i tilfelde,
hvor en af arbejdsgiveren gnsket eendring i forhold til den ved lokalaf-
talen etablerede ordning er af si beskeden betydning, at arbejds-
tagerne ikke har nogen legitim interesse i at modsatte sig det kreeve-
de: T den lige omtalte AR 775 tager retten f.eks. det forbehold, at
arbejdsgiveren pd egen hdnd kan gennemfere sidanne @ndringer i
det aftalte system, som ikke i nogen retning ger dette mere generende
for arbejderne, og som disse derfor ikke kan have nogen legitim inter-
esse i at modseette sig. I forleengelse heraf kan bemaerkes et forbehold,
som Retten i den lige nevnte FV 4/4 1994 tager. Sagen drejede sig
om en fiskeindustriel virksomhed, der som sagt i lokalaftale havde
bundet sig til faste pausetidspunkter, men hvor arbejdsgiveren nu
onskede, at enkelte medarbejdere alligevel i visse situationer skulle
arbejde i disse pauser. Nok matte virksomheden séledes i overens-
stemmelse med industrioverenskomstens regler begaere lokal forhand-
ling og evt. viderefore sporgsmalet til fagretlig behandling, mente ret-
ten. Men hvis der i en konkret, pludseligt opstaet situation af drifts-
messige grunde madtte vere et reelt behov for midlertidigt at eendre
pausetiderne for enkelte medarbejdere, burde begering herom dog
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efterkommes af arbejderne. Om der i et sddant tilfelde skulle ydes
betaling herfor, foreld ikke til afggrelse under sagen.

Forbeholdet i den almindelige regel om overenskomstens (lokalaf-
talens) bindende virkning skal antagelig ses som en konsekvens af, at
ogsa lokalaftaler ma tolkes i lyset af parternes gensidige forpligtelse
til saglighed i de beslutninger, de treffer i relation til hinanden. Se om
lonmodtagersidens forpligtelse i s henseende Kollektivarbejdsretten,
afsnit XXII, 3.2.3.

Endvidere kan den binding, en part har pétaget sig ved en lokalaf-
tale, naturligvis i sig selv vere af losere karakter. Se til illustration FV
14/1 1970. Her kunne en fiskeforarbejdningsvirksomhed efter over-
enskomsten lagge arbejdstiden mellem kl. 6 og 18, men efter en
nyordning i forbindelse med en arbejdstidsnedsettelse i 1968 skulle
man dog »retningsgivende« have arbejdstid kl. 7-16. Da virksom-
heden nu i overensstemmelse med tidligere praksis pa visse dage, ndr
fisketilforslen var sarlig stor, lod arbejdstiden begynde kl. 6, kraevede
fagforeningen overarbejdsbetaling herfor indtil kl. 7. Herom udtaler
Retten, at virksomhedens praksis var velbegrundet i erhvervets sarlige
vilkar og i virksomhedens gkonomiske og tekniske tarv. De bestdende
aftaler mellem parterne mentes derfor at afgive forneden hjemmel
for i det omfang, rationel drift af virksomheden dikterede det, at
bestemme, hvorndr arbejdstiden skulle begynde inden for den over-
enskomstmassige ramme.

2.5. Konsekvenserne af manglende lokalaftale

2.5.1. Problemet
Safremt lokalaftale ikke er nodvendig for at opna en tilstraekkelig re-
gulering af arbejdsvilkdrene pd det lokale plan, opstdr i sagens natur
ingen problemer, uanset om de lokale parter mdtte vaere ude af stand
til at na frem til en forstdelse, selv om det havde varet gnskeligt.
Dette er f.eks. tilfeeldet, sifremt hovedoverenskomstens hjemmel
for indgéelse af lokalaftaler hjemler ret til at dispensere fra en almin-
delig i hovedoverenskomsten institueret ordning. Denne vil sd — na-
turligvis — geelde, safremt lokalaftale ikke opnas.
Det samme galder, ndr det drejer sig om lokalaftaler inden for
ledelsesrettens omrdde, hvor arbejdsgiveren jo nemlig i mangel af
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lokalaftale kan treffe den endelige bestemmelse med hjemmel i
ledelsesretten. I relation til spergsmal, som efter traditionel opfattelse
af ledelsesbefojelsernes indhold principielt falder under arbejdsgive-
rens bestemmelsesret, ndr andet ikke er aftalt, vil der derfor ikke kun-
ne opstd noget problem. Muligt galder det ogsd i relation til anliggen-
der, der ligger i greenselandet for ledelsesrettens omrdde — eksempelvis
beslutninger om lgnudbetalingsmédden. Et eksempel pd, hvorledes en
bestemmelse i h.t. ledelsesretten i sidste ende vil udgere et tilstraeekke-
ligt grundlag mellem de lokale parter, er den ovenfor under 2.1 refere-
rede kendelse af FV 30/11 1988 (om kirkegardsgravernes arbejdstid).
Et andet eksempel er FV 23/9 2002, hvor det ifelge et overenskomst-
protokollat var en forudsetning for fastleggelse af turnusplaner i
holddrift, at der var forhandlet lokalt herom, og hvor retten antog,
at dette ganske vist forpligtede til gennemforelse af en reel forhand-
ling, men at reglen dog ikke udelukkede fastlaggelse af saidanne pla-
ner, selv om enighed ikke matte blive opndet.

Forholdet kan ogsd vare det, at hovedoverenskomsten ganske vist
leegger op til lokal forhandling om anvendelse af en i hovedoverens-
komsten omtalt serordning, men dog ikke kan tolkes saledes, at der
skal nds en lokalaftale, for at en sddan kan gennemfores. Heller ikke
i sddanne tilfelde vil der jo nemlig opstd et ureguleret felt, sifremt
de lokale parters forhandlinger mislykkes. Denne variant illustreres af
FV 5/10 1994, hvor hovedoverenskomsten bestemte, at »pd omrdder,
hvor det skonnes hensigtsmeessigt at indfore varierende ugentlige ar-
bejdstider, kan der optages forhandlinger mellem arbejdsgiveren og de
ansatte arbejdere herom«. Pageldende overenskomst gav i gvrigt nogle
ret detaljerede regler om bl.a. den normale ugentlige arbejdstid og
dennes placering pd de enkelte dage, hvilket arbejdsgiveren dog ifelge
bestemmelsen kunne @ndre efter skriftlig varsling af de berorte. Ret-
ten noterer her, at der ikke var fremkommet oplysninger, der gav
grundlag for at antage, at det var en betingelse for at indfere
varierende ugentlig arbejdstid, at de i bestemmelsen naevnte forhand-
linger resulterede i enighed, eller at en aftale mellem arbejdsgiveren
og de ansatte om varierende ugentlige arbejdstider skulle godkendes
af organisationerne.

Tilsvarende er situationen eventuelt, nar det, der overlades til lokal
aftaleregulering, er »blede« emner, dvs. sidanne anliggender, som
ikke er afgerende for de konkrete lon- og arbejdsvilkar. Til denne
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gruppe horer f.eks. de tilfelde, hvor en overordnet samarbejdsaftale
laegger op til, at arbejdspladsens parter indgér (lokal)aftaler om prin-
cipperne for virksomhedens personalepolitik, velferdsforholdene
m.v.

Vanskeligheder opstdr derimod, hvis der bliver et »hul« i regulerin-
gen af arbejdsvilkdrene for den enkelte — altsé i princippet et kollek-
tivaftaletomt rum — safremt de lokale parter er ude af stand til at nd
frem til en aftale. Et sddant hul vil kunne materialisere sig i relation
til sédanne vilkdr i de enkelte ansattelsesforhold, som der nodvendig-
vis ma vaere klarhed om. Gransen for, hvad der er nodvendigt for, at
reguleringen af ansettelsesforholdet kan anses for fuldstendig, er vel
noget skonsmassig. Men nedvendigheden kan f.eks. fremstd klart
som en konsekvens af den omstendighed, at hovedoverenskomsten
udtrykkeligt hjemler pligt til at indgd lokalaftale om anliggendet.
Eeks. indeholder mange fagoverenskomster kun helt overordnede
regler om leonvilkarene og arbejdstidslegningen, men bestemmer i
stedet, at der lokalt skal aftales lonordninger hhv. tages stilling til
arbejdstidens placering.

Problemet er i disse tilfeelde, hvad stillingen er, sdfremt lokalaftale
ikke indgas, eller sifremt en etableret lokalaftale opsiges igen.

2.5.2. Losningsmodeller
Det kan tankes, at hovedoverenskomsten tager stilling til, hvordan
parterne er stillet i tilfeelde, hvor de lokale parter ikke har nogen
aftale, eller der er i al fald oparbejdet en kutyme herfor. Safremt ingen
sddan regel findes, er det vanskeligt at sige, hvad stillingen er.

Mere overordnet er mulighederne folgende:

Mulighed 1: Arbejdsstandsning.
Hovedoverenskomsten kan udtrykkeligt have defineret situationer,
hvor man er ude af stand til at na frem til en lokalaftale, som interes-
setvister pd den made, at der, ndr forhandlingsmulighederne er ud-
temt, er mulighed for kollektiv arbejdsstandsning. S& meget des mere
kan de individuelle parter i sa fald afvikle de bestdende ansattelsesfor-
hold i henhold til geldende ansettelsesretlige regler uden at kunne
rammes af indsigelser om, at der foreligger en ulovlig kollektiv aktion.
Selv om sddan udtrykkelig hjemmel ikke findes, kunne man imidler-
tid betragte tilfeelde af denne art som interessetvister med den virk-
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ning, at hver af de lokale parter ville have ret til at skride til arbejds-
standsning. Tanken bag det kollektive system, som hovedaftaler og
fagoverenskomster konstituerer, er jo trods alt, at arbejdsvilkdrene
fastsaettes sd udtommende, at der er en basis for at forpligte parterne
til afsta fra at indlede arbejdsstandsning for at opna bedre eller ander-
ledes vilkar, sd lenge overenskomsterne lgber — altsa konstituere
fredspligt. Denne forudsetning holder imidlertid ikke stik, hvis cen-
trale dele af vilkdrsfastsattelsen er overladt til regulering via lokalaf-
taler, og det ikke lykkes de lokale parter at skabe eller opretholde
denne regulering. Sdfremt det antages, at fredspligten derfor ikke gal-
der, nar der forgeves — evt. efter gennemlob af det almindelige i
Normen eller tilsvarende regler hjemlede fagretlige forhandlingsfor-
lgb — er sogt fremforhandlet en lokal ordning, og der heller ikke af
de centrale parter er tilrettelagt en anden lgsning (jf. neermere herom
nedenfor), ma der altsd efter dette reesonnement kunne iveerksettes
kollektiv arbejdsstandsning med henblik pa at opnd hhv. forny en
lokalaftale.

Det er imidlertid ikke indlysende, hvad en arbejdsstandsning i den
lidt specielle situation vil implicere: Vil det f.eks. kun vere den eller
dem, for hvem lokalaftale ikke har kunnet opnds, der kan skride til
standsning, eller vil manglende lokalaftaleregulering pd en del af et
storre overenskomstomrdde berettige til iverksattelse af standsning
pd hele omradet? Hvorledes skal de normale konfliktvarslingsregler
administreres i en situation af den skitserede art, hvor de hjemlede
varsler maske end ikke kunne nd at udlebe, inden problemet materi-
aliserer sig?

Dette problem er pa visse overenskomstomrader lgst gennem regler
om, at der vel ikke kan iveerksettes generel arbejdsstandsning, men
at de stillinger, det drejer sig om, dog kan blokeres.

Men i ovrigt er den udfyldende regel almindeligvis naeppe, at der
er ret til at skride til arbejdsstandsning (i en eller anden form), sd-
fremt de lokale parter ikke indgér aftale. Tankesattet bag den overens-
komstmeessige fredspligt er jo trods alt, at der ved hovedoverenskom-
sten finder en tilnarmelsesvis udtommende regulering sted af ar-
bejdsvilkdrene, hvorved begge parter i den kollektive aftale er forplig-
tet til at leve efter den i overenskomstens lgbetid. Den part, der gnsker
en ordning, som dbner mulighed for at indlede reguler arbejds-
standsning med henblik pa at pavirke vilkdrsfastsattelsen, har folgelig
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risikoen for, at det kommer til at fremga klart af overenskomsten, at
han har reserveret sig denne mulighed. Se i ovrigt nedenfor under
2.5.3.

Problemerne vedrerende standsningsretten er altsd komplicerede,
hvorfor hele problemstillingen behandles mere detaljeret nedenfor
under 2.5.3.

Mulighed 2: Arbejdsgiveren bestemmer

Man kan ogsa tenke sig, at ordningen i mangel af lokalaftale vil veere
den, at arbejdsgiveren ensidigt bestemmer, hvad der skal gelde, hvil-
ket der altsd principielt ikke mé reageres imod ved kollektive fratree-
delser.

Drejer det sig om lonfastsattelsen, indebzrer denne lgsning, at
arbejdsgiveren ensidigt fastsatter lonnens (lenforhejelsens) storrelse.
Men det vil i sddanne tilfeelde i hovedoverenskomsten kunne vere
bestemt, at han skal overholde en vis samlet lgnramme (f.eks. en
angivet procentuel regulering), sdledes at realiteten er, at han alene
bestemmer dennes fordeling. Klausulerne herom kan vare ogsd
varieret saledes, at der f.eks. ogsa garanteres den enkelte medarbejder
en vis mindsteforhojelse.

Mulighed 3: Individuel stillingtagen
Mulighed 2 er vanskelig at administrere i forhold til princippet om
lonmodtagers frie ret til at sige op ud fra individuelle grunde. Det
kan derfor ogsé vere, at hovedoverenskomsten ma forstds derhen, at
anliggendet i mangel af kollektiv lokalaftale vil veere overladt til de
individuelle parters stillingtagen — herunder séledes at den omsten-
dighed, at der ikke opnas en aftale hverken pé kollektivt eller indivi-
duelt plan. afgiver legitim ret til fratraeeden, hhv. afskedigelse.
Safremt hovedoverenskomsten f.eks. leegger op til, at der ved lokal-
aftale skal etableres nermere regler om radighedspligt eller om med-
arbejdernes brug af egen bil i arbejdet, behgver det siledes ikke ligge
heri, at rddighedsvagt- eller bilordninger vil vere overenskomststridi-
ge, safremt der ikke opnds en lokalaftale med tillidsmanden om dem.
Det kan lige sd vel vere, at overenskomsten ma forstds pad den made,
det i sd fald vil vaere overladt til de individuelle parter at aftale sig
frem. Hvis dette er tilfeldet, vil disse parter sd hver for sig kunne
veaegre sig ved at aftale noget. Herefter vil der i de i eksemplifikationen
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navnte tilfeelde ikke vil veere nogen radighedspligt for de ansatte, hhv.
pligt for dem til at bruge egen bil for den af arbejdsgiveren bestemte
betaling. Kollektive vagringer ved at gd ind i den af arbejdsgiveren
tilbudte ordning vil derimod udmerket kunne vere overenskomst-
stridige, ligesom repressalier fra arbejdsgiverside pga. en medar-
bejders vaegring ved at indgd pa dem vil vere det.

Mai anliggendet anses overladt til de individuelle parters stillingta-
gen, vil den videregdende konsekvens endvidere kunne vere, at det
er op til parterne pa det individuelle plan at beslutte, om de overhove-
det vil viderefore ansattelsen uden lokalaftale om vilkdrene. Ogsa
her er det imidlertid i henhold til den omstaendighed, at det er den
individuelle lpsning, der er gxldende, implicit, at fratraedelser ikke
ma styres eller initieres kollektivt.

Se i gvrigt om disse tilfeelde nedenfor under 2.5.3.

Mulighed 4: Hjemmel for viderebringelse af sagen

For at undga at efterlade de lokale parter i en umulig situation, hvis
de ikke kan enes, kan det endvidere vere foreskrevet i hovedoverens-
komsten, at emnet for en resultatlos forhandling pa lokalt plan kan
bringes videre (dvs. tilbage) til de centrale organisationer til forhand-
ling. Disse vil s& veere underkastet en pligt til at forhandle mélrettet
under fremlaeggelse af deres respektive gnsker og med argumentation
for det enskede (jf. i det hele ovenfor under 2.1 om konsekvenserne
af, at der er pdlagt en part forhandlingspligt). Reglerne om sadan
forhandling kan vere indrettet specielt med problemet med den
manglende lokalaftale for gje. Men en pligt til at viderebringe sagen
folger sadan set altid af de almindelige regler om pligten til fagretlig
behandling af opstdede tvister i overenskomstens lobetid (jf. Arbejds-
rettens almindelige Del afsnit VIII, 2.2 og afsnit XXIII, 2.2.1).

Problemet er naturligvis, hvorledes en sidan videreforelse af sagen
skal afsluttes, safremt de overordnede organisationer heller ikke kan
blive enige.

I sd fald vil man kunne havne i en af de ovenfor opregnede forste 3
muligheder. Der melder sig imidlertid ogsé et spergsmél om, hvorvidt
anliggendet kan gores til genstand for retsafgorelse.

I sa henseende geelder, at det i al fald kan péses retligt ad ordinar
fagretlig vej, om hovedoverenskomstens anvisninger m.h.t., hvad de
lokale parter konkret skal foretage sig for at na en aftale — altsd proce-
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durereglerne — er fulgt, og om der er forhandlet reelt. Hvis det f.eks.
er forudsat, at der skal forhandles resultatlon, men den ene part ikke
forhandler reelt, vil det efter almindelige regler ad rettens vej kunne
fastslds, at hovedoverenskomsten er overtradt.

En forhandlingspligt indebeerer imidlertid som nzvnt ovenfor un-
der 2.1 ingen pligt til at nd til et forhandlingsresultat. End mindre kan
et sddant resultat i mangel af serlig hjemmel herfor i overenskomsten
fastslas ved voldgift. Et overenskomsttomt rum, hvor der altsd i prin-
cippet ikke er noget retligt grundlag for at treeffe en retlig afgorelse,
lader sig saledes ikke uden parternes accept udfylde ad rettens vej.

Til illustration heraf kan neevnes FV 30/10 1986 (der dog ikke dre-
jer sig om en lokalaftale): I overenskomsten mellem Radiotelegrafist-
foreningen og Det offentlige Aftalenzevn for Grenland var det anfort,
at Radiotelegrafister, som ikke herte hjemme i Gronland, skulle anvi-
ses bolig og svare boligbidrag efter de for tjenestemand i Grenland
geldende regler. Endvidere anfortes, at »sdfremt der i overenskomst-
perioden sker vasentlig forhojelse af boligbidraget, optages der forhand-
ling mellem overenskomstparterne.« Der var enighed mellem parterne
om, at en forhgjelse pd 50 kr. om maneden eller mere matte betragtes
som en vasentlig forhgjelse. En sadan fandt sted i 1982, men under
den derpa folgende forhandling afviste Aftalenzevnet at yde nogen
kompensation.

Parterne havde aftalt, at en forhgjelse pd 50 kr. om maneden skulle
betragtes som vesentlig, og dette mdtte efter opmandens opfattelse
naturligst forstds sdledes, at radiotelegrafisterne ved sddanne for-
hgjelser skulle have en kompensation, og at spergsmalet om dennes
storrelse skulle soges lost ved forhandling mellem parterne. Uenighed
mellem parterne om kompensationens storrelse matte imidlertid ifel-
ge Retten anses at veere en interessekonflikt, som ikke kunne afggres
ved voldgift, medmindre parterne indgik serlig aftale derom.

Den sidste bemarkning skal man bide marke i. Med henblik pé
tilfeelde, hvor der ikke ad forhandlingsvejen opnas en nedvendig lokal-
aftale, kan det sdledes vare bestemt i hovedoverenskomsten, at si-
fremt heller ikke de centrale parter kan nd til enighed, skal sagen
indbringes for et serligt navn, udvalg eller lignende (»lonnevng,
»overenskomstnevn«, »tvistencevn« eller hvad det nu kaldes), det vere
sig lokalt eller centralt, der sd bestemmer vilkarene. Dette naevn kan
vere sammensat som en juridisk voldgiftsret — og altsa i realiteten

51



2. Den overordnede retlige ramme

udgere en tvungen voldgift i sagen — eller det kan vere sammensat
pd anden vis (f.eks. konstitueret af udenforstdende lonsagkyndige).
Evt. er der tillagt naevnet kompetence til at fordele en centralt aftalt
ramme for reguleringerne.

Problemstillingen er i gvrigt led i den mere overordnede problem-
stilling om, hvorndr der foreligger en tvist, der kan behandles ad
retsvejen (retstvist), og hvorledes lokale interessetvister skal handte-
res. Se herom narmere nedenfor under 7, specielt 7.2.2.

Mulighed 5: Tilbagefaldsklausuler

Endelig kan der naturligvis vere etableret en tilbagefaldsregel i hoved-
overenskomsten — altsa forskrifter der virker udfyldende med henblik
pé det tilfelde, at de lokale parter ikke ndr en ordning, og som evt.
er sa tilpas nodtorftige, at de lokale motiveres kraftigt til at bestraebe
sig pd at fd en sddan. Er der aftalt en lonsum eller en procentuel
stigning til lokal fordeling, kan det f.eks. ogsé vare bestemt, at i man-
gel af anden lokal aftale fordeles den ligeligt pa de ansatte — eller efter
de lokale parters egen bestemmelse hver for sig, sdledes at en vis del
af forhgjelsen disponeres af arbejdsgiversiden og en anden af de an-
satte selv. Tilbagefaldsreglen kan dog ogsd gd ud pa, at de centrale
parter treffer bestemmelse, sdfremt der ikke opnas lokal enighed.

2.5.3. Seerligt om standsningsretten
Stillingen kan med andre ord vere den, at det er muligt at indlede
arbejdsstandsning i en eller anden form for at leegge pres pd den mod-
villige part i en lokal aftaleforhandling. Pa de omrader, hvor der ikke
er taget specifikt stilling hertil i hovedoverenskomsten, er det imidler-
tid kompliceret at afgere sdvel om arbejdsstandsning overhovedet er
lovlig i denne situation, som hvad en standsningsret i givet fald inde-
berer.

Anerkendes det, at der er ret til at standse arbejdet, vil det i praksis
i al fald indebere, at de ansatte, der ikke opndr en lokalaftale, uden
videre vil kunne sege over til mere vellonnet arbejde andetsteds. Lig-
ger der i anerkendelsen af en standsningsret, at der principielt slet
ikke mere geelder nogen fredspligt i seedvanlig forstand, vil der endog
kunne iverksettes aktive konfliktskridt sdsom blokade og sympati-
konflikt.

Antages omvendt, at der gelder en normal fredspligt uanset det
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negative udfald af de lokale forhandlinger, opstar et spergsmal om,
pa hvilke arbejdsvilkar, der skal arbejdes videre.

Problemet aktualiseres savel, ndr der forste gang skal etableres en
lokalaftale, som efter opsigelse og udleb af en sddan, og retsgrundene
er i kernen identisk i de to tilfelde. I praksis materialiserer problemet
sig imidlertid i en lidt forskellig skikkelse, f.eks. derved at der efter
eksisterende lokalaftalers forsvinden ofte vil kunne blive tale om ret
folelige negative forandringer for de ansatte i de personlige arbejdsvil-
kar. Sével overenskomsternes udtrykkelige regler som kutymerne og
de udfyldende regler, retspraksis anviser, har derfor en forskellig ind-
gangsvinkel pa de to tilfeeldegrupper.

Stillingen efter forgeves forhandling om opnéelse af en lokalaftale
Hvis man tager udgangspunkt i den forstnavnte situation, er proble-
met altsd, hvorvidt der er fredspligt i en eller anden skikkelse, uanset
om en lokalaftale ikke matte blive indgaet.

Herom kan der som sagt veere udtrykkelige bestemmelser i hoved-
overenskomsten. Det kan f.eks. veere bestemt, at den slags uoverens-
stemmelser skal behandles fagretligt, og at de ikke berettiger til ar-
bejdsstandsning. Vanskeligheden er imidlertid, at fredspligtaspektet
sjeldent berores (udtrykkeligt) i de respektive (hoved)overenskom-
ster. Se herom ogséd Kollektivarbejdsretten afsnit XXIII, 1 om fredsplig-
tens hjemmel. Er der tale om et hyppigt opstdende problem, kan man
imidlertid vente sig, at der har udviklet sig kutymer for, hvad der er
tilladeligt, og hvad der ikke er.

Uden klar hjemmel i overenskomsten eller i kutyme er problemet
storre. Her kan det meget vel teenkes, at der teknisk set ikke er nogen
fredspligt, forend den nedvendige lokalaftale er indgdet. I almindelig-
hed ma udgangspunktet imidlertid vere, at fredspligten gelder. Dette
udgangspunkt er jo nemlig det velkendte, altoverskyggende grundlag
for overenskomstmaessige relationer i Danmark, og der pahviler derfor
(som omtalt af mulighed 1 ovenfor under 2.5.2) den part, som vil haev-
de, at der i hans overenskomstforhold galder noget andet i de her be-
rorte situationer, en veasentlig risiko for, at hans opfattelse ogsa kom-
mer til udtryk i overenskomstens tekst (eller har klar kutymemaessig
hjemmel), ligesom han har en vasentlig risiko for at fd de anliggender
reguleret i overenskomsten, som han anser for afgerende for sig.

Et eksempel pa, hvilket overenskomstgrundlag der er nedvendigt
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for at sikre standsningsretten, er AR 952, hvor det i overenskomsten
var bestemt, at der skulle optages »fri forhandling« om akkordtariffer-
ne for en raeekke af overenskomsten omfattede bedrifter. Retten fastslar
her, at pa denne baggrund matte en part i en strid om lgnfastsattel-
sen, som ikke af den anden part kunne kraeves henskudt til faglig
voldgift, vaere berettiget til evt. at anvende arbejdsstandsning, for sd
vidt der ikke serligt var givet afkald herpa.

Der er imidlertid kun tale om et udgangspunkt, og dette ma efter
omstendighederne modificeres. Det er sadledes praktisk at sondre
mellem folgende tilfeeldegrupper:

Tilfeeldegruppe 1: En lpsning kan opnds via tolkning og udfyldning
Hovedoverenskomster, som er nogenlunde fyldestgorende, eller hvor
en ordning vil kunne opnas ad rettens vej via tolkning og udfyldning,
md som udgangspunkt anses for fuldt fredspligtbarende, uanset at
lokalaftale ikke opnas, hvis ikke der er klarere holdepunkter for at
antage andet.

I al fald hvis en overenskomst med belgbs angivelse bestemmer,
hvad der skal betales, arbejdstiden og andet centralt, md man saledes
ga ud fra, at fagorganisationen er gdet ind pa ikke at ville modvirke
arbejdets udferelse pa de angivne vilkdr, uanset at mere perifere anlig-
gender ikke er reguleret ved hovedoverenskomsten, og uanset om
denne rummer visse huller og/eller ufuldsteendigheder, der dog lader
sig udfylde ad rettens vej (se om de fagretlige organers muligheder
for at fuldsteendiggere et overenskomstgrundlag ad fortolkningens og
udfyldningens vej Kollektivarbejdsretten, afsnit XXII, 3.2). Samtidig er
formodningen for, at fagorganisationens medlemmer har fundet den
aftalte vederlaggelse sd rimelig, at arbejdsgiveren ikke vil blive udsat
for individuelt motiverede opsigelser, der kan virke som pression.

Problemet koncentrerer sig sdledes om de tilfeelde, hvor hovedover-
enskomsten ikke er tilstreekkelig:

Tilfeeldegruppe 2: Den endelige regulering henskudt til individuel
aftale

I de tilfelde, hvor hovedoverenskomsterne overlader den endelige re-
gulering til individuel aftale, ville det veere let at forestille sig, at der
ikke var nogen fuld fredspligt. Her skubbes den endelige regulering
jo nemlig sa at sige uden for det kollektivt regulerede omrade.
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Ogsa 1 sddanne tilfeelde vil kollektivt besluttede skridt imidlertid
formentlig vere afskdret, medmindre hovedoverenskomsten siger no-
get andet.

Et praejudikat, der mad tolkes i denne retning, er AR 7862, der anta-
ger, at der pa en rammeoverenskomsts omrade ikke var adgang til at
iveerksette arbejdsstandsning for at opnd lenforbedring. Den af sagen
omhandlede overenskomst omfattede funktionerer og angav blot vis-
se mere generelle kriterier for lgnfastsettelsen, som i egvrigt skulle
finde sted ved aftale mellem virksomheden og den enkelte funktionzer
efter de i overenskomsten anordnede retningslinier. Endvidere inde-
holdt overenskomsten regler om, at uenighed skulle seges bilagt ved
megling. I anledning af uoverensstemmelser vedrgrende lgnfastsaet-
telsen i en virksomhed under overenskomsten indledte pigeldende
forbund, nemlig Teknisk Landsforbund, nu kampskridt ved at erklare
blokade mod arbejdsgiveren.

Overenskomsten var, konstaterer Retten, en kollektiv overenskomst,
hvortil der uanset dens serlige karakter i et vist omfang matte anses
knyttet fredspligt. Uanset den vage og almindeligt holdte karakter af
lonfastsaettelsesbestemmelsen fulgte det efter Rettens opfattelse af den,
at parterne var afskdret fra at iveerksette kollektive kampskridt for at
soge opndet en @ndring af de i henhold til overenskomsten aftalte
lgnninger med de enkelte funktionzrer, sd leenge overenskomsten var
galdende. Nogle afgivne individuelle opsigelser antoges at have havde
et faelles formdl i at soge opndet lonforhejelser, og opsigelserne ansas
folgelig i konsekvens af det anforte at vare overenskomststridige. Det-
te antoges at matte geelde uanset den ret til opsigelse, der ved funktio-
narloven er tilsikret de enkelte funktionarer.

Resultatet af sagen skal givetvis ses i lyset af, at netop nar det i
overenskomsten er forudsat, at supplementet skal finde sted ved indi-
viduel aftale, kunne der samtidig heri siges at ligge en forudsetning
om, at kollektive skridt til pavirkning af resultatet af den individuelle
forhandling er overenskomststridige.

Afggrelsen viser i gvrigt, hvor forsigtige hovedoverenskomstparterne
skal vaere ved formuleringen af overenskomsten. Harfine nuancer i for-
muleringerne, evt. suppleret med en beskeden praksis mellem parterne
m.h.t. forvaltningen af overenskomsten kan vare udslagsgivende.

Noget andet er, at man i de tilfelde, hvor det overlades de individu-
elle parter at nd frem til en losning, lettere vil kunne forestille sig
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situationer, hvor mange ansatte kan have tilstreekkelige individuelle
grunde til, at fratreede. Og medens bevisrisikoen for, at der foreligger
individuelle fratreedelsesgrunde, under en hovedoverenskomst med
normale lgnbestemmelser som udgangspunkt vil ligge pa lonmodta-
gerside, vil den antagelig pd overenskomstomrédder, hvor det er over-
ladt til den enkelte arbejdsgiver og lanmodtager at bestemme lgnnen,
lettere falde pd arbejdsgiverparten.

Tilfeeldegruppe 3: Den kollektive forhandling er kun tenkt som
formidlende i relation til en individuel stillingtagen

Samme resultat, nemlig at kollektivt besluttede skridt er forbudt, vil
man kunne nd frem til, uanset at hovedoverenskomsten bestemmer,
at forhandlingerne om f.eks. lonfastsettelsen for den enkelte arbejds-
tager skal fores kollektivt, dvs. gennem organisationen, forudsat at
denne kollektive indsats blot er tenkt som en formidlende aktivitet,
og organisationen ikke er tillagt nogen bestemmelsesret med hensyn
til, om den tilbudte lon er tilfredsstillende.

Problemet vil vere at afgore, hvordan hovedoverenskomstens regel
er tenkt. Det er langt fra altid let at se i overenskomstteksterne, hvad
karakteren af fagorganisationens indsats under den lokale forhandling
teenkes at vaere. Safremt det f.eks. foreskrives, at lonnen fastsattes ved
»individuel aftale«, er formodningen vel for, at fagorganisationen
hgjst kan optrade i formidlerens rolle. Det ville jo ikke stemme godt
med en ordning, der taler om individuelle aftaler, hvis fagorganisatio-
nen havde ret til at bestemme, hvad vilkdrene skulle vere for den
enkelte, pa dennes vegne og med deraf folgende ret til at beslutte, at
et resultat ikke nds. Sma nuancer i ordlyden vil imidlertid kunne
a@ndre tolkningen. Tales der f.eks. om »individuel lonfastsettelse«,
indebzrer dette sprogligt set ikke i sig selv nogen binding med hensyn
til, hvem der skal treffe bestemmelse om lonnens storrelse. Og tillag-
ger overenskomsten udtrykkeligt fagorganisationen en bestemmelses-
ret, md den ogsa kunne bestemme, at de tilbudte vilkar er utilfreds-
stillende, med kollektive opsigelser eller reguler arbejdsstandsning
efter reglerne herom til folge.

Tilfeeldegruppe 4: Rent kollektiv (lokal)forhandling
Forudsetter hovedoverenskomsten, at forhandlingerne om den indi-
viduelle vilkdrsfastsattelse skal fores pa kollektivt, altsd organisations-
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messigt plan, vil dette nok udgangsvis kunne tages til indtaegt for, at
overenskomsten hviler pa en forudsatning om, at den forhandlende
fagorganisation har en ret vidtgdende mulighed for ikke blot at give
rdd og vejledning til medlemmerne, men ogsa at treffe afgerelse
m.h.t., hvad der er en acceptabel ordning. Virkningen heraf kan
meget vel vaere, at der reelt ikke er nogen fredspligt i traditionel over-
enskomstmaessig forstand, ferend et forhandlingsresultat opnas, fordi
fagorganisationen derved reelt opndr en mulighed for at diktere med-
lemmerne, at de af arbejdsgiveren tilbudte vilkdr er et utilstreekkeligt
grundlag at arbejde videre pd.

Overenskomster med lonordninger af denne art udformes imidler-
tid i mange varianter. Mere generelt kan herom saledes kun siges, at
den formodning for, at en hovedoverenskomst er fredspligtberende,
som en i den stipuleret mindstelon eller stipuleret mindstevilkar trods
alt giver, svakkes, desto sterre spillerum der dbnes for supplerende
vilkarsforhandling og -fastsettelse pd det lokale plan.

Betydningen af overenskomstens regler om behandling af

faglig strid og af procedureforskrifter i ovrigt

I ovrigt har det naturligvis betydning, at alle tvister ifelge de alminde-
lige regler om behandling af fagretlige uoverensstemmelser (Normen,
jf. arbejdsretslovens § 22) skal behandles fagretligt. Det folger saledes
af disse regler, at i al fald sd lenge denne procedure korer, ma der
ikke indledes kollektive skridt.

Hovedoverenskomsterne giver som navnt under 2.5.2 undertiden
ogsa specielle procedureforskrifter for, hvorledes parterne skal forholde
sig med hensyn til lesningen af tilfelde, hvor lenforhandlingen ikke
forer til et resultat. I sa henseende gaelder den almindelige fredspligt
udgangsvis, sd leenge den foreskrevne procedure ikke er gennemlgbet.
Hvis der er hjemlet ikke blot pligt til forhandling inden for angivne
terminer, men ogsa efter forgaeves forhandling pligt til endelig vilkdrs-
fastsaettelse ved »lonnevng, tvungen voldgift el.lign., md fredspligt-
ordningen endvidere anses opretholdt i sin helhed. Dette gaelder pa
lonomradet ogsd, uanset om den endelige retsafgerelse i sagen ifolge
hovedoverenskomsten hgjst kan munde ud i en konstatering af, at
lpnniveauet generelt set er for ringe, (som det eksempelvis er tilfeeldet
inden for i de traditionelle minimallonsordninger). En overenskomst-
bestemmelse af denne art har jo nemlig til forudsetning, at arbejdsgi-

57



2. Den overordnede retlige ramme

veren efter en retsafgorelse, der gar i den retning, skal justere lonni-
veauet.

Er det ikke bestemt, hvorledes den endelige afgorelse traffes, er
problemet, hvad der gelder, ndr den fagretlige forhandlingsprocedure
er kort til ende, uden at parterne er ndet til en forstdelse. Man kunne
her antage, at procedureforskrifterne har udtemt deres virkning i re-
lation til fredspligtproblematikken. Henvisninger i overenskomsten
til, at tvister som de her omhandlede skal behandles fagretligt, kunne
imidlertid tages til indtaegt for, at fredspligten ogsa galder efter et
forhandlingssammenbrud, eftersom sddanne henvisninger jo substan-
tielt set er overflodige, hvis ikke meningen var at hidfere en tolkning
i denne retning. Det er dog ikke indlysende, at parterne har tenkt sa
langt. Nér forhandlingerne er kert til ende, uden at man er naet til
en lokalaftale, synes der sdledes i al fald at matte vere ret for de
implicerede medarbejdere til at gore deres stilling op og eventuelt
fratraede. Klar er retsstillingen dog ikke — se f.eks. AR 399, der antager,
at nogle arbejdere, som i henhold til en aftale havde forpligtet sig til
i visse tidsrum ikke at opsige deres pladser pd grund af lenkrav, forin-
den magling havde fundet sted, dog ikke derved havde opndet ret til
ved kollektivt kampskridt at sege lonnen tvunget i vejret i lobet af
overenskomstperioden efter foretaget megling.

Alle disse uklarheder vil kunne undgds, safremt parterne i hoved-
overenskomsten identificerer de involverede retsproblemer og anviser
en konkret losning pd dem. Gor de ikke det, md@ man som regel holde
sig til den ordning, der har udfeldet sig i praksis hen ad vejen. Nar
forst der i en periode — der ikke behever vere ret lang, sdfremt hoved-
overenskomstens tekst er i hegj grad uklar eller mangelfuld — nogen-
lunde overensstemmende pa de forskellige arbejdspladser under over-
enskomsten er disponeret pd en bestemt mdde i de her behandlede
situationer, md hovedoverenskomsten nemlig tolkes i overensstem-
melse med denne praksis. Se om kutymers betydning for overens-
komsttolkningen Kollektivarbejdsretten, afsnit XXII, 3.2.

Se i ovrigt om fredspligten i relation til lokalaftaler Kollektivarbejds-
retten, afsnit XXIII, 1.

Fredspligten efter afvikling af en bestdende lokalaftale
Om end endnu mere kompleks er stillingen efter afvikling af en alt

indgdet lokalaftale.
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Lokalaftalen afviklet i forbindelse med hovedoverenskomstens udlpb
Undertiden vil lokalaftaler overhovedet ikke kunne afvikles inden for
den periode, i hvilken den hovedoverenskomst lober, de slutter sig til,
idet de efter deres indhold kun kan opsiges til dennes udlgb. Se her-
om nedenfor under 6.2. Konsekvensen heraf vil vaere, at nir dette
udlgb er ndet, ma parterne enten indgd en ny lokalaftale sideordnet
med, at hovedoverenskomsten fornys, eller affinde sig med, at dennes
regler fremtidig udtommer mellemvarendet (medmindre hovedover-
enskomsten selv bestemmer andet), sdledes at der med andre ord
hersker fuldsteendig fredspligt.

Lokalaftalen afviklet uden for hovedoverenskomstens udlobstidspunkt

I de tilfeelde, hvor en lokalaftale er lovligt afviklet uden for hovedover-
enskomstens udlgbstermin efter de nedenfor under 6.2 navnte regler,
opstdr problemet om fredspligtens omfang imidlertid — s& meget
mere som at det her ligger det i kortene, at de centrale parter ikke
tager det omstridte anliggende op og loser det som led i en samlet,
overordnet opgerelse. Situationen illustreres f.eks. af FV 27/1 2000,
der (dog vel noget overilet i betragtning af det lige naevnte) udtaler
mere generelt, at lokalaftaler falder endeligt bort, nér opsigelsesvarslet
er udlgbet og den foreskrevne forhandlingsprocedure er fulgt, sdledes
at den til enhver tid geldende overenskomst sd er geldende for for-
holdet.

Det kan her vere aftalt mellem hovedoverenskomstparterne — eller
veere kutyme for — hvad der materielt skal geelde i stedet for reglerne i
en bortfalden lokalaftale, eller hvorledes der proceduremcessigt skal for-
holdes i anledning af, at lokalaftaler falder veek.

I sa henseende folger det forst og fremmest af overenskomsternes
almindelige regler om behandling af faglig strid (jf. Normen), at an-
liggendet kan forlanges behandlet via organisationerne (se herom Ar-
bejdsrettens almindelige Del, afsnit VIII, 2.2). Men der kan i hoved-
overenskomsten ogsd vare serlige procedureregler for dette tilfeelde,
herunder evt. om, at vilkdrene i sidste ende kan forlanges fastsat via
lonnzevn eller lignende (jf. ovenfor under 2.5.2). Omvendt kan det
veere bestemt, at der er adgang til arbejdsstandsning ved lokalaftalers
bortfald, eller der kan veere kutyme herfor.
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Tilsvarende kan lokalaftaleparterne naturligvis have vedtaget i
lokalaftalen, hvad der skal ske efter dennes opher.

Den noget komplekse situation, der kan opsta — herunder fordi der
kan vere tolkningsproblemer vedrorende de udtrykkelige vedtagelser
i overenskomsterne — illustreres i afgerelsen AT B 1986-90/113 (FV
24/1 1989). Forholdet var her det, at Det Berlingske Officin i 1981
med en rakke lonmodtagerorganisationer havde indgdet aftaler om
bl.a. de enkelte medarbejdergruppers brug af tekstbehandlingssyste-
mer. Aret efter blev der imidlertid indgdet en sékaldt »5—partsaftale«
mellem Danske Dagblades Forenings Forhandlingsorganisation og en
rakke arbejdstagerorganisationer ogsi om anvendelse af sddanne
systemer. »5—partsaftalen« skulle ifplge sit indhold ikke andre eksiste-
rende lokalaftaler, hvorfor Berlingskes specielle aftaler stadig var geel-
dende i Det Berlingske Hus. Berlingeren opsagde imidlertid sin lokal-
aftale for sa vidt angik de tekniske medarbejdere i april 1985, hvor-
efter den blev aflgst af en ny lokalaftale, der benzvntes »Husaftale
20«, som efter sit indhold kunne opsiges med overenskomstmaessigt
varsel pa den made, at »5—partsaftalen« skulle vare geldende i stedet
i tilfeelde af opsigelse. I 1988 opsagde Berlingske sa ogsa »Husaftale
20«, og sporgsmadlet var herefter, hvilken aftale der nu var geldende
pd omrddet. Dette antoges at vaere »5-partsaftalen« (i sin helhed).

Savnes overenskomstmassige regler eller en hertil svarende kutyme
om, hvad stillingen er efter opsigelsen, ma der tages udgangspunkt i
almindelige retlige overvejelser:

Hvis hovedoverenskomsten rummer tilstraekkelige reguleringer af ar-
bejdsvilkdrene, vil disse reguleringer traede ind til erstatning af den
lokale aftale, jf. det ovenfor under 2.5.1 nzvnte. I tilfelde af tvivi
om, hvorvidt reguleringerne er tilstreekkelige, md dette afgeres ad
seedvanlig fagretlig vej. I sidste ende md afgorelsen om fredspligtens
omfang herunder evt. traeffes ud fra tilsvarende overvejelser som i de
ovenfor navnte tilfeelde, hvor der forgeves er forhandlet om opndelse
af en lokalaftale (jf. ovenfor).

Safremt opsigelsen af lokalaftalen indebeerer, at sddanne regulerin-
ger falder veek, som med klarhed ikke kan undveeres for en fuldstendig
regulering af vilkdrene, er der teknisk set ikke mere noget tilstraekkeligt
vilkarsgrundlag, pa hvilket parterne kan forpligtes til at arbejde videre
hhv. lade arbejdet udfere. I praksis vil denne pr. definition klare situa-
tion dog vanskeligt kunne opsta, sé vidt som at lokalaftaler af denne
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type normalt kun kan bringes til opher i tilknytning til hovedoverens-
komstens udlgb og evt. efter frigorelseskonflikt. Se herom nedenfor
under 6.2.

Opmerksomheden samles derfor om de tilfelde, hvor hovedover-
enskomsten ganske vist indeholder regler, der kan treede ind, men hvor
disse regler instituerer vilkdr, der er utilfredsstillende for den ene part.

I sa fald ma der i al fald forhandles mellem parterne og evt. de
centrale organisationer om de fremtidige vilkdr. Dette folger allerede
af de almindelige fagretlige regler om behandling af opdukkede stri-
digheder. Se herom Arbejdsrettens almindelige Del, afsnit VIII, 2.2.

Safremt forhandlingen mislykkes, kan det veare, at situationen er
den, at den forsvundne lokalaftale ifolge hovedoverenskomsten er en
nedvendig forudsatning for, at der overhovedet kan etableres anset-
telsesforhold af den art, som en lokalaftale herom ville muliggere
(f.eks. funktionerlignende ansettelse eller timelgnsansattelser), eller
etableres en serlig ordning (f.eks. flekstid). I konsekvens heraf vil
arbejdsgiveren uden forbundets accept ikke fremtidig vil kunne be-
nytte den slags ansxttelser, hhv. anvende den lokalaftaleathangige
ordning. Se til illustration AT 2002/49 (AR 2001649) hvor det udtales,
at det mdtte have stdet pagaldende virksomhed klart, at parternes
overenskomst métte forstds séledes, at timelgnsansattelser efter opher
af den for disse geldende lokalaftale kun kunne etableres eller fort-
saettes efter forhandling med forbundet.

Bortset herfra vil det afgerende antagelig i forste raekke vare, hvor-
vidt lokalaftalens bortfald indebeerer en vilkdrsendring for de ansatte,
som gar videre, end hvad de ved overenskomstafslutningen kan anta-
ges at have pdtaget sig at ville tdle. Med henblik pd forringelser for
de ansatte bliver det derfor af betydning, om der er tale om en foran-
dring, der ma betragtes som vasentlig ifolge de herom geeldende indi-
vidualretlige regler. Se om greensedragningen i sa henseende Ansct-
telsesretten, afsnit XVI, 1.2.1.

Situationen er opstdet i en raekke tilfeelde i forbindelse med opsigel-
se af prislister pd akkordomrdderne (se om disse neermere nedenfor
under 5.2.1). Her accepteres det, at der i princippet er adgang til
arbejdsstandsning, indtil nye akkordpriser er aftalt.

Det forste praeejudikat i den retning er AR 840, der anforer, at den
betragtningsmdde, at en udlgben overenskomst stiltiende er opret-
holdt, indtil arbejdsstandsning iveerksattes, ikke passer pa verksteds-
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prislister, hvis akkordsatser fremtraeder som noget, der fortreenger den
i overenskomsten vedtagne timelgn, mens denne gelder i det omfang,
hvori der ikke foreligger akkordvedtagelser. Den almindelige overens-
komst pad pdgeldende fagomrade antoges derfor at matte treede ind
ved den konkrete veerkstedsprislistes bortfald. Nar dette var sket, an-
sds arbejderne imidlertid ikke ifelge overenskomsten at vere pligtige
at vedblive at arbejde (altsd pd timelen), indtil enighed om en ny
verkstedsprisliste kunne opnds. Tvertimod havde det al formodning
imod sig, siger Retten, at arbejderne skulle veere gdet ind pa en ord-
ning, hvorefter de i hele den tilbagevarende del af en overenskomst-
periode ville std magteslose over for den betydelige reduktion af ar-
bejdslonnen, arbejdsgiverne kunne fremkalde ved opsigelse af en
vaerkstedsprisliste med deraf folgende overgang til timelen. Vaerk-
stedsprislisten ansds folgelig vel bortfaldet efter lovlig opsigelse uden
seerlige frigorelsesvarsler, men det matte sta den af parterne, der ikke
var tilfreds hermed, frit for at soge dette forhold @ndret ved behorigt
varslet arbejdsstandsning.

Med andre ord: Det er ikke muligt for en arbejdsgiver at fremkalde
fredspligt i hele overenskomstperioden blot ved at indgé pa en gunstig
lokal betalingsordning og derefter opsige den igen i hovedoverens-
komstens lgbetid.

Senere afggrelser viser i samme retning:

AR 1362 fastsldr, at en speciel regel i jernindustrien, hvorefter en
opsagt varkstedsprisliste udlober uden frigerelsesvarsler, siledes at
arbejdet derefter undergives timelgn, indebar, at den part, der ikke
folte sig tilfreds med timelonsordningen, havde lov til at varsle ar-
bejdsstandsning med henblik pa at opnd en ny aftale om vederlaggel-
sen. Dette antoges ogsa at gelde den part, der havde opsagt vaerk-
stedsprislisten, sdledes at arbejdet blev overfort til timelgn. Denne
tilfojelse er veesentlig, s vidt som at den viser, at det ikke er afgorende
for konfliktretten, at skylden for lokalaftalens forsvinden ligger pa
den, over for hvem arbejdsstandsning varsles (hvilket ogsa i praksis
ofte vil veere umuligt at afgere).

I AR 1976 fastslas, at hvor der var tale om nyt arbejde, og der ikke
kunne opnés enighed om en akkordpris, kunne arbejdet i henhold til
den pdgaldende overenskomst kraeves udfert pa timelon uden adgang
for arbejderne til strejke (her og nu). Ogsa nar der som i den konkrete
sag var tale om ensidig, generel ophevelse af tidligere akkorder, kunne
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arbejdet kraves udfert pa timelen. Men det antoges at folge af de
almindelige retsgrundsetninger, som ogsa kommer til udtryk i AR
840 og AR 1362, at arbejderne ikke var bundne af arbejdsgiverens
ensidige @ndring af lonvilkdrene. Folgelig ansas nogle udsendte kon-
fliktvarsler for gyldige.

Endelig foreligger AR 5613, hvor arbejdersiden havde opsagt nogle
akkordpriser med den folge, at arbejderne i overensstemmelse med
en regel i den pagzldende overenskomst var sat pa timelgn. Dette
reducerede indtjeningen, hvorfor forbundet varslede strejke, da enig-
hed om nye akkordpriser ikke kunne opnds. Det antoges her med
henvisning til AR 840, 1362 og 1976, at ndr en akkordprisliste er
bortfaldet, og timelon herefter bliver den aflonningsmade, man falder
tilbage pd, star det den part, der ikke er tilfreds hermed, frit for at
soge dette forhold @ndret ved behorig varslet arbejdsstandsning.

En tilsvarende situation som pa akkordomradet kan opstd dér, hvor
der anvendes mindstebetalingsoverenskomster (altsa overenskomster,
der laegger op til, at lonnen pa den enkelte arbejdsplads fastsettes ved
lokalaftale, dog at udkommet ved en sidan aftalt ordning ikke ma
underskride den i overenskomsten stipulerede mindstebetaling). Et
eksempel er FV 19/3 1998, der drejede sig om opsigelse af lokalaftale
om et bonussystem med en ikke uvasentlig lonreduktion til felge
(nemlig pd 14-15 % af den hidtidige lon, som var mere end den
reduktion pa 11 %, man pa pdgeldende overenskomstomride var
pligtig at téle efter opsigelse af akkordpriser). Herefter ansas forbun-
det at have konfliktret vedrerende arbejdet.

Som det fremgér af flere af de citerede afgerelser, md de galdende
normale konfliktvarslingsregler respekteres, safremt hovedoverens-
komsten dog indeholder forskrifter om arbejdsvilkdrene, der er tek-
nisk tilstreekkelige, og som derfor er trddt ind.

Udfyldes hullet efter lokalaftalen derimod via hovedoverenskom-
stens almindelige regler uden vilkarsendringer til folge, der kan be-
tragtes som vesentlige, dvs. ligger de fremtidige vilkdr inden for de
af hovedoverenskomsten forudsatte normale arbejdsvilkdr, mé de an-
satte arbejde videre pa de ifelge hovedoverenskomsten geldende vil-
kéir. Omvendt kan arbejdsgiveren ikke ensidigt gennemtvinge nye reg-
ler i lokalaftalens sted. Dette galder, uanset om disse regler opfattes
som utilfredsstillende.

Mekanismen fastslds sddan set allerede som princip i den lige

63



2. Den overordnede retlige ramme

navnte AR 840, ndr det heri noteres, at den almindelige overenskomst
treeder ind ved verkstedsprislistens bortfald. Den berores imidlertid
ogsd i en rekke andre afgorelser: I AR 1206 var forholdet var det, at
en lokalaftale vedrerende sarlige akkordpriser var blevet bragt til op-
hor gennem opsigelse fra arbejdsgiverside. Der var ingen bindende
kutyme for fortszttelse efter de gamle akkordsatser, og den stedfund-
ne opsigelse af akkordoverenskomsten mdtte derfor antages at have
bragt denne til definitivt opher. Virksomheden ansas imidlertid i
kraft af sit medlemsforhold til den arbejdsgiverorganisation, der hav-
de indgdet den almindelige hovedoverenskomst, som hjemlede time-
lgnninger, at kunne gore geldende, at denne overenskomsts timelons-
satser herefter blev umiddelbart anvendelige pa det arbejde, der for
havde varet omfattet af akkordaftalen. AR 1577 antager, at folgen af,
at et mellem lokalparterne vedtaget reglement om overarbejde var
opsagt, alene var, at de almindelige overenskomstmaessige bestemmel-
ser om overarbejde var geldende, hvorfor der ikke efter opsigelsen
var ret til kollektivt at nagte overarbejde. Pé@ den anden side kunne
arbejdsgiveren ikke ensidigt fastleegge nye reglementariske bestem-
melser for overarbejde. I FV 20/4 1978 var en @ldre lokalaftale om
aflonningssystemet faldet vak, hvorefter hovedoverenskomstens al-
mindelige lonregler ansas at gelde i stedet. Og i FV 11/4 1984 noteres,
at opsigelse af nogle lokalaftaler ikke ville efterlade et ureguleret om-
ride.

Det kan veere vanskeligt at adskille disse sager fra de lige ovenfor
refererede ovrige sager om opsigelse af lokalt aftalte akkorder med
deraf folgende ret til standsning. Det kildne punkt er siledes, om
hovedoverenskomsten rummer en regulering af arbejdsvilkdrene, der
i h.t. geldende fortolkning af hovedoverenskomsten ud fra traditio-
nen pa pagaldende omrade ma betragtes som tilstreekkelig. Det mate-
rielle stridsemnes karakter og vanskeligheden ved for en udenforst-
ende at fa klarhed over, hvad en overenskomst forudsatter og ikke
forudsetter, kan gore det meget svaert at afgere, om anliggendet er
tilstreekkeligt deekket af hovedoverenskomstens regler. Et eksempel
som viser denne vanskelighed er AR 6321, der drejede sig om en
temponedsettelse i forleengelse af bortfaldet af en husaftale om tempo
og halvarlig lenregulering. Retten antog her, at den omstandighed,
at der ikke leengere foreld nogen aftale om en bestemt produktion pr.
time, tkke medferte, at det var berettiget at nedsatte produktionen
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til den storrelse, den havde, inden der for adskillige ar siden for forste
gang blev truffet lonregulerende aftaler i virksomheden. Tvartimod
var de af aftalen omfattede typografer forpligtet til at opretholde et
saedvanligt, forsvarligt tempo. Det bemerkedes imidlertid, at husafta-
lens bortfald ikke medferte nogen nedgang i lonnen, men alene bort-
fald af en automatisk lonregulering.

I mange tilfeelde lader graensen sig ikke traekke af udenforstdende
uden indsigt i det konkrete overenskomstforhold og de til samme
knyttede traditioner og kutymer. Kun sd meget ligger derfor nogen-
lunde fast, at safremt tomrummet efter lokalaftalen lader sig udfylde
via en arbejdsgiverbeslutning inden for ledelsesrettens granser, be-
finder man sig ogsd inden for, hvad lonmodtagersiden ma regne med
at skulle finde sig i uden at kunne reagere med arbejdsstandsning —
anliggendet er sa tilstraekkeligt reguleret.

Et eksempel herpd er AR 7991, hvor arbejderne matte finde sig i
den af arbejdsiveren bestemte arbejdstidsordning efter opheret af en
lokalaftale om arbejdstidens placering. Mere konkret var forholdet
det, at en rakke husaftaler pa Berlingske Tidende var opsagt og bort-
faldet, hvorefter de ansatte typografiske medarbejdere nagtede at ar-
bejde efter de af arbejdsgiveren udsendte retningslinier for arbejds-
tidens tilrettelaeggelse. Arbejdsgiveren ansds ifelge en voldgiftskendel-
se berettiget til at forlange, at opsigelsen af lokalaftalerne fik virkning.
Han var derfor, mente Retten, ogsé berettiget til at udsende retningsli-
nier for, hvorledes arbejdsforholdene skulle vare efter de gyldigt op-
sagte aftalers bortfald. Det var ikke fra arbejdstagerside godtgjort, at
arbejdsgiverens herefter udarbejdede retningslinier indeholdt andrin-
ger, som ngdvendiggjorde forhandlinger mellem parterne, eller noget,
der kraenkede det mellem parterne bestdende aftalegrundlag. Folgelig
havde arbejderne varet uberettiget til i overensstemmelse med BT-
klubbens vedtagelse at neagte at arbejde som forlangt, herunder at
nagte at udfere overarbejde eller segnehelligdagsarbejde pa de i gv-
rigt i tariffen angivne vilkar.

I mangel af udtrykkelig regel om, hvad stillingen er mellem parter-
ne efter lokalaftalens bortfald — eller kutyme m.h.t. samme — havner
man altsd let i en yderst usikker situation m.h.t. fredspligten. Af-
vejningen af, hvad parterne har forudsat eller ikke forudsat, herunder
om de burde have regnet med, at hovedoverenskomstens vilkér ville
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kunne komme til at sta alene, er sdledes ofte vanskelig ud i det nzsten
umulige.

Se i gvrigt om fredspligten efter afvikling af en lokalaftale Kollektiv-
arbejdsretten, afsnit XXIII, 3.2.3 og afsnit XXV, 1.2.3.4.

Retten til at ivaerksaette sympatikonflikt

Safremt det forudsettes, at der principielt slet ikke er nogen freds-
pligt, forend der er indgdet lokalaftale, eller efter en sddan aftale er
ophort, kan der varsles arbejdsstandsning — strejke lockout, blokade
og boykot — efter de herom gwldende procedureregler. Vealger den
kollektive part at iveerksatte arbejdsstandsning for at opna en ny,
tilfredsstillende lokalaftale, bliver spergsmalet imidlertid, om en sa-
dan standsning kan understottes med sympatikonflikt. Se herom Kol-
lektivarbejdsretten afsnit XXIII, 3.2.2. Sporgsmadlet er aktuelt, fordi en
lokal interessekonflikt i bekraftende fald vil kunne sprede sig og evt.
voldsomt kompromittere den generelle fredstilstand pa pageldende
omrdde, som den her tilvejebragte hovedoverenskomst har til formal
at sikre.

Safremt der ifolge foregdende principielt ikke gelder nogen freds-
pligt, kan der imidlertid principielt ogsd iveerksettes sympatikon-
fliktskridt. Se AR 1976, hvor forholdet var det, at en selvsmedje havde
indmeldt sig i Dansk Arbejdsgiverforening, hvorefter man opsagde
samtlige akkorder for de beskaftigede medlemmer af Guld-, Selv og
Elektropletarbejdernes Forbund. Forhandlingerne om fastsattelse af
nye akkordpriser endte resultatlost, og herefter blev arbejdet udfort
pé timelon, hvilket indebar en reduktion af aflenningen. Forbundet
afgav folgelig strejkevarsel og sympatistrejkevarsler.

Retten konstaterede, at ndr der som i den foreliggende sag var tale
om en ensidig, generel ophevelse af tidligere akkorder, kunne arbej-
det ganske vist kraeves udfert pd timelon, men det fulgte dog af al-
mindelige retsgrundsatninger, som ogsa var kommet til udtryk i AR
840 og AR 1362 (jf. ovenfor), at arbejderne ikke kunne vare bundne
ved arbejdsgiverens ensidige @ndring af lgnvilkirene. De udsendte
konfliktvarsler kendtes herefter gyldige.

Dette principielle udgangspunkt gelder dog neeppe pé alle overens-
komstomrader, idet traditionerne kan skifte en del og med dem par-
ternes forudsatninger m.h.t., hvad hovedoverenskomsten tillader. Sa-
fremt det allerede ved indgaelsen af hovedoverenskomsten med en vis
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klarhed maétte forudses, at der kunne opsta et overenskomsttomt rum
i en eller anden henseende pga. manglende lokalaftaler, kan dette
sdledes meget vel tale imod, at hovedoverenskomstens parter har haft
til hensigt at dbne mulighed for, at en opstdet strid om tariferingen
ét sted via sympatikonfliktreglerne kan fa konsekvenser for arbejds-
freden i virksomheder, der trods hullet i overenskomsten blev daekket
af aftaler.

Se i ovrigt om retten til sympatikonflikt efter afvikling af en lokalaf-
tale Kollektivarbejdsretten, afsnit XXIII, 3.2.3.

2.6. Lokalaftaler og den semidispositive lovgivning

Et sarligt problem ligger deri, at arbejdslovgivningen i en vis ud-
straekning er fravigelig ved kollektiv overenskomst. Man plejer at tale
om, at loven er semidispositiv — dvs. fravigelig ved kollektiv, men ikke
ved individuel aftale. Se herom Arbejdsrettens almindelige Del afsnit
VII, 2.1. Spergsmalet bliver herved, hvorvidt undtagelsen ogsd galder
i relation til kollektive lokalaftaler, som jo ganske vist teknisk set er
kollektive overenskomster, men hvor sikkerheden for, hvad lonmodta-
gersiden fir ud af arrangementet, ikke er den samme, som nar det
drejer sig om kollektive overenskomster pa centralt plan.

Den lovgivning, der implementerer EU-direktiver, er i en vis ud-
streekning semidispositiv inden for de i de underliggende direktiver
konkret beskrevne rammer, eller inden for, hvad formalet med og
principperne bag direktivet tilsiger (se om sidstnaevnte § 3 i lov om
information og samrdd). Hjemmelen for fravigeligheden kan evt.
vare udformet som i deltidsloven (ifelge § 2) og loven om tidsbe-
greenset ansxttelse (ifelge § 2), hvorefter loven kun gelder dér, hvor
der ikke er indgdet en kollektiv overenskomst til opfyldelse af direkti-
vet. Men det kan ogsé vare angivet, at loven kan fraviges ved kollektiv
overenskomst, forudsat denne hjemler tilsvarende rettigheder som
loven. Se f.eks. loven om kollektive afskedigelser, § 1, diskriminations-
lovens § 1, ligebehandlingslovens § 1 samt ligelonslovens § 1.

En dansk kollektiv overenskomst, der vil kunne anerkendes som
sddan af Arbejdsretten efter arbejdsretslovens § 9, herunder en lokal-
aftale, vil teknisk set udgere en kollektiv overenskomst ogsa i EU-
retlig sammenhzang. Det bor imidlertid huskes, at det i lyset af EU-
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rettens almindelige krav m.h.t. klarheden i nationale implementerings-
arrangementer ma kreaeves, at en implementeringsoverenskomst er klar
i anvisningerne m.h.t., hvad der gelder i stedet for implementerings-
lovens normalregler. Dette gor det i sig selv tvivlsomt, hvorvidt en
overenskomst, herunder lokalaftale efter dansk model er tilstraekkelig
i implementeringsejemed, se neermere Ansettelsesretten, afsnit VI, 3.2.
Men bortset herfra vil det normalt naeppe heller veere organisations-
meessigt tilladeligt at etablere lokale implementeringsoverenskomster
under en hovedoverenskomst, der ikke selv rummer implemente-
ringsregler, sd vidt som at der heri ma forudsattes at ligge en bevidst
stillingtagen fra hovedoverenskomstens parter til, hvilken ordning,
man onsker pd hovedoverenskomstens omrade. Har dennes parter
sdledes valgt ikke at overenskomstimplementere reglerne, md heri som
regel indfortolkes en stillingtagen, som vil forpligte de underordnede
parter til heller ikke at gore det.

Ogsa love uden EU-retlig baggrund tillader undertiden overens-
komstmaessige fravigelser, om end kun i bestemte relationer (og evt.
inden for konkretiserede rammer). Det gelder sadledes ferieloven
(§$ 6, 10, 19, 27, 31 og 40, funktionarloven (§§ 18 og 18 a), loven
om kollektive afskedigelser (§$ 7 og 8 om varslingsproceduren) samt
helbredsoplysningslovens § 5 (som giver arbejdsgiveren adgang til at
indhente visse oplysninger, nar der er indgdet aftale herom med den
modstdende lonmodtagerorganisation, og Beskeftigelsesministeriet er
blevet orienteret om aftalen). Endelig kan navnes arbejdsmiljelovens
§ 72 b om tilsynsordningen og samme lovs forskrifter om sikkerheds-
organisationen, se lovens § 8, stk. 3-5.

Her vil der kunne opstd samme problem som lige nevnt m.h.t.
den overordnede organisationsmaessige accept, hvilket vil kunne fore
til, at fravigelser pd lokalaftaleniveau ma anses for stridende mod
hovedoverenskomsten. Endvidere er det ikke sikkert, at en overens-
komst pé lokalaftaleniveau er tilstreekkelig til opfyldelse af lovens krav.

Undertiden opstiller lovbestemmelser, der tillader fravigelse ved
overenskomst, sdledes betingelser m.h.t. den kollektive overenskomsts
indretning, for at fravigelse pad denne made kan finde sted.

Et eksempel herpa er ferieloven. Herfra afvigende ferieoverenskom-
ster skulle forhen godkendes af det offentlige, nemlig Arbejdstilsynet.
Herved sikredes, at fravigelser blev baseret pa overenskomster af en
tilstreekkelig tyngde. Ferieloven af 2000 har imidlertid ophaevet god-
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kendelsessystemet og i stedet indfert en betingelse om, at ferieover-
enskomsten skal veere indgdet pa et vist hojere niveau i organisations-
hierarkiet. Herefter er det sda op til overenskomstparterne pd dette
niveau selv at sikre overholdelsen af lovens ubetinget ufravigelige be-
stemmelser samt at sikre, at lonmodtagerne i ovrigt behandles for-
svarligt i lyset af ferielovens formal.

Ferielovens § 5 opstiller i s henseende det krav, at der som aftale-
part pa lenmodtagerside mindst optraeder en »lokal fagforening«, der
er medlem af en landsdekkende organisation. En »landsdekkende lon-
modtagerorganisation« er ifelge lovens forarbejder en organisation,
hvis aktiviteter ikke er begranset til dele af landet, hvorimod der ikke
heri kan indlegges et krav om, at organisationen skal vere forhand-
lingsberettiget i forhold til en arbejdsgiverpart. Se hertil ministerens
svar pa sporgsmdlene 76 og 77 til L 178 i 1999-2000. I ministerens
svar pa spergsmdl 116 omtales f.eks. Centralorganisationen af Metal-
arbejdere og SiD’s anlags- og bygningsgruppe som landsdaekkende.
En »lokal fagforening« i lovens forstand er ifelge samme forarbejder
en fagforening, der har et bestemt geografisk omrdde som virkefelt,
og som dakker alle virksomheder inden for det pdgeldende omréde;
en lokal sakaldt klub (der blot omfatter medarbejderne pd en enkelt
virksomhed), kan ifelge ministerens svar pa spergsmélene 76 og 77
til L 178 1999-2000 ikke indgé kollektiv ferieoverenskomst efter § 5.

Pa denne made undgds det, at de ansatte pd en enkelt arbejdsplads
underkastes en urimelig tvang, ndr der forhandles afvigende ferieret-
tigheder. Med dette udgangspunkt kan ogsd konstateres, at i tilfelde
af tvivl om, hvorvidt en konkret lokal organisation kan indga ferie-
overenskomst, vil et afgorende vurderingsparameter antagelig vere,
hvorvidt der er tale om en organisation knyttet til et fagforeningshie-
rarki med en gkonomi, der satter den i stand til at sta en arbejdskon-
flikt igennem, saledes at de regler, den fremforhandler, reprasenterer
et nogenlunde lige styrkeforhold mellem de forhandlende parter.

Et andet eksempel er helbredsoplysningslovens § 5, hvorefter ar-
bejdsgiveren har mulighed for uanset lovens hovedregel at indhente
oplysninger om, hvorvidt lenmodtageren lider af en sygdom, har
symptomer pd en sddan eller frembyder smittefare, sifremt der er
indgdet aftale herom med den/de modstaende lonmodtagerorganisa-
tioner. Denne overenskomst skal imidlertid ifelge lovens forarbejder
vere indgdet med en organisation uden for virksomheden. Se lovfor-
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slagets bemaerkninger til §5 (jf. L 13 1995-96, Folketingstidende
1995-96, tilleg A sp. 124 ff).

Tilsvarende kan arbejdsmiljelovens tilsynsregler ifelge sit udtrykke-
lige indhold fraviges, men kun ved overenskomst med landsdcekkende
organisationer (pa begge sider, evt. visse neermere angivne offentlige
myndigheder), lovens § 72 b. Endvidere kan samme lovs forskrifter
om sikkerhedsorganisationen i § 6 og § 7, stk. 1, fraviges efter lovens
§ 8, stk. 4, hvis der 1) er indgaet en aftale herom mellem én eller flere
lonmodtagerorganisationer og den eller de modstdende arbejdsgiver-
organisationer eller arbejdsgivere eller dem, de bemyndiger hertil,
samt 2) der pd en virksomhed, der er omfattet af en sidan aftale,
inden for rammen af denne er indgaet en aftale mellem arbejdsgive-
ren og de ansatte, (herunder eventuelle ledere) i virksomheden eller
de ansatte pd en del af virksomheden (en afdeling eller et arbejdsom-
rade). Jf. i det hele lovforarbejderne L 154, Folketingstidende 1996~
97, tilleg A. Ogsd her er der altsa tale om, at lokalaftalen skal vare
forankret i en overenskomst pa hejere niveau. Indgés lokalaftalen
med de ansatte pd blot en del af virksomheden, forudsetter lovforsla-
gets bemerkninger endvidere, at aftalen indgds med de ansatte, som
den vedrerer. Bemarkningerne konkretiserer ogsd kravene til aftalen.
Beskaftigelsesministeren har i bekendtgerelse om virksomhedernes
sikkerheds- og sundhedsarbejde (575 af 21/06 2001 m. senere a@ndrin-
ger) givet naermere regler om, under hvilke vilkar sadan fravigelse
kan ske, og om, hvordan aftaler indgs.

Den omstandighed, at loven ikke udtrykkeligt opstiller noget krav
til overenskomstens niveau eller karakter, behover neppe med ned-
vendighed at tilsige, at en hvilken som helst lokalaftale er tilstraekkelig
til at opfylde kravene. Det vil sdledes nok efter omstaendighederne
veere muligt i en lovregel, der tillader fravigelser ved kollektiv overens-
komst, at indfortolke et krav om, at overenskomsten har en vis realitet
og soliditet. Herunder vil der evt. kunne indfortolkes et krav om, at
pageldende overenskomst (lokalaftale) er udtrykkelig og i sin kerne
skriftlig.
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Lokalaftalers placering i overenskomsthierarkiet
Basalt set skal lokalaftaler vurderes i lyset af, at aftaler pa lokalt niveau
ma respektere overordnede regelset, der geelder pa omradet.

En aftale i strid med lovgivningen eller ufravigelige retsprincipper
vil derfor normalt vere ugyldig (i den udstrakning hvori modstrid
foreligger). Se Arbejdsrettens almindelige Del, afsnit VII, 2. Dette geel-
der normalt, uanset at aftalen har karakter af kollektiv overens-
komst — se sammesteds, specielt under 2.2.1.

Der er mangfoldige eksempler fra retspraksis, hvor dette har varet
inde i billedet. F. eks. kan naevnes AT 2000/63 (AR 1999623) der slar
fast, at en offentlig myndighed — konkret en kommune — vel som led
i en personalepolitik, der tilsigter at tiltreekke og fastholde den bedst
kvalificerede arbejdskraft, kan tage hensyn til tidligere ansatte, der er
afskediget pga. arbejdsmangel, ndr myndigheden treffer beslutning
om nyansettelser senere, men at man dog ikke ved en lokalaftale om
ret til genantagelse havde afskaret sig fra at kunne sikre, at ansattelser
ikke alene skete ved anvendelse af anciennitetsprincippet. Aftalen til-
sidesatte nemlig i sd henseende den forvaltningsretlige pligt til at sikre
den bedst kvalificerede arbejdskraft, hvorfor den var ulovlig og
ugyldig.

Lokalaftaler skal endvidere respektere den hovedoverenskomst, i hvis
regi de er indgdet, samt den evt. geldende hovedaftale. Se herom
Arbejdsrettens almindelige Del, afsnit VII. 3 (om hvilke fravigelser der
ud fra almindelige principper er tilladelige) og Kollektivarbejdsretten
afsnit XX, 3 (om forholdet mellem kollektive overenskomster pd for-
skelligt niveau). Det er sddan set elementert og fremgér af en rackke
afgorelser, senest FV 29/3 2006, der palagger en virksomhed at aner-
kende, at nogle lokalt fastsatte akkordsedler var i strid med overens-
komsten, og at en sadan akkordaftale skulle udferes inden for ram-
merne af de mellem parterne fastsatte bestemmelser herom. Der kan
imidlertid i betragtning af princippets fundamentale karakter veere
anledning til at naevne nogle illustrerende eksempler fra retspraksis:

I AR 7969 havde et fiskeeksporterfirma, som fra den 1. april 1975
var organiseret under Dansk Arbejdsgiverforening, fortsat en gammel
praksis fra 1963, hvorefter den daglige arbejdstid lagdes fra kl. 6.00
om morgenen i stedet for fra kl. 7.00, som (hoved)overenskomsten
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kraevede. Forbundet péstod nu efterbetaling til arbejderne samt bod
indeholdende samme. Retten noterede, at arbejdstidslagningen gan-
ske vist fandt sted efter enske fra arbejderne, og at virksomheden
ingen interesse havde haft i denne placering af arbejdstiden. Uanset
at omlaegningen af arbejdstiden ikke medferte en forhejelse af den
normale ugentlige arbejdstid, foreld der imidlertid en klar overtraedel-
se af overenskomstens arbejdstidsbestemmelser, idet der ikke i over-
enskomsten var hjemmel for, at en omlegning af arbejdstiden kunne
aftales lokalt. Virksomheden blev herefter palagt bod.

I AT 1992/173 (AR 9208) siges, at en (hoved)overenskomst kun
kan fraviges af overenskomstparterne selv. En mundtlig indgdet aftale
mellem en virksomhed og nogle af de ansatte havde derfor ikke gyl-
dighed, for sd vidt den fraveg overenskomsten til skade for medar-
bejderne. Da det ikke under sagen var godtgjort, at det pageldende
forbund eller nogen, der kunne handle pd forbundets vegne, udtryk-
keligt eller stiltiende havde godkendt lokalaftalen, statueredes, at der
foreld overenskomstbrud, hvorfor der pélagdes arbejdsgiveren bod.

I AT 1992/151 (AR 92026) var situationen den, at (hoved)overens-
komsten bestemte, at holddrift uden for son- og helligdagsdegn skulle
betales med et tilleg af 40 kr. pr. time. Efter nogle lokale forhandlin-
ger indfertes der imidlertid i en virksomhed under overenskomsten
arbejde i nathold fra sendag aften til fredag morgen, og spergsmalet
var nu, hvorvidt 40 kroners-tillegget skulle betales til natholdet. Ar-
bejdsgiveren henviste herved til, at det var arbejderne selv, der gnske-
de at arbejde sondag aften i stedet for fredag aften. Ved en voldgiftsret
blev det imidlertid fastsldet, at der ikke var hjemmel til ved lokale
aftaler at andre (hoved)overenskomstens bestemmelser om hold-
driftstilleg for sen- og helligdagsarbejde. Herefter eendrede virksom-
heden straks arbejdstiden for natholdet saledes, at sendagen ikke ind-
gik i den, men den afslog at udbetale 40 kroners tillegget for de
sondage, hvor der allerede havde varet arbejdet i holddrift. Som be-
grundelse henviste man til, at man havde veret i god tro, og til, at
sporgsmalet forst havde fundet sin afklaring ved voldgiftskendelsen.
Forbundet pa sin side kraevede efterbetaling. Retten fastsldr, at da
man ikke ved lokalaftale kan fravige en overenskomsts betalingsbe-
stemmelser til skade for arbejdstagerne, matte der ydes efterbetaling
som af forbundet kreevet.

Endelig kunne nevnes FV 29/1 1992. Her var problemet det, at en
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virksomheds regnskabschef i 1986 havde indgaet aftale med fellestil-
lidsmanden vedrerende betaling for holddriftstimer, hvorved man
fraveg den gxldende (hoved)overenskomst. Aftalen blev opslaet pd
virksomheden og tradte i kraft 1. januar 1987. Ordningen var dyrere
for virksomheden end (hoved)overenskomsten, men den var ikke i
forhold til denne gunstig for nogle bogbinderassistenter, der blev om-
fattet af den. Ordningen var desuagtet ikke blevet godkendt som
lokalaftale af tillidsmandene for bogbinderne og deres assistenter
endsige af Dansk Bogbinder- og Kartonnagearbejderforbund. For-
bundet gjorde derfor gazldende, at overenskomsten var klar, og at
feellestillidsmanden ikke havde veret berettiget til at frafalde forbun-
dets ret efter overenskomsten, samt at virksomheden ikke havde ind-
gdet nogen aftale med forbundet. Retten fastslog, at lokalaftalen for-
ringede de overenskomstmassige rettigheder for de af forbundets
medlemmer, der havde arbejde i holddrift. Eftersom lokalaftalen
hverken var blevet godkendt af bogbinderne og deres assistenter eller
af forbundet, fandt opmanden ikke, at lokalaftalen var bindende for
forbundet. Herefter blev virksomheden tilpligtet at efterleve overens-
komsten.

Som denne sag viser, er udgangspunktet for vurderingen af, om en
kollektiv lokalaftale er tilladelig, det samme som ved vurderingen af,
om en individuel aftale strider mod den geldende overenskomst. Hvis
det vedtagne ville veere ulovligt pa det individuelle plan, endrer den
omstendighed, at ordningen har karakter af kollektiv lokalaftale, altsa
normalt intet herpd. Hvis lokalaftalen indebaerer udmaélelige forringel-
ser for den enkelte ansatte i forhold til hovedoverenskomsten, ma
lokalaftalen af den grund normalt anses som overenskomststridig.
Det samme galder imidlertid, safremt lokalaftalen blot indeberer
omforandringer i forhold til (hoved)overenskomstens ordning, som vil
vanskeliggore forbundets tilsyn med reglernes overholdelse. Se herved
Arbejdsrettens almindelige Del afsnit VII, 3.

Noget andet er, at det som allerede berort ikke er ualmindeligt, at
hovedoverenskomsterne — udtrykkeligt eller kutymemaessigt — tillader
fravigelser ved kollektiv lokalaftale, men derimod ikke ved individuelle
aftaler. Derfor vil der ogséd efter omsteendighederne kunne opstd dis-
kussion om, hvorvidt der er praksis (kutyme) for en forstaelse af
hovedoverenskomsten, som tillader sidant. Et eksempel herpéd er FV
20/12 1983, hvor forholdet var det, at en (hoved)overenskomst inde-
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holdt regler om arbejdstiden for den enkelte arbejder, men hvor der
i en husaftale i en virksomhed under overenskomsten var indfert
afvigende regler om arbejdstidens tilretteleeggelse under hensyn til
visse opgavers srlige karakter i forbindelse med indferelse af ny tek-
nik. Overenskomstens bestemmelser om arbejdstiden var ogsd forud
for indferelsen af den navnte nye teknik blevet fraveget i husaftaler
for den pagaldende klubs medlemmer. P4 denne baggrund fandt ret-
ten, at den nu indgdede husaftale afgav tilstreekkelig hjemmel til, at
virksomheden kunne tilretteleegge den daglige arbejdstid med respekt
for geldende lovgivning og pa en made, der ikke medferte abenbart
urimelige arbejdsvilkar for medarbejderne. Det vagtskema, som gav
den lengste effektive arbejdstid, indebar en arbejdstid pa 8 timer,
medens den korteste arbejdstid var pa 5 timer, og denne variation 13
efter rettens opfattelse inden for rammerne af det skon, der matte
tilkomme arbejdsgiveren under hensyn til formalet med overens-
komstbestemmelsen. Herved bemerkedes, at arbejderparten pa virk-
somheden — hvor man altsd oven i kebet havde en langvarig tradition
for at fravige den almindelige (hoved)overenskomsts bestemmelser
ved serlige husaftaler — havde haft en lige sa stor tilskyndelse som
arbejdsgiverparten til i aftalen at precisere det, hvis man lagde veegt
pd, at (hoved)overenskomstens bestemmelser om fordelingen af den
ugentlige arbejdstid pa de enkelte arbejdsdage ikke matte fraviges.
Anses hovedoverenskomsten for overtradt ved en modstridende
lokalaftale, vil det kunne medfere sadvanlige sanktioner for overens-
komstbrud, typisk bod. Den krankede part i hovedoverenskomsten
vil endvidere kunne krave det lokale arrangement afviklet.
Sidstnaevnte indebarer i det mindste, at den lokale ordning kan
opsiges med sadvanligt varsel for opsigelse af overenskomster uaf-
haengigt af hovedoverenskomstens udlebstid. Selv om den afvigende
ordning matte have fastnet sig pad en sidan made, at der reelt er
blevet tale om en stiltiende derogeringsordning, vil man saledes i
hvert fald tillade opsigelse af de i henhold til denne etablerede afvi-
gende lokalordninger uathangigt af hovedoverenskomstens udlgbs-
tid. Se Kollektivarbejdsretten afsnit XXV, 1.2.3.4 om afvikling af lokal-
aftaler og 1.2.3.5 om afvikling af kutymer samt nedenfor under 6.1.
Efter omstendighederne vil den (hoved)overenskomststridige
lokalaftale imidlertid ogsd kunne tilsidesattes umiddelbart som

ugyldig:

74



2.7. Styringen af lokalaftaler

Det er sdledes en konsekvens af almindelige ugyldighedsregler, at
en aftale vil kunne tilsidesxttes, sifremt den kendeligt strider mod
forpligtelser til anden side. Allerede af den grund vil en lokalaftale,
der klart strider mod den for forholdet gaeeldende almindelige faglige
overenskomst pa omradet normalt vere ugyldig.

Derimod indtrader der ikke uden videre ugyldighed, blot fordi af-
talen strider mod en parts forpligtelser over for hans egen organisa-
tion. Hertil ma sdledes kraeves, at denne forpligtelse tillige indgdr som
del af hovedoverenskomsten.

En i sd henseende illustrativ sag er AT 1987/84 (AR 86089): Efter
overenskomstforlengelsesloven af 1985 blev der pa et dagblad indledt
forhandlinger om en lgnaftale mellem bladet og det typografiske per-
sonale. Herigennem opndedes en to-arig lenaftale indeholdende visse
lgnreguleringer. I tilknytning hertil blev der udarbejdet et moderefe-
rat vedrerende lonforhandlingen indeholdende nogle yderligere til-
sagn fra virksomheden (altsa en supplerende lokalaftale). Dette refe-
rat fremsendtes ikke til godkendelse i arbejdsgiverorganisationen sam-
men med lgnaftalen. Arbejdsgiverorganisationen nagtede imidlertid
at godkende det yderligere tilleeg, da man blev bekendt med samme.

Retten konstaterer her, at begge parter pa arbejdspladsen ved ind-
gdelsen af den omtalte aftale vidste, at tilleegget ikke ville blive god-
kendt af virksomhedens organisation. Parterne var derfor enige om,
at tilleegget ikke skulle indsendes til denne, men vere gaeldende mel-
lem dem uden godkendelse i organisationen. Under disse omstaendig-
heder fandtes organisationens senere underkendelse af tilleegget ikke
at kunne fritage virksomheden for at overholde denne del af aftalen,
hvis gyldighed mellem parterne netop ikke var betinget af eller forud-
satte organisationens godkendelse. Hverken virksomheden eller ar-
bejdsgiverorganisationen havde imidlertid péadraget sig bodsansvar
ved at underkende henholdsvis sege at frigere sig fra aftalen, som
typograferne jo ved dennes indgdelse vidste ville blive underkendt,
safremt den kom til organisationens kundskab.

I tilknytning til det anforte erindres i gvrigt om, at det ikke enhver
ordning, der er anderledes end overenskomsten, som kan tilsidesattes
til fordel for denne, idet arbejdsgiveren pa sin side i de fleste overens-
komstforhold ikke nedvendigvis er afskaret fra at yde bedre vilkar end
denne. Se f.eks. AR 2875, hvor det fastslds, at en mellem en virksom-
hed og dets arbejdere pa grund af visse begivenheder truffen lenaftale
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ikke uden videre kunne bringes til opher af arbejdsgiveren. At denne
ved at afslutte aftalen havde undladt at beje sig for en henstilling
fra sin egen organisation, kunne ikke vere afgerende i forhold til
modparten. Aftalen kunne derfor efter sin natur som saraftale kun
bringes til opher med et passende varsel, som blev ansat til det seed-
vanlige 3 méneders varsel.

Det er ikke altid let at afgore, om en lokalaftale, der ikke er i over-
ensstemmelse med hovedoverenskomsten, kan tilsidesattes som ugyl-
dig straks, eller om den mé opsiges med varsel. Selve overtreedelsen
kan vere mindre klar, og der kan som nzvnt ogsa have udviklet sig
kutymer, som gor fravigelser, der efter overenskomstens tekst turde
fremstd som utilladelige, i en eller anden grad legitime alligevel. Hvis
der er tvivl om, hvorvidt tilsideszttelse af lokalaftalen kan finde sted
med umiddelbar virkning — altsd om der er tale om regular ugyldig-
hed — vil det derfor ogsa spille en rolle, om der foreligger ugyldigheds-
grunde i forbindelse med lokalaftalens indgdelse — se herom Kollektiv-
arbejdsretten afsnit XXV, 1.1 (om overenskomsters ugyldighed) —
f.eks. utilberlig tvang. Forholdene pd dette tidspunkt kan saledes un-
derstotte vurderingen af, om der ma blive tale om en egentlig ugyldig-
hedsvirkning. Som eksempel kan navnes FV 4/10 1993, hvor et sel-
skab ved flytning af 2 mekanikere fra sin adresse i Tastrup til en ny
afdeling i Brondby havde forhandlet med og faet mundtlig accept fra
de to om en ny bonusaftale, som skulle galde for Brondby-afdelingen.
Forbundet mente imidlertid, at den i Tastrup geldende bonusaftale
ogsd gjaldt for mekanikerne i Brondby. Retten fastsldr, at lokalaftalen
var blevet indgdet pd et tidspunkt, hvor direktoren havde planer om
at oprette et veerksted i Brondby, og at den efter sin ordlyd omfattede
de mekanikere, der var beskeftiget hos selskabet. Lokalaftalen omfat-
tede herefter ogsd de to mekanikere, der var blevet flyttet fra Téstrup
til Brondby. Da direktoren herefter havde vaeret uberettiget til at fri-
gore sig for sa vidt angik de to, og da der var lagt et vist pres pd
mekanikerne, idet deres stillinger under forhandlingerne var sldet op,
var der ikke grundlag for at fastholde dem pa accepten af en ny aftale.

Om ugyldighedsproblematikken i relation til overenskomststridige
aftaler, se i ovrigt specielt Arbejdsrettens almindelige Del, afsnit VII,
3.2.
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Overenskomstmessige styringsmuligheder

Pa dette grundlag er det muligt i hovedoverenskomsten at indfeje
regler, der med bindende virkning styrer de lokale parters aftaleindga-
else.

Denne styring kan have den form, at der simpelt hen i hovedover-
enskomsten opstilles faste materielle rammer, som lokalparterne un-
der bodsansvar ikke md overskride — og som de efter den lige citerede
retspraksis heller ikke gyldigt kan fravige. Eksempel: Nar afgorelsen
af arbejdstidens konkrete placering henskydes til lokal forhandling,
kan det veere bestemt, hvad dens yderste tidsmessige granser ma
veere, og at der skal veere en pause pé et angivet antal minutter.

En blodere styring af lokalaftalerne kan finde sted via hensigtserklce-
ringet, der binder de lokale aftaleforhandlinger — jf. ovenfor under
2.1 — eller via mere konkretiserede retningslinjer eller kriterier, som det
paleegges dem at tage udgangspunkt i. Eksempelvis kan det pélagges
lokale parter, der skal forhandle den lokale lgn, at tage hensyn til
foreliggende statistik, til lennen for nermere bestemte grupper eller
lignende.

Tilsvarende kan der opstilles betingelser for indgdelse af lokalaftale
med et bestemt indhold. Disse kan vere objektive (som f.eks. alder
og formelle uddannelseskrav) eller subjektive (f.eks. ga pd de af lokal-
aftalen omfattede lonmodtageres helbred eller tilstedeverelsen af
»seerlige driftsmeessige grunde«). Foreligger en objektiv betingelse, vil
dens overholdelse umiddelbart kunne péses ad rettens vej (savel som
af de centrale parter selv). Er betingelsen derimod af subjektiv og
skensmaessig karakter, kan aftalen ikke uden videre tilsidesxttes af de
centrale parter endsige retligt underkendes. Men den, der pdberaber
sig lokalaftalen, ma dog ved den retlige efterprovelse vere i stand til
at pavise de saglige grunde til at anse betingelsen for opfyldt.

Endelig kan rammen have den form, at det lokale forhandlingsre-
sultat skal godkendes af den centrale part, for at lokalaftalen kan fa
virkning. Se herom nedenfor under 3.2. Uden sadan regel kan den
centrale part principielt ikke regne med at kunne underkende et lokalt
forhandlingsresultat, der holder sig inden for, hvad overenskomsten
tillader, nar denne dog forudsatter, at der indgas lokalaftaler. Vaesent-
ligt er det i ovrigt at bemaerke, at ndr hovedoverenskomsten konstitu-
erer godkendelsesordninger, er de forpligtende over for den anden
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overenskomstpart. Givne godkendelser kan sdledes ikke negligeres el-
ler tilbagekaldes uden denne anden overenskomstparts accept.

Et serligt problem opstdr i gvrigt, ndr en central part seger at
styre den konkrete lokalaftaleindgdelse ved at udeve pres pd eller yde
»radgivning« til sin lokale part under forhandlingerne. Om sédant er
tilladeligt vil athenge af en fortolkning af hovedoverenskomsten. Se
herom f.eks. nedenfor under 5.2.2.

2.8. Tolkning af lokalaftaleklausuler og lokalaftaler

De almindelige tolkningsproblemer

Det er langt fra altid, at de retlige problemstillinger, der knytter sig
til den lokale aftaleindgaelse, star aldeles klart for parterne i de hoved-
overenskomster, der dbner op for lokal aftaleregulering, eller disse
parter har i al fald kun taget sporadisk eller usystematisk stilling til
dem. Den benyttede sprogbrug i hovedoverenskomsterne er heller
ikke altid konsistent og formuleringerne utvetydige.

Den, der beskeftiger sig med lokalaftaleanliggender, vil hurtigt lobe
ind i disse vanskeligheder. Det kan endog forekomme, at parterne pa
et omrdde definerer — hvilket ikke behover ske udtrykkeligt — begreber
pd en anden mdde, end man efter naturlig sprogbrug eller gangs
juridisk terminologi ville gore. FEeks. kan udtrykket »lokalaftale« —
eller det ditto fenomen — udmerket vare defineret anderledes i en
konkret overenskomst, end de ovenfor opridsede almindelige princip-
per tilsiger. Sdledes anvendes betegnelsen undertiden ogsa pa aftaler,
der angar enkelte lonmodtagere, uanset at en faglig organisation ikke
er part. Andre steder anerkendes hovedoverenskomstens regler om
lokalaftaler ikke som anvendelige pa kollektive aftaler om konkrete
personers forhold.

Endnu sterre problemer er der ofte i relation til den made, pa
hvilken lokalaftalerne affattes, sa vidt som at lokale parter oftere teen-
ker pa substans end juridisk teknik, ndr de formulerer sig.

Eventuel tolkningstvivl md afklares i det enkelte tilfeelde i lyset af
aftalerettens og arbejdsrettens almindelige principper for fortolkning
og udfyldning af aftaler og overenskomster. Se herom Kollektivar-
bejdsretten afsnit XXII, 3.2. Herunder md lokalaftalen som andre
overenskomster som udgangspunkt tolkes, udfyldes og suppleres i
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henhold til det, der folger af de overordnede aftaler (dvs. overens-
komstkonformt) og af det fagretlige systems almindelige regler og
principper.

Et eksempel pa overenskomst- og principkonform tolkning: Nar
hovedoverenskomsten konkret hjemler mulighed for indgdelse af
lokalaftaler inden for ledelsesrettens omrédde, er formodningen altid
for, at arbejdsgiveren har bevaret retten til i sidste ende at bestemme,
hvad der skal foretages, safremt lokalaftale ikke opnas. Se nedenfor
under 5.3.

Et eksempel pa supplering: Lokalaftaler om afskedigelsesforhold
skelner ikke altid klart mellem forhandling, hering og information,
nar de hjemler regler i denne retning. I sa fald ma man falde tilbage
pa det kollektive systems almindelige regler, in casu reglen om, at
den faglige organisation, evt. gennem tillidsrepraesentanten, altid kan
kraeve fagretlig forhandling om de forhold, den far kendskab til gen-
nem en orientering fra arbejdsgiveren, med sigte pd at sikre, at over-
enskomstens regler i situationen overholdes. Er pligt til information
hjemlet, kan sadvanlig fagretlig forhandling derfor allerede af den
grund opnas.

Men kutymer kan i gvrigt ogsa virke reparerende pd uklarheder.
Se f.eks. AT 1985/40 (AR 10258) hvor en lokalaftale om ret for tillids-
repraesentanterne til at blive orienteret om forestdende afskedigelser
efter den made, aftalen var praktiseret pa i 4 dr, (i sig selv) antoges
at sikre dem et krav pd forhandling om sddanne.

Serligt om henvisningsklausuler
Et specielt tolkningsproblem er en konsekvens af de arbejdsretlige
regelsets vildtvoksende og uoverskuelige karakter, som i serlig grad
belaster lokale parter uden den tid til rddighed, som er nedvendig for
at sikre sig et overblik. Dette har til konsekvens, at de ofte har en
fristelse til at inddrage uden for liggende regelsat i aftalen for at
fa denne til at fremtrede sd@ komplet som muligt i forhold til de
problemstillinger, de beskeftiger sig med. Det sker ved, at parterne
genfortaller eller henviser til stof fra anden retlig kilde. Som eksempel
kan nezvnes de vanlige klausuler om at »i gvrigt geelder ...«.
Problemet vil i sd fald blive, hvorvidt de refererede eller henviste
regler skal betragtes som fuldt (overenskomstmaessigt) gaeldende mel-
lem lokalaftaleparterne, eller om der er tale om neutrale henvisninger
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af rent ordensmassig/padagogisk karakter. I forstnavnte fald vil det
have til konsekvens, at overtraedelser kan blive selvstaedigt bodspadra-
gende. Som et eksempel (om end med relation til en hovedoverens-
komst) kan navnes afgorelsen i AT 2002/6 (AR 2000245), der antager,
at en bestemmelse om, at arbejdsgiveren, ndr andre egnede lokaler
ikke kunne anvises, skulle stille skur eller skurvogn til rddighed til
spisning, vask, omklaeedning m.v. »i overensstemmelse med geeldende
regler« indebar, at disse var blevet en del af overenskomsten, som
derfor kunne bodssanktioneres. En anden konsekvens vil vere, at
organisationerne kan forlange stridigheder om den henviste regel be-
handlet ad fagretlig vej, hvorimod tvister om neutrale bestemmelser
ikke afgores ad fagretlig vej uden parternes enighed herom. Se herom
i ovrigt Kollektivarbejdsretten, afsnit XXII, 3.1 om henvisningsklausu-
ler og neutrale overenskomstbestemmelser.

Det folger af almindelige aftaleretlige regler, at der stilles serlige
krav til beviset for, at standardvilkdr er vedtaget mellem to aftalepar-
ter. Tilsvarende skerpes kravene til beviset for, at hvad en part kan
anses at have pdtaget sig, desto mere byrdefuld og usaedvanlig en
forpligtelse, der er tale om. Omvendt lempes kravet til beviset for
vedtagelsen, desto tettere den regel, der er tale om at bringe i anven-
delse, er pa den udfyldende regel for tilfeeldet. Disse principper omfat-
ter ogsd henvisningsklausuler af den naevnte art i kollektive lokalaf-
taler, hvor efter omstaendighederne ydermere det moment kan spille
ind, at det har formodningen imod sig, at de overordnede parter, der
er radige over overenskomststoffet, skulle have accepteret de lokale
parters inddragelse af eksternt stof, nar hovedoverenskomstparterne
selv har fravalgt det pa centralt niveau.

Dette tilsiger i praksis, at der ofte ma kraeves klarere holdepunkt i
lokalaftalen for, at et udenfor liggende regelset kan antages at vere
gjort til en materiel del af aftalen. Formodningen vil herunder nor-
malt vare imod, at lokalaftaleparterne har vedtaget at integrere lov-
givning som materiel del af deres mellemverende. Dette geelder i ser-
lig grad, ndr det drejer sig om strafsanktionerede offentlige forskrifter.
Se udtalelserne i FV 27/5 2002, der kraver sikre holdepunkter for at
fastsla, at overenskomstparter har vedtaget at implementere offentlig-
retlige arbejdsmiljoregler i overenskomsten, eller at disse i gvrigt skal
kunne sanktioneres med arbejdsretlig bod. En helt nggen gengivelse
af den udenfor liggende regel vil i al fald neppe gore denne til over-
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enskomststof. Se FV 16/4 2000, hvor et bilag til en overenskomst inde-
holdt uddrag af arbejdsmiljoreglerne om hviletid og fridegn, hvilket
ikke ansds som en del af overenskomsten. Retten henviste herved til,
at overenskomsten ingen direkte henvisning til bilaget indeholdt, og
til at der ved at anse reglerne som en del af overenskomsten kunne
opsta et dobbelt sanktionssystem.

Se i ovrigt om henvisningsklausuler Kollektivarbejdsretten, afsnit
XX, 3.1.
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3. Tilvejebringelse af kollektive
lokalaftaler

3.1. Indgaelse af kollektive lokalaftaler

Om selve indgdelsen af kollektive lokalaftaler kan hovedoverenskom-
sten indeholde narmere regler. Visse steder har overenskomstparterne
ligefrem etableret generelle aftaler specifikt desangdende. Men mang-
ler (klare) vedtagelser af denne art, bliver almindelige aftaleretlige
regler afgorende.

3.1.1. Parterne

Det forste sporgsmdl, der melder sig, er, hvem der mere konkret kan
vare part i en lokalaftale — og i forleengelse heraf ogsa ofte, hvem der
konkret er blevet part i en eksisterende sadan aftale. Se herom ogsd
Kollektivarbejdsretten, afsnit XX, 2.2.4.

Arbejdsgiversiden
Arbejdsgiverpart i en lokalaftale kan som berert ovenfor under 1.4
vere savel den lokale arbejdsgiverorganisation som — mere alminde-
ligt — den berorte arbejdsgiver selv (v/ den befuldmaegtigede ledelse
eller den af aftalen berorte og ud fra en stillingsfuldmagt virkende
arbejdsledelse). Det forekommer dog ogsa, at den pdgeldende lands-
deekkende arbejdsgiverorganisation indgdr en overenskomst med sig
selv som deltager, men blot dekkende en bestemt arbejdsgiver — evt.
i tilslutning til fagets almindelige overenskomst. I sa fald opstar efter
omstandighederne en lokalaftale i nervaerende fremstillings forstand.
Nar den lokale eller centrale arbejdsgiverorganisation optraeder i
sddan sammenhang, er det ikke altid let at afgere, hvorvidt den rent
konkret er blevet part i aftalen, eller om det er medlemsvirksom-
heden, der er part, idet arbejdsgiverorganisationen blot har optradt
péa dennes vegne. Betydningen er, at organisationen har et videregden-
de ansvar for opfyldelsen af aftalen, séfremt den selv er part i den,
end det ellers vil veere tilfeldet.
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Udgangspunktet md i sd henseende vere underskriften pa lokalaf-
talen. Den, der tegnes i henhold til den mest vidtgdende fuldmagt,
underskriveren besidder — se om denne nedenfor under 3.1.2 — md
med andre ord hafte for aftalens opfyldelse, hvis ikke det fremgar
klart, at underskrivelsen alene har fundet sted i underskriverens egen-
skab af fuldmaegtig pd trinlavere niveau.

Ogsé 1 relation til den implicerede virksomhed eller arbejdsplads
kan der opsta problemer med at afklare, hvem parten er. Se om ar-
bejdsgiverbegrebet Arbejdsrettens almindelige Del afsnit III, 2. I sd
henseende gelder, at aftalen vil implicere den juridiske person, der
efter fuldmagtsreglerne tegnes i henhold til den i den konkrete situa-
tion optreedende arbejdsgiverreprasentant (jf. nedenfor under 3.1.2).
Noget andet er, at lokalaftalens gyldighedsomrdde kan vere begraenset
til en del af virksomheden — se herom nedenfor under 4.

Lonmodtagersiden

For at der overhovedet kan vare tale om en kollektiv lokalaftale, ma
parten pa lenmodtagerside vere en kollektiv enhed, se ovenfor under
1.4. Medmindre hovedoverenskomsten bestemmer noget andet, kan i
sd henseende sével det landsdeekkende forbund, lokalafdelingen hhv.
den lokale fagforening som rent virksomhedsbaserede faglige for-
eninger, herunder sdkaldte klubber, efter omstaendighederne vare
parter i lokalaftaler med reference til en hovedoverenskomst.

I praksis optraeder tillidsmanden ofte som forhandler — se nedenfor
under 3.1.2. I sa fald kan det vere vanskeligt at efterfolgende at afge-
re, hvem han egentlig har tegnet. Safremt hovedoverenskomsten f.eks.
bestemmer, at der kan dispenseres fra bestemmelserne ved aftale med
de »ansatte«, »arbejderne« el. lign., kunne der jo sdledes meget vel
veere tenkt sdvel pd aftaler pd det individuelle som pa det kollektive
plan. Safremt begge muligheder er til stede, bliver problemet derfor,
om det tilvejebragte udger en kollektiv lokalaftale, eller om der er der
tale om en individuel aftale med tillidsmanden som fuldmeegtig for
den (eller de) berorte. Se herom ovenfor under 2.1.

Atheengig af indretningen af organisationsstrukturen kan der end-
videre opsta problemer med at afklare, hvilken organisations(del), der
er blevet part i en indgdet lokalaftale pa lonmodtagerside. Vejledende
i sd henseende i mangel af holdepunkt for andet synes at métte veere
forhandlingsemnets mere eller mindre centrale karakter.
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3. Tilvejebringelse af kollektive lokalaftaler

Tilfeelde, hvor lokalaftalens virkning afheenger af, hvem parten er

Der kan opsta serlige problemer i den udstraekning, i hvilken lokalaf-
taler indgdet af lokale parter har andre retlige implikationer end
(lokal)aftaler, der indgds gennem organisationerne péa centralt plan.
Her ma der ved fastleeggelsen af, hvilken type aftale, en konkret indga-
et lokalaftale er, ses pa, hvilken rolle de centrale organisationer har
haft ved aftaleindgaelsen.

Et par afgorelser berorer problemet:

I FV 20/4 1994 var der pé en arbejdsplads opstéet strid om, hvor-
vidt satserne i nogle aftaler om produktivitetsfremmende lonsystemer
indgéet i henhold til overenskomsten mellem Nerings- og Nydelses-
middelarbejderforbundet og Kedindustriens Fabrikantforening skulle
reguleres i henhold til forligsgmandens maeglingsforslag. Baggrunden
var, at Overenskomstnavnet den 4. januar 1994 havde udtalt, at en
betingelse for at anvende meglingsforslagets reguleringssatser var, at
der foreld en kollektiv overenskomst indgdet mellem (de overordnede)
organisationer og ikke en lokalaftale pd den enkelte virksomhed. Det
mdtte derfor nu afgeres ved voldgift, hvorledes de omtalte aftaler
skulle anskues.

Voldgiftsretten startede her med at konstatere, at ifolge de gelden-
de regler skulle aftale om bonusordninger indgas lokalt » under tilsyn
af og i samarbejde med organisationernes konsulenter«. Aftalerne kun-
ne ogsd forst traede i kraft, ndr organisationerne havde godkendt dem.
Som det havde veret tilfeeldet ved tidligere aftaler om bonusordnin-
ger i den pdgaldende virksomhed, blev bdde den forelobige og de
senere aftaler forhandlet lokalt og indgdet mellem de ansatte og virk-
somheden som parter, og organisationerne havde ved disse lejligheder
tilsyneladende ogsa selv opfattet sig blot som bistands- og kontrol-
organer og ikke som parter. Pa denne baggrund var det ikke afgoren-
de, hvorvidt organisationerne var blevet anfort som aftaleparter eller
ej, og heller ikke deres aktive deltagelse i udarbejdelsen af aftalen gav
grundlag for at betragte organisationerne som aftaleparter. Der anto-
ges sdledes alene at foreligge en ordning pé lokalaftaleplan.

Scenen sattes naturligvis i denne afgorelse af hovedoverenskomsten,
der jo bestemte de overordnede organisationers rolle sd klart, som
tilfeeldet var.

Problemstillingen dukkede op i et lidt andet aspekt i FV 24/ 2 1994.
Forholdet var her det, at en storre virksomhed 1 mere end 20 ar haft
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3.1. Indgdelse af kollektive lokalaftaler

en aftale om »ansettelsesforhold for ansatte i produktionsafdelingen«.
Denne blev af virksomheden og af storsteparten af medarbejderne
opfattet som kollektiv overenskomst, og den blev forhandlet hvert &r
mellem ledelsen og et af medarbejderne nedsat forhandlingsudvalg,
som ogsa tog sig af eventuelle uoverensstemmelser der opstod i drets
lgb. Specialarbejderforbundet og Kvindeligt Arbejderforbund i Dan-
mark pastod imidlertid nu, at aftalen slet ikke var en kollektiv over-
enskomst, men blot et regelsat ensidigt fastsat af virksomheden. Yder-
ligere haevdede forbundene, at selv om aftalen var en kollektiv over-
enskomst, sd havde de alligevel ret til at krave paralleloverenskomst,
fordi de ikke var bundet af fredspligten i den for virksomheden geel-
dende hovedaftale. Dette matte naturligvis have til forudsetning, at
de i de mindste ikke var involveret med partsforpligtelser i det lokale
aftaleforhold.

Retten vurderede, at de berorte medarbejdere var overenskomst-
deekkede via aftalen. Der blev imidlertid tillige givet de to forbund
medhold i, at forbundene ikke var parter i overenskomsten, hvorfor
den i Hovedaftalens § 2 fastsldede fredspligt pa omrédder, hvor der var
indgdet overenskomst, ikke var geldende for dem.

3.1.2. Tegningsretten under lokalaftaleforhandlinger

Et herfra afvigende sporgsmal er, hvem der tegner mulige lokalaftale-
parter under forhandlinger. Iser kan dette vare et problem pé lon-
modtagerside. Se herom Kollektivarbejdsretten, atsnit XXII, 2.

I sd henseende kan det udtrykkeligt i hovedoverenskomsten vere
bestemt, at de i overenskomsten forudsatte lokalaftaler skal indgas
med en tillidsrepreesentant for de bererte lenmodtagere valgt efter
galdende regler. Det kan ogsd vere bestemt, at fellestillidsmanden
har ret til at tegne forbundssiden, ndr lokalaftalen angar generelle
anliggender.

Er der ingen udtrykkelig forskrift af denne eller lignende karakter,
md man falde tilbage pa aftalerettens almindelige regler om fuldmagt
og legitimation. Dette indeberer, at en lokal praksis for, hvem der
faktisk forhandler og indgar aftale, hurtigt vil konstituere en toleran-
cefuldmagt for, hvem der tegner i sidanne forbindelser. En sidan
fuldmagt vil efter omstendighederne ogsd kunne opbygges pa bekost-
ning af eller i supplement til overenskomstens udtrykkelige forskrifter.
Et eksempel herpd er FV 24/3 1945, der anser en arbejdsfordelingsaf-
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tale indgdet af formanden for forbundets lokalafdeling pé personalets
vegne som bindende, uagtet aftalen ifolge overenskomsten skulle ind-
gas med personalet. Afgorelsen henviser til, at der intet forbehold
var taget om personalets godkendelse, og til at tidligere tilsvarende
forhandlinger ogsd var fort af formanden pa personalets vegne.

I praksis vil der ofte opstd kutymer for, hvem pa lenmodtagerside
der medvirker til at tilvejebringe disse aftaleforhold.

Ofte vil det i konsekvens af de geldende tillidsmandsregler vere
tillidsmanden pé stedet, der forhandler og indgér lokalaftale — teknisk
set som fuldmaegtig for den pdgaldende faglige organisation, men evt.
under en (intern) forpligtelse over for denne til at sorge for aftalens
godkendelse hos denne. Se herved ogsd Kollektivarbejdsretten, afsnit
XXIV, 6.2.1, om tillidsmandens opgaver. Ifolge de fleste tillidsreprae-
sentantordninger har tillidsreprasentanten siledes vidtgdende mulig-
heder for at tage sig af opstdede stridsspergsmadl angdende overens-
komsten og sege disse lost gennem forhandling. Tilvejebringes der i
en sidan sammenheng en aftale, vil de aftaleretlige regler om stil-
lingsfuldmagt derfor normalt tilsige, at den er bindende for hans or-
ganisation. Blot kraves normalt, at den holder sig inden for, hvad
hovedoverenskomsten tillader, jf. princippet om overenskomsternes
ufravigelige karakter. Gdr aftalen for vidt i forhold til, hvad hoved-
overenskomsten tillader, vil den omstendighed, at tillidsrepraesentan-
ten har medvirket til dens tilvejebringelse, imidlertid kunne vere en
formildende omstendighed ved bodsudmélingen — se Kollektivar-
bejdsretten afsnit XXVI, 2.4.1, om bodsudmalingens grundkriterier.
Om ufravigelighedsproblematikken se i gvrigt ovenfor under 2.7 med
FV 29/1 1992.

Drejer det sig om anliggender, der er felles for flere forbund, og
er der en fellestillidsmand, vil det i konsekvens af almindelige fuld-
magtsregler normalt veere ham, der tegner i sidanne sammenhange.
Se eksempelvis FV 21/4 1945, der antager, at arbejderne matte vere
bundet ved en aftale, som fellestillidsreprasentanten havde sluttet
angdende den nermere gennemforelse af en mellem organisationerne
aftalt dyrtidsreguleringsordning. Herved henvistes til, at dyrtidsord-
ningen var gennemfort pa grundlag af en aftale mellem de to hovedor-
ganisationer, hvorfor den herte til fallestillidsrepraesentantens kom-
petenceomrade.

Nar der pé omrader, hvor der er fellestillidsmand, opstdr uenighed
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om rekkevidden af dennes kompetence, kan situationen blive kom-
pleks. Et eksempel herpa er FV 30/6 1922, hvor tillidsreprasentanter-
ne for samtlige arbejdergrupper i en virksomhed i august 1917 havde
meddelt, at der var dannet en tillidsreprasentantsammenslutning
med det formadl, at et repraesentantskab valgt inden for denne kunne
forhandle med arbejdsgiveren i alle spergsmal af felles interesse for
arbejderne. En i henhold hertil valgt fellestillidsreprasentant sluttede
pé dette grundlag forskellige aftaler med virksomheden. Efter at den-
ne havde opsagt de hidtidige regler for forskudsbetaling over for fel-
lestillidsrepraesentanten, meddelte han imidlertid, at sasmmenslutnin-
gen var ophort. Kort efter meddelte han dog — mundtligt — at tillidsre-
praesentantsammenslutningen atter var dannet. Tillidsrepraesentan-
terne for maskinarbejdernes og elektrikernes afdelinger underrettede
imidlertid virksomheden om, at de ikke var med i den nye sammen-
slutning. Ikke desto mindre underskrev den gamle fellestillidsrepree-
sentant (alene) sammen med direktoren nogle reglementer af forskel-
lig art — det ene dog saledes, at han tilfgjede, at det herunder horende
punkt endnu ikke var ordnet for elektrikerne og maskinarbejderne.
Nogle méneder efter skrev fellestillidsrepraesentanten — og nu uden
forbehold — tillige under pa en aftale vedrerende forskudsbetalingen.
Forbundet havdede pd denne baggrund, at maskinarbejderne og
elektrikerne ikke var bundet af denne aftale, idet dens indgdelse 14
uden for fellestillidsrepraesentantens mandat.

Interne stridigheder af den art pd lonmodtagerside skaber naturlig-
vis en sd usikker legitimation, at arbejdsgiveren vanskeligt kan forlade
sig herpd. Retten fastsldr da ogsa, at efter, at det skriftligt var meddelt,
at tillidsrepreesentantsammenslutningen var opheavet og mandatet
som fallestillidsrepraesentant dermed ophert, havde arbejdsgiveren
ikke veret befgjet til blot pa grundlag af en mundtlig meddelelse fra
den tidligere fellestillidsreprasentant at betragte ham som kompetent
reprasentant for samtlige arbejdere, nir de omtalte to grupper samti-
dig meddelte virksomheden, at de ikke var med i den nye ordning.
Over for de to gruppers indsigelse mod deltagelsen i den nye sam-
menslutning havde det varet arbejdsgiverens sag eventuelt at vaegre
sig ved at anerkende en sddan begraenset sammenslutning, som blev
folgen. I hvert fald kunne arbejdsgiveren ikke med fgje forudsatte,
at man ved aftaler med fellestillidsrepraesentanten kunne binde de
grupper, som udtrykkelig havde holdt sig uden for. Heroverfor anto-
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ges det ikke at kunne gores galdende, at »fellestillidsrepraesentanten«
havde underskrevet nogle bestemmelser vedrerende ordensforholde-
ne, som de pdgeldende grupper ikke havde haft nogen tilskyndelse
til at gore indsigelse imod, selv om de ikke havde givet dem deres
direkte tilslutning.

En anden komplikation opstdr, ndr ikke alle ansatte er tilknyttet
det forbund, der har overenskomsten. Dette aspekt behandles i FV/
17/12 2004, hvor spergsmalet var, hvem pa lonmodtagerside der mere
konkret havde kompetence til at indgd og opsige lokalaftaler i hen-
hold til Industriens Overenskomst og Industriens Funktionarover-
enskomst. Ifolge reglerne heri skulle lokale aftaler indgds mellem »de
lokale parter pd virksomheden«. Centralorganisationen af Industrian-
satte og Dansk Industri skrev nu under overenskomstforhandlingerne
12004 et protokollat, ifelge hvilket der kunne etableres en faglig vold-
giftsret til at tage stilling til, hvorvidt det alene var valgte tillidsreprae-
sentanter, der kunne indgd og opsige lokale aftaler efter overenskom-
stens bestemmelser, og til hvorledes forholdet var i virksomheder, der
var medlem af Dansk Industri, men hvor der ikke efter overenskom-
sten var valgt nogen tillidsreprasentant. CO-Industri mente om sub-
stansen i striden, at det, nar der var valgt tillidsrepreesentant pa
grundlag af overenskomsten, alene var denne, der kunne indgd og
opsige lokalaftaler, og at sadant i bedrifter, hvor der ikke var valgt
tillidsrepraesentant, matte foregd via de lokale afdelinger, dog subsidi-
art tillige medlemmer af forbund under CO-industri eller mest subsi-
dizert disses medlemmer.

Voldgiftsretten noterer, at der var tale om omrddeoverenskomster,
som deakkede alle, der arbejdede under dem, samt at overenskom-
sterne gav plads for indgdelse af lokalaftaler, som i praksis normalt
blev indgdet med tillidsrepraesentanterne. Disse tillidsrepraesentanter
skulle veere medlem under CO-industri, men valgtes af og repraesen-
terede ogsd ikke-medlemmer. Nar overenskomsten bestemte, at »de
lokale parter pd virksomheden« indgik lokalaftaler, métte det ifelge
Rettens opfattelse efter ordlyden forstds som virksomheden pa den
ene side og medarbejderne pa den anden side. Der var siledes ikke
basis for at ga ud fra, at det alene var de lokale forbundsafdelinger,
der kunne indga lokale aftaler. Ved de navnte overenskomster var der
endvidere ikke tillagt enkelte medarbejdere pd virksomheden nogen
ret til at indgd lokalaftaler pd andre medarbejderes vegne, mente ret-
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ten, og dette mdtte i det hele taget geelde, hvad enten de enkelte
medarbejdere var medlemmer af et af CO-Industris medlemsforbund
eller ej. Overenskomsterne gav mulighed for, at der pd virksomheder,
hvor der ikke var valgt tillidsrepraesentant, kunne indgas lokalaftaler
med de reprasentanter for medarbejderne, som medarbejderne matte
have valgt dertil, og dette gjaldt ogsd, selv om sddanne medarbejderre-
prasentanter ikke var medlemmer af et af CO-Industris medlemsfor-
bund. Dette matte ogsa gelde, selv om sddanne medarbejderrepree-
sentanter ikke umiddelbart selv métte have adgang til at rejse fagret-
lige sager om opsigelse eller fortolkning af de lokalaftaler, der er blevet
indgdet pd denne mdde. Hvis en lokalaftale matte blive indgaet i strid
med overenskomsten, kunne CO-Industri dog (naturligvis) ad sad-
vanlig fagretlig vej forfolge tilfeeldet.

3.1.3. Skriftlighedskrav

I mangel af hjemmel for andet i hovedoverenskomsten kan der ikke
stilles andre formkrav i forbindelse med indgaelsen af lokalaftaler end
dem, der folger af aftalerettens almindelige regler. Hovedoverenskom-
sterne bestemmer imidlertid ofte udtrykkeligt — eller forudseetter — at
(visse) lokalaftaler skal nedfeldes skriftligt. Hvorvidt en sddan for-
skrift udger en ordensregel eller egentlig gyldighedsbetingelse, athan-
ger af traditionen péd pagaldende omrade. Men det vil dog normalt
have formodningen mod sig, at en lokal part vil kunne gi fra en
aftale, der er gyldig efter almindelige aftaleretlige regler, blot fordi
den ikke er fort i pennen.

I mangel af udtrykkelig regel om, at lokalaftaler skal indgas skrift-
ligt, vil de ifolge aftalerettens almindelige regler kunne veere mundt-
lige, ja endog stiltiende — se herom ogsd ovenfor under 2.2. Noget
andet er, at bevisbyrden for, at der faktisk er indgdet en aftale af det
péstdede indhold, hviler pa den, der gor galdende, at der foreligger
en lokalaftale, og at det ikke altid er let at lofte denne bevisbyrde.

3.1.4. Fremgangsmdden ved indgdelsen

Om indgdelsen af lokalaftaler gaelder udgangsvis de almindelige regler
om indgaelse af overenskomster — se om disse Kollektivarbejdsretten
afsnit XXII, 1. Lokalaftalen kan derfor komme i stand ikke blot til
konfirmering af resultatet af en reguler aftaleforhandling, men ogsé
via formlese forlgb.
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Den regulere model

Den mest regulaere kontraheringsform er den, der folger aftalelovens
almindelige model. Aftalen etableres i henhold hertil pd den made,
at der fremseettes et udtrykkeligt tilbud af den ene part, som derefter —
evt. efter forhandling og tilpasning — accepteres af den anden part.
Omsat til en kollektivarbejdsretlig, praktisk sammenhaeng indebarer
dette, at der gennemlebes en forhandlingsprocedure, som afsluttes
med, at den mellem parterne opnaede ordning nedfaldes skriftligt og
underskrives af begge sider. Dette er saedvanligvis bevis nok for, at en
bindende lokalaftale er indgdet.

Atypiske tilfelde

Eftersom dansk arbejdsret som sagt ikke stiller noget krav om, at en
aftale skal nedfeldes skriftligt, for at den kan anerkendes som kollek-
tiv overenskomst, endsige om at den skal vere udtrykkelig, kan lokal-
aftaler ogsa opstd pd andre mdder. Ofte kommer det derfor som en
overraskelse for en part, at han via et handlingsmenster, hvor han
ikke har veret sig bevidst, at han var pé vej ind i en juridisk binding,
dog alligevel er havnet i en sddan.

Et eksempel herpd er FV 14/6 1989. Forholdet var her det, at en
virksomhed var begyndt pd egen hdnd at udbetale lon, som var aftalt
ved en personlig aftale med en enkelt medarbejder, ogsa til andre
ansatte, ndr de udferte de i aftalen angivne opgaver. P4 denne bag-
grund ville forbundet nu have arbejdsgiveren demt til at anerkende,
at der var etableret en kollektiv overenskomst. Voldgiftsretten fandt
her, at aftalen vel efter sit indhold oprindelig matte anses for at have
veeret en personlig lonaftale alene gaeldende for en bestemt (navngi-
ven) person, selv om der var tale om lontilleeg for udferelse af neer-
mere angivne arbejdsopgaver. Da virksomheden imidlertid senere pa
egen hind ogsd udbetalte tilleegget til andre medarbejdere, ndr de
udferte de samme opgaver, ansa retten aftalen for at vare blevet e&n-
dret til at vaere en kollektiv, lokal lgnaftale om betaling for udferelsen
af disse.

I praksis er der mange forskellige veje, ad hvilke man kan glide ind
i en formel forpligtelse pa lokalaftaleniveau:
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Lokalaftale som konsekvens af en lobende kommunikation

En lokalaftalebinding kan f.eks. komme i stand i konsekvens af en
korrespondance (eller et tilsvarende kommunikationsforlgb) uden di-
rekte kontraheringssigte.

Som eksempel kan neevnes FV 22/9 1994, i hvilken problemet var,
at arbejdsgiveren bl.a. i forbindelse med nogle forhandlinger om et
nyt bonussystem i oktober 1992 og maj 1993 udleverede materiale til
en bonusaftale med medarbejderne. Disse fik pa dette grundlag den
opfattelse, at der herefter formelt foreld en aftale fra det tidspunkt,
hvor materialet blev udleveret, sdledes at de altsd havde krav pa bonus
i henhold til det udleverede. Virksomheden derimod opfattede kun
det udleverede som et forslag til bonusaftale og ansa ikke forslaget
for feerdigforhandlet. Voldgiftsretten fandt, at virksomheden ved sin
adferd pé et mode, som fandt sted i juni 1992, ved sin udlevering af
et papir pa en sdkaldt fuldserviceordning i oktober 1992 og ved sin
udlevering af et papir, der betegnede sig som bonusaftale, den 11. maj
1993, havde givet den anden part fuld foje til at tro, at de ansatte i
hvert fald fra oktober 1992 var berettiget til den bonus, der sé blev
praeciseret i »bonusaftalen« af 11. maj 1993. De pageldende fandtes
herefter berettiget til bonus fra udleveringstidspunktet (i ovrigt uan-
set, at materialet var udleveret af en serviceleder, der kun havde kom-
petence til at indgd individuelle aftaler).

Der kraeves med andre ord ikke et samlet dokument. Lige sa lidt
kraeves formel underskrift fra begge parter. Og selv om det for at
anerkende eksistensen af en aftale som udgangspunkt kreves, at den
péastdede part har tilsluttet sig ordningen, vil en parts handlemade,
som blot giver modparten et befojet indtryk af, at han har tilsluttet
sig den, efter omstendighederne blive regnet som udtryk for sidan
tilslutning.

En formel lokalaftalebinding kan derfor opstd i konsekvens af, at en
henvendelse fra f.eks. tillidsmanden om at opnd en bestemt ordning
imedekommes i simpel bekraftende form af arbejdsgiveren. Ogsa ren
passivitet fra den ene part over for en tilkendegivelse fra den anden i
forleengelse af en forhandling vil kunne blive forpligtende, safremt
tilkendegivelsen efter sit indhold udtrykker det af parten opfattede
resultat af forhandlingen. Endvidere vil faktisk handlen i henhold til
det tilbud, et af den ene part ensidigt udferdiget dokument udger,
kunne vere nok til at konstituere en lokalaftale svarende hertil.
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Safremt en part kendeligt disponerer ud fra opfattelsen af, at der er
en lokalaftale, vil den anden part altsd evt. blive anset bundet, hvis
han undlader at klarificere, at dette ikke er tilfaeldet. Det galder ikke
mindst, hvis det er den anden part, der har veret arsag misforstaelsen
om aftalens eksistens. Omvendt vil markeringer, der viser, at en part
netop ikke opfatter sig som (lokal)aftalebundet, tale imod, at en sddan
forpligtelse foreligger, hvis den, der mener at have en aftale, ikke re-
agerer heroverfor ved at fa dette efterprovet retligt.

Ved afgorelsen af, om der er kommet en aftale i stand, stilles der i
gvrigt nok noget lempeligere krav, nar det drejer sig om lokalaftaler,
end ndr det drejer sig om hovedoverenskomster. Afgerelser i sager
om, hvornadr der kan anses at veere kommet en overenskomst pd mere
overordnet niveau i stand kan altsa ikke ukritisk overfores til lokalaf-
taleomradet.

Seerligt om betydningen af faktisk praksis (kutyme)

P& grundlag af disse principper vil den blotte undtagelsesfrie praksis —
kutymen — efter omstendighederne have betydning, sa vidt som at
praksis ofte vil veere udslag af eller dog kan tages til indtegt for en
indforstaelse. I mange tilfeelde, hvor de lokale parter taler om »kuty-
me, er det, det drejer sig om, sdledes i virkeligheden stiltiende lokal-
aftaler.

Det er imidlertid ikke let at sige, hvorndr en kutyme — altséd faktisk
fulgt praksis — bliver gensidigt forpligtende pa det retlige plan. Den
omstaendighed, at ordningen er fulgt i meget lang tid, er naturligvis
i sig selv af betydning — ogséd fordi dette i sig selv ofte vil indebzre,
at et eller flere af de for aftalers indgaelse afgorende elementer (jf.
ovenfor) vil vare opfyldt under forlobet. Men er der andre grunde
til, at der er handlet som sket, end en forestilling hos den handlende
om, at det er tale om en forpligtende ordning, og er disse andre
grunde kendelige for den, der paberdber sig praksis som aftalegrund-
lag, taler dette imod at anse praksis i sig selv for retligt forpligtende.
Til eksempel pa sidstnevnte kan fremhaeves AR 1206, som ikke vil
anerkende, at der var en bindende kutyme for betaling svarende til
en af arbejdsgiveren opsagt lokalaftale om akkordsatserne, selv om
arbejdsgiveren havde fortsat med at betale disse en kort tid efter udle-
bet af aftalen. Disse fortsatte betalinger var nemlig konkret begrundet
i, at hovedoverenskomsten samtidig var opsagt.
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Den omstaendighed, at arbejdsgiverens praksis ligger inden for et
omrade, hvor han i princippet har fri bestemmelsesret ifolge ledelses-
befojelsen, taler ogsa for at stille meget strenge krav, forend hans prak-
sis for udmentningen af ledelsesretten kan anes retligt bindende — se
herved Kollektivarbejdsretten, afsnit XXII, 3.2.5. Sagt pa en anden
made: At arbejdsgiveren velger en bestemt ordning i h.t. den beslut-
ningsret, han har ifelge ledelsesretten (f.eks. at afskedige efter ancien-
nitet, laegge arbejdstiden i bestemte tidsrum eller lignende), og at han
fastholder denne beslutning i lang tid, forhindrer ham ikke i senere
at veelge noget andet (inden for ledelsesrettens graenser). At arbejdsgi-
veren udnytter sin klare ledelsesfrihed til at veelge at forvalte pa en
bestemt made — selv gennem lang tid — kan jo da ogsé vanskeligere
sette lonmodtagerparten i en befgjet god tro m.h.t., at arbejdsgiveren
har opfattet sig som retligt bundet til ordningen.

Som moment, der omvendt taler for at anskue praksis som udtryk
for en stiltiende lokalaftale, kan neavnes det tilfeelde, at den ligger i
direkte forleengelse af en forhandling om det anliggende, praksis ved-
rorer (se i ovrigt om betydningen af en sddan forhandling nedenfor).
Her vil praksis jo nemlig kunne tages som bevis for, hvad forhand-
lingsresultatet var. Tilsvarende kan nzves den situation, at arbejdsgi-
veren i praksis fortsetter med at folge en udlebet lokalaftale, uden at
dette har en serlig begrundelse (som f.eks. nevnt i den lige omtalte
AR 1206).

Et eksempel pa, hvorledes en sidan sag kan udvikle sig, er AR 894,
hvor forholdet var det, at en virksomhed ogsd efter indmeldelsen i en
arbejdsgiverorganisation havde opretholdt nogle tidligere overens-
komster, der indebar visse supplementer til det, der fulgte af de al-
mindelige fagoverenskomster, pageldende arbejdsgiverorganisationen
havde indgdet. I 1924 opsagdes imidlertid alle overenskomster af or-
ganisationen ved udlgbet af aret, herunder ogsd de omtalte serlige
lokalaftaler. Men efter en arbejdskonflikt i 1925 kreevede arbejderne
de gamle ordninger fortsat efterlevet med henvisning til, at forliget,
der bragte konflikten til afslutning, fastslog, at samtlige overenskom-
ster forleengedes for 2 ar fra deres respektive udlgbstider at regne, og
med de endringer, hvorom man ved forhandling var blevet enige.
Virksomheden udbetalte herefter fra 1. januar 1925 og til konfliktens
udbrud i marts samme ar stadig lenninger og tilleeg efter lokalaf-
talerne, ligesom den havde overholdt disses ovrige — fra de alminde-
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lige overenskomstbestemmelser afvigende og for arbejderne gun-
stigere — regler. Ogsa efter konfliktens afslutning og arbejdets pabe-
gyndelse pa ny havde den betalt i henhold til de serlige overenskom-
ster.

P4 dette grundlag antog Retten, at arbejdsgiveren ikke havde udnyt-
tet den adgang til at frigere sig fra de serlige overenskomster, som
stod dben ved de givne opsigelser. Disse opsigelser var sidledes blevet
sat ud af kraft pd en sidan mdde, at den omstendighed, at der ved
de generelle fornyelser ikke var taget forbehold med hensyn til de
serlige overenskomster, matte medfere, at de var omfattet af fornyel-
serne. Tanken ved fornyelserne métte sdledes antages at have veeret at
forny overenskomstforholdet i det omfang, det pa tidspunktet for
fornyelsen bestod, for sé vidt serligt forbehold ikke blev taget. Ligele-
des matte saeroverenskomsterne i henhold til det anferte betragtes
som en del af det eksisterende overenskomstforhold.

Seerligt om formelt ensidige tilkendegivelser

Ofte er problemet, at den ene part har tilkendegivet sig om vilkarene
for arbejdet, hvorefter parten tager modpartens adfeerd ud fra denne
tilkendegivelse til indtaegt for, at der foreligger en stiltiende accept og
dermed en forpligtende aftale. Som eksempel kan navnes det tilfelde,
at der fra lonmodtagerside fremseattes krav om, hvad vilkarene skal
vere (f.eks. om et bestemt lontilleeg), inden man gér i gang med
arbejdet, hvilket krav arbejdsgiveren herefter de facto honorerer.

Det vil ofte vaere naturligt at betragte en sddan handlemédde som
udtryk for stiltiende accept. Men den behover ikke vare det. Den, der
under et forleb af denne art lader sta til i stedet for at tilvejebringe
klarhed, kan tvaertimod havne i en hejst uigennemsigtig situation. I
AR 1413 lod en vognmand f.eks. gennemfore et udgravningsarbejde,
om hvis vederlaggelse der ikke opndedes enighed med arbejderne
inden igangsetningen, idet disse kraevede betaling efter akkordpri-
serne i henhold til entreprengroverenskomsten. Da vognmanden
imidlertid efter arbejdets afslutning nagtede at udbetale i henhold
hertil, indledte de en sag ved Den faste Voldgiftsret (nu Arbejdsret-
ten) med henvisning til, at de med foje havde haft den opfattelse, at
der var indgdet lokalaftale med vognmanden om forholdet.

Retten fandt, at man matte gd ud fra, at der ved arbejdets begyn-
delse havde varet fort forhandlinger om akkordmeessig betaling, og
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at disse forhandlinger ikke havde fort til noget resultat, saledes at man
altsa fra begge sider var gdet i gang med arbejdet og havde fortsat
det, uden at betalingsvilkdrene var endeligt fastlagte, men dog ogsa
uden, at der foreld forhold, som lod formode, at arbejderne var ind-
forstdet med kun at oppebere timelon og havde frafaldet krav herud-
over. Det var vel sandsynligt, mente Retten, at arbejderne ikke havde
fremsat deres lonkrav pa en klar og tydelig mdde. P den anden side
havde det varet vognmandens forpligtelse at sikre sig, at de antagne
var indforstdet med arbejdets udforelse til den af ham foreslaede pris,
og at tiden ikke gik hen, indtil opgaven var fuldfert og arbejdssitua-
tionen dermed ganske forrykket. P4 denne baggrund antoges arbej-
derne at have krav pd et vist vederlag ud over den allerede udbetalte
timelen. Ved at have afsldet kravet herom havde vognmanden dog
ikke gjort sig skyldig i brud pd nogen overenskomst, og der kunne
derfor heller ikke blive tale om at pdlaegge ham nogen bod i samme
anledning. Der tilkendtes séledes blot arbejderne et tilleegsvederlag.

Mange gange opfatter lonmodtagersiden konkrete arbejdsgiverdis-
positioner som udtryk for, at der foreligger en lokalaftalemaessig ord-
ning, uanset at de pd overfladen er ensidige, og uanset at arbejdsgive-
ren altsd anskuer dem som uforpligtende. Sadant kan f.eks. vere til-
feeldet, sifremt arbejdsgiveren efter kommunikationer med de ansat-
tes reprasentanter »regulativmessigt«, i et personalecirkulere eller
pé lignende made tilkendegiver vilkdrene, meddeler »sin beslutning«
(f.eks. i forbindelse med udsendelse af modereferatet) eller lignende.
Det er imidlertid ganske vanskeligt at sette den nejagtige granse for,
hvornar det opstar en retlig binding pa et sidant grundlag — altsd
hvornar arbejdsgiveren passerer det, man kunne kalde kontrahe-
ringspunktet.

Den omstendighed, at et dokument formelt fremstar som ensidigt
udarbejdet af arbejdsgiveren, udelukker principielt ikke, at papiret kan
udgere en bindende lokalaftale. Afgerende er, om dokumentet ma
antages at vaere udtryk for, at der foreligger en gensidig indforstdelse —
hvilket s& md pévises via supplerende momenter.

Det er i sa henseende indlysende, at man lettest vil na til, at ordnin-
gen (reelt) er gensidigt bindende, nar hovedoverenskomsten forud-
satter, at der kan — eller méske endog skal — indgas lokale aftaler om
anliggendet. Som eksempel kan navnes AT 1985/201 (FV 21/5 1985),
hvor der var udarbejdet et reglement om overarbejdsordning i hen-
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hold til hovedoverenskomsten, som nemlig kun rummede en ramme-
bestemmelse om dette sporgsmal, der forudsattes lost gennem lokal
enighed. Herefter antog retten, at det formelt ensidige reglement fra
arbejdsgiver matte betragtes som en kollektiv lokalaftale. Et andet
eksempel er FV 10/4 1995, der anser nogle notater udstedt ensidigt
af arbejdsgiveren som lokalaftaler, idet det forhold, de regulerede,
nemlig ifelge geeldende regler slet ikke kunne reguleres uden forhand-
ling med tillidsmanden. Notaterne matte derfor nedvendigvis tages
som udtryk for et forhandlingsresultat.

Bortset herfra vil de have betydning, om der er noget, der i det
ydre viser, at arbejdsgiveren har opfattet sig som retligt bundet af
ordningen. I AT 1984/179 (FV 7/2 1984) havde en virksomhed f.eks.
11979 til samtlige medarbejdere udsendt et cirkuleere om omlaegning
af selskabets lonsystem, hvorefter der bl.a. ydedes visse anciennitetstil-
leeg. Pa baggrund af, at virksomheden ifelge de afgivne forklaringer
faktisk havde folt sig retligt forpligtet af ordningen, ansds denne at
have haft karakter af en lokal lgnaftale.

Derimod bliver ensidige tilkendegivelser fra arbejdsgiver som ud-
gangspunkt ikke lokalaftalemeessigt bindende, nar de ligger inden for,
hvad arbejdsgiveren kan bestemme i henhold til ledelsesretten. Til
illustration kan neevnes FV 7/4 1983, der omhandler til tilfeelde, hvor
en virksomheds personalecirkulere indeholdt visse principper for af-
skedigelsers gennemforelse. Dette fik forbundet til at haevde, at den
i cirkuleret fastlagte ordning ikke senere kunne endres, bl.a. fordi
cirkuleret var godkendt i samarbejdsudvalget. Retten fastslog imid-
lertid, at personalecirkularet var ensidigt udarbejdet og udsendt af
virksomheden, hvorfor det ikke var nogen del af det kollektive over-
enskomstmateriale, og at det forhold, at det var blevet forelagt pd et
samarbejdsudvalgsmede, hvor det var taget til efterretning, ikke gjor-
de det til nogen del af dette materiale.

Seerligt om virkningen af forudgdende forhandlinger
Et specielt problem omkring formelt ensidige tilkendegivelser fra ar-
bejdsgiver foreligger i de tilfelde, hvor der forud er fort regulere
forhandlinger om anliggendet. Netop dette vil jo nemlig i serlig grad
kunne tages til indteegt for, at tilkendegivelsen har grundlag i en gen-
sidig aftale.

Sagerne pa dette omrade er dog meget uensartede og domsrefera-
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terne vanskelige at tolke med henblik pé afklaringen af, hvad der skal
til for at anse aftale for indgdet pd denne baggrund. Eksempelvis
antager AR 7680, at gennemforte forhandlinger om @ndring af et
ensidigt udferdiget personaleregulativ ikke gjorde dette til overens-
komst, uagtet der pa flere punkter var opndet enighed, og uagtet
forlgbet svarede til overenskomstforhandlinger. Retten henviser her
til, at fagforeningen ikke under forhandlingerne havde tilkendegivet,
at man enskede overenskomst. Heroverfor star AR 761, hvor et regle-
ment, der udtrykte et forhandlingsresultat, ansds for en kollektiv
overenskomst, og AR 739, der ogsd ansd et formelt ensidigt reglement
indeholdende resultatet af kollektive forhandlinger som en overens-
komst (idet der herved henvistes til tilblivelsesmaden).

Selve den omstendighed, at arbejdsgiveren har deltaget i forhand-
linger eller andre kommunikationer af den art, som normalt gar for-
ud for en aftaleindgaelse, kan altsd ikke uden videre tages som udtryk
for, at det, han herefter nedfelder, udger en lokalaftale. For at anse
en siddan for at vere kommet i stand ma der et eller andet til, som
indicerer at der gennem forhandlingen opndedes en aftale. Som illu-
stration kan navnes AT 1988/50 (AR 86400 og AR 86401), der ikke
anser et referat fra et sikkerhedsudvalgsmede som en kollektiv lokal-
aftale. Ligeledes kan henvises til FV 28/4 1999, der afviser, at der ud
fra det passerede under et samarbejdsudvalgsmede mener, var skabt
en forpligtelse for arbejdsgiveren til ikke at afskedige ansatte med
mange ars anciennitet. Sporgsmdlet var saledes, noterer retten, kun
rejst under »eventuelt« og besvaret af direkteren med en henvisning
til planerne for den fremtidige personalepolitik »for at undgd lignende
situationer fremover« (selv.om der hermed sigtedes til en situation
umiddelbart forinden, hvor medarbejdere med hej anciennitet var
blevet afskediget).

Endelig galder, at safremt arbejdsgiveren under forhandlingen ud-
trykkeligt har tilkendegivet, at han ikke onsker at indga i en egentlig
kollektiv overenskomst, eller at han ikke anser et tilvejebragt resultat
som en overenskomst, ber arbejdstagerparten normalt markere sin
eventuelle modsatrettede opfattelse tydeligt for at kunne komme igen-
nem med en pdstand om, at der alligevel foreligger en sidan aftale.
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Serligt om lokalaftalers opstden via indmeldelse i
arbejdsgiverorganisationer

En lokalaftale kan i ovrigt teknisk set opsta i konsekvens af, at en
arbejdsgiver, der har serlig overenskomst med et forbund, indmelder
sig i den arbejdsgiverorganisation, forbundet har en almindelig over-
enskomst med, uden samtidig at blive frigjort fra den eksisterende og
i forhold til organisationsoverenskomsten afvigende aftale. Konse-
kvensen heraf vil vare, at de afvigende dele af den hidtidige overens-
komst fortsetter som lokalaftale. Se hertil Kollektivarbejdsretten, afsnit
XX, 2.2.4.

Problemet kan imidlertid herved blive, efter hvilke regler dette lo-
kale aftaleforhold fremtidig skal administreres, og hvilken sammen-
hang det har med de overordnende organisationsmaessige ordninger.

Som eksempel kan navnes AR 2000, hvor forholdet var det, at en
lokal afdeling af Arbejdsmandsforbundet og en uorganiseret entrepre-
nervirksomhed i 1933 sluttede overenskomst vedrerende arbejdsfor-
holdene i et mergelleje. Et par maneder efter indmeldte entreprengren
sig imidlertid i Entreprengrforeningen og blev derved underkastet
Arbejdsgiverforeningens generelle opsigelse af samtlige overenskom-
ster til 1. februar det efterfolgende ar, ligesom man blev omfattet af
forligsmandens meaglingsforslag af marts, hvorefter samtlige overens-
komster blev fornyet uendret i 1 ar, hvilket meglingsforslag hovedor-
ganisationerne tiltrddte. Imidlertid kraevede arbejderne i mergellejet
senere en hejere akkordsats, idet de gjorde galdende, at deres gamle
overenskomst ikke var omfattet af maeglingsforslaget. Den lokale fag-
forening iveerksatte herefter med 2 dages varsel arbejdsstandsning,
der varede, indtil den ved forelgbig kendelse fra Den faste Voldgiftsret
blev erklaret for ulovlig.

Retten noterer her, at der ved entreprenerens indtreeden i Entrepre-
nerforeningen ikke skete nogen @ndring i indholdet af den omtalte
seroverenskomst, og denne var da heller ikke indholdsmaessigt i strid
med nogen mellem Entreprenerforeningen og Arbejdsmandsforbun-
det bestdende almindelig overenskomst. Forbundet havde altsa ikke
nogen anledning til at udeve pdtale i relation til seeroverenskomsten.
Ved indtraedelsen i Entreprengrforeningen opnaede virksomheden en
organisationsmaessig stotte bl.a. med hensyn til opsigelser og fornyel-
ser, men heller ikke herimod kunne der, siger kendelsen, med rette
gores indsigelse fra forbundet, sa lidt som en arbejdsgiver, der har
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overenskomst med en gruppe uorganiserede arbejdere, ville kunne
fremfore klage over, at disse indtraeder i en organisation og dér far
stotte til varetagelse af deres interesser i det pdgeldende overens-
komstforhold. Saroverenskomsten antoges herefter at mdtte dele
skebne med samtlige andre mellem medlemmer af Entreprenorfor-
eningen og de faglige arbejderorganisationer lovligt bestaende over-
enskomster, hvorfor den ansds omfattet af maglingsforslaget.

3.2. Godkendelses- og orienteringsordninger

Nar der er indgdet en lokalaftale, er der behov for kommunikationer
to veje: For det forste kan det vere praktisk, at hovedoverenskomstens
parter underrettes, siledes at der ikke senere kommer indsigelse fra
denne kant mod lokalaftalens overenskomstmedholdelighed. For det
andet er det vigtigt, at de bergrte medarbejdere pa stedet informeres
mindst lige sd godt, som de informeres om det almindelige overens-
komststof.

I forleengelse af forstnzevnte behov er det derfor almindeligt, at der
etableres regulere godkendelseskrav for lokalaftaler i hovedoverens-
komsterne eller regler om, at hver af organisationerne kan gere indsi-
gelse mod en lokalaftale, eller at de dog skal orienteres om dem. Se
herom ogséa Kollektivarbejdsretten, afsnit XXII, 2.

Eksempler: Det kan vere vedtaget, at »hvis der lokalt er enighed om
en anden arbejdstidsordning, kan den gennemtfores efter godkendelse af
overenskomstens parter«. Det kan ogsé vare bestemt, at lokalaftaler skal
(eller kan) indgas med forbehold af organisationernes godkendelse. Evt.
kan det blot veere bestemt, at aftalen skal indsendes til organisationer-
ne, eller at de kan kraeve den udleveret. I visse tilfaelde bestemmes, at de
lokale organisationers (evt. den lokale fagforenings/afdelings) godken-
delse er nok (eller at det er dem, der skal orienteres).

Pa tilsvarende vis kan det vare bestemt, at arbejdsgiveren har en
informationspligt over for medarbejderne om indgdede lokalaftaler.

Selv om hovedoverenskomsten formelt kraever »godkendelse«, hvil-
ket indicerer en aktiv tilkendegivelse, vil passivitet hos den godken-
delses- eller indsigelsesberettigede efter almindelige retsregler normalt
medfore, at aftalen betragtes som godkendt. Se om godkendelsesfri-
ster m.v. Kollektivarbejdsretten afsnit XXII, 2.
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Det star den godkendelsesberettigede organisation ret frit for at
nagte at acceptere lokale aftaleordninger, som ikke er forudsat i over-
enskomsten. Et eksempel er FV 18/1 1947, hvor et dagblad i en arraek-
ke havde haft en serlig husoverenskomst. Efter at en ny sadan var
blevet indgaet, neegtede Bogtrykkerforeningen imidlertid at godkende
den. Forbundet rejste derfor sag og pastod foreningen tilpligtet at
godkende overenskomsten, subsidieert at give en begrundelse for sin
nagtelse af at forhandle om de omréder af den, som foreningen ikke
kunne godkende. Retten udtaler her, at efter indholdet af den pageel-
dende tarifbestemmelse var det klart, at der ikke pdhvilede overens-
komstens parter nogen pligt til godkendelse af husoverenskomster
for bestemte virksomheder. Tarifbestemmelsen anséds heller ikke at
indeholde hjemmel for, at foreningen skulle veere forpligtet til at give
forbundet nogen yderligere begrundelse for sit standpunkt, ud over
hvad der allerede foreld fra foreningens side, ligesom tariffen ikke
fastsatte eller forudsatte nogen pligt for organisationerne til indbyrdes
forhandling om husoverenskomster.

Anderledes derimod, sifremt hovedoverenskomsten forudsetter, at
der kan — eller ligefrem skal — indgas lokalaftaler. I sa fald kan god-
kendelse neppe negtes uden angivelse af en saglig grund herfor. Se
f.eks. FV 3/12 1997, hvor nogle eldepoter havde indgdet en sakaldt
seeraftale, og hvor hovedoverenskomsten kraevede, at saraftaler — altsa
lokalaftaler — »afsluttedes med forbehold af organisationens godkendel-
se«. Organisationen (nemlig DI) underkendte imidlertid aftalen. Ret-
ten konstaterede pd denne baggrund, at seraftalen havde til formal
at udfylde hovedoverenskomstens ramme, som blev aftalt centralt.
Parterne havde derfor en interesse i, at denne ramme blev overholdt,
hvilket der matte tages hensyn til ved fortolkningen af overenskom-
stens bestemmelser om godkendelse. Der var mellem parterne enig-
hed om, at underkendelse af en lokalaftale kunne ske, sdfremt denne
var overenskomststridig. Spergsmalet var imidlertid, i hvilket yderlige
omfang, der kunne ske underkendelse. Efter ordlyden var det alene
aftaler om serlonninger, der afsluttedes under forbehold, og efter den
oplyste baggrund for swraftaler havde organisationerne en sarlig
interesse i, at disse var i overensstemmelse med den aftalte ramme,
hvorfor de ikke kunne indgds uden forbehold om godkendelse. Da
der ikke ved den indgdede seraftale var taget et generelt forbehold
om godkendelse, fandtes der ikke at kunne ske underkendelse, med-

100



3.2. Godkendelses- og orienteringsordninger

mindre aftalen indeholdt overenskomststridige bestemmelser, eller
der var indsigelser mod szrlgnninger. I overenskomsten var der ikke
fastsat regler for, hvorledes der skulle forholdes, safremt en part ville
underkende seraftalen. Da denne var nart knyttet til hovedoverens-
komsten, og da der som navnt var begrensninger i adgangen til
underkendelse, fandtes der at burde ske meddelelse til organisationen
om begrundelsen for underkendelsen. Dette var ikke sket i sagen. Or-
ganisationen tilpligtedes herefter at godkende ordningen.

I mangel af serlig hjemmel for en godkendelses-, underretnings-
eller lignende ordning gewlder ingen sddan. Se eksempelvis FV 5/10
1994, der omhandler et tilfeelde, hvor hovedoverenskomsten bestemte,
at der »kan« optages lokal forhandling, hvilket i mangel af anden
regel ikke indebar nogen pligt til at lade forbundet godkende en even-
tuelt opndet lokalaftale. Men en lokal part kan naturligvis rent konkret
forbeholde sig, at lokalaftalen skal godkendes i pdgeeldendes (overord-
nede) organisation. Virkningen heraf vil vare den samme, som hvis
der havde staet en generel godkendelsesregel i overenskomsten.

Safremt der pd et tidspunkt er taget konkret forbehold om godken-
delse af en lokalaftale med begrundelse i lokalpartens manglende
kompetence til at indgd den, vil dette efter omsteendighederne ogsé
fremheve pédgeldendes manglende kompetence sd klart, at et til-
svarende forbehold vil gelde uden udtrykkelig fremhaevelse heraf
ved senere vedtagelser om andringer i samme lokalaftale. Se f.eks.
FV 8/6 1976, hvor en lokalaftale blev indgdet af tillidsmanden med
forbehold for forbundets godkendelse, og hvor en senere aftale om
andring i den forste aftale ansas for (stiltiende) at hvile pd samme
forbehold.
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Der er en langvarig og ret omfattende retspraksis omkring fastleeggel-
sen af gyldighedsomrddet for de almindelige fagoverenskomster. Kun
relativt fd afgorelser beskaeftiger sig derimod med lokalaftalers gyldig-
hedsomréde. Det er for sa vidt forklarligt derved, at det ofte er indly-
sende, hvad en lokalaftale daekker, eftersom forhandlingerne om den
som regel forgdr med reference til en medarbejdergruppe, hvis identi-
tet og placering ligger klart for de forhandlende parter. I praksis vil
aftalens omrade ogsd ofte fremgé som en konsekvens af, at kompeten-
ceomrddet for den forhandlende tillidsmand er kendt af begge sider.

I enkelte tilfelde kan der imidlertid opsta vanskeligheder. Dette
geelder f.eks., hvis der midlertidigt udlanes medarbejdere fra én afde-
ling i en virksomhed og til en anden, og de to afdelinger ikke er
underkastet samme lokalaftale. Det samme geelder, sdfremt et arbejde,
der er reguleret ved lokalaftale ét sted i en bedrift, flyttes et andet
sted hen organisatorisk eller geografisk inden for samme virksomheds
rammer.

Det principielle udgangspunkt er, at lokalaftaler omfatter (alle) de
medarbejdere, der arbejder inden for aftalens faglige og personlige
gyldighedsomrade pé det sted, hvor aftalen er indgdet.

Dette udgangspunkt er for sd vidt ogsd geldende i tilfeelde, hvor
der det pagzldende sted arbejder udliante medarbejdere fra driftsste-
der med anden lokalaftaleregulering.

Som eksempel kan henvises til FV 2/2 1997. Situationen var her
den, at der i en industrivirksomhed opstod strid om, hvorvidt et antal
medarbejdere, der i en periode i 1996 var til midlertidig oplering i
en af virksomhedens lokale afdelinger vedrerende en produktion,
som senere skulle flyttes hen til den afdeling, de pageldende medar-
bejdere kom fra, skulle aflonnes efter den lokale lgnaftale pd ople-
ringsstedet eller efter den aftale, der var indgdet i den afdeling, hvor
de kom fra. Voldgiftsretten udtaler i s@ henseende, at udgangspunktet
for fastleggelsen af rakkevidden af en lokal lenaftale i mangel af
holdepunkter for andet mé vere, at »den omfatter alle, der udforer
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produktion pd det pageldende arbejdssted af de produkter, der udfores
pa dette arbejdssted«. Det et arbejde, de pigaldende udferte under
oplaringen, havde karakter af seedvanlig produktion péd opleringsste-
det. Det forhold, at der ikke i oplaringsafdelingens lokalaftaler var
udtrykkelige bestemmelser om, at alle, der arbejdede med produktion
i denne afdeling, var omfattede af lgnaftalerne, ansas ikke at kunne
tages som udtryk for, at virksomheden var berettiget til at indgd af-
taler med andre afdelingers tillidsrepreaesentanter, der indebar en fravi-
gelse for medarbejdere, der udferte arbejde i opleringsafdelingen (jf.
de almindelige principper for fastleeggelsen af overenskomsters gyl-
dighedsomréde, red.). Der kunne, siger retten, vel inden for en virk-
somhed som den foreliggende, der havde flere geografisk adskilte af-
delinger opstd praksis eller kutyme for, at udlante eller udstationerede
medarbejdere skulle aflonnes med den personlige timelgn fra den
afdeling, i hvilken de var ansat reguleert, nar de midlertidigt udforer
arbejde pd en af virksomhedens ovrige afdelinger. Rekkevidden af en
sddan praksis eller kutyme til ogsa at omfatte opleringssituationen
matte imidlertid godtgeres af virksomheden. Og arbejdsgiveren ansas
ikke at have godtgjort, at en eksisterende praksis med hensyn til ud-
stationering i forbindelse med flaskehalssituationer ogsd omfattede
den nu foreliggende opleringssituation. Derfor havde det veret ube-
rettiget uden tiltreedelse fra tillidsreprasentanterne i afdelingen, hvor
opleringen fandt sted, at aftale andre lenvilkar for medarbejdere, der
udferte produktion i afdelingen, end dem, der fulgte af den stedlige
lgnaftale.

Forudsatningerne for anvendelsen af en lokalaftale vil ifelge denne
opfattelse af gyldighedsordningen omkring disse aftaler efter omsteen-
dighederne briste, safremt det ikke er folkene, der flyttes andetsteds
hen i bedriften, men derimod selve arbejdet. Se herom Kollektivar-
bejdsretten, atsnit XXII, 4.2.6 (om virksomhedsoverdragelse) og 4.2.7
(om overdragelse af arbejdet). Betingelsen herfor vil dog veere for det
forste, at flytningen ikke udger et forseg pa omgaelse af lokalaftalen
fra arbejdsgiverside — jf. de almindelige principper for overenskom-
sters gyldighedsomrade i sidanne situationer — og for det andet, at
arbejdsgiveren ikke allerede ved aftaleindgdelsen kender til de forhold,
der vil kunne bevirke en forandring i dens anvendelsesomrade.

Et eksempel af sidstnavnte art er den tidligere navnte FV 4/10
1993, hvor et selskab ved flytning af to mekanikere fra sin adresse i
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Tastrup til en ny afdeling i Brondby havde forhandlet og forelebig
faet mundtlig accept fra de to selv af en ny bonusaftale, som sa skulle
gelde for Brondby-afdelingen. Forbundet mente imidlertid, at den i
Tastrup geldende bonusaftale ogsd gjaldt for mekanikerne i Brendby.
Retten udtalte herom, at den eksisterende lokalaftale var blevet indgé-
et pa et tidspunkt, hvor direkteren allerede havde planer om at opret-
te et vaerksted i Brondby, og at den efter sin ordlyd omfattede (alle)
de mekanikere, der var beskaftiget hos selskabet. Lokalaftalen ansas
folgelig ogsd at omfatte de to mekanikere, der var blevet flyttet fra
Téstrup til Brondby. Direktoren havde derfor vearet uberettiget til at
frigore sig for sa vidt angik de to. Da der ydermere var lagt et vist
pres pa mekanikerne, idet deres stillinger under forhandlingerne var
slaet op, var der ikke grundlag for at fastholde dem pé accepten af en
ny aftale. Retten tager med andre ord her afsat dels i en vurdering
af, hvad den gamle lokalaftales omrdde ma antages at vere, og dels i
de almindelige regler om virkningen af overenskomststridige indivi-
duelle arrangementer.

Det er specielt arbejdets art og forudsetningerne for den ved lokal-
aftalen etablerede vederlagsordning, der spiller en rolle i forbindelse
ved afgorelsen af, om forudsetningerne for anvendelsen af aftalen ma
anses bristede. Sker der radikale @ndringer heri i forbindelse med en
flytning af arbejdet, vil sdledes allerede dette kunne indebare, at ar-
bejdet falder uden for den gamle lokalaftale.

Dette kommer frem i FV 7/3 1968, der drejede sig om en tekstilfa-
brik i Hammerum, som havde indgdet en lokalaftale dér. Forbundet
mente nu, at denne aftale ogsd var gaeldende efter fabrikkens flytning
til Ringkebing, uanset helt ny arbejdskraft var antaget. Arbejdsgive-
ren derimod mente, at aftalen bortfaldt i kraft af flytningen. Ogsé her
ansd Retten aftalen for indgdet specielt pé grundlag af arbejdsforhol-
dene i fabrikken i Hammerum. Det bemarkedes herved, at standard-
tider m.v. var fastsat pd grundlag af arbejdstidsstudier, hvorfor de
fastlagte tidsstandarder ikke var anvendelige i en helt anden fabriks-
bygning med en mere rationaliseret arbejdsgang. Sagens omstendig-
heder var imidlertid her tillige saidanne, at Retten ogsd kunne henvise
til, at aftalen var underskrevet af formanden for den lokale fagfor-
ening i Hammerum (at den ydermere var medunderskrevet af for-
bundet og Fabrikantforeningen, ansds ikke at eendre dens karakter af
lokal akkordaftale). Nér fabrikken var flyttet til en anden by, hvor en
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helt ny arbejdskraft var antaget, kunne akkordaftalen sdledes ikke
have gyldighed det nye sted.

Et andet eksempel er FV 24/1 1970, hvor der for forela et tilfeelde
af radikalt eendrede forudsetninger for lokalaftaleforholdet: En virk-
somhed i Bagsveerd havde en lgnaftale, hvorefter timelgnnen i virk-
somheden til stadighed skulle vare 10 kr. over den kebenhavnske
gennemsnitslon efter Arbejdsgiverforeningens statistik. Virksom-
heden flyttede imidlertid nu fra Bagsvaerd til Vejle, og spergsmalet
blev sd, om aftalen fortsat bestod. Retten udtalte, at forudsetningerne
for aftalen, der var afsluttet mellem firmaet, da det var beliggende i
Bagsveerd, og den kegbenhavnske fagforening, var bortfaldet. Hertil
kom, mente retten, at aftalen ikke under de nu foreliggende omstaen-
digheder, hvor virksomheden var flyttet til Vejle og helt ny arbejds-
kraft var antaget, sds at have noget indhold.

Linjen folges ogsd op i FV 26/2 1986. Her var en sdkaldt kassebutik
i en papirvareindustriel virksomhed blevet udflyttet og etableret som
selvsteendig division med egne lokaler og eget personale. Der var i
virksomheden en rammeaftale om produktivitetsbaseret lon samt en
aftale om anciennitetsordning, som man pa arbejdsgiverside ikke
mente kunne overferes til den nye kassebutik, idet denne hverken
fysisk, juridisk eller produktionsmeessigt havde relationer til den
gamle fabrik. Heroverfor gjorde forbundet geldende, at der foreld
identitet mellem butikken i hhv. den nye og den gamle skikkelse.
Retten fandt imidlertid, at lokalaftalerne efter deres indhold var knyt-
tet til den producerende fabriksvirksomhed, hvorfor arbejdsgiverpar-
ten frikendtes.

Se i ovrigt Kollektivarbejdsretten afsnit XXII, 4.3, om overenskom-
sters territoriale gyldighedsomréde.
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indhold

5.1. Generelt

Lokalaftaler kan péa det materielle plan angd et utal af anliggender, sd
vidt som at en sddan aftale kan komme til eksistens inden for de
ovenfor beskrevne rammer i relation til alle de mangeartede sporgs-
madl, som pakalder sig en lokal interesse. De kollektive hovedoverens-
komster fra forskellige omrdder udviser da ogsé betydelige variationer
bdde m.h.t., hvilke sagsforhold, der henskydes til forhandling og aftale
pa det lokale plan, og hvilken rolle, der mere konkret tilleegges de
lokale parter i en sidan sammenheng. Hertil kommer, at der jo altsd
er en sa vid ramme for indgdelse af lokalaftaler uden direkte hjemmel
i hovedoverenskomsterne (jf. ovenfor under 2.3), at kun fantasien
seetter graenser for lokalaftaleemnerne.

Blandt de klassiske emner for lokalaftaleregulering er imidlertid
grundlaget for lennen (herunder ydelsen af leontilleg) og en rakke
praktiske spergsmal vedrerende udbetalingen (f.eks. dennes form).
Specielt forudsatter overenskomsterne jevnlig, at der lokalt kan af-
tales akkord- og anden prestationslon. Bestemmelser af denne art
kan evt. flyde over i lokalaftaler om arbejdstilrettelaeggelsen (og ud-
nyttelsen af arbejdsgiverens almindelige instruktionsbefojelse i den
sammenheang), fastsaettelsen af, hvad der skal anses for overarbejde,
anvendelsen af skiftehold, beregning af den overenskomstmessige
normalarbejdstid som et gennemsnit over flere uger m.v.

Det er endvidere almindeligt, at de lokale parter tager stilling til
anliggender, som ellers ville vaere underkastet arbejdsgiverens ensidige
bestemmelse i h.t. ledelsesretten. Dette gealder bl.a. i relation til en
lang raekke speorgsmdl vedrerende arbejdstiden siasom f.eks. place-
ringen af denne, pauseforhold og andet. Ligeledes opstilles der ofte
via lokalaftale rammer for anvendelsen af kontrolforanstaltninger sa-
som f.eks. om registrering og rapportering af det udferte arbejde.
Inden for ledelsesrettens omrade er der ogsd mange lokalaftaler om
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datasikkerheden og medarbejdernes kommunikation udadtil via ar-
bejdsgiverens udstyr (brug af Internet og e-mail). Et andet ledelsesan-
liggende, som jeevnlig pakalder sig lokalaftaler, er afskedigelsesom-
radet. Her kan lokalaftalerne f.eks. have henblik pd handteringen af
personalet ved arbejdsmangel af forskellig art. Eksempelvis forekom-
mer (pd det private arbejdsmarked) lokale arrangementer om pligt til
afskedigelse efter anciennitet (det sakaldte sidst-ind-ferst-ud, SIFU-
princip) og om fortrinsret for de afskedigede ved senere nyansettel-
ser. Der kan ogsé vare vedtaget specielle regler om information, he-
ring og/eller forhandling med henblik pa afskedigelser i det hele taget,
og der kan vere vedtaget procedureregler af anden art for den slags
tilfeelde. Se herom ogsa Ansettelsesretten afsnit XIV, 2.5.3.2. Fremdeles
kan forhold omkring nyansettelser vere berort. Feks. er anvendelsen
af forskellige ansattelsesformer (sdledes funktionzrlignende ansattel-
se og tidsbegranset ditto) i visse hovedoverenskomster betinget af, at
der indgés lokalaftale om sddant.

Ogsa andre emner er imidlertid blandt de typiske lokale forhand-
lingsemner: Bemandings- og teknologiproblemer, sociale forhold af
forskellig art, serlige fravaersordninger (f.eks. deekkende berns syg-
dom) og tilsvarende. Fremdeles kan centralt vedtagne rammeaftaler
om distancearbejde (med definitioner og formélserkleringer ved-
rorende samme) vere suppleret med lokalaftaler om, hvorledes denne
arbejdsform skal praktiseres i det daglige. Endvidere kan der vare
lokalaftaler om arbejdets karakter og omfang, om arbejdsmiljo (ek-
sempelvis om arbejdspladsens indretning og udstyr) og om fagfor-
eningens kontrolbeseg hos arbejdsgiveren. Overordnede ferieoverens-
komster overlader evt. ogsa udnyttelsen af ferielovens undtagelsesreg-
ler til de lokale parters stillingtagen. I ovrigt laegger arbejdsmiljelo-
vens § 8, stk. 3 op til, at forskrifterne om sikkerhedsorganisationen
ved aftale mellem virksomhed og medarbejdere kan udvides til at
omfatte arbejdsmiljespergsmadl i direkte tilknytning til virksomheden.

Som regel affoder lokalaftaler i det daglige ikke andre problemer
pa det arbejdsretlige plan end de, som almindeligvis knytter sig til
gennemforelse af en kollektiv overenskomst, eller som dog kan lgses
ud fra de i nerverende fremstilling i ovrigt beskrevne regler om
principperne for administration af lokalaftaler. Anvendelsen af visse
typer lokalaftaler implicerer imidlertid specielle problemstillinger,
som fortjener en serlig omtale. Det drejer sig om de lokalaftaler, der

107



5. Lokalaftalens materielle indhold

konstituerer sarlige lenordninger, se herom nedenfor under 5.2, og
lokalaftaler inden for ledelsesrettens omrade, se nedenfor under 5.3.

5.2. Lokale lenordninger

Inden for lonomrédet spiller den lokale aftaleindgdelse som sagt en
betydelig rolle. Det traditionelle billede af, at hovedoverenskomsten
udtemmende angiver lonnen (de sdkaldte normallgnsordninger), er
saledes i dag ikke mere dakkende for virkeligheden.

For at belyse de i denne sammenheng opstiede lokalaftaleproble-
mer er det praktisk forst at identificere, hvorledes lokalaftaler kommer
ind i billedet inden for rammen af de forskellige lonsystemer, og der-
nest at fokusere pa nogle af de neglespergsmil, der opstar i relation
til lokalaftaleproblematikken netop inden for lenomradet. Om mulig-
heden for at opna en retsafgorelse i lokale lgnsager, se dog sarligt
nedenfor under 7.2.3.

5.2.1. Lokalaftalers anvendelse i lonsystemerne
Hovedoverenskomsterne opererer med en raekke forskellige lonsyste-
mer, der leegger op til, at der skal gennemfores lokale kollektive lon-
forhandlinger. Det fremgéar imidlertid langt fra altid tydeligt, hvorvidt
den lenforhandling, der taenkes at skulle forega lokalt, skal vare kol-
lektiv eller individuel. Endvidere kan der vere tale om en blanding
af kollektive og individuelle aftalesystemer péd det lokale plan. Man
kan derfor sjaldent administrere den slags lonordninger uden at have
blik for begge aspekter:

Akkordlon

Akkordlen er en traditionel form for preastationsaflenning, der an-
vendes i relation til sdvel faglerte som ufaglerte arbejdere. Betegnel-
sen dakker lonordninger, der kan vere meget forskelligartede, men
som dog har det til felles, at vederlaget settes i forhold til arbejdsre-
sultatet, og at de optreeder pa det traditionelle arbejderomrade. Se
om akkordlen i det hele Ansettelsesretten, afsnit XIX, 1.2.2. Netop
akkordomradet er et felt, hvor der i stor stil er dbnet op for, at den
endelige lonordning skal etableres pa det lokale plan.
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Lonakkorder og anscettelsesakkorder

I virkeligheden er det ikke heldigt, at betegnelsen »akkord« har faet
en s vid udbredelse, som tilfeldet er, idet den derved er kommet til
at dekke over ordninger, som pd basale punkter er forskellige. Pa
nogle fagomrdder er der sdledes alene tale om en lgnform, medens
udtrykket pa andre tillige betegner en ansettelsestorm. Feks. inden
for industrien bruges sdledes rene lgnakkorder, dvs. ordninger, der
indebarer, at der eksempelvis ydes et bestemt beleb pr. ferdiggjort
enhed af bearbejdet materiale. Inden for bygge— og anlaegsomréadet
ordner man sig derimod ofte pa den made, at arbejdsgiver og arbejds-
tager entrerer om et bestemt arbejde for en narmere aftalt (fast) pris.
Aftalen bliver derved i sin helhed bindende, indtil opgaven er afsluttet.
Se om ogséd denne ansattelsesform Anseettelsesretten afsnit XIV, 2.4.5
om akkorden som tidsbestemt ansettelse.

Begge akkordformer affoder en raekke teknisk/juridiske sporgsmal,
ligesom der — eftersom arbejde i akkord normalt giver en hgjere ind-
tjening end arbejde i tidlon — mere overordnet materialiserer sig et
sporgsmdl om de ansattes eventuelle retskrav pa at fa lov til at udfere
arbejdet i akkord og om konsekvenserne af, at de i givet fald ikke far
denne mulighed.

Stdende akkordprislister

I praksis kan akkordpriserne (altsa de priser, der skal betales af ar-
bejdsgiveren for et neermere angivet arbejde) veere lagt fast i akkord-
prislister, dvs. opregninger af, hvad der skal betales for bestemte typer
arbejde, pr. styk eller hvad det nu er. Prislisten angiver altsé betalin-
gen for opregnede, hyppigt foreckommende arbejder i faget, og den
konkrete udbetaling til de enkelte medarbejdere beregnes i henhold
til listen ud fra opmaling af hans (eller det samlede akkordholds)
udferte arbejde eller efter optalling af det bearbejdede stykantal (evt.
angivet ved, at pageldende udfylder sdkaldte akkordsedler med oplys-
ning om, hvad han har lavet). Disse prislisterne kan vere aftalt af de
centrale parter som en del af hovedoverenskomsten, eller de kan dog
vere knyttet til denne. Men de kan ogsé veare forhandlet og vedtaget
lokalt (f.eks. beneevnt »verkstedsprislister«), dvs. som lokalaftale. Som
et eksempel pa et sddant tilfeelde kan naevnes AR 1035, hvor akkord-
forholdene pa en virksomhed antoges at have udviklet sig fra lase
akkorder til egentlige prislisteakkorder, hvorefter arbejdsgiveren ikke
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leengere ensidigt kunne endre akkorden, men denne matte formelt
opsiges.

Akkordering for tilfeeldet

I andre tilfelde aftales akkorden for tilfeldet. Dette kan vere aktuelt
allerede af den grund, at det langt fra er alle typer arbejde, der er
prissat pd forhdnd i prislister af den lige navnte art.

Med henblik pa sddanne situationer kan det vaere bestemt i hoved-
overenskomsten, at akkorden skal aftales ved »fri forhandling« med
den eller dem, akkorden vedrerer (altsd i princippet ved individuel
aftale). Det kan ogsd veere pointeret, at forhandlingen skal forega
uden organisationsindblanding. Men undertiden siges det dog, at til-
lidsrepraesentanten kan tilkaldes. Endelig kan det vaere bestemt, at
prisen skal fastsattes ved (kollektiv) lokalaftale — evt. er der kutyme
for, at aftaleforhandlingerne foregdr kollektivt.

Som grundlag for lokale akkordforhandlinger kan der i ovrigt evt.
veere opstillet vejledende retningslinjer (f.eks. derved at det bestem-
mes, at akkorden skal aftales under hensyn til priskuranternes be-
stemmelser) eller vejledende tider for afgransede, almindeligt fore-
kommende arbejder eller for arbejde med anvendelsen af maskinelt
udstyr eller med anvendelse af metoder, som ikke er forudsat i de
overenskomstmaessige akkordtidsfortegnelser. Der kan ogsd vare
hjemlet en bestemt frist for svar pa akkorderingskrav og for den ende-
lige akkorderingsaftales faerdiggerelse.

Scerligt om akkordering ved fri forhandling. Det er ikke ualmindeligt,
at hovedoverenskomsten bestemmer udtrykkeligt eller i al fald forud-
setter, at akkordprisen skal fastsattes ved fri forhandling mellem ar-
bejdsgiveren og de (enkelte) ansatte. Sddanne konkrete akkorderinger
kan sa foregd enten direkte mellem en enkelt arbejdstager (»akkord-
holder«) og arbejdsgiveren eller eventuelt med et helt hold arbejdere
ad gangen med en akkordholder som ankermand. I sidstneevnte sam-
menhang tales undertiden om »feellesakkord«. Den slags ordninger er
altsd fra starten ikke, men kan evt. gradvis udvikle sig til at blive
stdende kollektive lokalaftaler.

Klausuler om, at akkorderingen skal finde sted efter fri forhandling,
vil i mangel af kutyme i anden retning i meget vid udstraekning af-
skeere organisationsmessig indblanding i aftaleforhandlingerne, lige-
som de vil udelukke, at akkorden vedtages i (kollektiv) lokalaftale.
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Udgangspunktet under den slags ordninger er sédledes, at organisatio-
nerne ikke har ret til at blande sig aktivt, herunder ved at give paleg
til deres medlemmer pé arbejdspladsen om, hvilke aftaler de ma eller
ber indga. End mindre ma den lokale parts stilling understottes med
kampskridt, f.eks. blokade. Se f.eks. AR 1990, hvor overenskomsten
bestemte, at betalingen skulle fastsettes ved overenskomst mellem
entreprengren og de pageldende arbejdere, og hvor fagforeningen
ikke havde holdt sig inden for sin lovlige vejledningsbefojelse, men
lagt pres pa arbejderne, hvilket ansds overenskomststridigt. Som det
fremgar af FV 4/1 1926, hvor hovedoverenskomsten ligeledes bestem-
te, at enkeltakkorder skulle fastsettes gennem fri forhandling, kan
den enkelte lonmodtager i disse tilfeelde endog indga aftale helt uden
fagforeningens accept.

»Frie« forhandlinger, der forudsettes at veere individuelle, ma af
den grund heller ikke bindes ved beslutninger mellem arbejderne ind-
byrdes — men det er dem dog tilladt at konferere med hinanden.
Ligeledes kan den enkelte uden fagforeningens tilladelse aftale en
reduktion af den af ham vedtagne pris uden iagttagelse af reglerne
om opsigelse af kollektive lokalaftaler om akkorderingen.

Nar overenskomsten bestemmer, at akkorden skal aftales ved fri
forhandling, galder endvidere, at arbejdsgiveren pa sin side heller ikke
mé praejudicere de individuelle akkordforhandlinger ved at etablere
en (generel) lokalaftale om, hvad akkorden skal vere. Se herom FV
16/6 2003, hvor overenskomsten forudsatte, at der blev indgdet indivi-
duelle akkordaftaler, og hvor en lokalaftale om, at »alle akkorderede
priser ... er indeholdt prislistens og overenskomstens generelle tillegc,
ansds overenskomststridig. Retten lagde herved veegt pd, at det fulgte
af overenskomsten, at akkordaftaler alene kunne indgds mellem ak-
kordholder og virksomhed. En lokalaftale som den omtalte ville folge-
lig formelt ikke veere bindende for akkordholder, som efter overens-
komsten havde krav pé selv at forhandle sin akkordaftale. En sddan
lokalaftale ville nemlig veere egnet til at pavirke en akkordholder til
at acceptere aftalevilkdr, som han ellers ikke ville veere indgéet pd, og
det ville stille ham i en vanskelig forhandlingsposition. Selv om det
i princippet ville sta akkordholderen frit at nzgte at indgd pa en
akkordaftale, hvori den foresldede lokalaftalebestemmelse indgik, ville
en lokalaftale om akkorden derfor reelt kunne bevirke, at akkord-
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holderen kunne fole sig nodsaget til at indga en aftale, hvor han ikke
selv fuldt ud havde kunnet forhandle akkordprisen.

Slumpakkorder. 1 mangel af en overenskomstregel, der fastsatter
akkordprisen eller dog viser, hvorledes den skal bestemmes, mé prisen
aftales i det konkrete tilfeelde pd »slump« dvs. for det pageldende
(nermere angivne) arbejde og pd grundlag af parternes erfaring ved-
rorende samme eller tilsvarende funktioner. Selv pd omrader, hvor
der foreligger overenskomstmeessige tariferinger af arbejdet, kan
slumpakkordering undertiden ifelge kutyme finde sted inden for visse
rammer, uden at dette konstituerer overenskomstbrud.

Akkorden ved manglende lokal enighed. Det kan i gvrigt veere be-
stemt i hovedoverenskomsten, hvilken betaling, der skal anvendes,
hvis det ikke lykkes at enes om akkordprisen.

Opsigelse af akkordaftaler. Ligeledes kan der vere taget stilling til,
hvorledes evt. indgdede aftaler kan opsiges igen (typisk i h.t. reglerne
om opsigelse af lokalaftaler). Men det kan efter omstendighederne
ogsd vere bestemt, at lokalaftaler om akkord ikke kan opsiges inden
arbejdets ferdiggerelse.

Minimallgn

Minimallpnsprincippet

Visse hovedoverenskomster er sakaldte minimallensoverenskomster.
Dette indeberer, at overenskomsten (hovedoverenskomsten) vel an-
giver en belgbssats for, hvad lennen skal vere til den enkelte, men
denne sats udger alene et minimum for, hvad de, der arbejder inden
for overenskomstens omrdde, skal have. Herudover skal der saledes
ydes personlige tillaeg efter aftale med den enkelte medarbejder. Over-
enskomsten angiver evt. ogsd de kriterier, ud fra hvilke tilleegget skal
fastseettes (f.eks. anciennitet, alder, uddannelse og andet).

At der er tale om en minimallgnsoverenskomst, kan f.eks. komme
til udtryk i en klausul om, at de anferte lonsatser kun skal gives til
unge og uerfarne medarbejdere, og at der skal ydes mere efter en
vurdering af den enkeltes dygtighed, erfaring, ansvar, indsats m.v. —
altsd det, der normalt kaldes en »lofteklausul«. Det er dog ikke alle
minimallensoverenskomster, der pa den méade udtrykkeligt preesente-
rer sig som sddanne. Der kan sdledes evt. blot vere kutyme for, at
overenskomstens lgnordning forstds pd denne méde.

Pé en arbejdsplads daekket af minimallgnsoverenskomst vil der alt-
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sd 1 princippet vere en vis lgnspredning imellem de enkelte ansatte
indbyrdes. Er dette ikke tilfeldet, og lennes alle altsd pd samme ni-
veau, indicerer det, at arbejdsgiveren ikke har overholdt minimallens-
princippet. Se f.eks. FV 17/10 1967 der fastslar, at det ikke stemmer
med minimallgnsystemet, at arbejdsgiveren aflonner pd en made,
som i realiteten instituerer et normallonsystem (hvor overenskom-
stens satser angiver den lon, der faktisk skal udbetales) — i den kon-
krete sag i ovrigt med en lon vesentligt under andre normallennede
arbejderes.

Eftersom fastleeggelsen af lontilleegget er et individuelt aftaleanlig-
gende, vil den omstandighed, at de faktiske lenninger i en periode
stabilt har ligget pa et bestemt niveau over minimallgnsatserne, i ov-
rigt kun vanskeligt kunne instituere en forpligtende kutyme for, at
der fortsat skal ydes af tilleg pd dette niveau. Se herom ogsd AR 2608
der fastslar, at et minimallgnsystem ikke kutymemszessigt var blevet
til normallgnsystem, uagtet de ydede lenninger i perioder havde ligget
vasentligt over minimallgnnen, og uagtet de igennem de senere ar
havde varet stabile hos den enkelte arbejdsgiver.

Organisationens rolle

Det baerende princip i minimallgnsystemet hindrer sadan set, at den
konkrete lon aftales pd kollektiv basis, herunder ved lokalaftale. Prin-
cippet star imidlertid i praksis ikke uantastet. Ordningen kan siledes
i drenes lob have udviklet sig pa en médde, som indebarer, at organisa-
tionerne eller den lokale tillidsrepraesentant impliceres. Se herom ne-
denfor under 5.2.2.

Lonmodtagerorganisationen vil imidlertid kunne rejse klagesag,
hvis de i overenskomsten angivne kriterier, for, hvilken len der skal
udbetales, ikke overholdes, eller hvis lgnniveauet i en virksomhed
som helhed er ude af trit med niveauet i andre tilsvarende virksomhe-
der. Om sddanne sagers gennemforelse, se nedenfor under 7.

Se i ovrigt om minimallen Ansettelsesretten, afsnit XIX, 1.2.2.

Mindstelen

Fremveaksten af kollektive lokalforhandlingsordninger pa minimal-
lonsomrddet samt behovet for at finde lonordninger, der var tilpasset
mulighederne pd de enkelte arbejdspladser, avlede pé et tidspunkt en
udvikling af de overenskomstmeessige lonsystemer pd den made, at
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der abnedes op for, at hovedelementet i lonordningen skulle vaere loka-
le aftaler pa individuelt eller kollektivt plan om dennes fastsattelse. Pd
et voksende antal overenskomstomrader har man saledes i dag indfert
det, der — med et i forhold til foregdende misforstdeligt udtryk —
kaldes » mindstelon«.

Forskellen i forhold til minimallpnsordningerne ligger deri, at me-
dens minimallgnnen i princippet er en grundsats, til hvilken der ydes
individuelt aftalte/fastsatte tilleeg (herunder for f.eks. overarbejde, ge-
ner, personlige kvalifikationer produktivitet osv.), sd indeholder
mindstelonsoverenskomster i princippet ingen sddan grundsats. Ord-
ningen er derimod den, at arbejdsgiverne gennem kollektive lokalaf-
taler (eller pa individuelt plan) skal opbygge egne lonsystemer, som
sd kommer til at udgere kernen i lenordningen. Disse systemer kan
baseres pa produktivitet eller resultat, men de kan for sa vidt ogsd
godt veere udformet, sa at de sikrer en basislon. Se herom f.eks. Dansk
Industris og CO-Industris felles vejledning 90’ernes Lonsystem — Kva-
lifikations- og Resultatlon.

Nar man ikke desto mindre taler om »mindstelon«soverenskom-
ster, er det fordi, ingen lenmodtager ma fa mindre ud af en sadan
lokal ordning end en i hovedoverenskomsten vedtagen mindstebeta-
ling, der altsd udger en garanti for, hvad de ansatte i hvert fald vil
oppebzre. Dog findes »mindstebetalings«systemet ogsd i en variant,
hvor der ikke i overenskomsten er fastsat nogen sadan takst (altsa et
konkret belgpb), som mindst skal betales. I stedet er der en klausul
efter ssmme koncept, som ofte anvendes inden for minimallansom-
rddet, og som giver organisationerne pataleret, safremt der i en virk-
somhed som helhed taget métte veere misforhold m.h.t. aflennings-
niveauet — garantien for »mindstebetalingen« ligger altsa i, at organi-
sationen har mulighed for efter patale at skaffe denne. I gvrigt kan
en evt. anfert overenskomstmaessigt angivet mindstetakst ogsd vare
suppleret ved en sddan klausul.

Mindstebetalingsordningerne laegger altsa i deres kerne op til loka-
le, typisk kollektive lgnforhandlinger og lokale aftaler i forlengelse
heraf. De kan derfor i praksis vare vanskelige at skelne fra minimal-
lonsordninger. Séfremt udtrykkelig angivelse savnes i overenskomsten
m.h.t., hvad parterne egentlig har tenkt sig, er det endvidere under-
tiden ganske vanskeligt at finde ud af, hvad det er, der forudsattes at
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skulle foregd pa det lokale plan, og hvor langt organisationer hhv.
tillidsrepraesentanten kan involvere sig.

Som eksempel kan nevnes FV 27/5 2005, hvor problemet var, hvor-
vidt overenskomsten gav ret til individuel lonforhandling og differen-
tieret lon. Forbundet mente, at overenskomsten efter sin ordlyd var
en mindstelonsoverenskomst, hvorfor der skulle gennemfores indivi-
duelle lonforhandlinger med differentieret lonfastsattelse. Heroverfor
fandt arbejdsgiveren imidlertid, at der ikke i overenskomsten var
hjemmel for et krav om sddant. Retten udtaler her, at ifolge bade
arbejdsretlig praksis og den arbejdsretlige litteratur er det klare ud-
gangspunkt for lgnfastsettelsen ved mindstelonsoverenskomster, at
den i overenskomsten angivne mindstelennen ikke skal vere udtryk
for det reelle lonniveau pa arbejdspladsen, men at den konkrete lon
skal fastsettes ved individuelle forhandlinger — dog at det herved ikke
er usadvanligt, at tillidsreprasentanten forhandler pa den enkelte
lonmodtagers vegne. Sarligt for sa vidt angik den foreliggende lon-
overenskomst, som parterne havde indgdet i 2000, kunne det laegges
til grund, at mindstelonsatsen dette ar i princippet svarede til, hvad
lonnen udgjorde ifelge parternes tidligere normallonsoverenskomst,
og at lennen i hvert fald i begyndelsen med foje af begge overens-
komstparter blev opfattet sdledes, at der kun vanskeligt kunne blive
tale om at opna sterre tilleg til mindstelonnen. Det kunne endvidere
laegges til grund, at der til og med indgdelsen af 2004-overenskomsten
fra begge sider havde varet handlet siledes, at der under de arlige
lonforhandlinger rent faktisk kun havde veret forhandlet om generelle
lonforbedringer. Overenskomsten betegnede sig imidlertid klart som
en mindstelonsoverenskomst, og det kunne navnlig som ubestridt
leegges til grund, at overenskomstens mindstelensatser siden 2000
alene var steget i takt med de almindelige overenskomstmaessige
mindstelgnsatser. P4 denne baggrund og i mangel af angivelse i over-
enskomsten af narmere kriterier for lgnfastseettelsen under de arlige
lonforhandlinger fandtes arbejdsgiveren ikke at have tilvejebragt det
forngdne grundlag for at antage, at der ved fortolkningen af overens-
komsten skulle ske fravigelse af det klare arbejdsretlige udgangspunkt
for forstaelsen af mindstelonsoverenskomster. Klageren fandtes derfor
som overenskomstpart nu og med virkning fra indledningen af den
faglige voldgiftssag at kunne stille krav om, at de arlige lonforhandlin-
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ger skulle ske under tillidsreprasentantens medvirken som individu-
elle lonforhandlinger og med ret til differentieret lon som kraevet.

Se herom ogsd nedenfor under 5.2.2 og i evrigt Ansettelsesretten,
afsnit XIX, 1.2.2.

Rammeoverenskomster

Fremdeles kan der vere tale om overenskomster, der ikke angiver
nogen lon i absolutte belob, men dog opstiller kriterier for den lon,
der skal aftales individuelt — i princippet uden nogen nedre granse.
Ofte tales her om rammeoverenskomster. Se om disse Ansettelsesret-
ten, afsnit XIX, 1.2.2. Ogsd her kan ordningerne i praksis skride i
retning af lokale kollektive aftaleordninger.

Lokallen m.v. i det offentlige

Inden for det offentlige omrade har man traditionelt betjent sig af et
system svarende til normallgnsystemet pa det private arbejdsmarked,
dvs. lenordninger, hvor den konkrete lon, der skal udbetales, angives
i skalatrin baseret pd anciennitet, suppleret med forskellige lontilleeg
(f.eks. kvalifikationstilleeg, arbejdsbestemte tilleeg, tilleg for arbejds-
tidsulemper m.v.). Som tiden gik, kom den binding af vederleggelsen,
som fulgte af dette system, imidlertid ud af trit med forholdene pd
det ovrige arbejdsmarked, hvilket vanskeliggjorde rekrutteringen til
offentlige stillinger. For at komme ud af denne vanskelighed gik man
derfor pa et tidspunkt over til at allokere storre belgb (sdkaldte pul-
jer), til fordeling inden for de lokale ansettelsesomrader enten ved
kollektive lokalaftaler eller ved individuelle aftaler med de enkelte
medarbejdere pa stedet. Senere er ordningen blevet den, at sidanne
lokale lgnordninger kan finansieres af de respektive offentlige institu-
tioners almindelige budgetter. De i overenskomsterne angivne lgnnin-
ger er derigennem i stigende udstraekning blot blevet en betaling,
der forudsettes suppleret pd det lokale plan. Men lgnordningernes
konkrete indretning udviser i gvrigt betydelige variationer fra over-
enskomstomrdde til overenskomstomréde.

P4 statens omrdde har man (uden for AC- og chefomrddet) senest
ved en rammeaftale om nye lgnsystemer indfert en ordning, der
hjemler to hovedmodeller, nemlig det, der kaldes hhv. basislgnsyste-
met og intervallgnsystemet. I begge tilfalde er ordningen den, at der
pé centralt plan (altsa mellem pageldende personalegruppes centrale
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fagorganisation og Finansministeriet) aftales et lonmaessigt grundlag,
nemlig hhv. en basislen, evt. et basislonforleb med flere lentrin (og
med mulige generelle funktionstilleeg og kvalifikationstilleeg) eller en
intervallgn, det vil sige et lonminimum og -maksimum (samt gene-
relle funktionstilleg for pageldende stillingsgruppe). Pd det lokale
plan (dvs. mellem den lokale ledelse og tillidsreprasentanten) aftales
dernast pd basislonomraderne i supplement til basislonnen tilleg
(funktionstilleg, kvalifikationstilleeg, engangsvederlag eller resultat-
lgn). Kvalifikationstillaeg sigter pa — varigt eller midlertidigt — at ho-
norere medarbejderen for faglige og personlige kvalifikationer, kvali-
teten i opgavevaretagelsen, balancen i forhold til tilsvarende stillinger
pd arbejdsmarkedet eller af hensyn til rekruttering og fastholdelse
m.v. Funktionstilleg sigter pa (varigt eller midlertidigt) at honorere
serlige funktioner. Engangsvederlag sigter pa at honorere en konkret,
serlig indsats. Resultatlon gives ud fra nogle pd forhand definerede
kvantitative eller kvalitative resultatmal for en gruppe eller en enkelt
medarbejder. Inden for intervallonomradet aftales pd samme made
lokalt den intervallonnede medarbejders konkrete placering inden for
intervallerne (ud fra pagaldendes kvalifikationer, funktioner og evt.
andet) samt evt. engangsvederlag og resultatlon.

Det forudsettes i ovrigt, at de lokale lonforhandlinger foregdr mel-
lem den lokale ledelse og tillidsrepraesentanten (og hvis der ikke er
en sadan med den forhandlingsberettigede organisation), og forslag
til lonandringer kan siadan set komme fra begge sider. Som grundlag
anvendes om muligt en lenpolitik formuleret i samarbejde med med-
arbejderreprasentanterne med angivelse af de generelle kriterier for
tildeling af lontilleeg, retningslinjer for den lokale forhandlingsproce-
dure, retningslinjer for offentliggorelse af tilleeg (hvilket ellers er op
til den enkelte arbejdsplads’ afgerelse) m.v. Denne ordning anses dog
ikke som en aftale i fagretlig forstand. Det forudsattes ogsd, at for-
handlingerne kan viderefores gennem organisationerne, hvis der ikke
opnds lokal enighed, men at sagen ikke kan viderefores laengere, sa-
fremt ogsd organisationerne er ude af stand til at finde hinanden.

P4 det kommunale omrdde er man géet i samme retning som sta-
ten. Hovedprincippet er her, at lonnen forhandles af de enkelte kom-
munale organisationer. Som basis for lenordningerne er der imidler-
tid mellem en raekke af disse indgdet en fallesaftale om Ny Lon, som
de enkelte overenskomster kan henvise til. Feellesaftalen implicerer, at
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der etableres en grundlen, som er aftalt mellem de centrale aftale- og
overenskomstparter. Herudover er der mulighed for funktionslen ud
over grundlennen og baseret pd de funktioner (arbejds- og ansvars-
omrdde), der er knyttet til den enkelte stilling. Funktionslonnen kan
aftales pa savel lokalt som centralt niveau. Ud over grundlen og en
eventuel funktionslen ydes endvidere evt. kvalifikationslon baseret pa
den enkelte medarbejders kvalifikationer med udgangspunkt i objek-
tive kriterier som eksempelvis uddannelse og erfaring. Ogsa kvalifi-
kationslen kan aftales pa lokalt og/eller centralt niveau. Endelig hjem-
les mulighed for at anvende resultatlon baseret pa opfyldelse af be-
stemte madlelige eller konstaterbare resultater af enten kvantitativ eller
kvalitativ karakter. Grundlen, funktionslen og kvalifikationslen pro-
centreguleres med generelle lonforbedringer i h.t. de generelle over-
enskomstforhandlinger.

Kommunen indkalder til et samlet mgde med de (lokale) repraesen-
tanter for organisationerne med henblik pa at indgd en aftale om
tidsfrister og regler for de forudsatte lokale forhandlinger. Der for-
handles lokalt — medmindre andet aftales lokalt — én gang arligt, hvor
lonforholdene for den enkelte medarbejder vurderes. Begge parter har
pligt til at forhandle. Endvidere indeholder Fellesaftalen regler om
pensionsforhold, uddannelse, sikring af det lokale lgnniveau, opsigel-
se af aftalte ordninger m.v.

Brud pa eller uenighed om forstdelsen af indgdede lokale lgnaftaler
pd det kommunale omrade behandles efter de geeldende almindelige
regler for behandling af retstvister, der er aftalt med organisationen.
Kan man ikke blive enige om lennen lokalt, fores sagen videre til
organisationerne efter sarlige regler. De centrale parters lgsning af
tvisten er bindende for de lokale, men opnds der heller ikke enighed
her, kan sagen viderefores til et paritetisk sammensat lenneaevn til
afgorelse.

Se i ovrigt Anscttelsesretten, afsnit XIX, 1.2.2. Om de sarlige pro-
blemstillinger, der knytter sig til lonfastsattelsen for offentligt ansatte,
se ogsd nedenfor under 5.2.6 og om lgsning af tvister nedenfor under
7.

De beskrevne lgnordninger giver en rekke problemer med relation
til den lokale aftaleindgaelse:

118



5.2. Lokale lpnordninger

5.2.2. Kollektivt eller individuelt plan?

Som bergrt foran under 5.2.1 kan det ofte veere et problem at afklare,
hvorvidt den lokale aftaleindgaelse ifelge hovedoverenskomsten skal
forega pa kollektivt plan (dvs. typisk med tillidsmanden som forhand-
ler og evt. ogsd den lokale, men i hvert fald den faglige organisation
som part), eller om den skal vare individuel (séledes at det er den
enkelte medarbejder, der er part). Ligeledes kan der ofte vere tvivl
om, hvorvidt en aftale, der faktisk er indgaet under tillidsreprasen-
tantens medvirken, md regnes som verende af kollektiv karakter, eller
om den md opfattes som en individuel aftale mellem den eller de
konkret berorte lonmodtagere og den lokale arbejdspladsledelse. Kon-
sekvenserne er vidt forskellige — jf. ovenfor under 1.

Ikke desto mindre er det langt fra altid, hovedoverenskomsterne
klarificerer, hvad der i sd henseende taenkes pd, nar der tales om lokale
forhandlinger. Afggrelsen heraf ma derfor i de konkrete tilfalde treef-
fes ud fra en fortolkning af den pdgeldende hovedoverenskomst —
herunder i lyset af, hvorledes denne sedvanemeessigt er blevet an-
vendt.

Tilfzelde, hvor der er forudsat individuel forhandling og
aftaleindgéelse

P4 visse overenskomstomrader skal den lokale forhandling forega pé
det individuelle plan (og der er ingen kutyme for en modifikation
af dette princip). Inden for de traditionelle minimallensomrader er
tankegrundlaget sdledes som navnt ovenfor under 5.2.1, at arbejdsgi-
veren er forpligtet til at yde et supplement ud over minimallgnsatsen
efter aftale direkte mellem arbejdsgiver og lenmodtager, og at denne
aftale skal tilvejebringes ved fri forhandling uden indblanding fra ar-
bejdsgiverforening, fagforening eller kolleger. Netop ikke-indblan-
dingspligten fremhaves undertiden udtrykkeligt i minimallensover-
enskomsterne, men anses ellers evt. for en uskreven forudsatning for
denne lgnordning.

P4 et sddant grundlag har organisationerne — pa begge sider — alene
lov til at vejlede medlemmerne (loyalt) om, hvad de faktiske lonni-
veauer er m.v., og til at yde neutral, teknisk rddgivning. De mad altsa
ikke f.eks. at frarade, misbillige eller pa anden made soge udvirket
en bestemt lon — og arbejdsgiverorganisationen md heller ikke legge
hindringer i vejen for de ansattes frie jobsegningsmuligheder og deraf
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folgende mulighed for at fa mest muligt ud af deres kvalifikationer.
Se herom Kollektivarbejdsretten, afsnit XXIII, 2.1.1 om fredspligtens
virkning.

Tillidsreprasentantens eventuelle medvirken ved en lonforhandling
vil folgelig i disse tilfelde kun kunne veare serdeles bluferdig i for-
hold til, hvorledes en tillidsreprasentant normalt virker. Tilsvarende
md en fagretlig klagesag over arbejdsgiverens manglende overholdelse
af minimallgnsreglerne koncentreres om det rent juridiske. Se i ovrigt
nedenfor under 7.2.3.

Til illustration kan navnes AR 8399, der anser det lovligt, at en fag-
forening orienterer om de faktiske lonforhold, men ikke lovligt for den
at pafore medlemmerne band i saidan sammenhzeng, hvorfor en opfor-
dring til at kraeve forhgjelser af lonninger, der 1d under gennemsnitslon-
nen, var ulovlig. I samme retning gar AR 8283, hvorefter fagforeningen
(kun) har ret til at orientere medlemmerne om faktiske lenforhold og
til at foranledige tilfeelde af mulige lonmeessige misforhold fagretligt be-
handlet. En opfordring til medlemmerne om at tage kontakt til fagfor-
eningen forud for ansattelse var folgelig ikke i sig selv ulovlig.

Der skal under et principielt individuelt lonsystem ikke meget til,
forend organisationen overskrider greensen for det tilladelige. Eksem-
pelvis er en fagforenings annoncering med opfordring til at overholde
gennemsnitslonnen pa omradet i AT 1980/8 (AR 8740) kendt retsstri-
dig. Interessant er ogsa AR 3925, der ansa et cirkulere fra en fag-
organisation for overenskomststridigt, fordi det henviste medlemmer-
ne til at lade tillidsmanden fremfore anmodninger om lenforhgjelse,
uden at det samtidig preciseredes, at organisationsmaessig medvirken
ved lonfastsettelsen kun var lovlig ved opstaet misforhold i lonnen.

Tilsvarende sager foreligger om indblanding fra arbejdsgiverorgani-
sationens side. Se f.eks. AR 470, der fastsldr, at visse rdd og »vejlednin-
ger« fra en arbejdsgiverforening stred mod minimallgnreglerne. Se
ogsd AR 3768, hvorefter en arbejdsgiverorganisations cirkuleere ansds
overenskomststridigt, fordi det indferte et forbud mod ansattelses-
forhandlinger med arbejdere, der var i job hos kolleger. Begrundelsen
var her, at lonnen pa et minimallonsomrade efter denne lenforms art
kan svinge med konjunkturerne, hvorfor den enkelte arbejder ma
vare berettiget til at soge at opnd mest muligt for sine kvalifikationer.
Tilsvarende kan nwvnes AT 1989/88 (AR 88365), der drejer sig om
et arbejdsgivercirkulere, som kraevede, at medlemsvirksomhederne
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henvendte sig til ansggerens tidligere arbejdsplads inden en nyanset-
telse, idet det derved bl.a. skulle sikres, at ansegeren var overens-
komstmeessigt frigjort. Der madtte efter cirkularet heller ikke gives
hgjere lon til den nye end til de gamle ansatte. Ogsa dette cirkulere
antoges at udgere et indgreb i den frie lonfastsattelse, som minimal-
lgnsordningen forudsatte.

Hvis den individuelle ordning under en minimallpnsoverenskomst
i praksis er efterlevet pd en sédan made, at der ikke har dannet sig
modstdende kutyme, vil formodningen i forleengelse heraf naturligvis
vere den, at faktisk indgdede lokale aftaler har individuel karakter,
uanset om tillidsmanden i en eller anden grad har veret involveret.

Tilfeelde, hvor der er forudsat kollektiv lokalforhandling og
aftaleindgaelse
Tendensen i udviklingen af de overenskomstmaessige lonsystemer er
imidlertid, som det fremgar oven for under 5.2.1, at den lokale forhand-
ling — herunder om enkelte medarbejderes vilkar — foregar pd det kollek-
tiveplan og via de lokale tillidsrepraesentanter. Selv minimallgnsordnin-
ger kan kutymemaeessigt have udviklet sig i den retning. Og de nyere og
nu pa det private arbejdsmarked dominerende mindstelonsordninger
har oftest til forudsetning, at der ved kollektive lokalaftaler etableres
lonordninger, der giver mere end mindstebetalingssatserne. En til-
svarende indretning har en stor del af de offentlige overenskomster.
Dette giver naturligvis tilstreekkeligt grundlag for en fagforenings-
maessig involvering pd det lokale plan. Men ogsa her kan det veere tvivl-
somt, hvor langt denne involvering ma g, herunder om det kun er til-
lidsmanden, der md engagere sig. Sdfremt mindstelenordningen geelder
i sin renhed, vil de centrale organisationers indblanding saledes kunne
udgere overenskomstbrud ogsé i denne form for lokal lonfastsattelse.
Et par eksempler viser det. AT 1998/54 (AR 98143) antager f.eks.,
at en arbejdsgiverorganisation havde handlet bodspadragende ved at
pabyde medlemmerne ikke at indlede lokale lonforhandlinger, forend
de centrale overenskomstforhandlinger var overstdet, uagtet medar-
bejderne efter overenskomsten straks efter et overenskomstédrs udleb
kunne krave lokale lonforhandlinger atholdt. En nyere afgerelse er
AR 2005659, som drejer sig om et tilfelde, hvor der ifelge overens-
komsten én gang i hvert overenskomstdr kunne ske lokale forhandlin-
ger om lpnandringer uden organisationernes medvirken. Arbejds-
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giverorganisationen (Tekniq) havde sédledes ved indleg pa Teknigs
hjemmeside samt i VVS-branchens fagblad givet medlemmerne in-
formationer, som medlemmerne matte forstd derhen, at en rakke
lgntilleeg ikke kunne indgd i lokalforhandlingerne om lgnzndringer.
Omvendt havde forbundet og fagforeningen (Blik- og Rerarbejderfor-
bundet hhv. Ror- og Blikkenslagernes Fagforening af 1873) i med-
lemsbladet Blik og Rer nr. 3 i marts 2005 og ved indholdet af et
sernummer af Ror- og Blikkenslagernes Fagforenings medlemsbladet
»Utatheden« i marts 2005 péd utvetydig made opfordret medlemmer-
ne til at fremsztte bestemte lonkrav ved lokalforhandlingerne. Retten
fastslar her, at Tekniq/Dansk VVS ved det skete pd overenskomststri-
dig made havde blandet sig i forhandlingerne. Omvendt havde Blik-
og Rerarbejderforbundet og Ror- og Blikkenslagernes Fagforening af
1873 henholdsvis ved Blik- og Rerarbejderforbundets ogsa pa deres
side pd overenskomststridig mdde blandet sig.

Noget andet er, at ikke-indblandingspligten under en overens-
komstordning af denne karakter utvivlsomt er svagere — hvilket ogséd
fremgar af, at visse overenskomster bestemmer, at det i mangel af en
lokal tillidsrepraesentant til at forestd forhandlingen vil veere den fag-
lige organisation, der optrader i den lokale sammenhang. I praksis
foregdr der da ogsd ofte — kendt af alle parter — kommunikationer
mellem de lokale forhandlere og den overordnede organisation. Her-
ved vil der selvsagt efterhdnden kutymemeessigt kunne materialisere
sig et skred, som legaliserer en eller anden grad af organisationsind-
blanding (f.eks. sdledes, at sifremt den ene part pakalder sig organisa-
tionsmeessig hjelp ud over den neutralt radgivende, har ogsa den
anden part ret til at pdkalde sig sin organisation).

Inden for de omrader, hvor kollektiv forhandling er forudsat, vil
formodningen i evrigt naturligvis veere for, at aftaler, der faktisk til-
vejebringes ad den kollektive vej, er af (kollektiv) lokalaftalekarakter.

Hybride forhandlingsformer
Uanset at minimallensystemet principielt forudsatter individuel for-
handling og vilkdrsfastsettelse, er der som allerede berert ovenfor
under 5.2.1 inden for visse minimallensomrdder gennem arene opsta-
et afvigende kutymer. Dette er endog sket pd tvaers af udtrykkelige
regler i pdgeldende overenskomst.

Nogen steder er det pd den made f.eks. blevet tilladeligt, at krav
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om lgnjusteringer bringes samlet frem gennem tillidsreprasentanten
eller dog for et hold ansatte ad gangen. Se f.eks. FV 13/3 1995, hvor
der antoges at veere praksis (kutyme) for en ensartet regulering i h.t.
lokalaftale om falles lonfastsettelse Det kan pd dette grundlag endog
ogsd forekomme, at forhandlingerne fores helt og holdent pa organi-
sationsplan, sdledes at der fastsettes en samlet lonregulering til indivi-
duel fordeling efter virksomhedens narmere bestemmelse. Ligeledes
kan der vere praksis for, at lokale, evt. oprindeligt individuelle uover-
ensstemmelser om lgnnen kan videreindbringes for til organisatio-
nerne (hvilket jo forudsetter, at disse kan blande sig i den konkrete
lonfastseettelse). Se f.eks. AT 1994/107 (AR 93519), hvor arbejdsgiver-
siden klagede over, at forbundet havde anmodet om maglingsmode
efter nogle uoverensstemmelse om lonfastsettelsen, hvilket imidlertid
ikke var overenskomststridigt, idet fremgangsmaden ligefrem var for-
udsat i de organisationsmeessigt udarbejdede blanketter for maeglings-
referater. Der kan ogsd vere kutyme for, at organisationerne giver
vejledning af mere generel karakter i tilknytning til individuelle lon-
fastsaettelser. Se f.eks. AR 8509, hvor et arbejdsgivercirkulere med
forklaringer om lgnfastsattelsen pa baggrund af et folketingsindgreb
om indkomststop ikke ansds overenskomststridigt, idet der var prak-
sis for delvis generel aftaleindgaelse omkring lonfastsattelsen. I gvrigt
er det ogsa forekommet, at parterne i hovedoverenskomsten direkte
har vedtaget, at arbejdsgiverorganisationen kan pélaegge medlemmer-
ne en samlet ramme for de lonforhejelser, der ma gives.

Ofte er det imidlertid ganske uklart — i hvert fald for udenforstden-
de — hvad den principielle retsstilling er pa det enkelte overenskomst-
omrade. Eller der kan vare tale om komplicerede blandinger af kol-
lektive og individuelle forhandlingssystemer. I sddanne tilfeelde kan
der ikke opstilles nogen formodningsregel m.h.t. den retlige karakter
af de aftaler, der faktisk er indgdet péa det lokale plan.

5.2.3. Arbejdsgiverens forhandlingspligt

Hvis der ifelge hovedoverenskomsten kun er en fakultativ forhand-
lingsadgang, er arbejdsgiveren ikke uden videre forpligtet til at gd ind
i en forhandling. Se nermere ovenfor under 2.1. Hvis det f.eks. anfo-
res i overenskomsten, at der kan optages forhandlinger om méneds-
lon, lader det sig ikke uden videre aflese heri, om der er pligt til at
forhandle, sdfremt kun den ene part gnsker det.
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Néir overenskomsten derimod forudsetter, at der skal forhandles
pd lokalt plan, har arbejdsgiveren pa sin side pligt til at deltage i sidan
forhandling med den intensitet, som er beskrevet ovenfor under 2.1.
Dette geelder ogsd i de tilfeelde, hvor den forudsatte forhandling prin-
cipielt skal foregd pd det individuelle plan.

Et eksempel herpd er AT 1991/71 (AR 90289), der drejede sig om
en virksomhed, hvor der var kutyme for, at tillidsrepraesentanten for-
handlede lon for medlemmerne af de enkelte klubber. Efter at bedrif-
ten var overdraget til anden side, enskede den nye ledelse imidlertid
at sikre sig ensartede overenskomstforhold péd fabrikken og den nye
ejers andre fabrikker. Der blev derfor atholdt meder herom bla. i
februar 1990. I samme méned anmodede fabrikken tillidsreprasen-
tanten om en lenforhandling, men lonnen fastsattes pr. 1/3 1990
uden sddan forhandling. P4 dette grundlag fandtes virksomheden at
have overtrddt overenskomstens regel om, at lennen for den enkelte
arbejder i hvert enkelt tilfeelde skulle aftales mellem arbejdsgiveren
og arbejderen, idet arbejdstagerne havde varet uden indflydelse pd
en konkret lonregulering.

Er det som f.eks. pd minimallonomradet forudsat, at forhandlingen
skal foregd pé det individuelle plan, har arbejdsgiveren dog ingen pligt
er til at forhandle om rejste lonkrav af generel karakter, som i realite-
ten deekker over et krav om at opnd en kollektiv lokalaftale. Et sidant
krav kan heller ikke rejses pa grundlag af overenskomsternes normale
bestemmelser om, at (alle) opstdede tvistigheder skal lokalforhandles.
Se AR 6495, hvor det ansas lovligt, at arbejdsgiveren under en mini-
mallgnsoverenskomst havde afsldet yderligere forhandling om et pd
virksomheden rejst generelt lonkrav, uden at organisationerne ind-
droges. Kravet ansas sdledes ifplge sin generelle karakter ikke at vaere
omfattet af overenskomstens regler om pligt til at lokalforhandle op-
stdede faglige uoverensstemmelser.

5.2.4. Hovedoverenskomstens materielle ramme: Arbejdsordningens
og den ovrige lonordnings indretning
P& det materielle plan kan hovedoverenskomsten opstille retningslin-
jer for indholdet af den lokalaftale, der kan eller skal etableres.
Disse retningslinjer kan vere af helt overordnet karakter, som nar
der f.eks. anbefales indferelse af produktivitetsfremmede lonordnin-
ger til erstatning for overenskomstens tilleeg, udformet gruppevis eller
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for de enkelte medarbejdere, eller som nar det blot fastslds, at der
optages forhandlinger om produktivitetsfremmende lgnsystemer i
den enkelte virksomhed, nar denne eller medarbejdergruppen onsker
det.

Der kan imidlertid ogsé vere fastsat visse mere konkrete kriterier
eller principper for indholdet af de lokalaftaler, der tenkes indfert,
eller bredere hensigtserkleeringer om hvilket mal, de lokale parter skal
streebe hen imod, ndr de forhandler en ordning. Eksempelvis kan der
vaere fastsat bestemte kriterier for, hvorndr der skal ydes funktionslen
eller kvalifikationslen, eller det kan vare bestemt, at der skal vare en
sammenhang mellem den konkrete lonfastsxttelse for en medar-
bejder og en samlet vurdering af stillingsindehaverens forhold. Det
kan ogsa veere bestemt, at der skal arbejdes malrettet for at anvende
kvalifikations- og funktionslenkriterierne. Eller det kan vere bestemt,
at en given lgnordning kun kan aftales undtagelsesvis.

Undertiden suppleres den slags vedtagelser med pjecer indeholden-
de lonteknisk vejledning til de lokale parter. Sddant materiale kan
vere blevet til i feellesskab mellem hovedoverenskomstens parter, eller
der foreligger dog en felles indforstaelse med hensyn til de anbefalin-
ger, der gives. Dette vil i givet fald kunne give den slags informativt
materiale en forpligtende karakter pd overenskomstniveau.

Safremt hovedoverenskomsten foreskriver eller anbefaler lenord-
ninger med en bestemt indretning, mé de lokale forhold i princippet
indrettes, sa at indforelsen af de forudsatte lenordninger bliver muli-
ge. Safremt hovedoverenskomsten f.eks. forudsetter, at der skal aftales
lontilleeg ud fra bestemte, i overenskomsten angivne betingelser, har
arbejdsgiveren pligt til at indrette arbejdsordningen sdledes, at der i
praksis ogsd bliver mulighed for at opnd disse tilleg.

Dette er kommet frem inden for de traditionelle minimallensom-
rdder. Her er det sdledes fastslaet, at det lokale lonsystem skal indret-
tes sdledes, at den enkeltes indsats kan méles med henblik pd fastseet-
telsen af et personligt tilleg. I FV 10/12 1993 havde virksomheden
eksempelvis udfladet opgaverne, og det var ogsd gjort vanskeligt at
madle den enkeltes indsats til trods for, at der utvivlsomt var medar-
bejdere, som ydede en serlig sidan. Eftersom tildelingen af tilleeg
endvidere var gjort afthengig af ude fra kommende faktorer og af

afdelingens samlede resultat, ansds minimallenordningen for kren-
ket.
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Ej heller ma der indrettes supplerende lgnordninger, som under-
graver det overenskomsthjemlede lonsystem. I FV 3/7 1992 forudsatte
(minimallgns)overenskomsten f.eks., at der blev givet hgjere lon efter
kvalifikationer og ansvar, men en virksomhed etablerede nu et sup-
plerende belgnningssystem, hvorefter der skulle der afsettes en pulje
til fordeling til saerligt dygtige og ansvarsbevidste medarbejdere. Her-
om udtalte retten, at fastsettelse af personlige tilleg i henhold til
overenskomsten og tildeling af belonninger efter det nye system stort
set skulle ske efter identiske kriterier, og at der siledes var tale om to
forskellige systemer til belenning af sarlige kvalifikationer og sarlig
veerdifuld indsats m.v. Nar arbejdsgiveren enskede belgnningssyste-
met indfert, matte det, siger retten, skyldes, at dette system gav de
heraf omfattede bedrifter storre frihed ved tildeling af belenningerne.
P& denne baggrund var opmanden enig med forbundet i, at det etab-
lerede belonningssystem med tiden i et ikke uvesentligt omfang ville
treenge tildeling af personlige tilleg tilbage og saledes udhule overens-
komstens lofteparagraf. Herefter fandtes systemet stridende mod
overenskomstens bestemmelser om aflonningsméden.

5.2.5. Reduktion af den aftalte lon

Uenighed risikerer at opsta ikke blot om opnaelsen af lgntilleeg, men
ogsd om arbejdsgiverens mulighed for bagefter at reducere den sam-
lede lon igen.

Hovedoverenskomsten kan specifikt have taget hejde for, hvor langt
arbejdsgiveren materielt set kan reducere lonnen. Siledes mé absolut
angivne bundlgnninger naturligvis overholdes. Men ogsa hvis den
bestemmer, at en faglig voldgift kan vurdere, hvorvidt der er misfor-
hold i lgnniveauet, vil dette sette en undergrense for, hvor langt
arbejdsgiveren kan ga (jf. nedenfor under 7). Mere generelt kan sa-
ledes siges, at en reduktion som udgangspunkt er materielt lovlig, nar
blot arbejdsgiveren ikke underskrider det belgb, hovedoverenskomsten
forudsetter.

Ogsa dette er fastsldet pd minimallensomradet. Her viser retsprak-
sis sdledes, at arbejdsgiveren kan reducere lennen igen, safremt tillag-
gene til minimallgnsatserne storrelsesmessigt er kommet for hejt op
i forhold til, hvad overenskomsten forudsetter. Se f.eks. AR 440 der
anser en mesters lonreduktion for lovlig, idet reduktionen ikke gik
under minimallgnniveauet eller gennemsnitslennen. Tilsvarende gel-
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der pa et rammeoverenskomstomrade. Se AR 7464, hvor en midlerti-
dig, generel lonreduktion ikke ansds at stride mod overenskomstens
lonbestemmelse, der nemlig kun fastlagde, at den individuelt aftalte
lon i forhold til de ovrige ansatte skulle give udtryk for kvalifikatio-
ner, uddannelse, anciennitet og ansvar.

Retten til at nedsatte lonnen igen kan endvidere vere begraenset
pa det proceduremeessige plan derved, at hovedoverenskomsten speci-
fikt har taget hejde for, hvilken fremgangsmadde der skal folges i en
sddan forbindelse. I mangel af sidanne geelder almindelige regler om
andring af aftaleforhold af pdgaldende art:

Er grundlaget for lontilleegget sdledes en kollektiv lokalaftale, ma
denne siges op efter de nedenfor under 6 beskrevne regler. Séfremt
grundlaget derimod er en individuel aftale, ma reglerne om @ndring
af de individuelle anszttelsesvilkdr normalt overholdes — jf. om disse
Anscettelsesretten afsnit XVI, 1.2.2. Se f.eks. forudsatningen i AR 3907,
hvor det antoges, at en lonreduktion ikke stred mod lenaftalen, idet
arbejderne havde veret passive over for den varslede nedsattelse,
hvilket ansds som en stiltiende indforstdelse med samme.

Er der — som pé minimallonsomradet — pligt til individuel vilkars-
forhandling, vil en kollektiv lonnedsettelse, der ikke er forudgaet af
individuelle kommunikationer, endvidere kunne vare retsstridig i ly-
set af minimallonbestemmelsens formal.

Dette moment har veret oppe i flere sager. Den forste var AR 465,
hvor en arbejder afskedigedes i forbindelse med hans nagtelse af at
indga pa en lenreduktion, uden at nogen ny blev ansat. Sagen opstod
netop pd minimallonsomradet, og Retten konstaterede derfor, at en
kollektiv aktion til fremtvingelse af storre eller mindre fradrag end
ved overenskomsten bestemt ville vere i strid med denne, samt at det
i den konkrete sag tog sig uheldigt ud, at virksomheden fa dage efter
vedtagelsen af en overenskomst, der hjemlede visse neermere bestemte
fradrag, forlangte, at nogle af de heraf omfattede arbejdere skulle
finde sig i et for stort fradrag. Arbejdsgiverens tilkendegivelse ansds
endvidere 1 nogen grad at have et kollektivt praeg. P4 den anden side
lod det sig ikke naegte, at virksomheden havde haft ret til af afskedige
en arbejder under henvisning til, at der ikke var mere arbejde, og at
den efter det foreliggende i virkeligheden nok ikke havde haft brug
for den pageldende. Virksomhedens handlemdde erkleredes herefter
for uberettiget, uden at den dog blev idemt bod. Den efterfolgende
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AR 1689 fastslar udtrykkeligt, at en kollektiv lonnedsattelse er ulovlig
pd minimallonsomrade, hvor lgnningerne principielt skal fastsaettes
ved individuel forhandling. I AR 3654 ansas det af samme grund for
overenskomststridigt, at en underentreprener pa krav fra hovedentre-
prengren ensidigt og uvarslet nedsatte lenningerne.

Reglen om, nedsettelsen skal forudgas af en forhandling gaelder
dog antagelig kun, hvis forhandlingen har udsigt til at pavirke resulta-
tet. I AT 1992/128 (AR 91346) havde arbejdsgiveren siledes i august
1991 nedsat to medarbejderes len med henvisning til driftsmaessige
og okonomiske grunde. Yderligere havde han anfort, at safremt de
ikke kunne acceptere nedsattelsen, matte skrivelsen betragtes som en
opsigelse. Uanset at der var tale om et minimallonsomrdde, ansd Ret-
ten efter det foreliggende, herunder oplysningerne om virksomhedens
gkonomi og den stedfundne orientering af de to medarbejdere, ikke,
at der var fuldt tilstraekkeligt grundlag for at statuere, at det udviste
forhold rummede et overenskomststridigt kampskridt.

Anderledes er stillingen, sdfremt lenordningen har udviklet sig veek
fra det rene minimallensprincip. I AR 440 ansds en mesters samlede
lonreduktion f.eks. for lovlig, idet det pa omrédet var blevet praksis, at
krav om lenforhgjelser rejstes samlet, og ogsd i AR 422 var der praksis
for, at lonkrav rejstes samlet, og at loannedsattelser skete samlet, hvorfor
en beslutning om sddan lennedszattelse ikke ansas for lockout.

Nedsattelsen méd dog naturligvis ikke have karakter af regulert kol-
lektivt kampskridt (pression), hvilket nemlig vil kollidere med den
overenskomstmeessige fredspligt (jf. herom Kollektivarbejdsretten, af-
snit XXIII, 3.1.2.1, om @ndringer af den individuelle kontrakt trods
fredspligten).

I ovrigt vil en umiddelbar lgnnedszttelse efter omstaendighederne
kunne konstituere brud pa pligten til at behandle tvister af generel
karakter ved lokalforhandling. Se AR 1664, der antager, at krav om
samlet lonreduktion pa minimallensomradet ikke var lovligt, idet der
foreld et forhold af sddan kollektiv karakter, at det skulle have veret
lokalforhandlet efter overenskomstens regler om faglig strid.

5.2.6. Seerligt om offentlige anscettelser

Gennem de nye lpnordninger pa det offentlige ansattelsesomrade er
der som beskrevet ovenfor dbnet mulighed for indgéelse af aftaler
mellem de lokale ledelser og de lokale organisationsreprasentanter.
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Det kan — mere generelt — dreje sig om f.eks. personlige lenforbedrin-
ger, stillings- eller gruppemaessige omklassificeringer, funktions- og
arbejdsbestemte tilleeg, arbejdstidsbestemte tilleeg og andet. For chef-
gruppens vedkommende er der ogsd abnet mulighed for efter for-
handling med organisationerne — evt. de af disse udpegede lokale
repraesentanter — for vedkommende chef at aftale personlige tilleeg
til rekrutterings- og fastholdelsesformadl, individuelle lonforbedringer,
honorering af sarlig indsats m.v. Tilleeggene kan i gvrigt ydes som
engangsvederlag, varige eller midlertidige tilleeg.

Omradet for anvendelsen af forvaltningsrettens procedureregler

om forvaltningsafgerelser

Det er med relation til disse tilfeelde veesentligt at erindre, at forvalt-
ningsrettens regler finder anvendelse i supplement til de almindelige
arbejdsretlige regler. Siledes geelder en reekke serlige regler, ndr ar-
bejdsgiveren treffer en beslutning, som har karakter af en afgorelse
(jf. forvaltningslovens § 2) med relation til en medarbejder. Visse af
forvaltningsrettens regler galder endvidere forvaltningens virksom-
hed som helhed, dvs. ogsa uden for afgerelsesomradet. Se herom An-
seettelsesretten afsnit X, 2.

De forvaltningsretlige regler for, hvilken fremgangsmade der skal
folges, nar der treeffes afgorelser — herunder altsa vedrerende konkrete
medarbejdere — péforer den offentlige arbejdsgiver nogle ret indgri-
bende bindinger. Problemet er derfor at afgreense, hvorndr der er tale
om en »afgerelse« i forvaltningsretlig forstand, og hvornér der er tale
om resultatet af en kollektiv eller individuel forhandling uden for de
forvaltningsretlige sagsbehandlingsreglers omréde.

I sa henseende galder, at etablering af aftaler om stdende lgnord-
ninger med en faglig organisation — altsd indgdelse af kollektive lokal-
aftaler — ikke implicerer en afgerelse i almindelig forvaltningsretlig
forstand. Havde dette veret tilfeeldet, kunne de forhandlingsforleb
m.v., som den kollektive arbejdsretsordning laegger op til, slet ikke
praktiseres. Anderledes vil det derimod stille sig, ndr der i henhold til
en gaeldende overenskomst (den vare sig lokal eller central) traffes
beslutning om konkrete lanmodtageres forhold — hvad enten de pa-
galdende er organiserede i den pageldende faglige organisation eller
stdr uden for denne, og selv om beslutningen i sidste ende legemliggo-
res i noget, der i det ydre ligner en aftale.
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Det er pa lonomrddet ikke let at afgore, hvornar der er tale om det
ene, og hvorndr det andet. Konkrete beslutninger om lgnandringer,
der svarer til afskedigelse, eller om ydelse af lokallgnstilleeg kvalificerer
sig imidlertid let som afgorelser.

Folketingets ombudsmand er inde herpd i FOB 1998/139. En med-
arbejder i en kommune havde her klaget over, at hun ikke fik andel
i lokallennen. Hun var indstillet til en sddan andel, men var ikke
medlem af den forhandlingsberettigede fagforening. Ombudsmanden
fandt, at beslutningen om ikke at tildele lokallon under de foreliggen-
de omstendigheder matte anses for omfattet af forvaltningslovens
afgorelsesbegreb. Da kommunens beslutning blev meddelt kvinden
skriftligt, skulle afgorelsen derfor vaere ledsaget af en begrundelse jf.
forvaltningslovens § 22 og felgende. Under alle omstendigheder mét-
te det dog ogsd folge af principperne for god forvaltningsskik, at en
myndighed narmere begrunder et afslag pd tildeling af lokallen over
for en ansat, som har varet indstillet, og som ikke er medlem af en
forhandlingsberettiget organisation. Ombudsmanden fandt dog ikke
tuldt tilstraekkelig grundlag for at kritisere Indenrigsministeriets mod-
satte opfattelse i sagen eller for at bede ministeriet om at genoptage
denne.

U 2005/2111 H nar til et andet resultat. Situationen var her den, at
efter at der i Skov- og Naturstyrelsen var indfert lokallon, blev en
alternativt organiseret medarbejder indstillet af sin chef til lokallons-
tilleg. I tre dr, men ikke i de dernast folgende to, blev hun herefter
af styrelsen bragt i forhandling over for HK, som var den forhand-
lingsberettigede organisation, men hun opndede forst fra et senere ar
at fa tildelt et lokallonstilleg. Spergsmaélet var nu, om styrelsen i
de ar, hvor hun ikke fik lokallgnstilleeg, som led i udvealgelses- og
tildelingsproceduren havde truffet beslutninger, der var ugyldige som
folge af fagforeningsdiskrimination eller tilsidesattelse af de forvalt-
ningsretlige regler for sagsbehandlingen. Sagseger procederede herun-
der pd, at beslutningerne hos styrelsen var afgerelser omfattet af for-
valtningsloven.

Ostre Landsret udtalte herom, at forvaltningsloven efter § 2, stk. 1,
gelder for behandlingen af sager, hvor der er eller vil blive truffet
afgorelse af en forvaltningsmyndighed. Om forstaelsen af begrebet
»afgorelse« henviser retten til lovens forarbejder, hvoraf fremgar, at
der med udtrykket sigtes til udferdigelse af retsakter, dvs. udtalelser
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der gar ud pa at fastsatte, hvad der er eller skal vaere ret i et forelig-
gende tilfeelde, og at navnlig administrativ sagsbehandling, der har
karakter af faktisk forvaltningsvirksomhed, falder uden for lovens an-
vendelsesomrade. Endvidere henviser afgerelsen til, at forarbejderne
oplyser, at det folger af bestemmelsens formulering (»truffet afgorel-
se«), at loven kun omfatter sagsbehandling i forbindelse med udfeer-
digelsen af offentligretlige retsakter i modsetning til indgaelse af kon-
traktforhold og andre privatretlige dispositioner. Oprettelsen af lokal-
lonspuljen i det konkrete tilfeelde beroede pa en aftale mellem Finans-
ministeriet og Centralorganisationerne, og lokallonsmidlerne blev
tildelt de enkelte medarbejdere ved en aftale mellem ansattelsesmyn-
digheden og de forhandlingsberettigede organisationer. Grundlaget
for tildelingen ansds dermed at vaere af aftaleretlig karakter. Derfor
ansas de beslutninger, Skov- og Naturstyrelsen traf i forbindelse med
de omhandlede lokallgnsaftaler, ikke for afgerelser omfattet af forvalt-
ningsloven. Dommen stadfaestedes af Hgjesteret i henhold til sine
grunde.

Det forekommer ikke indlysende, at det afgerende kriterium skulle
veere, om dispositionen implicerer indgaelse af et kontraktforhold el-
ler en anden privatretlig disposition. Mange af de nyere personaleret-
lige regler gor siledes den slags til element i relationen mellem den
enkelte arbejdsgiver og lenmodtager. Allerede indgaelse af en aftale
om ansattelse er i princippet en aftale. Vesentlige reduktioner af
ansattelsesvilkdrene under en lobende ansettelse kan ogsd kun tref-
fes med respekt for det aftaleretligt geeldende mellem parterne — i
casu opsigelsesreglerne, hvilket altsd udgangsvis kvalificerer sig som
en privatretlig disposition. Nér faktum i den konkrete sag imidlertid
var, at lokallensmidlerne blev tildelt de enkelte medarbejdere ved en
aftale mellem ansettelsesmyndigheden og de forhandlingsberettigede
organisationet, ja, sa var grundlaget en kollektiv aftale, og i relation til
indgdelse af sddanne er der ikke basis for at anvende de forvaltnings-
retlige regler om afgorelser. Indgaelsen af overenskomster falder sa-
ledes utvivlsomt uden for de forvaltningsretlige sagsbehandlingsreg-
ler. Anderledes vil det derimod formentlig stille sig i tilfaelde, hvor der
myndigheden med hjemmel i en eksisterende lokalaftale eller central
overenskomst beslutter at tildele en medarbejder blandt flere ansegere
et lokalt lgntilleeg — uanset om dette matte foregd efter horing af eller
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forhandling med tillidsrepraesentanten — sd leenge ordningen ikke far
karakter af ny lokalaftale.

De relevante dele af forvaltningsrettens procedureregler i
afgorelsessager

I det omfang, hvori arbejdsgiverbeslutningen er omfattet af forvalt-
ningsrettens procedureregler vedrerende afgorelser, vil der bl.a. vere
notatpligt (altsa pligt efter offentlighedslovens § 6 til at notere mundt-
ligt eller pd tilsvarende mdde modtagne oplysninger om faktiske om-
steendigheder, der har betydning for afgerelsen, og som ikke fremgar
af sagens dokumenter, samt en ulovbestemt pligt til at notere vasent-
lige oplysninger om sagsbehandlingen, der ikke fremgar af sagen).

Der vil endvidere veere vejledningspligt (jf. ogsd forvaltningslovens
§7).

Ligeledes vil der veere pligt til at begrunde skriftlige afgerelser, der
gar den pagzldende medarbejder imod, og mundtlige afgerelser, nir
det forlanges af den berorte, jf. forvaltningslovens §§ 22-23. Ud fra
uskrevne forvaltningsretlige regler skal der endvidere gives en begrun-
delse, sdfremt dette specifikt begares. Begrundelsen skal redegore for
de relevante retsregler (love, overenskomster m.v. konkretiseret pa
paragraffer m.v.), og angive de faktiske omstendigheder, der er tillagt
vasentlig betydning for afgerelsen. Ved skensmaessige afgerelser skal
der endvidere redegares for hovedhensynene bag disse (altsé de krite-
rier, der er lagt til grund, selv om de ikke matte vere flatterende) og
i pvrigt tages stilling til pageldendes anbringender.

Fremdeles har medarbejderen ret til at afgive en partsudtalelse efter
forvaltningslovens § 21 (herunder ret til at forlange sagen udsat, indtil
udtalelsen fremkommer — kontradiktion).

Endelig er det ifplge den sdkaldte officialmaksime arbejdsgiveren,
der har ansvaret for, at sagen er tilstreekkeligt oplyst.

Generelle procedureprincipper i lokale lonfastsettelsessager

Pa det praktiske plan kan mere overordnet siges, at det centrale i
lokale lonfastsattelsessager er, at den fremgangsmadde, der anvendes,
nar der treffes beslutning om fordeling af de til radighed verende
midler, ma sikre, at pengene gar til de ifelge de (lovlige) i pdgaldende
hovedoverenskomst eller lokalaftale opstillede og/eller af arbejdsgive-
ren bestemte tildelingskriterier bedst kvalificerede medarbejdere — jf.

132



5.2. Lokale lpnordninger

herved de nedenfor angivne principper for den materielle forvaltning
af personalet. Folges en fremgangsmadde, der ikke er egnet til at udvir-
ke dette resultat, og fremkommer derfor et materielt forkert sddant,
vil den offentlige arbejdsgiver fa et problem — se f.eks. den nedenfor
under gennemgangen af de materielle forvaltningsretlige regler om-
talte U 2006/657 VL.

Allerede af den grund ma alle, der kan komme pa tale i forbindelse
med tildeling af en lonforhejelse (herunder uorganiserede eller ander-
ledes organiserede), i overensstemmelse med det almindeligt geelden-
de ligebehandlingsprincip underrettes behorigt og pa lige fod om
muligheden for at opna den, sa at de kan ansege om tilleeg og vareta-
ge deres interesser, inden der tages stilling til fordeling af pengene.
Der skal efter almindelige regler antagelig ogséd gives svar pd sddanne
anspgninger, og afslag ma, sd vidt som at selve ansegningen har en
individuel karakter, kunne kraeves begrundet — herunder med an-
givelse af retsgrundlaget, det faktum, der er lagt til grund, og hoved-
hensynene bag den trufne afggrelse (i anonymiseret form ogsa kvali-
fikationerne hos dem, der er blevet foretrukket pa bekostning af anse-
geren eller i al fald angivelse af hvilke forhold, der er lagt veegt péd ved
afgerelsen). Endelig har arbejdsgiveren i det hele taget et ansvar for,
at sagen er tilstreekkeligt oplyst, sdledes at formuleringsmeessigt svage
ansegere ikke forfordeles.

Materielle forvaltningsretlige principper

Hvad angér indholdet af den ordning, en offentlig arbejdsgiver indgér
pd — i hvilken form det nu end sker — skal de almindelige materielle
regler for forvaltningens udevelse altid overholdes, herunder f.eks.
ligebehandlingsprincippet, pligten til at disponere pa et sagligt grund-
lag o.a.

Et illustrerende eksempel er afgorelsen i U 2006/657 VL (om for-
valtningsbeslutninger) 1 denne sag kravede to elektrikere tilknyttet
Kristelig Fagforening og ansat ved Flddestation Frederikshavn For-
svarskommandoen demt til at anerkende, at beslutninger truffet i
puljedrene 2001/2002 og 2002/2003 om ikke at tildele de to mekanike-
re et individuelt lontilleeg var ugyldige. De henviste til, at der ved
tildeling af individuelle lontilleeg var sket en forskelsbehandling som
folge af fagforeningsforhold. De var af deres sektionschef prioriteret
som henholdsvis nr. 1 og 2, og ansatte i andre sektioner, der var
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prioriteret lige sd hojt, havde alle faet tilleeg. Feellestillidsmanden hav-
de ifplge forklaringerne under forhandlingerne tilkendegivet, at han
ikke mente, at de to skulle have et lontilleeg, idet de havde mobbet
kolleger for at tilhgre Dansk Metal. Dette burde efter rettens opfattel-
se have givet arbejdsgiveren anledning til at undersege, om den reelle
begrundelse for fallestillidsrepraesentantens holdning var de pigal-
dendes medlemskab af en anden fagforening end den, han selv reprz-
senterede. Alligevel foretog arbejdsgiverens reprasentant, der ifelge
sin forklaring vidste, at de to ikke var medlem af Dansk Metal, sig
intet for at sikre sig, at de oplysninger, han havde faet af feellestillids-
manden om de to, var korrekte. Han havde derfor ikke opfyldt pligten
til at pase, at der ved udmentningen af den kollektive aftale i indivi-
duelle lontilleg ikke skete forskelsbehandling som folge af fagfor-
eningsforhold. Herefter havde Fladestationen ikke ved tildeling af lon-
tilleeg de pdgaldende dr levet op til sine forpligtelser til at overholde
lighedsgrundsetningen. Beslutningerne om ikke at tildele de pagel-
dende lontilleg métte derfor reelt anses for begrundet i usaglige hen-
syn, hvorfor de var ugyldige, og flidestationen mdtte derfor anses for
at have handlet ansvarspadragende. Midlerne for de enkelte ar var
begransede og rakte ikke til at aftale lokallgnstilleeg for mere end et
begraenset antal medarbejdere de enkelte ar, og der tilkom Fladesta-
tionen et betydeligt skon ved vurderingen af, hvilke medarbejdere
Fladestationen gnskede at tilgodese ved indgdelsen af aftalerne. De to
medarbejdere var imidlertid prioriteret som henholdsvis nummer 1
og 2, og dette var ogsa prioriteringen ved starten af forhandlings-
medet. De var endvidere ansat i stillinger, der var omfattet af hoved-
omrddet for anvendelse af puljemidlerne. Det fremgik fremdeles, at
ansatte i andre sektioner, der var prioriteret som nummer 1 og 2, alle
fik tilleeg, og at mange af de ansatte i de tos sektion, der var prioriteret
lavere end dem, fik tilleeg. P4 denne baggrund havde de tilvejebragt
en formodning for, at de ville have faet tilleg de pageldende &r, hvis
Fladestationen havde paset, at lighedsgrundsatningen blev overholdt.
Det pahvilede herefter Fladestation Frederikshavn at fremkomme
med oplysninger, som kunne afsvakke denne formodning. Da sadan-
ne oplysninger ikke er fremkommet, lagdes det til grund, at de péageel-
dende ville have faet tillegget. Det var ubestridt, at lokallensforhand-
lingerne ikke nu kunne genoptages, og de to tilkendtes derfor hver
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iseer krav pd erstatning svarende til det tab, de led ved ikke at fa tildelt
lontilleeg de pageeldende ar, i alt 7.000 kr.

Et andet eksempel findes i U 1997/1508 H, der drejer sig om lokalaf-
taleindgdelse. Forholdet var her det, at ifelge en aftale om lokallon mel-
lem Amtsrddsforeningen og Kommunale Tjenestemand og Overens-
komstansatte kunne aftaler om lokale lonordninger til fordeling af en
tildelt belobsramme mellem de bergrte medarbejdere indgds mellem
amtsrddet og de lokale reprasentanter for vedkommende forhandlings-
berettigede organisation, fortrinsvis reprasenteret ved den lokale klub,
afdeling eller kreds. Ved en »forhandlingsberettiget« organisation for-
stodes en organisation, der var medlem af KTO og/eller havde indgéet
kollektiv overenskomst/aftale med Amtsrddsforeningen eller havde
indgdet hovedaftale med Amtsrddsforeningen. Der var ifplge aftalen
enighed om, at en personaleorganisation ikke kunne nzgte at forhand-
le et forslag om lokallon med henvisning til, at vedkommende medar-
bejder ikke var medlem af personaleorganisationen. Aftalen omfattede
sdledes alle ansatte i amtskommuner tilsluttet Amtsradsforeningen.
Sammenslutningen af Firmafunktionzrer var ikke iblandt de forhand-
lingsberettigede organisationer og pastod nu med udgangspunkt i en
konkret sag centralsygehuset i Neaestved tilpligtet dels at anerkende, at
det var forpligtet til forhandling med Sammenslutningen, og dels — der-
som enighed kunne opnds —at indga aftale med Sammenslutningen om
tildeling af lokallgn til medlemmer hos Sammenslutningen ansat pa sy-
gehuset.

Det udtales her, at det offentliges primere interesse er at kunne fast-
holde og tiltraekke velkvalificerede og dygtige medarbejdere, og at man
som led heri har gnsket efterhdnden at overga til en mere fleksibel og
mere individuel aflonning. Man har i den forbindelse en saglig interesse
iat kunne basere denne overgang pa kollektive overenskomster indgaet
med de efter medlemstal helt dominerende lonmodtagerorganisationer.
Det matte antages, at det offentlige havde anset indgdelse af overens-
komster med en bestemmelse som den foreliggende lokallgnsaftale som
bade nedvendig for og forenelig med den gnskede kvalifikationsbe-
stemte londifferentiering. Det offentlige har som arbejdsgiver pligt til
ikke at forskelsbehandle ansatte efter deres fagorganisationsmeessige til-
hersforhold, og det vil vere i strid med denne lighedsgrundsztning,
hvis der ved tildeling aflontillaeg i henhold til kollektive aftaler om lokal-
lon blev taget hensyn til, om den ansatte er eller ikke er medlem af en be-
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stemt fagforening eller af en fagforening overhovedet. Den i den péageal-
dende lokallgnsaftale fastlagt procedure for tildeling af lontilleeg inde-
bar, at et lokallgnstillaeg, der var foresldet ansettelsesmyndigheden, ikke
kunne ydes, hvis den for arbejdsomradet forhandlingsberettigede orga-
nisation modsatte sig forslaget. Da varetagelse af medlemmernes inter-
esser matte anses for organisationernes formal, medforte proceduren en
risiko for, at den forhandlingsberettigede organisation ville soge at ud-
nytte denne vetoret til skade for medlemmer af konkurrerende fagfor-
eninger og uorganiserede. Lokallonspuljen var imidlertid ikke organisa-
tionsopdelt, og det fulgte af overenskomstparternes felles bemaerknin-
ger til aftalen, at den forhandlingsberettigede organisation ville handle
retsstridigt og altsd ville kunne pddrage sig organisationsansvar ved at
afvise at forhandle et forslag om tildeling af lokallon med henvisning til,
at vedkommende medarbejder ikke var medlem af organisationen. An-
seettelsesmyndigheden skulle pase, at der ved udmentningen af den kol-
lektive aftale i individuelle lgntilleeg ikke skete forskelsbehandling som
folge af fagforeningsforhold, og en answttelsesmyndighed ma afvise
overhovedet at anvende midler fra lokallonspuljen, hvis en forhand-
lingsberettiget organisation reelt nagter at indga aftale om lokallgnstil-
laeg til ansatte, der ikke er medlem af organisationen. Midlerne vil her-
efter kunne overgi til et andet arbejdsomrdde. Der var ikke i det for
Hojesteret fremlagte materiale fornodent grundlag for at antage, at lo-
kallensforhandlingerne i praksis fortes saledes, at lighedsgrundsetnin-
gen ikke efterlevedes. Det fremgik af materialet, at tilsynsmyndigheden
skred ind, ndr det matte antages, at der konkret var sket misbrug af veto-
retten. Den i funktionarlovens § 10, stk. 2, hjemlede forhandlingsret
om de individuelle lokallgnstillaeg til organisationens medlemmer ville
yderligere kunne bidrage til at sikre, at lokallonsaftalens procedurer ikke
forte til kreenkelse af lighedsgrundsatningen. Herefter ansds hverken
lighedsgrundsatningen eller organisationsfriheden efter Den euro-
paiske Menneskerettighedskonventions artikel 11 at give tilstraekkeligt
grundlag for at tage Sammenslutningens pastand til folge.

Kollektiv eller individuel lonforhandling?

Nar den pageldende overenskomst kreever individuel aftale om lon-
nen, kan der heri ligge en forudsetning om, at forhandlingen skal
vare personlig, saledes at medarbejderen altsd ikke har ret til at lade
f.eks. tillidsmanden eller en personlig radgiver optraede som fuld-
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megtig (eller bisidder). Se hertil de ovenfor under 5.2.2 skitserede
generelle regler om konsekvenserne af, at der hjemles individuel for-
handling. Se i ovrigt ogsa afgerelsen OL 16/10 1997 (B-0928-97),
hvori fastslds, at et lokallgnstilleeg tildelt en medarbejder kunne opsi-
ges over for denne igen, idet den tillidsmand, der havde forhandlet
det pa forbundets vegne, ikke havde fiet godkendt aftalen i forbundet.

Safremt overenskomstens forudsatning derimod er, at der skal ind-
gds en kollektiv lokalaftale, er det ogsd pa det offentlige omrade som
hovedregel altid den faglige organisation, der er part i overenskom-
sten, som forhandler lokalt — ofte via sin lokale repreasentation (til-
lidsrepraesentanten). Det galder, uanset om forhandlingen angar en
eller flere konkrete medarbejdere.

Dette kommer f.eks. frem i den lige omtalte U 1997/1508 H, hvor
en central aftale om lokallon konkretiserede besternte organisationer
som berettigede til at forhandle aftaler om lokale lonordninger, men
hvor en organisation uden for de opregnede havde pastdet sig beret-
tiget til ogsd at forhandle for et medlem. Da lokallenspuljen ikke var
organisationsopdelt, og da den lokale ansattelsesmyndighed skal
pése, at der ikke sker forskelsbehandling som felge af organisations-
forhold, antoges ordningen imidlertid som allerede beskrevet hverken
at stride mod den forvaltningsretlige lighedsgrundsatning eller men-
neskerettighedskonventionens artikel 11. Den lokale institution var
derimod efter funktionzrlovens § 10 forpligtet til at forhandle med
den udenforstdende organisation. Det fastslds i tilslutning hertil ud-
trykkeligt, at heller ikke forvaltningslovens § 8 kunne fore til, at ar-
bejdsgiverparten som pastdet var forpligtet til at forhandle og — sa-
fremt enighed opnaedes — indgé aftale om tildeling af lokallgnstilleg
til medlemmer hos den udenforstiende organisation.

Udenforstdende organisationer kan saledes ikke kraeve at lonfor-
handle lokalt i h.t. en overenskomst om pligt til organisationsmaessig
forhandling. Derimod kan udenforstiende medarbejdere med funk-
tionerstatus krave forhandling via deres egen organisation med
hjemmel i funktionzrlovens § 10 — der dog ikke hjemler noget krav
pd at fd en overenskomst med arbejdsgiveren om forholdet, jf. Ar-
bejdsrettens almindelige Del, afsnit IV, 1.2.

Ej heller kan den enkelte lonmodtager forlange at indtraede i organi-
sationens forhandlingsrolle. Der kan herved paralleliseres til tjeneste-
mandsomradet, jf. Tjenestemandsretten 5/12 1997 (sag 234/97): Aftale
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om tjenestemands lgnvilkdr, herunder individuelle tilleg skulle i
medfor af den geldende hovedaftale indgas med en eller flere central-
organisationer eller med en tilsluttet organisation efter bemyndigelse
fra vedkommende centralorganisation. Hverken hovedaftalens ordlyd
eller baggrund antoges derfor at give grundlag for en fortolkning,
hvorefter den i hovedaftalen neje regulerede kollektive aftaleret skulle
kunne udeves individuelt af den enkelte tjenestemand i henhold til
en bemyndigelse i den kollektive aftale.

Nar overenskomstens forudsatning er, at der skal forhandles kol-
lektivt pd det lokale plan, er det rent praktisk tillidsmanden eller
en lokal fagforeningsreprasentant, der optrader som forhandler. De
ovenfor omtalte offentligretlige regler om forvaltningsafgerelser gal-
der imidlertid kun i relation til den, der er »part« i sagen, hvilket
vil sige den pageldende medarbejder og ikke den pageldendes (evt.
forhandlingsberettigede) organisation. Den berorte ansatte kan dog i
relation til disse regler altid velge at lade sig repreasentere af andre
(jf. forvaltningslovens § 8), herunder bestemme, om den valgte re-
praesentant skal veere en sagkyndig, en advokat — eller tillidsrepraesen-
tanten eller organisationen.

5.3. Lokalaftaler om ledelsesrettens udevelse

Hovedoverenskomsterne overlader sardeles ofte til de lokale parter at
traeffe aftale om anliggender, som eller afgores suveraent af arbejdsgi-
veren i h.t. ledelsesretten, eller de lokale parter indgdr pa eget initiativ
aftaler om den slags. Arsagen er, at de praktiske behov pa ledelsesom-
radet som regel skifter sa meget fra arbejdsplads til arbejdsplads, at
det er umuligt ovenfra at opstille regler, som i enkeltheder bestemmer,
hvorledes arbejdsgiveren skal traffe beslutning, dekkende samtlige
virksomheder. Hertil kommer, at mange ledelsesanliggender ikke er
sd pkonomisk veasentlige, at det er newrliggende at fastholde dem som
forhandlingsemner mellem de centrale parter.

Hvilken pligt til at indgé lokalaftale paforer hovedoverenskomsten
arbejdsgiveren?

En af de problemstillinger, der oftest presser sig mest pa i relation
lokalaftaler inden for dette felt, er spergsmalet om, hvorledes en
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hovedoverenskomst skal udformes, for at ledelsesretten kan anses for
begranset via en pligt til at indgd lokalaftale om anliggendet. Hvorle-
des skal hovedoverenskomstens regler herom formuleres, for at en
sddan begraensning i et hele taget gelder, og hvilke konkrete begraens-
ninger paferer forskellige typer af lokalaftaleklausuler i en hovedover-
enskomst arbejdsgiveren?

Udgangspunktet

Udgangspunktet i sd henseende ligger i den omstendighed, at det i
mangel af anden regel i hovedoverenskomsten principielt er arbejds-
giveren, der i h.t. ledelsesretten traffer bestemmelse inden for de ydre
rammer, overenskomsten efterlader (pd arbejdstidsomradet f.eks.
m.h.t. arbejdstidens beliggenhed i degnet, den maksimale ugentlige
arbejdstid osv., se hertil Ansettelsesretten, afsnit XVIII, 4.2). Dog skal
arbejdsgiverens materielle beslutning tages ud fra saglige (dvs. drifts-
massige) hensyn, herunder med rimelig hensyntagen ogsa til de be-
rorte lenmodtageres interesser. Se allerede FV 3/1 1925, der fastsldr,
at i mangel af anden overenskomstbestemmelse har arbejdsgiveren
retten til at bestemme spisetiden efter virksomhedens tarv, men under
rimelig hensyntagen til de ansattes forhold. Denne linje er fastholdt
lige siden — se f.eks. FV 6/6 1995, der ndr til, at arbejdstiden kunne
tilrettelaegges frit ud fra virksomhedens tarv, men at der skulle tages
et rimeligt hensyn til medarbejderne. Se i det hele ogsd Kollektivar-
bejdsretten, afsnit XXIV, 3.2. Endvidere kan der naturligvis i overens-
komsten veare opstillet hensigtserkleringer, der forpligter arbejdsgive-
ren i en bestemt retning.

Eftersom det som sagt jevnt hen ofte er vanskeligt pd overordnet
organisationsniveau at konkretisere de materielle band, der kan pa-
leegges en arbejdsgiver i ledelsesmessig henseende, og eftersom det
ogsa er vanskeligt at fastsla, hvad saglighedskravet tilsiger i enkelttil-
faelde, siledes at parterne pa gulvet i det daglige har en tilstreekkelig
handlevejledning heri, er det almindeligt, at hovedoverenskomsterne
leegger op til, at der gennemlgbes en procedure, som er egnet til at
udvirke, at der tilvejebringes forsvarlige lokalaftaler desangdende.

Pa arbejdstidsomrddet kan det sdledes f.eks. vare bestemt, at ar-
bejdstiden fastsattes efter lokalt »samrdd«, forhandling, ved »lokal
aftale« eller lignende. Det kan ogsd vere bestemt, at specifikke anlig-
gender — f.eks. tidspunktet for arbejdstidens begyndelse og opher
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(evt. inden for naermere angivne klokkeslaet) — fastsattes efter aftale
mellem den pagzldende arbejdsgiver og medarbejderne lokalt. Ligele-
des, at der kan indgas aftale med tillidsmanden om forskelligt start
og sluttidspunkt, eller at der ved lokal enighed kan tilrettelaegges
varierende arbejdstider — evt. den ydre ramme for disse — ligesom
forholdene omkring sddanne ordninger bestemmes pd den made. Til-
svarende kan i forskellige varianter forekomme i relation til andre
ledelsesanliggender.

Materiel vetoret?

Det er ikke altid indlysende, hvad der ligger i den slags hovedoverens-
komstbestemmelser om medindflydelse. Herunder er sporgsmalet
iseer, om de ansatte er blevet tillagt ret til helt at negte at acceptere
eendringer i allerede etablerede lokalordninger eller tilstande, som de
ikke gnsker gennemfort — altsa en regular vetoret.

I sa henseende gelder, at hovedoverenskomstens og det kollektive
systems almindelige lige navnte hovedregel — nemlig at det er ar-
bejdsgiveren, der har den endelige bestemmelsesret — paforer den part
(lonmodtagersiden), der matte enske sig en anden ordning i forhold
hertil eller en speciel begreensning i arbejdsgiverens ledelsesfrihed, en
sterk opfordring til at sikre sig, at denne anden lgsning kommer
tydeligt til udtryk i hovedoverenskomstens tekst. Eftersom dette ud-
gangspunkt er klart, har de fagretlige afgorelsesorganer siledes ingen
anledning til at streekke denne tekst — s@ meget mere som at hovedreg-
len som navnt implicerer et krav om, at arbejdsgiverbeslutninger skal
have sagligt beleeg. Samtidig vil en tolkning, som binder arbejdsgive-
ren for hardt op pd, at han skal have lokal accept af en evt. endring,
let kunne bringe en virksomhed i en umulig driftsmaessig situation.
Man havner jo nemlig derigennem let i noget, giver de ansatte mulig-
hed for regulert at obstruere ogsd helt nodvendige beslutninger og
dermed i en undergravelse af selve fredsordningen, som skulle vare
sikret via hovedoverenskomsten.

Denne retstilstand afspejler sig i de forholdsvis mange afgorelser
feltet. Fra arbejdstidsomréddet, hvor problemet er pétrykkende, kan
f.eks. naevnes folgende:

I FV 28/8 1953 bestemte hovedoverenskomsten, at »arbejdstiden
leegges mellem kl. 06,00 og kl. 17,00 og er pd 48 timer pr. uge. Tidspunk-
tet for arbejdstidens begyndelse og opher inden for de nevnte klokkeslcet
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samt spisetidernes laegning fastsceettes ved forhandling mellem den enkel-
te arbejdsgiver og tillidsrepreesentanten pd den pdgeeldende arbejds-
plads«. En saddan forhandling antoges imidlertid (i overensstemmelse
med et foran under 2.1 anforte) ikke at prajudicere arbejdsgiverens
ret til at treeffe den endelige beslutning. Kendelsen antager séledes, at
forhandling ganske vist skulle finde sted, men at omlagning derefter
kunne ske i h.t. arbejdsgiverens bestemmelse, nar produktionsmaees-
sige hensyn talte derfor. Tilsvarende bestemte overenskomsten i den
tidligere omtalte FV 30/11 1988, at den daglige arbejdstid »fastseettes
i ovrigt af virksomheden efter droftelse med arbejderne og under hensyn
til virksomhedens tarv«. Med henblik pd en forestdende arbejdstids-
nedsattelse havde lederen af arbejdspladsen, nemlig en kirkegard,
derfor henvendt sig til den ene af 2 kirkegdrdsarbejdere, der var til-
lidsrepraesentant, og forelagt ham 2 forslag til gennemforelse af for-
kortelsen. Tillidsrepraesentanten ville imidlertid ikke tage stilling til
sporgsmilet, fordi han forst ville tale med sin kollega om det, og fordi
han gnskede sin fagforening med til forhandlingerne. Allerede dagen
efter bestemte kirkegdrdsledelsen imidlertid, hvorledes arbejdstidsfor-
kortelsen skulle gennemferes. Retten mente pa dette grundlag ikke,
at overenskomstens forskrifter om dreftelse/forhandling med arbej-
derne, eventuelt deres fagforening, var blevet fulgt. Folgelig blev ar-
bejdsgiveren palagt at optage en egentlig forhandling med arbejderne
og deres fagforening, hvorunder man skulle soge at opna enighed om
sporgsmidlet under hensyntagen til begge parters tarv og ensker. Sa-
fremt der ikke skulle blive opndet enighed under en sddan forhand-
ling, ville det imidlertid, mente retten, tilkomme ledelsen at traeffe
afgorelsen af sporgsmalet.

FV 18/2 1988 drejer sig om en overenskomst, som gik videre ved
at bestemme, at samarbejdsudvalget og sikkerhedsorganisationen var
»medbestemmende« m.h.t. placeringen af arbejdstiden og pauserne in-
den for nogle opstillede rammer. Dette kunne give det indtryk, at
lonmodtagersidens stilling var staerkere. Ogsd denne klausul antoges
imidlertid blot at hjemle ret til en forhandling, siledes at det var
arbejdsgiveren, der stadig havde den endelige bestemmelsesret, hvis
enighed ikke opndedes (idet dog beslutningen skulle veere sagligt be-
grundet og tage rimeligt hensyn til medarbejdernes interesser — jf.
det almindelige saglighedskrav). Selv en formulering, hvorefter »tilret-
teleeggelse af arbejdstiden aftales lokalt«, antages af retten i FV 24/5
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1988 ikke at kunne forstds bogstaveligt, men derimod kun saledes, at
arbejdstiden 1 sidste instans kunne fastsxttes af arbejdsgiveren (om
end med pétaleret for organisationerne). I samme retning gar AT
1985/189 (FV 20/2 1985), i hvilken overenskomsten bestemte, at hvad
angik fastlaggelse af arbejdstiden pd de enkelte ugedage, »treeffes der
aftale mellem de respektive parter pd de enkelte virksomheder«. Her
udtaler retten, at dette indebar, at der i hvert fald skulle forhandles
om arbejdstiden. Derimod ville et krav om, at der skulle opnds enig-
hed om arbejdstidsfastleeggelsen, indebere et betydeligt indgreb i
ledelsesretten, som matte forudsatte sikkerhed for, at dette havde ve-
ret meningen, mente retten. Det ansas ikke godtgjort, at bestemmel-
sen havde et sidant sigte, og den havde da heller ikke veret forstaet
siledes i de mere end 40 &r, den havde haft sin nuvarende formule-
ring. Tilsvarende i FV 1/2 2000, hvor overenskomsten bestemte, at
»ved bestemmelsen af, hvorledes den normale arbejdstid skulle leegges
mellem (nogle i overenskomsten narmere angivne tids) greenser, skal
arbejderne veere medbestemmende«, ligesom der kunne rejses patale
efter reglerne om behandling af faglig strid over en evt. manglende
hensyntagen, der ikke var tilstrackkeligt begrundet i virksomhedens
tarv. Da enighed imidlertid ikke kunne opnds, ansds arbejdsgiveren
at have ret til at bestemme en omlagning, der indebar lengere ar-
bejdstid om fredagen, idet de driftsmessige interesser heri overvejede
medarbejdernes interesse i den hidtidige korte fredag (jf. sagligheds-
kravet).

Heller ikke den omstandighed, at der allerede én gang er indgaet
lokalaftale om anliggendet, @ndrer den principielle stilling. FV 5/12
1992 fastslar sédledes, at den omstendighed, at der én gang var indgéet
aftale om en pauselagning, ikke gjorde denne til aftalestof, selv om
overenskomsten indeholdt regler om, at lonmodtagerne skulle vaere
»medbestemmende« med hensyn til arbejdstidslegningen.

Enkelte afgorelser nar dog frem til en tolkning, der giver loanmodta-
gerne lokalt en egentlig bestemmelsesret (vetoret). Men der skal tyde-
ligvis meget til: I FV 22/6 1976 bestemte overenskomsten f.eks., at
»arbejdstornen ... fastlegges af rederiet (eller skibets kaptajn) og tillids-
manden i forening. Ingen cendringer i arbejdstiden kan foregd udenom
tillidsmanden eller Somcendenes Forbund«. P& dette grundlag antager
kendelsen, at den ikke kunne fastsattes ensidigt af arbejdsgiveren. Og
i FV 23/1 1987 bestemte et protokollat, at der efter aftale mellem den
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pigeldende forvaltningsmyndighed og Foreningen af yngre Leeger
kunne palaegges leegerne radighedstjenesteradighedstjeneste. Herefter
ansds arbejdsgiveren ikke at have nogen ensidig ret til at treffe af-
gorelse, hvis der ikke kunne opnds en sadan aftale.

Tilsvarende principper gelder i relation til andre ledelsesanliggen-
der end arbejdstidsfastsaettelsen. Ogsa her kraves siledes et klart bevis
for, at arbejdsgiveren har pataget sig en begraensning i sin endelige
bestemmelsesret. At det ikke er helt udelukket at fore beviset endog
i relation til arrangementer af rent kutymemaessig art fremgédr dog
f.eks. af AT B/1986-90/47 (FV 13/2 1987) hvor det anerkendtes, at
der var kutyme for afskedigelse efter anciennitet. Om de strenge krav
til anerkendelse af kutymer pa tvers af ledelsesrettens principper, se
i ovrigt Kollektivarbejdsretten, afsnit XXII, 3.2.5.

Generelt ma saledes konkluderes, at det har forhandsformodningen
mod sig, at arbejdsgiverparten skulle veere indgaet pé at begraense sin
endelige beslutningsret pa det materielle plan. En tolkning i denne
retning kreever sdledes staerke holdepunkter i hovedoverenskomsten.
Mange formuleringer, som lgnmodtagerparten utvivlsomt vil kunne
opfatte som indebzrende et videregdende band, forstas saledes ind-
skreenkende, nar det kommer til en retlig efterprovelse. Det galder
ogsd pd den made, at formodningen er for, at arbejdsgiveren har
forbeholdt sig den endelige bestemmelse i h.t. de foreliggende forskel-
lige driftsmeessige grunde.

Overenskomstklausuler, der tilsigter at begraense arbejdsgiverens
materielle ledelsesret, m& med andre ord formuleres med stor omhu
af lonmodtagersiden, safremt der tilsigtes opndet en egentlig medbe-
stemmelsesret (dvs. vetoret). Derimod vil man i et vist omfang via
hensigtserkleeringer kunne binde arbejdsgiveren op pa en forpligtelse
til at handle i h.t. en bestemt malsetning, sd vidt som at den slags
vil pafere ham en pligt til at redegore for, hvad han faktisk har gjort
for at opfylde denne (jf. ovenfor under 2.1 og 2.7).

Virkningen af procedureregler
Der er storre villighed til at holde arbejdsgiverne fast pd, at de md
overholde de i hovedoverenskomsten opstillede procedureregler om-
kring ledelsesrettens udevelse.

Dette folger af, at en procedureregels overholdelse dels vil vare
let at pdse, dels at dens overholdelse normalt ikke virker materielt
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praeejudicerende pa den endelige ledelsesbeslutning. Som klassisk ek-
sempel kan nzvnes forhandlingsklausuler. I relation til disse er si-
ledes jeevnlig opstdet det allerede foran under 2.1 nzvnte sporgsmal
om, hvad en pligt til forhandling indebarer. Herom er det som alle-
rede berort dér gentagne gange fastsldet, at forhandlingen skal gen-
nemfores (pa en sidan made, at den har udsigt til at fore til en forstd-
else mellem parterne).

Fastsatter arbejdsgiveren derfor eksempelvis arbejdstiden uden en
foreskrevet lokal forhandling, vil der principielt foreligge et bodspa-
dragende overenskomstbrud. Se f.eks. AT 1989/133 (AR 89064), hvor
den normale daglige arbejdstid og dennes placering ifelge overens-
komsten skulle forhandles med forbundets lokalafdeling, og hvor ar-
bejdsgiverens ensidige @ndring af arbejdstiden uden forhandling og
med en reduktion af lgnudgiften til folge derfor blev sanktioneret
med en bod péd 50.000 kr. Ligeledes kan det ad rettens vej pélagges
arbejdsgiveren faktisk at gennemfere den kravede forhandling. Se
den lige omtalte FV 30/11 1988, hvor overenskomsten bestemte, at
den daglige arbejdstid skulle fastsettes efter droftelse med medar-
bejderne og under hensyn til virksomhedens tarv, og hvor denne for-
handlingspligt ikke ansds opfyldt gennem blot en henvendelse til til-
lidsmanden, hvorfor arbejdsgiveren blev palagt at forhandle med hen-
blik pa at opna enighed.

Hvilke materielle band péferer lokalaftalen ledelsesbeslutningen?
Tilsvarende principper gelder i relation til spergsmaélet om, hvilke
bénd en faktisk indgdet lokalaftale om et ledelsesanliggende har pa-
fort arbejdsgiveren m.h.t. beslutningens indhold.

Ogsa her kraves sdledes staerke holdepunkter for at anlegge tolk-
ninger, hvorefter aftalen har frataget arbejdsgiveren den endelige be-
stemmelsesret. Dette galder i mange tilfelde, selv om lokalaftalen
kunne forlede til en anden forstaelse. I AT 1982/165 (FV 8/12 1982)
bestemte en lokal tryghedsaftale f.eks., at afskedigelse ikke madtte ske
pd grund af nye fremstillingsmetoder, metodeforbedringer, automa-
tion m.v., medmindre omstningen nedvendiggjorde produktions-
indskreenkninger. Retten til at foretage afskedigelser ved faldende ar-
bejdsmeengde ansas herved reserveret, safremt faldet blot ikke var

fordrsaget af virksomhedsdispositioner, der tilsigtede at omgd tryg-
hedsaftalen.
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Lokalaftaler inden for ledelsesrettens omrade kan imidlertid pévir-
ke den bevisbyrdemeessige stilling. I AT 1981/191 (FV 23/11 1981) var
forholdet eksempelvis det, at der ifglge en aftale truffet i samarbejds-
udvalget ved afskedigelser skulle tages hensyn til ancienniteten, si-
fremt dette var foreneligt med malsaetningen og de produktionstekni-
ske krav. Herved ansds arbejdsgiveren péafert bevisbyrden for, at afske-
digelsen var tilstreekkeligt begrundet i nevnte hensyn. I AT 1982/
157 (FV 2/11 1982) bestemte lokalaftalen, at den sidst antagne skulle
afskediges forst, hvis ikke driftsmessige forhold spillede ind; herefter
var stillingen den, at arbejdsgiveren havde bevisbyrden for siddanne
grundes tilstedeverelse, hvis han fulgte en anden afskedigelsesrackke-
folge, ligesom de paviste driftsmassige grunde for en anden raekkefol-
ge skulle tillige veere vaesentlige. Endelig kan navnes FV 24/11 1980,
hvor det ved aftale i samarbejdsudvalget var vedtaget, at der ved af-
skedigelser skulle tages hensyn til anciennitet i det omfang, det var
foreneligt med de produktionstekniske krav. Dette antoges at indebee-
re mere end en moralsk forpligtelse for arbejdsgiveren, sa vidt som
at ancienniteten skulle vare afgorende, nidr medarbejdernes kvalifi-
kationer bl.a. i relation til de produktionstekniske krav var ensartede.
I konsekvens heraf mdtte en virksomhed, der ved arbejdsmangel
valgte at afskedige en medarbejder med sterre anciennitet end en
anden, bevise, at dette var sagligt begrundet i produktionstekniske
hensyn.

Ogsa aftalens udformning som en hensigtserklering vil virke spo-
rende m.h.t. indholdet af den endelige beslutning. Til eksempel kan
neevnes AT 1985/40 (AR 10258), hvor en lokalaftale havde bestemt, at
afskedigelser fortrinsvis »burde« ske blandt de sidst ansatte, hvilket
antoges at forpligte virksomheden til fortrinsvis at foretage afskedigel-
ser blandt disse. Tilsvarende geelder klausuler i hensigtserkleringernes
grenseland: I FV 11/8 1993 bestemte en lokal tryghedsaftale, at der
ved afskedigelse af medarbejdere skulle ske en afvejning af ancienni-
tetshensynet over for driftshensynet, siledes at medarbejdere med
over 10 ars anciennitet normalt ikke ville blive berort af mandskabs-
justeringer; herefter matte virksomheden godtgere, at det efter afvej-
ning af drifts- over for anciennitetshensynet var nedvendigt at afske-
dige sadanne medarbejdere. I FV 18/6 1985 skulle ifplge den lokale
tryghedsaftale som hovedregel anciennitetskriteriet anvendes ved af-
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skedigelser; denne hovedregel kunne herefter kun fraviges, nar der
foreld vaegtige, saglige grunde herfor.

I gvrigt vil eksistensen af en lokalaftale med naermere forskrifter
om et ledelsesanliggende kunne have virkning for anvendelsen af
overordnede overenskomstregler om samme anliggende i konkrete si-
tuationer. Saledes vil lokalaftalen ofte pdvirke bevisbyrden mellem
parterne i sager om hovedoverenskomstens anvendelse pa det pagel-
dende punkt, ligesom den kan indebzre materielle forskydninger i
kravene til den vaegt, arbejdsgiveren ma kunne pavise i grundene for
sin beslutning i anden retning end den, lokalaftalen tilsiger. Se f.eks.
AN 26/7 1983 (sag 1/1983) hvor en lonmodtager var blevet afskediget
i anledning af meget fraveer i forlaengelse af fridage, men hvor advar-
sel ikke var givet trods lokalaftale herom. Afskedigelsen kendes bl.a.
af den grund usaglig. Tilsvarende i AN 16/12 1991, hvor pligtige for-
handlinger om en afskedigelse i henhold til lokalaftale ikke var holdt,
men hvis dette var sket, var der muligt fundet en lgsning, hvorfor
afskedigelsen kendtes usaglig. I AN 29/12 1992 (sag 537/92), der vur-
derede en afskedigelses saglighed efter Hovedaftalens regler herom,
var det ved en lokal tryghedsaftale bestemt, at ansatte med over 10
ars anciennitet normalt ikke skulle bergres af mandskabsjusteringer,
hvilket antoges at pafere arbejdsgiveren bevisbyrden for en konkret
foretaget afskedigelses nodvendighed. Og i AT 1981/191 (FV 23/11
1981) palagde en lokalaftale pligt til hensyntagen til ancienniteten ved
afskedigelse, hvis de produktionstekniske krav muliggjorde det, hvil-
ket antoges at péafore arbejdsgiveren bevisbyrden for disse omstandig-
heders tilstedeverelse, sifremt en medarbejder med hgjere ancienni-
tet end en anden afskedigedes for denne.

At parterne skal vare omhyggelige med formuleringerne, fremgar
imidlertid ogsa her. Som eksempel kan navnes FV 11/5 1994. Denne
afgorelse angdr en bank, som enskede at gennemfore nogle omfatten-
de personalereduktioner ud fra et enske om at nedsatte omkostnin-
gerne. Disse nedskaringer taenktes at skulle foregad ved naturlig afgang
og afskedigelser. Personalekredsen i den pageldende funktionarfore-
ning aftalte herefter nogle udvelgelseskriterier med banken, og disse
kriterier var formuleret » banken skal« tage hensyn til navnte kriterier,
og »banken bor« — hvilket ordvalg i gvrigt ikke blev diskuteret naer-
mere. Tre afskedigede medarbejdere mente nu, at afskedigelsen af
dem var uberettigede, idet banken ikke havde fulgt kriterierne, spe-
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cielt kriterierne alder og anciennitet, om hvilke der endog var brugt
ordet »skal«. Retten antager imidlertid, at afskedigelserne alligevel var
saglige, idet parterne havde varet enige om, at afskedigelserne var
rimeligt begrundet i bankens gkonomiske forhold, og idet ordene
»bor« eller »skal« var anvendst tilfeeldigt i aftalen, ligesom det var na-
turligt, at hensynet til medarbejderkvalitet gik forud for andre kriteri-
er. Hensynet til alder og anciennitet skulle herefter ifolge retten forst
anvendes, ndr ingen af de andre kriterier havde fort til noget resultat.
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6. Kollektive lokalaftalers ophar
og fornyelse

6.1. Generelt

Lokalaftaler er bindende som andre aftaleforhold. Heraf folger, at en
lokalaftalebunden part ikke uden videre ensidigt kan @ndre den ved-
tagne ordning. Se ovenfor under 2.4. Lokalaftaler kan imidlertid brin-
ges ud af verden i henhold til de almindelige regler om aftalers ugyl-
dighed og tilsidesattelse, herunder i kraft af svigtende forudsatnin-
ger. Se herom Kollektivarbejdsretten, afsnit XXV, 1.1.

Et eksempel, hvor dette kom op, er AT 1983/122 (FV 15/3 1983).
Her var en lokalaftale om arbejdsfordeling indgdet for 1/2 ar, men
problemet om opsigelse af den aktualiseredes, da arbejdsleshedsdaek-
ningen efterfolgende blev reduceret. Det udtales herom, at det var
tvivlsomt, hvorvidt en sidan kortvarig aftale uden opsigelsesregler
overhovedet kunne opsiges, men at det dog ikke kunne afvises, at
opsigelse i serlige tilfeelde kunne finde sted, sifremt arbejdernes for-
udseatninger ved aftalens indgdelse bristede pa afgerende made, navn-
lig hvis dette skyldtes dispositioner fra arbejdsgiverens side. Disse be-
tingelser ansds imidlertid ikke at veere opfyldt i det foreliggende til-
feelde.

Bortset herfra kommer en rakke sarlige ugyldigheds- og op-
sigelsesregler ind i billedet:

Lokalaftalen konstituerer tilsideszttelse af hovedoverenskomsten

Iseer kan en lokalaftale, der strider mod den hovedoverenskomst, i
hvis regi den er indgaet, efter omstendighederne tilsidesettes efter
reglerne om virkningen af overenskomsternes ufravigelighed. Se
ovenfor under 2.7. Reglerne om ansettelsesaftalers gyldighed kan ogsa
spille ind i denne sammenhang — se f.eks. den ovenfor under 2.7
omtalte FV 4/10 1993, hvor en lokalaftale med bonusordning gelden-
de for et selskab ansds at galde ogsa for en ny, udflyttet afdeling af
dette, og hvor en ny, sarlig lokalaftale pd udflytningsstedet var uden
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virkning, idet der var lagt pres pa de pageldende medarbejdere for
at fa den.

Der kan som nevnt under 2.7 undertiden vere vanskeligheder ved
at praktisere en skarp ugyldighedsvirkning. Det kan f.eks. vere, at
den overenskomststridige ordning er blevet praktiseret sa lenge, at
den for laengst turde vere kendt for parterne i hovedoverenskomsten.
I sa fald kan der i realiteten vaere opstéet en stiltiende derogeringsord-
ning. Men ogsa den omstandighed, at man pé lokalt plan har levet
med en formelt overenskomststridig ordning i lang tid, vil efter om-
steendighederne gore det mindre naturligt at tillade den ene part blot
uden videre at forlange denne sat ud af kraft igen med omgdende
virkning. I sadanne tilfeelde kan den rette losning vere at anse lokalaf-
talen for opsigelig med almindeligt varsel uathaengigt af hovedover-
enskomstens lgbetid.

Dette har veret udgangen pa et relativt stort antal sager. Som
eksempler kan naevnes FV 19/2 1937, hvorefter en urigtig ordning for
manglende ydelse af et overenskomstmeessigt tilleg, som gennem lang
tid var praktiseret i en virksomhed, ansds opsigelig med passende
varsel, og FV 24/8 1935, hvorefter en praksis gennem 16 ar for time-
lon trods overenskomstpligt til tvungen akkord kunne opsiges med
et halvt drs varsel. Naevnes kunne ogsa FV 30/8 1937, hvor overar-
bejdstilleeg i 15 ar var blevet udbetalt med faste belgb trods overens-
komstens stigende skala for beregning af samme, uden at forbundet
havde reageret heroverfor — heller ikke sidst overarbejde var aktuelt
eller i overenskomstsituationen, til trods for at pdgaldende arbejderes
forhold netop da var pd tale. Denne praksis kunne herefter nu (kun)
opsiges med et passende varsel. I FV 7/10 1994 havde en virksomhed
praktiseret en mod overenskomsten stridende arbejdstidsordning,
hvilket var kendt af alle, uden at hverken personalet eller den lokale
forbundsafdeling havde reageret heroverfor. Ordningen kunne her-
efter (forst) bringes ud af verden 3 maneder efter forbundets klare
indsigelse.

Losningen anvendes ogsa i de tilfelde, hvor lokalordningen identi-
ficeres som en kutyme. Se f.eks. FV 30/4 1964, hvor en kutyme for
tidligere pabegyndelse af arbejdstiden end den overenskomstbestemte
antoges at kunne ske uathaengigt af overenskomstens udlebstid. Et
andet eksempel er FV 17/10 1988, hvor der ansds oparbejdet en kuty-
memessig ret til at anvende tidsbegransede ansxttelsesforhold trods
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den geldende overenskomsts regel om opsigelsesvarsler, idet en enty-
dig og klar praksis for tidsbegraeensning havde vearet gaeldende i 16
ar. Her kunne kutymen opsiges med passende varsel uathangigt af
overenskomstens lgbetid.

Losningen gxlder, uanset om modstriden fremkommer som et pro-
dukt af eendringer i hovedoverenskomsten. Til illustration kan naev-
nes FV 2/8 1951, der fastsldr, at en kutyme, der er dannet i strid med
klare bestemmelser i en overenskomst, ikke kan bringes til opher
uden efter opsigelse, men at forholdet dog er anderledes, hvis man
indferer en ny bestemmelse i overenskomsten, hvis hdndhavelse vil
veere i strid med kutymen (medmindre man efter indferelsen af be-
stemmelsen i overenskomsten updtalt har fortsat med at praktisere
kutymen, som derefter pa et senere tidspunkt gnskes bragt til opher).

Tilsvarende vil efter omstendighederne kunne veare den passende
lesning, safremt lokalaftalen efter sit materielle indhold vel ikke kon-
stituerer en ordning, der dbenlyst kolliderer med overenskomsten,
men dog en ordning, der er anderledes end denne. Et eksempel herpd
er sadant er AR 1254 om en aftale mellem en virksomhed og en del
af personalet om frihed péskelordag uden lgnfradrag, mod at der til
gengeld arbejdedes laengere pa et andet tidspunkt. Denne aftale ansds
opsigelig med passende varsel.

Ogsa i tilfeelde hvor den lokale ordnings anfagtelighed skyldes
kompetencemangel pd den ene side ved indgaelsen, kan der blive
tale om en mellemlosning i forhold til de rene ugyldighedsregler.
Eksempelvis havde i AT 1985/182 (FV 5/2 1985) en lokal arbejdsleder,
der savnede kompetence til overhovedet at indga lokalaftaler om
reduktion af arbejdstiden, alligevel indgéet pa en ordning vedr. med-
regning af frokostpausen i normalarbejdstiden trods overenskomsten.
Ordningen ansas trods hans manglende kompetence ikke for ugyldig,
men den kunne opsiges med sedvanligt 3-mdr.s varsel.

Afviklingsregler i ovrigt

Der gelder imidlertid ogséd en raekke regler om den normale afvikling
af lokalaftaler. De kan veere fastlagt i selve lokalaftalen, og/eller de
kan vere foreskrevet i den hovedoverenskomst, som aftalen knytter
sig til. I mangel af andet fastleegges de pa udfyldende grundlag.
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Uopsigelige lokalaftaler

I visse tilfelde er lokalaftaler i en eller anden grad uopsigelige efter
deres indhold. Hvorvidt dette er tilfeeldet, ma, som det anferes i FV/
11/10 2005, afgores ud fra deres indhold og parternes forudsatninger
ved indgdelsen af dem. AT B 1986-90/27 (FV 7/5 1986) udtaler imid-
lertid, at uopsigelighed kraever klar hjemmel.

Flere sager finder dog en tilstreekkelig sddan:

I den naevnte FV 11/10 2005 var spergsmalet, om en virksomhed
med 3 maneders varsel kunne opsige nogle aftaler om regulering af
lon, skifteholdtilleeg og bonus pr. 1. marts 2004, pr. 1. marts 2005 og
pr. 1. marts 2006. De var altsd indgdet for en klart afgranset periode,
hvilket var begrundet i, at virksomheden onskede sikkerhed for lon-
omkostningernes storrelse og dermed arbejdsro for en langere peri-
ode end et enkelt overenskomstdr. Desuden rummede aftalerne altsa
en pracis angivelse af tid og sterrelse for de aftalte reguleringer. Her-
udfra antoges de at gelde for den 3-drs periode, de var indgaet for,
uden at der var mulighed for ensidig opsigelse undervejs.

Udlgbet kan ogsé vare knyttet til en ydre begivenhed. Eksempel: I
FV 4/2 1996 bestemte en renovationsoverenskomst, at overenskomst-
parterne havde forhandlingspligt ved endringer i regulativer, eller sd-
fremt arbejdsvilkarene i evrigt eendredes i vaesentlig grad. En aftale
indgdet i henhold til denne bestemmelse ansas at skulle fortolkes som
indeholdende en tidsbegrensning. Eftersom aftalen udfyldte et pris-
massigt tomrum, der var opstdet af de grunde, der var anfort i para-
graffen, og aftalen derfor 1a teet pd et overenskomstspergsmadl, fandtes
den saledes efter sin karakter at matte udlebe til bortfald samtidig
med udlebet af parternes geldende overenskomst. Et andet eksempel
er FV 10/1 1996, hvor en husaftale om anciennitetsferie og arbejdstej
for nogle navngivne medarbejdere ifplge sit indhold var geldende »sd
leenge de er ansat i virksomheden«, hvorfor den ansds for uopsigelig i
samme udstrakning.

I ovrigt kan navnes den tidligere omtalte AT 1983/122 (FV 15/3
1983), hvor en lokalaftale om arbejdsfordeling var indgaet for 1/2 ar,
hvorfor retten fandt det tvivlsomt, om en sddan kortvarig aftale uden
opsigelsesregler overhovedet kunne opsiges.
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Almindelige opsigelsesregler for lokalaftaler

Normalt vil en lokalaftale imidlertid kunne siges op. Overordnet set
gar det opsigelsesregler, der gaelder i mangel af serlig vedtagelse, ud
pé folgende:

Afviklingen finder sted under overholdelse af de almindelige regler
om opsigelse af kollektive overenskomster. Se om disse nedenfor un-
der 6.3. Men en parts mulighed for at frigere sig fra en lokalaftale i
henhold til disse regler varierer dog, alt efter hvilken sammenknyt-
ning der er mellem hovedoverenskomsten og lokalaftalen. Dette lader
sig aflese i en ret omfattende retspraksis — der rummer sével sager
angdende lokalaftaler i seedvanlig form som sager om stiltiende lokal-
aftaler med form af kutymer. At kutymer i realiteten ofte er det sam-
me som stiltiende lokalaftaler noteres i evrigt eksplicit i adskillige
afgerelser. FV 31/5 1976 udtaler f.eks., at kutymer og lokalaftaler opsi-
ges efter samme regler. — Den hurtige bemarkning ma dog vel forstds
derhen, at det athaenger af kutymens karakter (f.eks. kan rene fortolk-
ningskutymer ikke uden videre héndteres som lokalaftaler).

Tilsiger den i hovedoverenskomsten hjemlede samlede overens-
komstordning séledes en sammenknytning mellem lokalaftale (eller
hertil svarende kutyme) og hovedoverenskomst, tilpasses opsigelses-
mulighederne i henhold hertil. Dette geelder meget langt, uanset om
der er vedtaget almindelige regler om retten til at sige lokalaftaler op
med et vist varsel, idet den slags bestemmelser normalt md forstds
med forbehold for de tilfeelde, hvor lokalaftalen er tet knyttet til
hovedoverenskomsten. Hvad hovedoverenskomsten ma antages at til-
sige om denne sammenknytning, athanger imidlertid bl.a. af naturen
af de lokalaftaler, der forekommer inden for pageldende overens-
komstomrdde — se herom narmere nedenfor under 6.2 om lokalaf-
talernes typologiske tilhorighed. Sa meget ligger dog fast, at visse
lokalaftaler er sd taet knyttet til hovedoverenskomsten, at de ikke kan
opsiges uathangigt af dennes opsigelse og udleb.

Endvidere kraves undertiden sdkaldt frigerelseskonflikt, se ne-
denfor under 6.4. Om adgangen til at indlede arbejdsstandsning efter
bortfaldet af lokalaftale gaelder en rakke swrlige regler, se ovenfor
under 2.5.3.

Om stillingen efter opsigelsestidens udleb se nedenfor under 6.5.

Der kan ogsd opstd et sporgsmdl om, hvorvidt maeglingsforslag
fra forligsmanden tillige omfatter lokalaftaler inden for de berorte
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overenskomsters omrdde — se nedenfor under 6.6. Ligeledes kan der
vere et sporgsmdl om, hvorvidt eksisterende lokalaftaler opsamles af
en evt. lovgivning om forlengelse af de kollektive overenskomster. Se
herom nedenfor 6.7.

Betydningen af andre, herunder individuelle aftaler inden for
lokalaftalens omréde

Safremt arbejdsgiveren ud over hovedoverenskomsten ogsé er tilslut-
tet andre aftaler med berering til det stof, lokalaftalen omfatter, kan
der opstd et serligt problem i opsigelsessituationen. Forholdet kan
nemlig sd veere det, at ogsd de i disse aftaler hjemlede procedurer skal
folges for at bringe lokalaftaleordningen ud af verden.

Ved lokalaftaler indgédet inden for samarbejdsudvalgsaftalernes om-
rade kan der eksempelvis blive tale om, at samarbejdsproceduren skal
folges. Dette forudsattes i FV 29/11 2000, der anser nogle lokalaftaler
vedr. afskedigelsespolitikken for lovligt opsagt efter droftelse i samar-
bejdsudvalget, idet samarbejdsaftalen ikke ansds at forpligte til yderli-
gere forhandling sammesteds.

Mere praktisk er det imidlertid, at vilkar, der opfattes som udsprin-
gende af en lokalaftale (eller lokal kutyme), ogsd kan vere blevet et
led i den individuelle ansattelseskontrakt med den enkelte medar-
bejder. Séfremt et arbejdsvilkér sdledes er klart vedtaget pa det indivi-
duelle plan (herunder fordi det er swrligt fremhavet under den
mundtlige ansattelsessamtale eller er blevet fast indarbejdet praksis
mellem de individuelle parter), bliver det let bindende som led i sam-
me individuelle kontrakt, uanset om vilkaret sddan set ogsd folger af
lokalaftale (eller lokal kutyme).

Et illustrerende eksempel herpé er AT 1986/218 (FV 9/1 1986). For-
holdet var her det, at de i en virksomhed beskaftigede elektrikere pd
et tidspunkt kollektivt opsagde den i deres afdeling gaeldende radig-
hedsvagtordning i henhold til geldende regler om lokale aftaler og
ordninger i elektrikeroverenskomsten. Disse hjemlede mulighed for
opsigelse af sddanne aftaler med to maneders varsel. Arbejdsgiveren
bestred imidlertid, at radighedsordningen kunne opsiges i henhold
til denne overenskomstbestemmelse, idet de enkelte ansattelseskon-
trakter fastslog, at der var forpligtelse til at deltage i vagtordning.
Retten mente, at reglen i ansettelseskontrakterne om pligt til deltagel-
se 1 rddighedsvagt var begrundet i virksomhedens serlige karakter,
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og at det 1d inden for rammerne af ledelsesretten at opstille dette
ansettelsesvilkdr. Den enkelte elektriker blev derfor ved sin ansettelse
forpligtet til at deltage i radighedsvagten, siledes som vagtordningen
ved aftale med de i ordningen deltagende elektrikere faktisk var blevet
tilrettelagt i medfor af elektrikeroverenskomsten. Som individuel an-
settelsesbetingelse ansds pligten til at deltage i radighedsvagten her-
efter ikke omfattet af de lokale aftaler og ordninger, som kunne opsi-
ges 1 henhold til overenskomsten, og ordningen om radighedsvagt
kunne folgelig ikke bringes til opher ved kollektiv opsigelse.

Princippet virker begge veje:

Dette kommer frem f.eks. i FV 27/11 1987, hvor en rekke medar-
bejdere var tiltradt efter, at der var indfert en betalt spisetidsordning
pd basis af en kollektiv indreommelse heraf fra arbejdsgiveren, som
dog rummede nogle forbehold m.h.t. forudsetningerne for ordnin-
gen. De pagazldende (efterfolgende tiltradte) medarbejdere, der intet
kendte til disse forbehold, ansds at kunne pdberdbe sig individuel ret
til bevarelse af spisetidsordningen uden hensyn til, at de af arbejdsgi-
veren tilkendegivne forudsatninger for samme ikke mere var opfyldt.
Forudsatningerne ansas nemlig ikke at vaere klarificeret for de senere
tiltradte, der folgelig kunne henholde sig til den faktiske praksis, de
havde oplevet pé stedet, indtil lovlig individuel opsigelse af samme.

Problemstillingen aktualiseredes pa ny i begyndelsen af 1990-erne,
nemlig i FV 7/9 1992. Her var der igen opstdet strid om muligheden
for at ophave en praksis for betalt frokostpause for medarbejdere,
som var omfattet af en overenskomst om len- og ansettelsesvilkar.
Det udtaltes herom, at denne praksis gennem en meget lang arraekke
havde veret, at de ansatte kunne holde en spisepause af under 1/2
times varighed, som var blevet medregnet i arbejdstiden. Det lagdes
endvidere til grund, at man fra arbejdstagerside med foje havde opfat-
tet arbejdsgiversidens holdning sédledes, at arbejdsgiveren mente sig
retligt forpligtet til at folge denne praksis. Under disse omstandig-
heder var der opstdet en bindende kutyme for betalt spisepause. En
opsigelse og deraf folgende bortfald af kutymen indebar en sd vasent-
lig @endring af ansattelsesforholdet for de medarbejdere, overenskom-
sten omfattede, at bortfaldet efter rettens opfattelse ogsd métte varsles
over for medarbejderne med det opsigelsesvarsel, som var galdende
i det enkelte ansattelsesforhold.

Senere er tilkommet f.eks. FV 16/11 1994. Her var der igen — nu
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ved et amtssygehus — opstdet strid om, hvorvidt en gammel kutyme
for hospitalsmedhjalpere vedr. betalt spisepause, som fraveg overens-
komstens princip om, at arbejdstiden skal vere effektiv, ud over at
skulle opsiges over for det overenskomstbarende forbund tillige skul-
le opsiges individuelt over for hver enkelt ansat. Det lagdes her til
grund, at kutymen havde veret galdende i mere end 20 ar, og at det
i forbindelse med de individuelle ansettelser var blevet tilkendegivet
de pageldende, at hospitalsmedhjalpere kunne afholde en betalt spi-
sepause pa op til 29. minutter (dagligt) ifelge ordningen. Under disse
omstendigheder og i betragtning af, at opher af kutymen for betalt
spisepause ville indebzere en vasentlig eendring af de ansattes anset-
telsesforhold svarende til en forlenget arbejdstid for den enkelte an-
satte med nasten 2 1/2 time om ugen, mente retten, at en opsigelse
af kutymen tillige skulle varsles over for den enkelte ansatte med det
opsigelsesvarsel, der var geeldende i det enkelte ansettelsesforhold ef-
ter overenskomstens regler om personlig opsigelse. En skrivelse af 28.
juni 1993, som indeholdt en opsigelse af kutymen over for forbundet,
ansas dog efter omstendighederne ogsa at kunne anses som behorig
varsling over for den enkelte ansatte. Skrivelsen var saledes udleveret
til de berorte hospitalsmedhjxlpere direkte.

I den slags situationer vil opsigelse i henhold til de kollektivarbejds-
retlige regler (alene) altsa ikke virke frigerende. Se herom ogsa Anscet-
telsesretten, afsnit X, 1. Vilkaret vil nemlig sa kun kunne @ndres under
iagttagelse ogsd af de for andring af det individuelle arbejdsforhold
geeldende regler (sideordnet med procedurerne for eendring af det
mellem parterne foreliggende kollektive overenskomstgrundlag). Se
om reglerne angdende @ndring af de personlige vilkdr Ansettelsesret-
ten, afsnit XVI, 1.2.2

Noget andet er, at det kan veere kompliceret at afgere, hvornér
mellemvarendet med den enkelte medarbejder pé en overenskomst-
daekket arbejdsplads har faet et individuelt indhold ved siden af det
kollektive. Se hertil f.eks. FV 17/2 1998, hvor de ufaglerte arbejdere
pé et slagteri havde en serlig vederleggelse som fangere af hons. De
herte vel under Industriens overenskomst, men ansas dog for ansat
pa personlige vilkdr i h.t. en lokalaftale med sarlig vederleggelse net-
op som fangere. Derfor antoges det, at de ikke uden personligt op-
sigelsesvarsel kunne overflyttes til almindeligt slagteriarbejde.
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Om sammenhangen mellem personlig kontrakt og kollektiv over-
enskomst, se i ovrigt Anseettelsesretten, afsnit X, 4.2.2.1.1.

6.2. Sammenkeaedningen med hovedoverenskomsten

Lokalaftalen afvikles som sagt efter regler, der er forskellige alt efter
aftalens indretning og de konkrete forhold.

Grundprincippet

Afgorende i sd henseende er 1) hovedoverenskomstens regler og hoved-
overenskomstparternes dispositioner samt — i mangel af holdepunkt
heri — 2) sammenhcengen mellem lokalaftalen og den hovedoverens-
komst, i hvis regi den er indgdet.

Selv i de tilfeelde, hvor lokalaftalen rummer udtrykkelige regler om
fri afviklingsret, ma der saledes evt. indfortolkes et forbehold pa dette
grundlag. Et illustrerende eksempel er FV 17/12 1952, hvor et tobaks-
firma ved en lokalforhandling havde oprettet nogle saeraftaler angden-
de sakaldte udskud og maskinstandsninger, hvorefter spergsmalet var,
hvorledes disse aftaler kunne opsiges. Det var udtrykkeligt bestemt i
dem, at de var gaeldende indtil videre med 14 dages opsigelsesvarsel,
ligesom der af firmaet udtrykkeligt var taget forbehold om, at ordnin-
gen kun skulle geelde, sa laenge der arbejdedes med en unormal tobak.
Eftersom arbejdsgiverorganisationen ved overenskomstforhandlin-
gerne 1949-50 og 1951-52 havde bragt aftalernes bortfald pd bane
ansds der imidlertid at veere givet forbundet foje til at gé ud fra, at
aftalerne ikke ville blive bragt til opher pd et andet tidspunkt end ved
en overenskomstperiodes udlgb, hvorfor aftalernes opsigelsesbestem-
melse nu matte forstds med dette supplement. Den omstendighed,
at lokalaftalen rummer en udtrykkelig regel om ret til opsigelse af
lokalaftalen med et angivet varsel, er sdledes ikke ensbetydende med,
at opsigelsen kan finde sted til et hvilket som helst tidspunkt uathen-
gigt af hovedoverenskomstens udleb.

Narmere om sammenhaengen mellem lokalaftale og
hovedoverenskomst

Undertiden tager hovedoverenskomsten stilling til problemet, eller
hovedoverenskomstparterne disponerer dog preajudicerende (som ek-
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sempelvis i den lige naevnte sag). Der kan ogsd vere udtrykkelige
regler i lokalaftalen, som knytter denne til hovedoverenskomsten. Et
eksempel er AR 4076, hvor opsigelsesbestemmelsen i en lokalaftale
om ekstra ferie og vederleggelse for sondagsarbejde m.v. antoges at
madtte forstds pd den made, at aftalen var knyttet til fagoverenskom-
sten pd omradet. Et andet eksempel er AT B 1986-90/65 (FV 11/11
1987), hvor der under forhandlingerne om tilpasning af overens-
komstforholdene i en virksomhed ved dennes optagelse i en arbejds-
giverorganisation blev oprettet en lokalaftale, ifelge hvilken nogle
pauser kunne opsiges med 3 maneders varsel i forbindelse med den
almindelige overenskomstfornyelse.

Er der imidlertid ikke holdepunkter i denne retning, kommer man
ind pa en vanskelig afvejning. Kernepunktet i denne er lokalaftalens
funktion i forhold til den almindelige hovedoverenskomst. Hvis lokal-
aftalen er af afgorende betydning i det overenskomstmcessige helhedsbil-
lede, md saledes ikke blot de udfyldende opsigelsesregler tage hejde
for denne omstaendighed — hovedoverenskomsten vil sd som berort
ogsa begraense de lokale parters muligheder for positivt at vedtage en
selvsteendig opsigelsesordning.

Der maé folgelig udgangsvis sondres imellem lokalaftalerne i hen-
hold til den ovenfor under 2.3 skitserede typologi — se herom ogsd
Kollektivarbejdsretten, afsnit XXV, 1.2.3.1 og 1.2.3.4:

Klarificeringsaftaler
Lokalaftaler indgaet til afklaring af uklarheder i hovedoverenskomsten
er principielt athengige af den hovedoverenskomst, de knytter sig til.
Men det er parterne i hovedoverenskomsten, der er radige over den-
nes forstdelse. Derfor ma en lokal klarificeringsaftale som hovedregel
ogsa kunne siges op selvsteendigt, sifremt forholdene pd hovedover-
enskomstens omrade tilsiger det — f.eks. hvis en af lokalparterne bliver
klar over, at lokalaftalen ikke lever op til hovedoverenskomstens in-
tentioner. Undertiden vil saerskilt opsigelse i saidanne tilfeelde end ikke
vaere ngdvendig — nemlig nar lokalaftalen er ugyldig efter gaeldende
regler om hovedoverenskomstens ufravigelighed, idet der ikke reelt
foreligger den fortolkningsuklarhed, som var anledning til klarifice-
ringsaftalens indgaelse.

Mange gange afspejler fortolkningsuklarheden imidlertid, at
hovedoverenskomsten er bevidst ufuldsteendig, saledes at realiteten er,
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at udmentningen af dens forskrifter i praksis er blevet overladt til det
lokale plan. I sé fald ma tilfaeldet behandles efter de nedenfor navnte
regler om delegationsaftaler.

Kompletteringsaftaler

Efter tilsvarende principper ma de lokalaftaler kunne opsiges, der er
indgdet, fordi hovedoverenskomsten utilsigtet er ukomplet (dvs. fra
starten rummer reguleere huller i det stof, som pakalder sig en regule-
ring, eller den dog senere hen bliver utilstreekkelig i konsekvens af
den udvikling, der har fundet sted). De vil med andre ord kunne
siges op, ndr udviklingen pd hovedoverenskomstens omrdde tilsiger
det.

Men ogsa her kan det ofte vare vanskeligt at afgere, hvorvidt laku-
nen er tilsigtet eller utilsigtet, og om hovedoverenskomstens parter
altsd i virkeligheden har overladt en del af reguleringskompetencen
til det lokale plan (med den virkning at pdgeldende lokalaftale ma
anskues som en delegationsaftale).

Suppleringsaftaler

Lokalaftaler om anliggender, som hovedoverenskomsten slet ikke til-
sigtede at regulere, md efter sagens natur kunne bringes ud af verden
ved opsigelse — med varsel — uathangigt af hovedoverenskomsten.

I praksis er vanskeligheden imidlertid igen her at afgore, hvorvidt
lokalaftalen nu ogsd reelt er »supplerende« pa denne made. I praksis
md muligheden for sédanne supplementer sédledes ofte anses som vee-
rende sa dbenlys, at den kan anses for erkendt at hovedoverenskom-
stens parter. Sdfremt dette er tilfeldet, vil de supplerende lokalaftaler
let komme til at udgere vasentlige forudsatninger for hovedoverens-
komstforholdet. Dette vil i givet fald ofte have den virkning, at de
alene er opsigelige i tilknytning til hovedoverenskomstens udleb — jf.
det nedenfor om delegationsaftaler naevnte.

Noget andet er ogsa, at sdfremt hovedoverenskomstens parter efter-
folgende finder frem til en falles lgosning, der er anderledes end sup-
pleringsaftalens, vil deres vedtagelse efter omstaendighederne uden vi-
dere tilsidesatte den lokale ordning, sa vidt som at nyreguleringen pa
hovedoverenskomstniveau md anses indgdet ogsa pa de lokale parters
vegne.
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Delegationsaftaler

Lokalaftalen kan vare indgéet i konsekvens af, at hovedoverenskom-
stens parter bevidst har overladt en del af det stof, som pakalder sig
overenskomstmaessig regulering, til de tilknyttede parters bestemmel-
se. Lokalaftaler, som klarificerer, kompletterer eller supplerer hoved-
overenskomsten kan ogsd vere blevet en af fagoverenskomstens parter
gennem tiden accepteret konsekvens, som fritager disse for selv at
finde frem til en ordning pa centralt plan. Ogsé dette vil i givet fald
sd at sige heaeve lokalaftalen op pd hovedoverenskomstniveauet i op-
sigelsessammenhzeng.

Det er i relation til sdidanne lokale delegationsaftaler ikke indlysen-
de, at de lokale parter uden videre skulle kunne afvikle ordningen
igen uden for hovedoverenskomstens udlgbstermin. Det kan sdledes
vaere sa klart forudsat i hovedoverenskomsten, at lokalaftaler af denne
art kommer til eksistens, at det er mindre indlysende, at lokalparter
skulle kunne afvikle lokalaftalen igen i hovedoverenskomstens lobe-
tid. Se herved ogsa ovenfor under 2.5 om konsekvenserne af manglen-
de lokalaftale. I mangel af serlig regel i hovedoverenskomsten er det
derfor ofte uklart, hvorvidt en de lokale parter under en delegations-
ordning selvsteendigt kan bringe deres aftale ud af verden igen.

Derogeringsaftaler

Safremt hovedoverenskomsten vel har givet en materiel regel, men
dog tillader, at der mellem tilsluttede parter traffes aftale om en an-
den ordning, ma formodningen derimod naturligvis klart vere for,
at lokalaftalen kan opsiges igen med sadvanligt varsel til fordel for
anvendelse af hovedoverenskomstens almindelige regler og prin-

cipper.

Retspraksis
Den skitserede teoretiske typologi giver ikke altid tilstraekkelig vejled-
ning i relation til de praktiske tilfeelde, der kan opstd. Det er derfor
nodvendigt at ga taettere pa retspraksis herom, for af denne at udvin-
de nogle yderligere vejledende kriterier. Herunder kan der som alle-
rede berort traeekkes pa savel den retspraksis, der specifikt angér lokal-
aftaler, som den, der angdr sdkaldte kutymer med karakter af stiltien-
de sadanne.

Det forste problem er, hvorvidt lokalaftalen kan afvikles helt uaf-
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heengigt af hovedoverenskomsten. 1 benagtende fald er det naste pro-
blem, om en athangighed vil give sig udslag i, at aftalen kan bortfalde
pa tidspunktet for hovedoverenskomstens udlgb, eller om den kun
kan falde veek, sifremt ogsa hovedoverenskomsten bringes ud af
verden.

Momenter der taler for fri opsigelsesret

Hvad det forste angar, kan konstateres, at sifremt der lokalt er aftalt
et gode, der klart ligger ud over det, hovedoverenskomsten sikrer de
ansatte, herunder et lontilleeg ud over den ved hovedoverenskomsten
hjemlede, antager afgorelserne normalt, at lokalaftalen kan opsiges
selvstaendigt.

Der er mange eksempler pa sager, der tager stilling til supplerings-
aftaler om ordninger, der er gunstigere for de ansatte end den overens-
komsthjemlede ordning:

Et eksempel er AT 1989/112 (AR 88428). Her havde en virksomhed
aflonnet aften— og natholdet efter hovedorganisationernes holddrifts-
aftale, medens morgen— og dagholdet blev betalt efter de ikke helt
s gunstige forskudttidsregler. Den 21/3 1988 opsagde virksomheden
imidlertid holddriftsaftalens anvendelse inden for en del af bedriften
til udleb senest 1/7 s.4., sdledes at arbejderne herefter kunne arbejde
efter forskudttidsreglerne. De bererte skiftede ikke periodisk arbejds-
tid, hvorfor de heller ikke pafortes den hermed forbundne ulempe, og
de ansds derfor formelt ikke for omfattet af hovedorganisationernes
holddriftsaftale. En lokalaftale om desuagtet i et vist omfang at anven-
de holddriftsaftalen ansas folgelig at kunne opsiges med passende
varsel, hvorfor opsigelsen den 21/3 1988 ikke ansds overenskomst-
stridig.

Et andet eksempel er AT 1992/105 (AR 91299), hvor en 8-10 arig
lokalaftale hjemlede betaling af serligt tilleeg for handlesning af con-
tainere, hvilket blev anset som en mod pédgaldende normallensover-
enskomst stridende lokalaftale, hvorfor opsigelse med 3 maneders
varsel ansds behorig.

I FV 8/1 1986 havde en virksomhed pd lokalt plan indgdet en aftale
om lentilleg med HK—fallesklubben, som indebar en fravigelse af
den almindelige landsoverenskomsts lonbestemmelser. Aftaler af den-
ne art havde bestdet i en laengere periode og var ikke altid indgaet
for samme tidsrum som landsoverenskomsten. Herefter ansés lokalaf-
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talen at veere af en sddan karakter, at den kunne opsiges af hver part
med rimeligt varsel.

I FV 12/10 1987 havde arbejderne pa en virksomhed gennem mere
end 50 ar holdt en daglig betalt pause hvilende pd kutyme eller lokal-
aftale (uanset den almindelige regel om, at den i overenskomsten
angivne arbejdstid skal veere effektiv). Arbejdsgiveren opsagde imid-
lertid nu denne ordning med 3 maneders varsel. Forbundet forsegte
at komme igennem med, at pausen var en integreret del af overens-
komsten, der kun kunne opsiges sammen med denne. Retten mente
imidlertid, at der ikke var noget grundlag for at fastsld, at pausen
ikke som andre lokale aftaler kunne opsiges med et passende varsel.

Tilsvarende eksempler forekommer inden for kutymeomradet: AT
1984/199 (FV 15/6 1984) drejer sig f.eks. om et lokalt skovdistrikt,
hvor der gennem en laengere arreekke var udbetalt lon for timer med-
gdet til leege— og tandleegebesog i arbejdstiden, uanset at den lands-
daekkende overenskomst ikke hjemlede noget sidant (men byggede
pd princippet om, at arbejdstiden skulle vare effektiv). Der ansas
herved oparbejdet en bindende kutyme, men den ansas dog ikke inte-
greret i overenskomsten, hvorfor opsigelse var mulig med 3 mdr.s
varsel. Og i FV 6/11 1929 havde en virksomhed siden 1894 gennem
en tegnet ulykkesforsikring ydet dagpenge i 13 uger. Forsikringen var
ikke i sin tid blevet oprettet som vederlag for modydelser fra arbejder-
nes side, og overenskomsten forudsatte i sagens natur klart, at der
ikke ydedes den slags supplerende vederlag. Retten ansa den derfor
som enten en ganske ensidig, frivillig ydelse, som, da der ikke ved
afslutningen af det almindelige overenskomstforhold pd organisa-
tionsplan var taget forbehold om, at den skulle indgé som led i denne
overenskomst, frit mdtte kunne bringes til opher med et passende
varsel, eller som hvilende pd et tilsagn, som alene havde karakter af
en lokalaftale, der ikke var bundet til hovedoverenskomstens lgbetid.

Det samme antages undertiden at geelde i relation til lokalaftaler om
betaling for ydelser uden for, hvad hovedoverenskomsten overhovedet
kan antages at regulere. Et tidligt tilfeelde herpa er den ovenfor omtalte
AR 652, der fastsldr, at en (formlas) lokalaftale om et bestemt uden
for overenskomsten liggende arbejdes udferelse for en bestemt pris
madtte kunne opsiges fra begge sider, uagtet arbejdet var foregaet efter
aftalen gennem flere ar. Den kunne sdledes kun betragtes som en

161



6. Kollektive lokalaftalers ophor og fornyelse

aftale »indtil videre«, mener Retten. Ja, den gér videre: Vel havde det
nu veret rimeligt, om der var blevet givet et varsel, sa der havde
veeret tid til at forhandle sig til rette om en ny ordning, inden den
hidtil bestdende trddte ud af kraft, men dette kunne dog ikke fore til
at betragte den i sagen stedfundne opsigelse med fa dages varsel som
ugyldig.

Vanskeligheden ligger naturligvis deri, at det vil kunne vare overor-
dentlig vanskeligt at afgore, hvornar den lokale ordning udger et af
hovedoverenskomsten forudsat supplement eller udfyldning af hoved-
overenskomsten (som derfor ikke ber kunne bringes ud af verden i
gen uden sammenhang med denne), og hvornar den ligger ud over,
hvad denne forudsetter reguleret (hvorfor der ikke er noget til hinder
for en opsigelse). Se til illustration af denne problemstilling FV 4/1
1977, der drejer sig om en minimallgnsoverenskomst med udferlige
regler om lgnnens fastsattelse og forhandling. Der blev imidlertid nu
indgdet en lokalaftale med nogle serlige lonreguleringsregler. Kunne
dette anses som en af hovedoverenskomsten tilsigtet eller utilsigtet
ordning? Afgerelsen ndede frem til, at den hverken supplerede eller
udfyldte overenskomsten, hvorfor den kunne opsiges til bortfald pa
et vilkarligt tidspunkt.

Eksempler pd den vanskelige afgrensning er ogsd forekommet i
retspraksis pd kutymeomradet. I AT 2004/91 (AR 2004020) var forhol-
det sdledes det, at en virksomhed den 21. marts 1983 havde indgaet
en aftale, Rammeaftale for Vinduespolerere, med sine ansatte i pole-
ringsafdelingerne vest for Storebalt. Aftalen gjaldt for spejl- og vin-
duespoleringsarbejde, og indeholdt bl.a. bestemmelse om betaling for
udenbys transporttid. I 1987 blev den erstattet af overenskomst ind-
gdet mellem Vinduespolererlauget og Specialarbejderforbundet. Sene-
re viderefortes den i overenskomsten mellem Vinduespolererlaugenes
Arbejdsgiverforening (VPA/HTS-A) og Specialarbejderforbundet for
2000-2004, hvori der ogsa var bestemmelser om transport, herunder
om betaling for den keretid, som vest for Storebalt medgik til vin-
duespolerernes korsel mellem arbejdsstederne. Overenskomsten inde-
holdt derimod ikke bestemmelser om betaling for den tid, som med-
gik til kersel i firmabil fra den ansattes bopel til det forste arbejdssted
og fra det sidste arbejdssted tilbage til bopalen. Denne overenskomst
blev fornyet i 2004, uden at der blev taget stilling til sporgsmalet om
betaling for keretid i firmabil til og fra bopalen. Der havde imidlertid
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i praksis udviklet sig en ordning, hvorefter vinduespolerere, der
arbejdede pd Fyn og i Jylland, fik betaling for den tid, som medgik
til deres korsel i firmabil til og fra bopzlen som navnt. Men virksom-
heden opsagde den 30. januar 2003 med 3 maneders varsel denne
praksis til den 1. maj 2003, og spergsmalet var herefter, dels om
ordningen var blevet kutymemazessigt forpligtende, og dels — i bekrzf-
tende fald — om den kunne opsiges som sket.

Retten antog, at der foreld en retligt forpligtende kutyme. Det note-
res derneest specifikt i afgerelsen, at overenskomsten ikke indeholdt
bestemmelser om de forhold, der var omfattet af kutymen. Det fand-
tes heller ikke godtgjort, at det havde veeret en forudsetning for over-
enskomsten, som var blevet fornyet flere gange, mens kutymen havde
eksisteret, at vinduespolererne ikke skulle betales for den tid, som
medgik til kersel til og fra bopelen. Kutymen ansas derfor at supplere
overenskomsten, og Arbejdsretten fandt folgelig, at kutymen ikke
kunne opsiges som sket, men matte opsiges sammen med overens-
komsten.

Tilsvarende vanskelig er stillingen i FV 12/12 1962, der drejer sig
om en praksis for lonudbetaling i arbejdstiden og altsd sidan set i
strid med princippet om dennes effektivitet. Denne praksis blev imid-
lertid af retten anset som et bindende supplement til overenskomstens
bestemmelser, hvorfor det bestemtes, at kutymen kun kunne siges op
til tidspunktet for overenskomstens udleb, hvor den sé ville bortfalde,
safremt der ikke opndedes enighed om en nyordning. Neevnes kunne
ogsd FV 15/9 1954, der modsat anser betaling af fuld len for segnehel-
ligdage til timelpnnede som en klar fravigelse fra overenskomsten og
ikke som en uddybning eller supplering.

Som kuriosum kan nzvnes, at et tilsvarende problem er dukket op
ved de almindelige domstole (hvor den slags sager slet ikke herer
hjemme). Det drejer sig om U 2002/2754 @L, hvor en udgiver i en
arrekke med sine journalister havde aftalt et vederlag for udnyttelse
af deres tjenstligt producerede ophavsretligt beskyttede stof i flere
publikationer end den, hvor pageldende var ansat (og hvor de pagel-
dende derfor ifplge ophavsretslovgivningen ville kunne forlange sar-
ligt vederlag herfor). Da forbundet efter Rettens mening havde foje
til at gd ud fra, at dette var sket ud fra en retlig forpligtelse, antog
Retten, at der foreld en kutyme, der supplerede overenskomsten,
hvorfor denne kun ansés opsigelig til overenskomstens udlgb.

163



6. Kollektive lokalaftalers ophor og fornyelse

Det er ikke altid lige indlysende, hvorfor de citerede — og andre — af-
gorelser er faldet ud som sket og ikke til det modsatte. Arsagen er natur-
ligvis, at der er tale om et skon, og dette skon kan veere uhyre vanskeligt.

Ved udgvelsen af det vil det imidlertid f.eks. vare retningsgivende,
om lokalaftalen hjemler en vesentligt anden ordning end den, hoved-
overenskomsten fastleegger. Dette tilsiger saledes fri opsigelighed. En
lokalaftale, der begraenser ledelsesretten, er f.eks. i klar modstrid med
det grundprincip for dennes indretning, som hovedoverenskomsten
hviler pd, og vil derfor lettere kunne opsiges serskilt. Et eksempel fra
retspraksis, der viser samme vej, men i en anden genre, er FV 6/11
1986, hvor en lokalaftale — der 13 inden for holdriftsaftalens omréade
og efter arbejdsgiverens opfattelse var i strid med denne — efter sit
indhold ansds klart at stride mod de to geldende hovedoverenskom-
ster, hvorfor lokalaftalen efter almindelig arbejdsretlig praksis ansds
seerskilt opsigelig i en overenskomstperiode med passende varsel.

I forleengelse heraf ma der bl.a. henses til, om den lokale ordning
er meget serpreeget i forhold til, hvad der i evrigt kendes pd omrédet,
eller om den omvendt via sin alder er blevet et normalt led i den
overordnede overenskomstrelation. FV 4/4 1952 tager f.eks. udgangs-
punkt i, at saraftaler kan slutte sig saledes til eller supplere hoved-
overenskomsten pa en sddan made, at de kun lader sig opsige i forbin-
delse med denne. Den konkrete hovedoverenskomst antoges at forud-
seette, at den kunne suppleres med lokalaftaler, men disses veerdi ville,
anfores det, vaere tvivlsom, hvis sarskilt opsigelse kunne finde sted
(retten taenker altsd tilsyneladende i faenomenet delegationsaftaler).
Som et moment af betydning for, om lokalaftalen var knyttet til
hovedoverenskomsten eller ej, fremhaves dernwst den omstandig-
hed, at lokalaftalen havde bestdet i en leengere arrackke, hvilket lettere
mentes at kunne gore den til et fast led i hovedoverenskomsten, sa-
ledes at sarskilt opsigelse matte vare udelukket (jf. herom nzrmere
nedenfor). Heroverfor stod imidlertid, mener Retten, at den kunne
have et sddant serpreaget indhold, at den ikke vil kunne siges at vaere
blevet et led i overenskomstforholdet. Sddanne saraftaler ansds at
kunne opsiges med et passende varsel.

Rent praktisk vil det derfor ogsé spille en rolle, om hovedoverens-
komsten er sa klar og fuldsteendig, at der er en ordning, de lokale
parter kan falde tilbage pd, safremt lokalaftalen forsvinder.

Tilbagefaldsmuligheden noteres f.eks. i FV 10/12 1938, der udtryk-
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keligt leegger vagt pd, at hovedoverenskomstens almindelige regler
om det af aftalen omfattede forhold kom til anvendelse efter lokalaf-
talens opher. Se ogsa FV 31/5 1976, hvorefter opsigelse er mulig, med-
mindre kutymen er blevet led i overenskomstforholdet, og hvorefter
det afgorende for, om dette er tilfeeldet, bl.a. er hovedoverenskom-
stens detaljeringsgrad. Da den af sagen omhandlede hovedoverens-
komst var meget detaljeret, ansds forbundet at have en streng bevis-
byrde for, at en kutyme herudover var et led i det overenskomstmaes-
sige forhold. Tilsvarende FV 30/4 1984, der fastsldr, at lokalaftaler,
som fraviger de i parternes almindelige kollektive aftaler indeholdte
bestemmelser, som hovedregel kan opsiges til definitivt bortfald med
et rimeligt varsel ud fra den betragtning, at de sa blot aflgses af be-
stemmelserne i den almindelige kollektive overenskomst.

Nér der tales om hovedoverenskomstens fuldstendighed, tenkes
imidlertid ikke blot pa overenskomstens tekst, men ogsa péd galdende
klare principper for dens anvendelse. Ogsa af den grund vil lokalaf-
taler, der fraviger det udgangspunkt, der ligger i arbejdsgiverens frie
ledelsesret, med de befojelser denne ret rummer i h.t. retspraksis,
normalt kunne opsiges uathangigt af hovedoverenskomstens udlgbs-
tid, idet de almindelige principper for ledelsesbefojelsens udevelse jo
sd blot traeder ind i stedet som grundlag mellem de lokale parter.

Eksemplerne péd afgerelser inden for netop ledelsesrettens omréade
er mange. I FV 29/6 1954 var der f.eks. pd en virksomhed indgdet
lokalaftale om, at arbejdsgiveren ved afskedigelse og antagelse af ar-
bejdere skulle tage hensyn til den sterste anciennitet. Retten noterer,
at en sddan aftale ikke stred mod Septemberforligets punkt 4, hvorfor
der ikke var noget til hinder for, at en arbejdsgiver frivilligt traf aftale
om en anciennitetsordning af denne art. Men virksomheden matte
dog have ret til at opsige denne ordning med passende varsel. Efter
samme linje, men med en afvigende begrundelse FV 22/8 1984, hvor
en virksomhed i 1972 med tillidsmanden for de ansatte typografer
havde indgdet en bemandingsaftale vedrerende nogle trykkemaskiner,
som man nu gerne ville ud af. Retten noterer her, at bemandingsafta-
lerne var opsagt lokalt fra typografernes side pa andre virksomheder,
og at der var ikke fort bevis for, at der pd disse skulle have foreligget
seerlige forhold, der havde gjort disse opsigelser berettigede dér, me-
dens dette ikke skulle vere tilfeeldet i den foreliggende sag. Endvidere
lagdes veaegt pa, at reelle hensyn talte for, at bemandingsaftaler matte
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kunne opsiges med et kortere varsel uathengigt af overenskomsten,
idet den tekniske udvikling jo ger en fleksibel ordning enskelig.

Men i gvrigt traeder begrundelsen i visse afgerelser i baggrund til
fordel for det indlysende resultat: I FV 20/11 1985 var forholdet det,
at der efter, at en virksomhed i 1980 havde meldt sig ind i arbejds-
giverorganisationen og havde opsagt sin geldende overenskomst til
opher pr. 1/3 1981, fortes forhandlinger om de fremtidige overens-
komstforhold. Resultatet var, at der blev underskrevet dels en aftale
om fornyelse af den bestdende overenskomst med visse andringer og
dels en aftale om, at de kutymemaessige pauser skulle fortsatte. Den-
ne sidste aftale havde selvsteendig eksistens og var i evrigt indgdet af
andre parter end aftalen om overenskomstfornyelsen. Den fandtes
herefter ifplge retten ikke at kunne anses som en bestanddel af over-
enskomsten, men matte betragtes som en lokalaftale mellem virksom-
hed og fagforening, og retten mente ikke at der var grundlag for at
fastsla, at den ikke kunne opsiges med passende varsel. P4 samme
made fastslar FV 22/10 1987, at en lokalaftale vedrerende en ekstra
tillidsrepraesentant kunne opsiges med passende varsel.

De citerede afgorelser suppleres af en lang raekke, som har relation
til stiltiende lokalaftaler med karakter af kutymer. Pa kutymeomradet
er det sdledes i harmoni med det lige neevnte f.eks. antaget, at ekstra —
evt. betalte — pauser (i strid med princippet om arbejdstidens effek-
tivitet) kan opsiges frit uathangigt af hovedoverenskomstens udlgb.
Det samme geelder andre ekstra friheder, f.eks. til leegebesog i arbejds-
tiden (AT 1984/199-FV 15/6 1984), feriedage (FV 14/5 2000), betalt
vasketid (FV 14/6 1967 og FV 8/10 1991), frihed pd regentens fodsels-
dag (FV 14/3 1986), brug af arbejdstiden til aflevering af veerktej m.v.
(FV 27/6 1956) og almindelig respittid (FV 30/4 1943 og FV 28/
12 1950). Tilsvarende gaelder m.h.t. bedre betalingsordninger, f.eks.
forbedringer af hovedoverenskomstens aflgnningsregler (FV 30/11
1932 0og FV 24/10 2001), lentilleg for visse funktioner (FV 30/6 1948),
bedre akkordvederlaeggelse end overenskomstens (FV 1/6 19430g FV
30/6 1974), saxrlig betaling vedr. overarbejde (FV 19/10 1953 og FV
14/4 1987), ydelse af dobbelt tilleeg (FV 11/1 1962), betaling af tilleg
for flere timer, end der er arbejdet (FV 28/6 1956) og betaling af fuld
lon for segnehelligdage til timelennede (FV 15/9 1954). Herudover
er der afgorelser i samme retning vedrerende kutymer for begrans-
ninger af antagelsesbefojelsen i strid med ledelsesretten (AT 1983/
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140 — FV 20/5 1983), valg af ekstra lonmodtagerrepraesentanter (FV
22/10 1987) og sxrordninger vedr. ulovlige strejker (FV 8/5 1979). Se
narmere om disse tilfelde Kollektivarbejdsretten, afsnit XXV, 1.2.3.5.

Pa kutymeomrddet er der imidlertid i retspraksis tillige henset til
en rekke momenter ud over de ovenfor omtalte, men som for si vidt
i lige fuld udstreekning vil kunne vare vejledende for, hvorvidt der er
fri opsigelsesret dér, hvor formel lokalaftale er indgdet. Saledes frem-
haever kutymeafgorelserne ofte det forhold, at den lokale ordning kun
vedrorer en enkelt eller fa virksomheder (evt. arbejdssteder) — hvilket jo
da rigtig nok ogsa er et staerkt indicium for, at hovedoverenskomsten
kan sta alene. Dette geelder saledes i sagerne AR 3161 (forudseetnings-
vis), FV 24/10 2001, FV 14/5 2000, FV 28/6 1956, FV 27/6 1956, FV
15/9 1954, FV 6/10 1949 og FV 1/6 1943.

Tilsvarende er pa kutymeomradet fremheevet det element, der lig-
ger i, at der foreligger forhold, som i seerlig grad gor det klart for den
part, der onsker at fastholde en fra overenskomsten afvigende kutyme,
at modparten har forbeholdt sig at vende tilbage til regelret administra-
tion af overenskomstbestemmelsen. Mekanismen her illustreres bedst
via nogle af afgerelserne:

I FV 2/2 1995 var der praksis i en kommune for at lade pausen
indga i arbejdstiden. Dette ansas imidlertid ikke at veere en bindende
kutyme, der havde fraveget, fortolket eller udfyldt overenskomsten,
men madtte betegnes som et udslag af den made, pé hvilken kommu-
nen inden for overenskomstens rammer havde valgt at administrere
bestemmelsen om spisepause pd. Forbundet havde nemlig i den kon-
krete sag med kendskab til den mangedrige tilsvarende praksis landet
over ikke selv veeret af den opfattelse, at kutymen var indgdet som en
del af overenskomsten, som derfor kun kunne opsiges sammen med
denne. Endvidere matte forbundet, selv om kutymen gjaldt i maske
alle kommuner, vere forberedt pd, at spergsmalet om en @ndring af
den hidtidige praksis i form af en opsigelse af kutymen ville kunne
opsta og skulle lgses lokalt. Under disse omstaendigheder ansas kuty-
men ikke som varende af en sddan karakter, at den var indgéet som
en del af overenskomsten, sd at den kun havde kunnet opsiges sam-
men med denne, eller at den kun kunne opsiges til bortfald ved udle-
bet af en overenskomstperiode.

FV 17/10 1949 konstaterer, at da der ikke eksisterede nogen organi-
sationsmaessig aftale om retten til at atholde samlede drikkehvil, var
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en kutyme for ekstra sddanne i strid med de klare bestemmelser i
overenskomsten, der nemlig kravede, at arbejdstiden var effektiv, og
at arbejdet ikke matte standses uden for spisetiderne. Denne bestem-
melse var, noterer retten, gentaget ved hver fornyelse af overenskom-
sten, hvorfor arbejderne stedse var blevet mindet om den. Arbejdsgi-
veren ansas herefter berettiget til at kraeve overenskomstens bestem-
melse overholdt ved at opsige den kutymemaessige ordning, og det
givne opsigelsesvarsel, der var pa 3 médneder, ansas at vaere passende.

I FV 2/7 1947 havde en virksomhed gennem 20 dr medregnet spise-
tiden i arbejdstiden, men antoges dog at vere berettiget til med pas-
sende varsel pd 1 maned at krave overenskomstens klare bestemmelse
gennemfort. Denne bestemmelse var nemlig stadigvaek blevet genta-
get ved overenskomstfornyelserne og endog pa et tidspunkt forgeves
af forbundet sogt @ndret ved overenskomstfornyelserne.

Hvad parterne i lokalaftalen métte regne med eller ikke burde reg-
ne med i konsekvens af netop overenskomstfornyelserne, kan vel ofte
vaere vanskeligt at sige, og argumentet bliver derved let blot et stotte-
argument for et resultat, der ogsd ma udledes pd andet grundlag. Om
hovedoverenskomstens regel er gentaget eller ej i forbindelse med de
periodevise fornyelser af samme, synes sdledes at matte veere mere
underordnet, s3 vidt som at overenskomstbestemmelser, der ikke dis-
kuteres under overenskomstforhandlingerne, méske blot rutinemaes-
sigt er fornyet uden narmere eftertanke. S& meget vil imidlertid ligge
fast, at hvis en organisation forgeves har sogt at fd indfort en regel
svarende til lokalaftalens i hovedoverenskomsten, ma den efterfolgende
regne med, at netop det forhold, at der er udfoldet denne bestrabelse,
vil tale imod, at den lokale ordning skulle veere integreret i hoved-
overenskomsten, sdfremt forseget mislykkes.

I gvrigt kan det have betydning, at de centrale parter pd intet tids-
punkt har veeret involveret omkring lokalaftaleindgdelsen eller den sene-
re forvaltning af lokalaftalen. Som eksempel kan neevnes den tidligere
omtalte FV 20/11 1985, hvor der efter, at en virksomhed havde meldt
sig ind 1 arbejdsgiverorganisationen og havde opsagt sin galdende
overenskomst, var blevet blev underskrevet en aftale om fornyelse af
denne med visse @ndringer samt — med andre parter — en selvsteendig
aftale om, at de kutymemaeessige pauser skulle fortsatte. Derfor fand-
tes denne sidste aftale ikke at kunne anses som en bestanddel af over-
enskomsten.
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Momenter der taler for sammenkcedning med

hovedoverenskomsten

Det, som vil kunne tale for, at en lokalaftale anses integreret i hoved-
overenskomsten, er overordnet set, om parterne — det vere sig lokalt
eller pd overordnet plan — med rimelighed har kunnet regne med, at
lokalaftalen hang sammen med denne.

Konkrete momenter omkring indgdelsen af den lokalaftale, der er tale
om, kan naturligvis spille en rolle i denne retning. Men bortset herfra
er det helt afgerende, om hovedoverenskomsten udtrykkeligt krcever et
supplement pé lokalt plan (f.eks. gennem en klausul om, at naermere
regler skal aftales ved lokal forhandling, eller klausul, der henholder
sig til en eksisterende lokalaftale) eller dog klart forudseetter et sadant
supplement, fordi den sa at sige aflastes via lokalaftaler. Er dette til-
feeldet, vil lokalaftalen ikke veere frit opsigelig til enhver tid.

Nar lokalaftalen er skabt til udfyldning af regulere rammebestem-
melser i hovedoverenskomsten, som forudscettes udfyldt af de lokale par-
ter, eller bestemmelser der under seerlige forhold skal suppleres via scerlig
lokalaftale, mé de fremkomne lokalaftaler udgangsvis anses knyttet
til hovedoverenskomsten. Et eksempel herpd er FV 4/4 1952, hvor
overenskomsten bestemte, at for det tilfeelde, at der kom nye former
for ravarer, eller darligere sddanne, skulle der optages forhandling
(om prisen for arbejdet), forst via tillidsmanden, dernzst forbundet.
Der var herudfra oprettet nogle lokale swraftaler. Retten noterede,
at den overenskomst, det drejede sig om, antoges at forudsatte, at
den kunne suppleres med lokalaftaler, hvis veerdi ville vaere tvivlsom,
safremt serskilt opsigelse kunne finde sted. Neevnes kunne ogsa FV
10/4 1995, der anser nogle notater om pauseforhold udstedt ensidigt
af arbejdsgiveren som lokalaftaler om arbejdsforhold, der var sidelo-
bende med overenskomsten, og ikke blot som grundlag for udvikling
af kutymer, der uathangigt af denne kunne opsiges af virksomheden
med et passende varsel. Forskrifterne regulerede nemlig arbejdstiden
og en arbejdsgiverbetalt pause om fredagen, som kun havde kunnet
fastseettes efter aftale med tillidsmanden.

Ogsa indirekte delegation har imidlertid denne virkning. Det vil
folgelig spille en rolle, at hovedoverenskomsten ikke er scerlig detaljeret,
hvorfor det altsa er nedvendigt at supplere den med lokalaftaler. FV/
19/12 1988 angik f.eks. nogle indgdede aftaler om tryghed og tekno-
logi m.v. De var tverfaglige og dakkede alle overenskomstomrader
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mellem FDB og de af sagen omhandlede 4 forbund, og de tjente sd
at sige til aflastning af de faglige overenskomster. Derfor métte de,
mente retten, naturligt opfattes som et supplement til disse overens-
komster, séledes at de vel kunne opsiges, men i mangel af anden aftale
kunne de dog fort ophere med at have gyldighed sammen med de
faglige overenskomster pr. marts 1991. Indtil da kunne opsigelse sd-
ledes kun ske til genforhandling og ikke til bortfald ved varslets ud-
lgb. Tilsvarende kan naevnes AT 1985/36 (AR 10247) hvor nogle lokal-
aftaler om tilleeg for visse arbejder ikke blev anset for en del af fagets
almindelige overenskomst. Arbejdsgiverorganisationen var séledes
ikke part i lokalaftalerne. Men de havde dog bestdet i 80 dr, og over-
enskomstens regel pa omrddet var helt kortfattet. Folgelig matte af-
talerne overholdes, mente retten, indtil frigerelseskonflikt var iveerk-
sat eller anden aftale tradt i stedet, idet overenskomstens almindelige
regler ikke kunne trede ind ved ophoret.

Samme galder sa meget desto mere, hvis hovedoverenskomsten pd
veesentlige punkter, der pdkalder sig en regulering, helt savner bestem-
melser, hvorfor de lokale parter har aftalt sig frem til en ordning. AT
1981/175 (FV 10/4 1981) anser saledes en lokalaftale om halvarlige
lonforhandlinger for en bestanddel af hovedoverenskomsten, bl.a. for-
di den vedrerte medarbejdere, hvis lon ikke i gvrigt var tariferet.

Som indirekte delegation md man ogsa ofte anskue de tilfelde,
hvor hovedoverenskomstens bestemmelser vel regulerer anliggendet, men
dog er sa rummeligt eller alment udformede, at de berorte forhold nod-
vendigvis mad reguleres lokalt gennem vedtagelse af mere konkrete be-
stemmelser. P4 en sddan baggrund mad lokalaftalen anses sammenkee-
det med hovedoverenskomsten. Sagen FV 15/3 1958 angik f.eks. en
lokalaftale vedrerende ret til frihed den 1. maj. Da formélet med
aftalen var at fortolke og uddybe en bestemmelse i overenskomsten,
der vedrorte frihed 1. maj, med henblik pa denne bestemmelses neaer-
mere anvendelse i en bestemt afdeling af virksomheden, ansds aftalen
saledes knyttet til overenskomstforholdet, at den ikke sarskilt kunne
bringes til opher, men i henseende til opsigelsesregler og termin mat-
te folge overenskomsten. I FV 14/4 1987 forudsatte overenskomsten,
at den heri fastsatte lon var en minimallen, hvortil der skulle ydes et
individuelt tilleeg som udtryk for kvalifikationer m.v. I tilslutning her-
til var der lokalt indgdet aftale om en minimumslen ved ansettelse,
som arbejdsgiveren onskede at opsige. Uanset at denne aftale ikke
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fremtradte som vedregrende et pd medarbejdernes individuelle kvali-
fikationer stottet lontilleeg, ansds den dog som et supplement til over-
enskomsten, som jo nemlig klart forudsatte, at de heri angivne lonsat-
ser normalt skulle forhgjes. Folgelig kunne virksomheden ikke opsige
lokalaftalen seerskilt.

Tilsvarende mekanismer vil efter omstendighederne gore sig gael-
dende, nar hovedoverenskomsten blot er dben for fortolkning. Som
det fremgar ovenfor under typologiseringen af lokalaftaler, synes det
almindelige udgangspunkt ganske vist at mdtte vere, at lokale fortolk-
ningsaftaler (klarificeringsaftaler) principielt md kunne siges op uaf-
hangigt af hovedoverenskomstens opher. Hvis de fortolkninger, der
er udmaterialiseret pd det lokale plan, afspejler sédanne ufuldsten-
digheder i hovedoverenskomsten, at man i realiteten stir over for en
delegationsordning, er det imidlertid knap sd indlysende, at denne
kan bringes ud af verden igen uden sammenhang med hovedoverens-
komstens udleb.

Selv om hovedoverenskomsten madtte vere aben for fortolkning,
foreligger der sjaeldent foreligger nogen konkretisering fra de centrale
parter af den problemstilling, der opstar, nar uklarheden imodegas af
lokale parter, eller nogen opfordring fra centralparterne til at indgd
klarificerende og udfyldende lokalaftaler. I praksis vil der derfor som
regel blot udvikle sig lokal praksis omkring uklarheder og lakuner i
hovedoverenskomsten — altsa i sidste ende stiltiende ordninger med
karakter af kutymer. Mange af de opstdede sager inden for kutyme-
omrddet har da ogsd netop det her behandlede aspekt for gje:

I AR 3161 var forholdet eksempelvis det, at en jernindustriel virk-
somhed gennem ca. 40 &r havde betalt overarbejde med hele og halve
timer i henhold til en fremgangsmade, som var almindelig i jernindu-
strien. Overenskomsten indeholdt ingen udtrykkelige bestemmelser
om overarbejdstidens beregning, og den anvendte beregningsméde
var i gvrigt ikke en serlig for den pageldende virksomhed geeldende
ordning, der afveg fra eller supplerede overenskomsterne, men som
en forstdelse og anvendelse af overenskomsternes bestemmelser, som
virksomheden og dens arbejdere i mange dr havde veret enige om,
og som var i god overensstemmelse med den almindelige praksis.
Retten antog derfor, at den reprasenterede en forstdelse og anvendelse
af overenskomsternes bestemmelser, som var i god overensstemmelse
med den almindelige praksis, hvorfor den ikke kunne sidestilles med
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de i overenskomsten udtrykkeligt omtalte seraftaler, som i henhold
til overenskomsterne kunne opsiges med to maneders varsel. Der-
imod ansds den som en sddan integreret bestanddel af det overens-
komstmeessige forhold mellem parterne, at den kun kunne opsiges i
forbindelse med overenskomsterne. I relation til samme problemstil-
ling foreligger FV 12/1 1952, hvor arbejdsgiveren gennem en leengere
arreekke havde tolereret, at overarbejdstiden var blevet rundet op til
fulde kvarter. Heller ikke denne ordning fandtes ensidigt at kunne
bringes til opher ved sarskilt opsigelse.

Ogsa FV 1/6 1943 illustrerer mekanismen. Den omhandler en kuty-
me for bedre akkordvederlaeggelse end overenskomstens. Med henblik
pa opsigelse siges det udtrykkeligt, at der md laegges vaegt pd, om
kutymen gar ud pd at give en tiltreengt uddybning eller supplering af
den mellem parterne galdende overenskomst, i hvilket fald det matte
antages, at kutymen matte folge overenskomsten med hensyn til op-
her. Dette var dog ikke tilfeldet i den konkrete sag.

I praksis kan det vare vanskeligt at afgere, om en hovedoverens-
komst pd det principielle plan er sa dben for lokale arrangementer, at
de lokale parter ma anses at have haft det rdderum, som er forudszt-
ningen for, at en lokalordning af den grund kan anses knyttet til
hovedoverenskomsten. Ved afgerelsen heraf henses imidlertid i rets-
praksis til en reekke forhold:

Eeks. ses pd, om en e@ndring af den lokale ordning i overenskomst-
perioden i realiteten vil fore til noget, der ligner en cendring af overens-
komstens lon- eller andre vilkdr. 1 FV 20/11 1969 ydede et mejeri f.eks.
et tilleeg til den lon, der var hjemlet i den organisationsoverenskomst,
arbejdsgiveren var tilsluttet — oprindeligt byggende pa en aftale mel-
lem 2 arbejdere og mejeriet. Ordningen havde bestdet i 7 r og gjaldt
arbejdere efter 6 maneders ansattelse. Retten ndr her frem til, at en
sddan ordning i mangel af modstdende bestemmelse i overenskom-
sten indgik som fast led i den normale aflonning pd mejeriet, hvorfor
den efter sin karakter kun kunne opsiges til en overenskomstperiodes
udlgb. Se ogsa FV 14/5 2001 om en gammel kutyme/stiltiende seraf-
tale for en sarlig garantibetaling, der udgjorde et vasentligt lontillag,
som var blevet taget i betragtning ved overenskomstforhandlingerne.
Den kunne herefter opsiges, men kun til udleb ved overenskomstperi-
odens udleb og uden, at frigerelseskonflikt var nedvendig.

Et andet moment er, om forandringerne i de personligt forudsatte
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vilkdr vil komme til at gd for vidt i forhold til, hvad anscettelsesretlige
regler tillader (jf. i ovrigt ovenfor under 6.1 om den sideordnede indi-
viduelle aftales betydning i opsigelsesmeessig ssmmenhang). Som ek-
sempel kan navnes FV 22/1 1975, der drejede sig om arbejdsgiverens
opsigelse af betalingen for en ekstra pause — men ikke af pausen som
sddan. Her ansés opsigelsen for ugyldig, idet betalingens bortfald ville
indebeere en ensidig lennedsettelse i overenskomstperioden. Til-
svarende FV 12/12 1972, hvor der var lang praksis for betaling af
spisepauser, hvorfor dette konstituerede kutyme, men denne kunne
dog opsiges med varsel til tidspunktet for udlebet af forbundets over-
enskomst med virksomheden.

Et par yderligere momenter kommer frem i FV 22/12 1993, der
vedrorer en lokalaftale om produktionstilleeg, der ifolge afgorelsen
ansas integreret i overenskomsten. Som grundlag for dette resultat
henvises bl.a. til, til at tilleegget havde antaget karakter af londel, samt
til at det i de senere dr havde udgjort et stort set konstant, ikke ubety-
delig manedligt tillaeg til samtlige ansattes lon, og at en del af tillegget
pé et tidspunkt var blevet overfort til overenskomstens pensionsgiven-
de lon. Med andre ord: Desto mere betydningsfuldt, det anliggende er,
som hovedoverenskomsten har givet de lokale parter mulighed for at
regulere, desto storre er selvsagt ogsd sandsynligheden for, at hoved-
overenskomstens parter har betragtet den lokale ordning som en af-
gorende forudsatning for hovedoverenskomsten.

Et moment, der ogsé kan tale for at konsolidere lokalaftalens for-
bindelse med hovedoverenskomsten, er lokalaftalens varighed. Desto
leengere den lokale ordning bestar, desto storre er sandsynligheden jo
da ogsé for, at den indgar i bevidstheden pd en sidan mdde, at den
bliver til en fast forudsatning for hovedoverenskomsten. Et betydeligt
antal sager henviser til netop dette moment:

Tankegangen illustreres i AR 1627, hvor lokaloverenskomsten anto-
ges efterhanden at have faet karakter af et tilleeg til hovedoverenskom-
sten, sdledes at den kun burde opsiges i forbindelse med denne. FV/
4/4 1952 vil legge vegt pa, om lokalaftalen har bestdet i en laengere
arraekke, hvorved den bliver et fast led 1 overenskomsten. I FV 27/8
1959 havde en aftale om weekend—ordning og senere udvidet frihed
i sommerperioden bestdet i mere end 25 ar uanset henstillinger fra
arbejdsgiverorganisationen om at bringe den til opher. Folgelig ansds
den nu for sammenkadet med hovedoverenskomsten, sa at den kun

173



6. Kollektive lokalaftalers ophor og fornyelse

kunne opsiges i forbindelse med denne, hvorved forbundet kunne fa
lejlighed til at overveje overenskomstforholdet i dets helhed. FV 23/6
1966 leegger ved afgorelsen af, hvorvidt en lokalaftale, der pa et enkelt
punkt medforte en afvigelse fra hovedoverenskomsten, kunne opsiges
serskilt, veegt bl.a. pd, at aftalen var opretholdt uforandret gennem
de siden 1958 forlebne overenskomstperioder. Aftalen ansds derfor
nu som en del af hovedoverenskomsten med den folge, at den ikke
kunne opsiges sarskilt. Endelig kan naevnes AT 1985/36 (AR 10247)
der ganske vist ikke anser nogle lokalaftaler om tillaeg for visse arbej-
der som en del af fagets almindelige overenskomst, idet arbejdsgiver-
organisationen ikke var part i aftalerne. Lokalaftalerne havde imidler-
tid bestdet i 80 dr, og overenskomstens regel pa omradet var helt
kortfattet. Derfor var der, mener Retten, nodvendighed for frigerel-
seskonflikt, idet overenskomstens almindelige regler ikke kunne traede
ind ved ophgret.

Ogsa om lokalordninger med karakter af kutyme foreligger et bety-
deligt antal sager, der henviser til varigheden. Et illustrerende eksem-
pel er FV 27/8 1924, der antager, at selv om overenskomsten kun
hjemlede arbejderne ret til overarbejdsbetaling af timelennen, havde
firmaet dog ved gennem en laengere drraekke at betale tilleeg i forhold
til den faktiske timefortjeneste vakt en sidan forventning hos arbej-
derne, at beregningsmdden kun kunne opsiges med overenskomst-
massigt varsel til opher med en overenskomstperiodes udleb.

Endvidere har det betydning, om lokalaftalen er etableret sammen
med hovedoverenskomsten og/eller hidtil er blevet opsagt og fornyet i
tilslutning hertil. 1 sa fald vil det jo da ogsd naturligt ligge i de lokale
eller centrale parters forudsatninger, at lokalaftalen ikke bare skal
kunne bringes ud af verden i hovedoverenskomstens lgbetid.

Dette element har vaeret fremme i ganske mange sager, hvoraf nogle
ber navnes til illustration:

I den ovenfor under 3.1.4 omtalte AR 894 noterer Retten, at tanken
ved fornyelserne af overenskomstforholdene havde veret at forny
overenskomsterne i det omfang, de pé tidspunktet for fornyelsen be-
stod, for sa vidt serligt forbehold ikke blev taget, og nogle sarover-
enskomster mdtte i henhold hertil betragtes som en del af det eksiste-
rende overenskomstforhold. I AR 1563 antoges en gammel seraftale
at indgd som led i den almindelige hovedoverenskomst, idet aftalen
var blevet viderefort i kraft af en vedtagelse under overenskomstfor-
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handlingerne om, at »alle aftaler og bestemmelser, som ikke er naevnte
eller erstattede af andre aftaler, bliver uforandrede«. I AR 2353 var
der mellem Snedkerforbundet og tre virksomheder blevet aftalt visse
»forelpbige ordninger« angdende timelgnnen for kvinder, og disse ord-
ninger var til stadighed blevet opsagt sammen med fagets almindelige
overenskomst, ligesom de gentagne gange var forhandlet i forligsinsti-
tutionen i sammenhang med disse. Herefter ansds de indgdet som
led i det samlede overenskomstforhold. AR 3113 fastsldr, at efter for-
malet med oprettelsen af en lokalaftale mellem fem forbund og en
virksomhed, indgdet som afslutning pa en arbejdskamp og i supple-
ment til hovedoverenskomsten pa omrddet, matte det vaere meningen,
at den kun kunne bringes til ophor efter de i sd henseende til enhver
tid for hovedoverenskomster gaeldende regler. FV 17/12 1952 nér frem
til, at nogle lokalaftaler om maskinstandsning m.v. ganske vist ifglge
deres indhold kunne opsiges uathangigt af overenskomsten. Arbejds-
giverorganisationen havde imidlertid bragt deres opher pa bane ved
overenskomstfornyelserne, og derved var de vel ikke blevet opsigelige
kun efter reglerne om opsigelse af overenskomsten, men de kunne
dog kun siges op til overenskomstperiodens udleb. FV 23/6 1966 be-
merker om en lokalaftale, der pd et enkelt punkt medferte en afvigel-
se fra hovedoverenskomsten, at den var blevet indgdet i forbindelse
med hovedoverenskomsten i 1958, at der af arbejderne blev ydet sar-
ligt vederlag for at opna den af dem gnskede fordel, og at aftalen var
opretholdt uforandret gennem de siden 1958 forlebne overenskomst-
perioder. P4 dette grundlag matte aftalen betragtes som en del af
hovedoverenskomsten med den folge, at den ikke kunne opsiges ser-
skilt. FV 10/4 1968 angér en lgnaftale indgdet af en oprindeligt uorga-
niseret virksomhed i supplement til tiltreedelsen af fagets overens-
komst. Virksomhedens overenskomst fastsatte en sarlig og fra den i
hovedoverenskomsten hjemlede afvigende lon, og den havde i de for-
lobne ar veret normgivende for fastsettelse af lgnninger. Folgelig
ansds den som en bestanddel af hovedoverenskomstforholdet, som
blev galdende for virksomheden ved dennes optagelse i Arbejdsgiver-
foreningen. I AT 1985/201 (FV 21/5 1985) var der udferdiget et regle-
ment om overarbejdsordning i henhold til hovedoverenskomsten, der
nemlig kun indeholdt en rammebestemmelse om dette sporgsmal,
som i evrigt henvistes til losning gennem lokal enighed. Ordningen
fortsatte derfor som det, den reelt var, nemlig lokalaftale, i den nye
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overenskomstperiode i h.t. et protokollat om hovedoverenskomstens
fornyelse, hvorefter lokalaftaler fortsatte usendret efter hidtidige reg-
ler. FV 22/5 1991 drejer sig om en ordning med ekstra fridage, som
bekreftedes af forbundet sideordnet med almindelig overenskomst-
oprettelse. Herefter ansas ordningen som en lokalaftale, der var forud-
sat ved overenskomstoprettelsen, og opsigelse kunne folgelig kun
finde sted i tilslutning til overenskomsten. I FV 16/6 1992 var der i
december 1987 pa et mode, atholdt med SiD’s deltagelse pa baggrund
af en arbejdsnedleggelse og til losning af uoverensstemmelsen, skre-
vet et protokollat, hvorefter parterne var enige om, at man ved fremti-
dige afskedigelser skulle folge anciennitetsreekkefolge, saledes at de
sidst antagne blev afskediget forst. I marts 1992 opsagde virksom-
heden denne aftale til udlgb i juni 1992. Aftalen var indgdet som
afslutning péd en ulovlig konflikt, og det havde utvivlsomt ligget uden
for parternes forudsatninger, at den skulle kunne bringes til opher
pa et frit valgt tidspunkt. Herefter og efter aftalens karakter fandtes
den alene at kunne opsiges til bortfald med udlebet af parternes over-
enskomst, og sdledes at varslet var 3 maneder. Den tidligere navnte
FV 22/12 1993 anser en lokalaftale om produktionstilleg for inte-
greret i overenskomsten. Den var nemlig andret ved sarskilte for-
handlinger, hvoraf en del udleb af overenskomstforhandlingerne. Pro-
duktionstillegget havde i de senere ar udgjort et stort set konstant,
ikke ubetydelig ménedligt tilleeg til samtliges lon, og en del af tilleegget
var pd et tidspunkt blevet overfort til overenskomstens pensionsgiven-
de lon.

Feks. de naevnte AR 2353, AR 3113, FV 22/5 1991 og FV 16/6 1992
noterer den medvirken, der har varet tale om fra hovedoverens-
komstparterne ved selve lokalaftaleoprettelsen. Er lokalaftalen blevet
indgdet under sidan direkte medvirken fra hovedoverenskomstens par-
ter, er det da ogsé indlysende, at den lettere vil blive betragtet som et
led i det overordnede overenskomstmellemvzrende. Se ogsa AT 1981/
175 (FV 10/4 1981), der udtrykkeligt naevner, at en lokalaftale om
halvarlige lonforhandlinger var en bestanddel af hovedoverenskom-
sten idet bl.a. den var indgdet under medvirken af de forhandlingsbe-
rettigede organisationer. Tilsvarende kan fremheaves FV 5/1 1983, der
fastslar, at da en aftale var indgdet i forleengelse af et mode, hvor alle
inden for branchen var blevet indkaldt, og sterstedelen var medt, og
da aftalen, der blev indgdet, var blevet fulgt i 10 ar af alle berorte, og
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da den var underskrevet af de to brancheorganisationers reprasentan-
ter, kunne den ikke opsiges efter reglerne om opsigelse af lokalaftaler,
men til opher sammen med den almindelige hovedoverenskomst.
Endvidere FV 30/1 1995, der drejer sig om arbejdsgiverens mulighed
for opsigelse af diverse lokalaftaler efter indmeldelse i fagets alminde-
lige organisation. En ordning vedrerende akkordleon med de lokalt
ansatte, der ikke gled ind i den almindelige overenskomst, antoges at
kunne opsiges uathaengigt af denne, idet den ikke var indgdet mellem
overenskomstparterne. Nogle sygelonsregler derimod var aftalt med
forbundet og indgik derfor i overenskomsten. Endelig byggede en
fratreedelsesordning ikke pa aftale, men pa lokal praksis, hvorfor den
ikke indgik i overenskomsten.

Ogsa den omstaendighed, at hovedoverenskomstparterne indgdr i den
lobende forvaltning af lokalaftalen, taler imidlertid for at betragte
hovedoverenskomst og lokalaftale som sammenknyttede. I AR 1627
anses det saledes for udslagsgivende, at lokaloverenskomsten af begge
organisationsparter var blevet betragtet som et dem vedrerende anlig-
gende, sa at aftalen efterhanden havde faet karakter af tillaeg til hoved-
overenskomsten.

Endvidere vil det, safremt de centrale parter konkret har veeret be-
kendt med lokalaftalen, efter omstendighederne lettere kunne havdes,
at den indgdr som forudsetning for det centrale overenskomstfor-
hold. FV 27/8 1959 angar f.eks. en aftale om weekend-ordning og
senere udvidet frihed i sommerperioden, som havde bestdet i mere
end 25 ar uanset henstillinger fra arbejdsgiverorganisationen om at
bringe den til opher. Ndr den slags veasentlige reguleringer pd den
mdde er den centrale part klart bekendt, uden at han ger noget effek-
tivt for at bringe den lokale ordning til opher, er det indlysende, at
han ma forudse, at lokalordningen efterhdnden betragtes som inte-
greret i hovedoverenskomsten. Den af sagen omfattede lokalaftale an-
sds da ogsd sammenkedet med hovedoverenskomsten, sa at den kun
kunne opsiges i forbindelse med denne, sdledes at forbundet ved en
opsigelse ville fa lejlighed til at overveje overenskomstforholdet i dets
helhed. I FV 1/12 1976 var der ifelge hovedoverenskomsten ret til
opsigelse af lokalaftaler med 4-ugers varsel. Den konkrete lokalaftale
konstituerede imidlertid en helt afvigende arbejdsordning og var
kendt af arbejdsgiverorganisationen og accepteret i 16 ar. Ogsé her
ansas den derfor som varende et led i de almindelige 2—arige hoved-
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overenskomstforhold. Serlig klar er stillingen endelig i AT 1981/175
(FV 10/4 1981), hvor en lokalaftale om halvérlige lenforhandlinger
blev anset for bestanddel af hovedoverenskomsten, bl.a. fordi den
hovedoverenskomstens parter gennem drene havde veret bekendt
med og havde affundet sig med den.

Sa meget desto mere spiller det naturligvis en rolle, hvis modparten
i hovedoverenskomsten i denne ligefrem har givet indrommelser for at
den lokale ordning. Se f.eks. FV 23/6 1966, der ved afgorelsen af, hvor-
vidt en foreliggende lokalaftale, der pd et enkelt punkt medferte en
afvigelse fra hovedoverenskomsten, kunne opsiges serskilt, bl.a. lag-
ger vagt pd, at der af arbejderne blev ydet serligt vederlag for at opnd
den af dem onskede fordel. Aftalen métte herefter betragtes som en
del af hovedoverenskomsten med den folge, at den ikke kunne opsiges
seerskilt.

Generelt kan saledes siges, at desto sterre anledning den efter ord-
ningen berettigede part har haft til at opfatte tingenes tilstand som
accepteret af modparten i hovedoverenskomsten, desto mere naturligt
vil det ogsd vere anse denne tilstand for en del af denne overens-
komst — s& meget mere som at den berettigede sd vil savne et vaegtigt
motiv til at drage forholdet frem under de store overenskomstfor-
handlinger. I FV 24/11 1998 var der f.eks. pd en virksomhed kutyme
for frihed Grundlovsdag efter kl. 12. Selv om der ikke var godtgjort
nogen landsdakkende overenskomstforudsatning for, at Grundlovs-
dagen var halv fridag, ansas denne kutyme at udfylde overenskomsten
péd en sddan mdde, at den ikke kunne opsiges selvsteendigt, jf. argu-
mentationen i FV 4/6 1997. Denne afgorelse ndr i parentes bemaerket
frem til, at det i forlaengelse af den @ldre arbejderbeskyttelseslovgiv-
ning, som sikrede sadan frihed, var mest narliggende at antage, at
overenskomsten lige som mange andre overenskomster byggede pa
en forudsetning om, at Grundlovsdag var fri efter kl. 12, hvorfor
kutymen kun kunne opsiges sammen med overenskomsten.

Det kan ogsé spille en rolle, hvis modparten — det veere sig pd det
lokale eller centrale plan — pd et tidspunkt har anfeegtet ordningen, men
frafaldet onsket om at fi den ud af verden uafheengigt af hovedoverens-
komstens udlob, eller hvis en part over for den anden har fremhcevet
aftalens sammenhang med hovedoverenskomsten over for modparten.

Dette moment er fremme i talrige sager:

En vejledende udtalelse med relation til det findes i AR 4076, der
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fastslar, at ndr den ene part i et overenskomstforhold klart tilkendegi-
ver den anden, hvorledes han opfatter retsforholdet, og den anden
part intet indvender herimod, men uanset en opsigelse lader forhol-
det forblive uforandret og upatalt gennem en arraekke, mé denne part
vaere afskdret fra senere at havde, at retsforholdet ikke har den af
modparten haevdede karakter. En gennem 44 dr bestdende kutyme
for et kvarters ekstra frokostpause kunne herefter kun opsiges i for-
bindelse med selve overenskomsten, idet forbundet i 1938, efter at
kutymen var opsagt fra arbejdsgiverside, uden indsigelse klart tilken-
degav, at ordningen lgb sammen med tariffen, hvorefter forholdet
forblev uforandret og upatalt.

Tilsvarende kan naevnes FV 15/2 1958 hvor nogle pa en virksomhed
beskeftigede smede ifelge overenskomsten var berettiget til at fi et
tilleeg for forskydning af deres spisepause, og ved en senere lokalaftale
var dette tilleeg ogsa blevet tillagt papirarbejderne, der arbejdede som
medhjelpere for smedene. En aftale med smedene om kompensation
for afkald pd spisepausen om sendagen var ogsd blevet praktiseret
over for papirarbejderne. Da denne praksis blev kendt for virksom-
hedens ledelse, opsagde denne arrangementet med henvisning til, at
der var tale om en kutyme i strid med overenskomsten, men ordnin-
gen viderefortes alligevel. Kutymen antoges herefter ikke at kunne
opsiges serskilt. Som begrundelse henvistes til, at ordningen var ble-
vet praktiseret ogsa efter, at ledelsen var blevet opmarksom pé den.

Andre sager er f.eks. FV 26/1 1982, hvor en virksomhedskutyme
for supplerende ferietilleeg var fortsat uanset ferielovsforbedringer og
efter protest mod opsigelse af samme, hvorfor ordningen nu ansds
som et led i overenskomsten, der ikke kunne opsiges sarskilt.

Den eventuelle afheengigheds konsekvenser

Det er altsa ofte vanskeligt at rubricere en lokalaftale enten som ve-
rende aldeles uafhengig af hovedoverenskomsten eller fuldstendig
knyttet til den. I de tilfeelde, hvor lokalaftalen ikke er anset for frit
opsigelig til enhver tid, kan der da ifelge retspraksis ogsa vere tale
om en afthengighed i to grader:

1) Integration i hovedoverenskomsten
En lokalaftale kan blive vurderet som hengende sd intimt sammen

med hovedoverenskomsten, at det slet ikke er muligt at sige den op
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selvsteendigt. Se ogsd nedenfor under 6.3 om lokalaftalers forleengelse
i forbindelse med overenskomstfornyelsen. Sadanne lokalaftaler folger
med andre ord hovedoverenskomsten fuldt ud — og forhandlingerne
om lokalaftalen integreres i forhandlingerne om hovedoverenskom-
stens fornyelse.

Et eksempel af denne art er AR 3756, der antager, at 2 »seraftaler«
om akkordarbejde mellem tre badebyggere og et forbund ikke kunne
opsiges, idet de efter den mdde, pd hvilken de var knyttet til hoved-
overenskomsten, kun kunne andres eller bringes til opher i henhold
til de for hovedoverenskomsten galdende forhandlings— og op-
sigelsesregler.

2) Ret til frigorelse til hovedoverenskomstens udlpbstid

Lokalaftalens tilknytning til hovedoverenskomsten kan imidlertid
ogsa vare vesentlig, men dog ikke aldeles afggrende. I sidanne til-
faelde kan der vare anledning til at tillade frigerelse til det tidspunkt,
hvor hovedoverenskomsten udleber, séledes at parterne i denne altsa
har lejlighed til at overveje deres og de tilsluttede parters aftalemaes-
sige relationer som en helhed.

Ganske mange af de ovenfor navnte sager ndr frem til denne los-
ning:

I FV 10/12 1938 var lokalaftalen blevet opsagt af fagforeningen
sammen med den almindelige overenskomst, og spergsmalet var nu,
om den var sdledes ssmmenknyttet med overenskomsten, at den fort-
satte sammen med denne. Besvarelsen af dette sporgsmal ledte retten
ind i en mere almen overvejelse, hvorunder det udtales, at selv om
det i visse tilfeelde ma antages, at nar en hovedoverenskomst fornys,
vedbliver ogsd sxraftaler vedrerende overenskomstforholdet mellem
parterne at vere geldende, medmindre andet udtrykkeligt aftales,
sd kunne dette dog ikke galde i den konkrete sag. Den péagaldende
lokalaftale var nemlig afsluttet med et enkelt medlem af arbejdsgiver-
foreningen, og den indeholdt intet om, at den skulle gelde s leenge,
der fandtes en hovedoverenskomst i faget, eller i gvrigt noget, hvorved
dens frie opsigelighed i ovrigt blev begranset. Hertil kom, at hoved-
overenskomstens almindelige regler om det af aftalen omfattede for-
hold kom til anvendelse efter dens bortfald.

I samme retning gar FV 27/8 1959 angaende en aftale om weekend—
ordning og senere udvidet frihed i sommerperioden, som havde be-

180



6.2. Sammenkcedningen med hovedoverenskomsten

stdet i mere end 25 dr uanset henstillinger fra arbejdsgiverorganisa-
tionen om at bringe den til opher. Herefter ansds den sammenkeedet
med overenskomsten og kunne derfor kun opsiges i forbindelse med
denne, sdledes at forbundet ved en opsigelse ville fd lejlighed til at
overveje overenskomstforholdet i dets helhed.

I FV 17/12 1952, kunne nogle lokalaftaler om maskinstandsning
m.v. ifelge deres indhold opsiges uatheengigt af overenskomsten. Ar-
bejdsgiverorganisationen havde imidlertid bragt deres opher pé bane
ved overenskomstfornyelserne. Retten ndede derfor frem til, at de vel
ikke var blevet opsigelige efter reglerne om opsigelse af selve overens-
komsten, men de kunne pga. den navnte adfeerd nu kun siges op til
overenskomstperiodens udlgb.

Fremdeles kan fremheeves FV 19/12 1988 om nogle indgaede aftaler
om tryghed og teknologi m.v., der var tverfaglige og dakkede alle
overenskomstomrader mellem FDB og de af sagen omhandlede 4 for-
bund, og som tjente til aflastning af de faglige overenskomster. Derfor
madtte de, mente retten, naturligt opfattes som et supplement til disse
overenskomster, sdledes at de vel kunne opsiges, men sd at de i man-
gel af anden aftale forst kunne ophere og have gyldighed sammen
med de faglige overenskomster pr. marts 1991. Indtil da kunne opsi-
gelse kun ske til genforhandling og ikke til bortfald ved varslets udlgb.

Endelig kan henvises til FV 16/6 1992, hvor et protokollat var blevet
indgdet som afslutning pa en ulovlig konflikt, sdledes at det utvivl-
somt havde ligget uden for parternes forudsatninger, at den heri lig-
gende aftale skulle kunne bringes til opher pa et frit valgt tidspunkt.
Herefter, og efter aftalens karakter, fandtes den alene at kunne opsiges
til bortfald med udlebet af parternes overenskomst, og saledes at var-
slet var 3 mdneder. Se ogsd FV 15/4 1982, hvor en lokalaftale opsagt
op til overenskomstudlgbet ansds bortfaldet ssmmen med hovedover-
enskomsten, idet den kun var et supplement til hovedoverenskom-
stens minimallgnsregel, hvorfor der kraevedes serlig hjemmel i over-
enskomstfornyelsen for fortsettelse af lokalaftalen.

Tilsvarende afgorelser kendes fra kutymeomradet: FV 17/9 1984
drejer sig om en kutyme vedrerte produktionsopgerelsen, som ansds
at udgere en vesentlig bestanddel af arbejdsforholdet. Uagtet den var
i klar modstrid med overenskomsten, kunne den derfor kun opsiges
til bortfald pd samme tidspunkt, hvor parternes overenskomst udlgb.
I FV 31/5 1976 siges, det, at det var unedvendigt at tage stilling til,
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om en sadvanlig udmenstring af et 5-mandshold pr. badanlgb havde
hvilet pa en aftale eller kutyme, idet der i begge situationer galder
samme muligheder for at bringe ordningen til opher. Er aftalen eller
kutymen blev et egentligt led i parternes almindelige overenskomst-
massige forhold, indgdr den som led i forhandlingerne om overens-
komstfornyelsen. Er dette ikke er tilfaeldet, siger retten, kan seraftalen
eller kutymen opsiges med et passende varsel, muligvis, hvis serlige
omstaendigheder matte tale derfor, dog forst til udlgbet af en overens-
komstperiode. Under hensyn til den geldende lokaloverenskomsts
detaljerede bestemmelser, der intet indeholdt om det omtvistede
holds sterrelse, antoges der at pdhvile forbundet en streng bevisbyrde
for, at kutymen for opretholdelse af et 5-mandshold havde en sidan
fasthed og karakter, at den havde kunnet opfattes som et egentligt led
i det overenskomstmassige forhold, siledes at @ndring alene kunne
finde sted i forbindelse med overenskomstfornyelsen.

Greensedragningen mellem 1) og 2)

Den noget uklare almene udtalelse netop i FV 31/5 1976 afspejler den
vanskelighed ved at leegge en koncis greense mellem det to grupper,
som udspringer af, at det afgerende i de enkelte tilfeelde ofte er et
meget konkret sken over, hvad parterne har forudsat. P4 mere gene-
relt plan kan derfor blot konstateres, at jo tettere tilknytningen er til
hovedoverenskomsten, desto teettere integreret md den ogsd anses i
denne i opsigelsesmaessig sammenhang.

I neevnte sag laegges vaegt pd, at de i gvrigt gaeldende regler var ret
detaljerede, hvorfor man madtte paleegge den part, der ville havde, at
der i realiteten foreld en @ndring af reglerne, en tung bevisbyrde her-
for (altsd m.h.t. beviset for, at der er skabt en i hovedoverenskomsten
fuldt integreret ordning). Men andre ord: Desto mere detaljeret, hoved-
overenskomsten er pd det sagsomrdde, der omfattes af lokalaftalen, desto
steerkere er grunden til at tillade fri opsigelse til tidspunktet for hoved-
overenskomstens udlob.

Ogsa andre forhold kan imidlertid tages i betragtning. Eksempelvis
vil den omstendighed, at lokalaftalen ikke knytter sig til alle virksom-
heder i faget, kunne tale for, at opsigelse ma vere tilladelig til hoved-
overenskomstens udlgbstid uathzengigt af, om den da endeligt ophe-
rer — jf. den omtalte FV 10/12 1938.

Men det samme gelder i det hele taget, ndr hovedoverenskomstens
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almindelige regler uden storre vanskelighed vil kunne treede ind i stedet,
hvorfor det burde vere forudseeligt for begge parter, at dette ville
kunne komme til at ske.

Til illustration af begge momenter kan navnes den allerede omtalte
FV 5/1 1983, hvor forholdet var det, at en aftale var indgaet i forlen-
gelse af et mode, hvor alle inden for branchen var blevet indkaldt, og
storstedelen havde medt. Aftalen var endvidere blevet fulgt i 10 ar af
alle berorte, og den var underskrevet af de to brancheorganisationers
repraesentanter. Folgelig ansas den ikke at kunne opsiges efter reglerne
om opsigelse af lokalaftaler, men kunne kun opsiges til opher sam-
men med den almindelige hovedoverenskomst pd omradet — dog sé-
ledes, at opsigelsen her kunne foretages serskilt, idet den ikke kunne
anses for at vare indgdet som en bestanddel af den almindelige
hovedoverenskomst. For dette resultat tillagdes det betydning ikke
blot, at aftalen kun gjaldt for en ringe del af de af hovedoverenskom-
sten omfattede virksomheder, men ogsd at man ved den lokale aftales
ophor ikke ville std uden overenskomstmaessig regulering af det
sporgsmal, det drejede sig om, samt i gvrigt at aftalen gennem henvis-
ning til praksis pa de virksomheder, det drejede sig om, dog havde
en vis lokal karakter.

I ovrigt er det indlysende, at den omstendighed, at lokalordningen
har bestdet i lang tid, og at den falder naturligt ind i hovedoverenskom-
sten, traekker i retning af, at den ma anses for opsigelsesmaessigt fuldt
integreret i denne.

Der foreligger utallige afgorelser om opsigelse kutymer, hvor gran-
sedragningsproblemet har veret fremme. Mange af dem synes at mét-
te forstas sdledes, at retten har opfattet kutymen som fuldt integreret
i hovedoverenskomsten, eller dette udtales direkte:

FV 8/6 1949 drejer sig f.eks. om en menstringsordning med karak-
ter af fortrinsret. Da fagforeningen i 1939 mente, at den blev tilside-
sat, tilsendte man arbejdsgiverparten en skriftlig redegorelse ved-
rorende sit standpunkt, hvilket forte til en skrivelse tilbage, der be-
kreeftede fagforeningens fortrinsrettigheder. Hverken i fagforeningens
henvendelse eller i svaret herpa ansas der at kunne indlegges den
opfattelse, at fagforeningen ikke da ansd ordningens opretholdelse
som et berettiget krav, eller at arbejdsgiverparten betragtede ordnin-
gen som hvilende pd et ensidigt og frit tilbagekaldeligt og kun indtil
videre gwzldende tilsagn, endsige at den fra arbejdsgiverens side var
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knyttet til neermere bestemte forudsetninger. Herefter, og da ordnin-
gen havde veret praktiseret i en lang drraekke, matte ordningen efter
rettens opfattelse med foje anses som et led i de mellem parterne
geldende overenskomstmeessige forhold, som ikke ensidigt og ser-
skilt kunne bringes til opher, men tvertimod i sd henseende var bun-
det til overenskomsten.

I samme retning gar andre kutymeafgerelser: AR 1685 (en kutyme
om forskudt arbejdstid matte som en af overenskomstens forudsat-
ninger dele med skeebne med denne), FV 20/6 1935 (der var praksis
for betaling af tillaeg til arbejdere, der ikke var berettiget hertil, men
virksomhedens overste ledelse var uvidende herom; praksis var imid-
lertid opretholdt gennem flere overenskomstsituationer, hvorfor den
ansds som et »led i overenskomstforholdet« mellem virksomheden og
forbundet), FV 14/9 1951 (»kun kan bringes til opher i forbindelse med
tariffen«), FV 10/10 1951 (en kutyme for beregning af overarbejdstil-
leeg pr. halve time havde varet i meget lang drrackke og var et naturligt
supplement til overenskomsten, sd den kunne »ikke ensidigt ... bringes
til ophor ved scerskilt opsigelse«), FV 31/10 1960 (praksis i 15 dr pa
hele overenskomstomrddet for, at chaufforer ikke fik betaling for tid
medgaet til faergeoverfarter, hvilken praksis udfyldte overenskomsten,
og det métte have sin forbliven ved praksis »indtil den ved forhandling
mellem parterne — eventuelt under de forestdende overenskomstdroftel-
ser — eendres eller den bringes til opheor sammen med overenskomsten«)
og FV 31/5 1976 (kutymen »har kunnet opfattes som et sidant led i
det overenskomstmeessige forhold, at en cendring alene kan finde sted i
forbindelse med fornyelse af overenskomsten«). Andre afgerelser synes
at matte leses som hjemlede fri ret til opsigelse, om end kun til
overenskomstperiodens udlgb. Se f.eks. AR 4967 (opsigelse var kun
mulig »til overenskomstperiodens udlob«) og FV 6/6 1952 (kutymen
ma »indtil overenskomstens udlob ... folges ...«).

Tolkningen af afgerelserne er imidlertid gang pa gang usikker, og i
en del, specielt ®ldre afgorelser er det udpraget vanskeligt at se, hvil-
ken lgsning retten egentlig har valgt. I FV 24/5 1934 henvises f.eks.
til, at »forandring mad henvises til nye overenskomstforhandlinger«, og
FV 9/6 1933 anser det betenkeligt at @ndre taksten, uden at der har
veret lejlighed til en overenskomstmeessig forhandling herom.

Den slags uklarheder kan skyldes, at spergsmalet ikke har veret
praktisk relevant for parterne i den konkrete sag, hvorfor klager ikke
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har haft aspektet for gje i sin procedure, og at dommeren derfor
heller ikke har folt sig foranlediget til at tage det op. Undertiden er
der imidlertid blevet efterfolgende strid om, hvad der ligger i en ken-
delse. FV 6/6 1952 affodte f.eks. en ny sag, og kendelsen i denne,
nemlig FV 19/10 1953, fastslar, at opheret métte anerkendes pa tids-
punktet for overenskomstens udleb. FV 21/9 1962 (der statuerede ret
til opsigelse til opher til de geeldende overenskomsters udlgbstid) var
vel klarere, men ogsd her opstod uenighed om, hvordan afgerelsen
skulle forstds. FV 12/12 1962 fastslar herefter i s henseende, at kuty-
men kunne siges op til tidspunktet for overenskomstens udleb, hvor
den ville bortfalde, sifremt der ikke opndedes enighed om en nyord-
ning. Efterfolgende kendelser har ofte udtrykt sig tydeligere, se f.eks.
FV 15/1 1979, FV 12/12 1972, FV 20/11 1969, FV 16/6 1986 og FV
14/5 2001.

I tilfeelde af tvivl om, hvilken lgsning, der ber velges, vil den, som
gar ud pd, at lokalaftalen er opsigelig uathengigt af hovedoverens-
komsten, men kun til dennes udleb, imidlertid ofte vare den rigtige,
sd vidt som at denne ordning gennemsnitligt set vil medfere den
mindste risiko for skuffelser. Den muligt skuffede part fir jo nemlig
i sd fald dog mulighed at tage anliggendet op under de almindelige
overenskomstforhandlinger. Derved bliver der ogsd mindre risiko for
spekulation i opsigelsesordningen. Der er saledes utvivlsomt mange
tilfeelde, hvor begge parter har ladet sporgsmélet om lokalaftalens
(eller -aftalernes) fremtid ligge under overenskomstforhandlingerne,
fordi de har en folelse af, at det blot vil give unedige besverligheder
at rgre ved det. Abnes der i en sddan situation en helt fri opsigelses-
mulighed, vil det give en part mulighed for at »gemme« en del af
sine overenskomstproblemer til et tidspunkt, hvor den anden ikke
kan stille noget op over for en opsigelse af eksisterende lokalordnin-
ger. Modsat vil det ofte vaere betankeligt at anse lokalaftalen inte-
greret helt i hovedoverenskomsten uden baggrund i regelrette for-
handlinger pa hovedoverenskomstplan.

I de — mange — tilfelde, hvor begge parter bor bare en del af
risikoen for, at der ikke har fundet nogen afklaring sted som led i de
reguleere hovedoverenskomstforhandlinger, er der saledes god grund
til bringe situationen derhen, hvor tingene kan tages op pa overordnet
plan i forbindelse med disse forhandlinger.
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6.3. Opsigelsens gennemforelse

Opsigelseskompetencen

Det folger af almindelige regler om opsigelse af kollektive overens-
komster (jf. Kollektivarbejdsretten afsnit XXV, 1.2.1 og 1.2.3.4), at det
er den, pd hvis vegne lokalaftalen er indgdet, som har kompetencen
til at opsige den igen, og som er forhandlingspart i forbindelse med
en opsigelse. Se 1 gvrigt om overenskomstens parter Kollektivarbejds-
retten afsnit XXII, 1.

Forholdet belyses af AT 1983/104 (AR 9856). Her heevdede man pé
lonmodtagerside i forbindelse med nogle virksomheders opsigelse af
en seroverenskomst, at den modstdende arbejdsgiverorganisation var
part i overenskomsten og folgelig ikke kunne vagre sig mod at deltage
i forhandlinger om fornyelse af samme. Den péagaeldende arbejds-
giverorganisation havde ganske vist pa et tidspunkt veeret part i over-
enskomsten, men denne fremtradte fra 1977 udelukkende som en
aftale indgdet af bestemte virksomheder og var nu kun underskrevet
af disse og fagforeningen. Under hensyn hertil og til bevisforelsen i
ovrigt antoges der ikke at vare grundlag for, at virksomhederne skulle
have underskrevet som reprasentanter for arbejdsgiverorganisa-
tionen.

Befojelsen til at sige aftalen op kan ved konkret fuldmagt vare
overladt til den organisation, pigeldende part tilhorer. Ogsé den std-
ende fuldmagt, der folger af medlemskabet, vil efter omstendig-
hederne tilsige organisationen en fuldmagt til at sige lokalaftaler op.
I al fald nar det drejer sig om lokalaftaler indgdet inden for rammerne
af en almindelig hovedoverenskomst, vil det sdledes normalt vare
forudsat, at den organisation, der er part i hovedoverenskomsten,
ogsd kan opsige de til denne knyttede lokale aftaler pa de tilsluttede
medlemmers vegne. Dette kan iser vere relevant i de tilfelde, hvor
hovedoverenskomsten er sidan indrettet, at den ma suppleres med
kollektive aftaler pa lokalt plan, sdledes at lokalaftalen sd at sige indgdr
i det ved hovedoverenskomsten tilrettelagte overenskomstsystem.

Opsigelsens adressat

Opsigelse af en overenskomst skal efter almindelige regler rettes til
den modstidende overenskomstpart. Se Kollektivarbejdsretten afsnit
XXV, 1.2.1 og 1.2.3.4. En opsigelse af en lokalaftale ma altsd rettes
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til den modstdende part i denne aftale, dvs. typisk den pdgeldende
arbejdsgiver, hhv. den lokale fagorganisation eller personaleforening.

Er der indgdet lokalaftale med en virksomhed, skal opsigelsen altsa
tilga denne, uanset om virksomheden er medlem af en organisation.
Se f.eks. AR 2080, hvor Slagteriarbejderforbundet pé et tidspunkt ved
skrivelse til DA opsagde en overenskomst indgdet med nogle konkrete
virksomheder, der var medlemmer af Arbejdsgiverforeningen. Retten
bemarker i den anledning, at det er en almindeligt gaeeldende regel,
at opsigelse md ske over for selve den, der deltager i det pigaldende
overenskomstforhold, hvad enten han er medlem af en organisation
eller star alene. Undtagelse kan dog vel efter omsteendighederne geel-
de, safremt lokalaftalerne pa et omrdde er meget taet integreret i
hovedoverenskomsten.

Safremt fagforeningen er part i lokalaftalen, er det altsa heller ikke
uden videre tilstreekkeligt at give opsigelsen til den tillidsmand, der
matte have indgaet aftalen pa fagforeningens vegne. Se FV 16/4 1991
om en uorganiseret virksomheds seraftale med forbundet sideordnet
den almindelige overenskomst og efterfolgende indmeldelse i arbejds-
giverorganisation: Opsigelse skulle her afgives til forbundet, ikke til-
lidsmanden.

Opsigelsesvarsler og forhandlingsrettigheder

Opsigelsesvarslet

De overenskomstmaesige regler om afvikling af lokalaftaler hjemler
ofte et serligt opsigelsesvarsel, der evt. er kortere end det 3-méneders
varsel, der folger af de nedenfor beskrevne udfyldende regler.

Ofte foreskrives sdledes et 2-mdneders varsel, og det kan vare be-
stemt, at det skal gives til den forste i en mdned. DA/LO-samarbejds-
aftalens afsnit 3 fastsetter for sit vedkommende en opsigelsestid pé 2
méneder med hensyn til opsigelse af aftaler om principper for perso-
nalepolitikken indgdet i samarbejdsudvalgets regi.

Andre gange er det bestemt, at aftalen blot er indgaet indtil videre,
hvorved varslet kan blive endnu kortere. Som eksempel kan neevnes
AR 3860, der drejer sig om, hvorvidt en af arbejderne pd B&W etab-
leret vaegring ved at efterleve en overenskomstmaessig bestemmelse
om 48-timers arbejdsuge var overenskomststridig. Det var saledes
ikke godtgjort, at der ved en efter forhandling med arbejderne i sin
tid truffet ordning, hvorved arbejdstiden var nedsat til 46 timer om
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ugen, var sket en @endring af overenskomsten. Det blev derimod anta-
get, at der kun havde varet tale om en midlertidig ordning, som
virksomheden havde ret til igen at bringe til opher.

Endvidere kan lokalaftalen naturligvis veere tidsbegranset eller be-
greenset til det arbejde, den deekker, sa at den udlgber herefter uden
seerlig opsigelse. Se ogsd ovenfor under 6.1 samt FV 4/4 1952, der
fremhaever, at det kan have veret meningen med en lokalaftale, at
den er tidsbegranset eller kun angdr et bestemt stykke arbejde.

I mangel af udtrykkelige forskrifter af denne art enten i hovedover-
enskomsten eller i lokalaftalen selv md denne forstds som byggende
pa en forudsetning om, at opsigelse kan ske med rimeligt varsel.
Medmindre serlige forhold ger sig gaeldende, vil dette varsel sadva-
nemessigt vere 3 maneder, svarende til den udfyldende regel om
opsigelse af kollektive overenskomster. Jf. herved ogsd DA/LO-hoved-
aftalens § 7, stk. 1, der vel neeppe sigter pé lokalaftaler, men hvis regel,
der er en videreforelse fra Septemberforligets tid, har festnet sig i den
almene bevidsthed i en sddan grad, at den i dag anses at repraesentere
den almindelige, udfyldende ordning. Eksempel: I AR 2875, antages
det, at en mellem en virksomhed og dets arbejdere pa grund af visse
begivenheder truffen lenaftale ikke uden videre kunne bringes til op-
hor af arbejdsgiveren. At denne ved at afslutte aftalen havde undladt
at beje sig for en henstilling fra sin egen organisation, kunne ikke
vare afgorende i forhold til modparten. Aftalen kunne herefter efter
sin natur som seraftale kun bringes til opher med et passende varsel,
som blev ansat til det seedvanlige 3 méneders varsel.

Der kan imidlertid foreligge forhold, der begrunder et andet udfyl-
dende varsel. Dette var f.eks. tilfeeldet i FV 5/10 1989 hvor der under
(hoved)overenskomstforhandlingerne var vedtaget en genforhand-
lingsret med konfliktret midtvejs, medens bestdende seraftaler om
lontilleg i gvrigt blev fornyet. Tilleeggene opsagdes imidlertid nu af
arbejdsgiversiden efter en midtvejsforhandling. Sagen illustrerer, at
der kan vere tale om et helt spekter af muligheder:

Det fastsloges saledes med relation til denne opsigelse, at overens-
komstens genforhandlingsregel dbnede mulighed for, at overens-
komstparterne midtvejs kunne genforhandle normallgnsatsen, til-
laegssatsen samt saraftalerne, og at der var konfliktret i denne forbin-
delse. Den sarlige adgang til at iveerksatte konflikt midt i overens-
komstperioden til stotte for visse narmere afgreensede krav kunne
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imidlertid ikke antages at have sat de i arbejdsretlig teori og praksis
almindeligt accepterede regler om opsigelse af lokalaftaler og kutymer
ud af kraft. Bedommelsen af, om arbejdsgiveren havde varet beret-
tiget til at opsige tilleeggene, maétte herefter ske ud fra disse regler,
idet opsigelsen var sket ikke til genforhandling, men til endeligt opher
og under péberdbelse af, at de pageeldende »lokale kutymer« var i strid
med hovedoverenskomstens bestemmelser. Ej heller den omstaendig-
hed, at tilleeggene indgik som en del af de pdgeldende medarbejderes
samlede aflenning, eller det forhold, at opsigelse forst var sket efter
en bonusaftales indgaelse og derfor ifolge forbundet i strid med med-
arbejdernes forudsetninger for denne aftale, kunne i sig selv fore til
at tilsidesaette opsigelsen, herunder ud fra synspunktet delvis opsigelse
af overenskomsten. Men disse forhold métte dog efter rettens opfattel-
se indgd i den samlede bedommelse af opsigelsens berettigelse ogsd
ved fastsettelsen af eventuelle opsigelsesvarsler. Ved bestemmelsen af
disse ndede retten herefter frem til folgende: 1) Et konjunkturtilleg i
strid med overenskomsten kunne opsiges med 6 maneders varsel pga.
sin lange havd. 2) Et sarligt kronetilleeg, der var indfert ved i 1980
ved et tilleg til de da geldende seraftaler, var ikke naevnt i senere
seeraftaler, men var desuagtet blevet udbetalt til samtlige arbejdere i
alle arene derefter, og derfor ansds medarbejderne at have en beret-
tiget forventning om, at ledelsen havde opfattet tilleegsaftalen som
stiltiende fornyet for de folgende overenskomstperioder. Nar arbejds-
giveren onskede udbetalingen af tillegget bragt til opher, burde han
derfor have opsagt den tidligere indgdede swraftale herom efter de
serlige bestemmelser i overenskomsten, og da dette ikke var sket,
tilpligtedes arbejdsgiveren at anerkende, at udbetalingen fortsat skulle
finde sted, indtil de geeldende aftaler lovligt matte blive bragt til opher
i henhold til en regel i overenskomsten, der hjemlede opsigelse med
3 maéneders varsel til genforhandling (fra) den 1. maj 1989 med kon-
fliktret. 3) Et serligt kompensationstilleeg ved overarbejde ansés for
udbetalt af praktisk/administrative grunde, og ikke fordi medar-
bejderne havde et egentligt krav herpd, hvorfor arbejdsgiveren ansas
berettiget til som sket at opsige denne praksis med 3 méneders varsel.
Se i ovrigt Kollektivarbejdsretten, afsnit XXV, 1.2.3.4.
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Forhandlingsforpligtelser

Allerede efter de almindelige regler om behandling af faglig strid vil
der vere pligt til at forhandle op til en lokalaftales udleb, safremt der
fremsaettes begaering herom. Der kan imidlertid ogsé specifikt veere
hjemlet pligt til eller mulighed for forhandling i tilknytning til opsi-
gelsen af lokalaftaler. Se herom ogsa Kollektivarbejdsretten, afsnit XXV,
1.2.2.1.

Det kan sdledes vere bestemt i hovedoverenskomsten, at der ved
opsigelse af lokalaftaler er pligt til at forhandle en ny sddan inden
udlgbet af den gamle. Dette kan vare udtrykt pa den made, at der
skal gennemfores fagretlig behandling — evt. efter sarlige regler med
forkortede frister — eller at der skal finde lokal forhandling sted og
evt. viderebehandling i det fagretlige system. Det vil athange af
hovedoverenskomstens udformning, hvem der skal tage initiativet til
forhandlingen, og hvad virkningen er af, at et lovligt forhandlingskrav
negligeres. Reglen kan eksempelvis veere konkretiseret pd den made,
at det er den opsigende part, der skal foranledige forhandlingen, og
det kan vere bestemt, at lokalaftalen gelder fortsat uanset opsigelse,
hvis reglerne ikke er iagttaget, selv om udlobsdagen passeres.

Den slags klausuler har veret fremme i flere afgorelser:

I AT 1988/114 (AR 87481) bestemte en hovedoverenskomst sdledes,
at lokale aftaler kunne opsiges af begge parter, men at det var den
opsigende parts pligt at foranledige lokale forhandlinger atholdt og
om nedvendigt at lade sagen behandle ved maglingsmode, eventuelt
10-mands mede. Endvidere bestemtes, at parterne ikke var lgst fra
den opsagte lokalaftale, forend disse regler var iagttaget. En virksom-
hed opsagde imidlertid en lokalaftale vedrerende ydelse af nogle saer-
lige veerktojspenge, og undlod at behandle sagen i det fagretlige sy-
stem. Herved ansas virksomheden at have begdet et overenskomst-
brud, og der skulle fortsat udbetales vaerktejspenge, indtil lovlig opsi-
gelse trddte i kraft.

FV 13/12 2001 demonstrerer den kompleksitet, sidanne sager kan
have. Her var der pd en tekstilvirksomhed opstaet strid om, hvorvidt
man efter opsigelse kunne anse en geldende lokalaftale om lgnnen
for bortfaldet uden samtidig at gennemfore fagretlig behandling, og
om arbejdsgiveren ensidigt kunne indfere et nyt lonsystem. Forholdet
var det, at der i oktober 2000 var indgaet lokalaftale om arbejdstid og
lon til erstatning for hovedoverenskomstens satser, hvilken lokalaftale
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virksomheden imidlertid have opsagt ultimo maj 2001 til bortfald i
august samme ar. I lebet af sommeren 2001 var der sa blevet afholdt
nogle lonmeder, hvor parterne imidlertid ikke kunne opna enighed
om arbejdsgiverens oplag til et nyt lonsystem. Herefter satte arbejds-
giveren den 3. september ensidigt et nyt lensystem i kraft, hvilket for
fire medarbejdere var ensbetydende med lennedgang. De fire var op-
sagt til fratreeden ultimo august, men fik dog ret til at fortsette under
det nye lonsystem. To af dem valgte at fratreede, mens to fortsatte pd
de tilbudte vilkdr. Forbundet henviste nu til, at lokalaftalen slet ikke
var lovligt opsagt, idet der efter hovedoverenskomsten i tilfelde af
uenighed om lokalaftalens bortfald skulle ivaerksezttes fagretlig for-
handling, hvilket forbundet mente var en forudsetning for, at lokalaf-
talen kunne ophere. Men en sddan forhandling var ikke atholdt, men-
te forbundet. Endvidere henvistes til, at et nyt lonsystem ikke kunne
indferes uden enighed, idet den pageldende overenskomst var en
normallgnsoverenskomst, der kun kunne fraviges ved aftale. Fra ar-
bejdsgiverside fandt man imidlertid, at nevnte overenskomstregel
alene var en procedureregel, der klarificerede varslet for opsigelse af
lokalaftaler, samt at overenskomsten ikke opstillede noget ubetinget
krav om, at nye lgnsystemer kun kunne indfores ved gensidig aftale.

Retten vurderede, at hovedoverenskomstens omstridte bestemmelse
svarede til et forslag, der var blevet udarbejdet af et fxlles undervalg.
Den part, der matte mene, at en given handlemdde var i strid med
hovedoverenskomsten, skulle ifelge reglen tage skridt til fagretlig be-
handling herom. Heroverfor gav formuleringen af bestemmelsen ikke
noget beleg for, at det var den opsigende part selv, der skulle indlede
fagretlig behandling som betingelse for at kunne fastholde sin opsigel-
se. Lokalaftalen fandtes derfor at vare lovligt opsagt. I overensstem-
melse med hovedoverenskomsten gjaldt der indtil september 2001 et
lgnsystem i virksomheden, baseret pa en lokalaftale, som var tradt i
stedet for hovedoverenskomstens normal. Med opsigelsen af denne
lokalaftale gnskede virksomheden indfert et nyt og mere differenti-
eret lonsystem, og helt i overensstemmelse med hovedoverenskom-
sten indledte virksomheden straks efter opsigelsen forhandlinger med
henblik herpd, sdledes at der kunne indgds en ny aftale til ikrafttree-
den ved den opsagtes udleb. Hovedoverenskomsten forudsatte klart,
at der kunne forekomme situationer, hvor enighed om et nyt lonsy-
stem ikke kunne opnds, og i s fald var der givet ret til at ivaerksette
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organisationsbehandling som narmere beskrevet i bestemmelserne.
Arbejdsgiveren gennemferte ensidigt det nye lonsystem, men forbun-
det benyttede sig ikke af den ved hovedoverenskomsten hjemlede ad-
gang til at kreeve organisationsforhandling i den anledning. Herefter
ansds der ikke at veere mulighed for efter hovedoverenskomsten at
statuere, at virksomhedens indferelse af et nyt lonsystem var ugyldigt
som stridende mod hovedoverenskomsten.

Se ogsa AT 1982/135 (FV 6/5 1982), hvor overenskomsten fastslog, at
lokalaftaler og kutymer kunne opsiges med 3 maneders varsel, dog at der
skulle forhandles, forend en part var lgst fra aftalerne. En virksomhed
opsagde nuihenhold hertil alle lokalaftaler, akkorder og kutymer. Dette
varsel kunne ikke kraves forleenget i anledning af, at der havde fundet
midlertidige hjemsendelser af arbejdere sted under varslets labetid, som
ifolge forbundet ikke levnede tid til de forudsatte forhandlinger.

Se i ovrigt Kollektivarbejdsretten, afsnit XXV, 1.2.3.4.

Serligt om opsigelse og afvikling af lokalaftaler i samlede
overenskomstsituationer

Et serligt problem knytter sig til de tilfeelde, hvor lokalaftalens fortsat-
te eksistens kommer op som led i en samlet overenskomstsituation,
hvor hovedoverenskomsten er under forhandling og fornyelse. Se her-
til Kollektivarbejdsretten afsnit XXV, 1.2.3.4.

Bortfald i konsekvens af opsigelse

Det kan her vere, at den lokale aftalepart selv tager initiativ til at sige
lokalaftalen op. En sddan opsigelse vil have virkning efter sit indhold,
sd langt lokalparten ikke bindes til noget andet af sin organisation
under forhandlingerne om hovedoverenskomsten.

Endvidere kan der foreligge en stillingtagen pd hovedoverenskomst-
niveau. Udgangspunktet er sdledes det ovenfor navnte, nemlig at
hovedoverenskomstens parter har afgerende indflydelse pa, om lokal-
aftalen fortsatter efter hovedoverenskomstens fornyelse.

Mange gange interesserer hovedoverenskomstens parter sig over-
hovedet kun for deres eget direkte mellemvearende — undertiden ken-
der de méske end ikke til den enkelte lokalaftales eksistens. Under-
tiden rummer hovedoverenskomsterne imidlertid stdende forskrifter
om, at opsigelse af dem ogsd skal betragtes som opsigelse af de til-
herende lokalaftaler.
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Dette var tilfeldet 1 f.eks. FV 30/4 1984, hvor hovedoverenskom-
stens opsigelsesregler bestemte, at samtidig med opsigelse af (hoved)-
overenskomsten skulle samtlige lokale tilleegsaftaler betragtes som vee-
rende rettidigt opsagt, sdledes at eventuelle @ndringsforslag kunne
fremseettes under forhandlingerne om disse lokale tilleegsaftalers for-
nyelse. Sporgsmalet var herefter, om en hidtidig lokal lenaftale indga-
et med hjemmel i hovedoverenskomsten kunne anses for bortfaldet,
efter at den var blevet fornyet ved overenskomstforhandlingerne i
1975, men ikke genforhandlet siden da. Den var i det forlgbne tids-
rum stadig blev benyttet som aflonningsgrundlag (sidan som det i
praksis ofte vil ske).

Sagen illustrerer det problem, der opstdr, sifremt man uagtet en
sddan opsigelse efterfolgende pé lokalt plan blot lader sta til.

Retten noterer pa det beskrevne grundlag indledningsvis, at lokale
aftaler, der ikke selv indeholder modstridende bestemmelser, og som
fraviger de i parternes almindelige kollektive aftaler indeholdte be-
stemmelser, som hovedregel kan opsiges til definitivt bortfald med et
rimeligt varsel ud fra den betragtning, at de sa blot aflgses af bestem-
melserne i denne almindelige kollektive overenskomst. Dette mdtte
ogsa gxlde en aftale som den foreliggende, mente retten. Den refere-
rede bestemmelse i parternes regler for overenskomstforhandlinger
gjorde i og for sig ingen @ndring heri, men fastslog blot, at disse
aftaler genforhandledes i forbindelse med overenskomstfornyelserne
uden, at saerskilt opsigelse skulle finde sted. Dette betod pa den anden
side ogsd, at sfremt eendringsforslag til dem ikke blev vedtaget under
overenskomstforhandlingerne, ville de i princippet fortsette uandret,
sd lenge de ikke af en part udtrykkeligt var opsagt til definitivt bort-
fald. Den af sagen omhandlede lokalaftale ansés derfor for forleenget
efter overenskomstfornyelserne i 1977, -79, -81 og -83, saledes at den
fortsat var geeldende under den aktuelle sags opkomst. Det ansds ikke
at gore nogen forskel heri, at firmaet havde ajourfert den efter nogen
@ndringer i en anden overenskomst, idet dette matte antages at veere
i aftalens dnd og i begge parters interesse. Der var da heller ikke
fremsat nogen protest mod ajourferingen. Lokalaftaler kan i alminde-
lighed opsiges med et passende varsel, og i den konkrete sag, hvor
arbejdsgiverparten i leengere tid havde vidst, at forbundet onskede
den bragt ud af verden, kunne aftalen derfor efter opmandens opfat-
telse kun opsiges med en méneds varsel til den 1. i en maned.
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Som afggrelsen viser, falder lokalaftaler, der formelt er opsagt i h.t.
en stdende overenskomstregel som nzvnt, altsa ikke uden videre vak
ved udlgbet af opsigelsesvarslet. En opsigelsesregel af denne type kan
tveertimod forstas pd den made, at sdfremt den almindelige overens-
komst fornys, vil lokalaftalerne i mangel af andet ogsé fortsaette.

Det forekommer ogsa, at de konkrete opsigelser, organisationerne
afgiver i relation til hovedoverenskomsterne, efter deres udtrykkelige
indhold retter sig sdvel pa disse som pa de herunder heorende lokalaf-
taler — eller varslerne ma i al fald tolkes pd denne made. Det kan
ligefrem taenkes, at de enkelte lokalaftaler konkretiseres i opsigelsen.
En sadan kompetence har organisationen normalt — jf. det ovenfor
navnte om opsigelseskompetencen.

Ogsa hvis opsigelsen af en hovedoverenskomst ma forstds pd den
mdde, vil det athange af den afgivne opsigelse og af overenskomstfor-
handlingernes forlgb, om lokalaftalen viderefores efter overenskomst-
fornyelsen. I mangel af momenter, der taler for, at lokalaftalen er
definitivt opsagt, vil stillingen dog nok vere den samme som i de lige
navnte tilfeelde, hvor en stdende overenskomstklausul standardmaes-
sigt lader opsigelse af hovedoverenskomsten omfatte ogsa de herunder
herende lokalaftaler. I den ovenfor under 3.1.4. omtalte AR 894 note-
res f.eks., at da arbejdsgiveren ikke havde udnyttet den adgang til at
frigere sig fra nogle lokalaftaler, som stod dben ved de givne organisa-
tionsmaessige opsigelser, var disse blevet sat ud af kraft pd en siadan
made, at den omstandighed, at der ved de generelle overenskomstfor-
nyelser ikke var taget forbehold med hensyn til lokalaftaler, matte
medfore, at de var omfattet af fornyelserne. Tanken ved fornyelserne
matte sdledes antages at have veret at forny overenskomstforholdet i
det omfang, det pd tidspunktet for fornyelsen bestod, for sd vidt ser-
ligt forbehold ikke blev taget. Endvidere matte lokalaftalerne i hen-
hold til det anforte betragtes som en del af det eksisterende overens-
komstforhold. Sagen kan sammenholdes med AR 904, hvor en ar-
bejdsgiverorganisation samtidig med opsigelse af hovedoverenskom-
sten opsagde nogle for et medlem geldende lokalaftaler angdende
priserne for visse stenhuggerarbejder, som var indgdet uden organisa-
tionsmeessig medvirken. Efter opsigelsens udleb fornyedes imidlertid
den almindelige hovedoverenskomst. Det antoges her, at lokalover-
enskomsterne var bragt til endeligt opher ved opsigelsen til udlgb den
1/4 1945, hvorfor de ikke ved fornyelsen af hovedoverenskomsten den
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4/4 udgjorde en del af det eksisterende overenskomstforhold, som i
henhold til parternes vedtagelse fornyedes. Samme grundsatning,
som 1 sag 894 havde fort til, at den dér omhandlede fuldt organisa-
tionsmeessigt udformede seroverenskomst matte anses for omfattet af
fornyelsesdokumenterne, antoges sdledes i den her foreliggende sag
at matte fore til, at seerreglerne ikke var omfattet af samme.

Undertiden traeffes der som led i selve forhandlingerne om de »store«
overenskomstfornyelser udtrykkeligt aftale mellem hovedoverenskom-
stens parter om lokalaftalens bortfald, fornyelse eller cendring. Se f.eks.
AT 1985/201 (FV 21/5 1985), der drejede sig om et reglement om
overarbejdsordning udferdiget i henhold til en hovedoverenskomst,
som kun indeholdt en rammebestemmelse om dette spergsmal, der i
ovrigt skulle loses gennem lokal enighed. Reglementet fra arbejdsgi-
ver antages her at matte betragtes som en kollektiv lokalaftale, og
ordningen fortsatte derfor i den nye overenskomstperiode i h.t. et
protokollat om hovedoverenskomstens fornyelse, hvorefter lokalaf-
taler fortsatte ueendret efter hidtidige regler. Og i AR 1563 mener
Retten, at en gammel swraftale, der hjemlede arbejderne adgang til en
halv times respittid om morgenen, indgik som led i den almindelige
hovedoverenskomst, hvorfor den ikke inden for overenskomstperi-
oden kunne opsiges serskilt. Herved henvistes til, at aftalen var blevet
viderefort i kraft af en vedtagelse under overenskomstforhandlingerne
om, at »alle aftaler og bestemmelser, som ikke er ncevnte eller erstattede
af andre aftaler, bliver uforandrede«.

Ofte foreligger der imidlertid slet ingen klar stillingtagen overhovedet
hverken for eller under forhandlingerne. En sdédan ma sd evt. indfortol-
kes i den made, pd hvilken den generelle vedtagelse og fornyelse af
hovedoverenskomsten er gennemfort og fort i pennen. I sa fald kan
der opsta problemer i talrige variationer, nemlig atheengende af hvad
der konkret er foregaet, og hvorledes den konkrete lokalaftale er ind-
rettet.

I sd henseende kan naevnes FV 21/3 1994, hvor forholdet var det,
at en virksomhed helt tilbage fra 1962 havde praktiseret en ordning,
hvorefter medarbejderne pd kontoromradet havde tre »lose« fridage
om dret. Ved en voldgiftskendelse i 1991 blev det fastslaet, at ordnin-
gen var en del af parternes overenskomst, hvorfor den opsigelsesmees-
sigt matte dele skebne med denne. Under de pafelgende overens-
komstforhandlinger i 1991 stillede bade lenmodtager- og arbejdsgi-
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verparten forslag, der vedrerte ordningen. Arbejdsgiversiden enskede
saledes, at den skulle ophere, medens man fra lenmodtagerside on-
skede, at den skulle fremga direkte af overenskomsten. Resultatet blev,
at den blev optaget i noget, der betegnede sig som en »lokalaftale,
og hvori det anfortes, at ordningen fortsatte uaendret og fortsat i
opsigelsesmassig henseende fulgte overenskomsten. I forbindelse med
overenskomstfornyelsen i 1993 opsagde begge parter nu (hoved)over-
enskomsten med tilherende aftaler og protokollater, og lokalaftalen
med fridagsordningen opsagdes samtidig serskilt. Sporgsmalet var
herefter, hvorvidt fridagsordningen var blevet fornyet, da overens-
komstforholdet forleengedes i henhold til forligsmandens meglings-
forslag pa omrddet af 1993. Herom antoges, at da ordningen i hvert
fald indtil 1993 havde varet betragtet som en kollektiv lokalaftale,
der supplerede overenskomsten, og det havde formodningen imod
sig, at lonmodtagerne uden serskilt vederlag skulle veere gdet med til
at afskaffe ordningen, ligesom det var uden betydning, at lonmodta-
gerne ikke havde protesteret mod virksomhedens srskilte opsigelse
af lokalaftalen, var ordningen fortsat galdende.

En almindeligt holdt fortradigelsesklausul indebzrer i gvrigt ikke
i sig selv nogen forleengelse af hidtidige lokalaftaler. Se hertil FV 15/
4 1982, hvor en lokalaftale i h.t. sin supplerende karakter ansés at
vare bortfaldet sammen med overenskomsten, medmindre der i den
nye overenskomst eller i aftalerne omkring afslutningen af konflikten
fandtes stotte for, at sddanne lokale lgnaftaler fortsat skulle vare gal-
dende. Dette antoges ikke at vere tilfeldet, idet den almindeligt hold-
te fortraedigelsesklausul ikke ansas at sigte pa dette forhold.

Bortfald i konsekvens af ecendringer i hovedoverenskomsten.
Modregningsretten
Det md afgores ud fra en vurdering af begivenhederne omkring forny-
elsen af hovedoverenskomsten, hvorvidt herunder herende lokalaf-
taler eventuelt vil falde veek helt eller delvis i konsekvens af, at regler
i hovedoverenskomsten, som lokalaftalen knytter sig til, forsvinder
eller eendres ud over lokalaftalens forudsatninger.

I sd henseende kan neermere siges folgende:

Ifolge reglerne om hovedoverenskomstens ufravigelighed — se her-
om ovenfor under 2.8 — kan en lokalaftale normalt ikke opretholdes,
hvis den klart strider mod bestemmelser i hovedoverenskomsten. Det
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er herved uden betydning, om modstriden er opstaet, fordi hoved-
overenskomsten er blevet sendret.

De almindelige regler om overenskomsters ufravigelighed har imid-
lertid deres begraensning. Séledes tilsiger overenskomsterne ikke nod-
vendigvis, at de ogsd er ufravigelige i arbejdsgivers disfaver. Folgelig
kan der inden for mange overenskomstomrdder pé lokalt plan vare
aftalt mere favorable ordninger for de ansatte.

Hvis der nu pa et omrade, hvor der er saidanne lokalaftaler, i hoved-
overenskomsten indferes goder for lonmodtagerne, som efter hoved-
overenskomstparternes opfattelse lgser det problem, de lokale parter
allerede har lost ved lokalaftale, méd lokalaftaleordningen evt. siges
seerskilt op. Afgerende i sd henseende er, om den lokale ordning kan
tolkes som et supplement til den til enhver tid vaerende hovedoverens-
komst, og — i bekreaftende fald — hvorvidt hovedoverenskomstfornyel-
sen inkluderer en modregningsklausul sigtende pa allerede eksisteren-
de lokale ordninger.

Drejer det sig om forhgjelser af lonnen, er der ofte sarlige overens-
komstmaessige vedtagelser eller praksis for, hvorledes stillingen er, og
om de ved overenskomstforhandlingerne givne forhgjelser altsa kan
modregnes i allerede lokalt givne lontilleg. Se herom Ansettelsesret-
ten, afsnit XIX, 1.2.1 (om kombination af tidlon og prestationslen)
og 1.2.2 (om modregningsretten ved forhejelser af de overenskomst-
meassige lonsatser). Saledes formuleres de sarlige protokollater om-
kring hovedoverenskomsternes fornyelse eller stdende klausuler i selve
overenskomsterne undertiden udtrykkeligt saledes, at satsforhgjelser
mad forstds som opslugende eventuelle ved fornyelsen i forvejen besta-
ende lokalaftaler. Se hertil ogséd Kollektivarbejdsretten, afsnit XXV,
1.2.3.4. Dette overflodiggor sarlig opsigelse af lokale lonordninger.
Disse opsluges sdledes — medmindre lokalordningen de facto fortset-
tes under omstendigheder, der tilsiger, at den ma betragtes som stilti-
ende fornyet. Se f.eks. FV 14/11 1950, som fastslar, at ndr en ny be-
stemmelse indferes i overenskomsten, som derved bryder med en
gammel kutymemaessig ordning, er det overfladigt yderligere at opsi-
ge kutymen — medmindre kutymen upétalt viderefores efter indferel-
sen af overenskomstbestemmelsen.

Et eksempel pd, hvorledes den lokale ordning kan blive opslugt, er
FV 11/9 1973, hvor der i tilslutning til den galdende hovedoverens-
komst i 1971 mellem Hirtshals Fiskeriforening og SID var truffet af-
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tale om, at der ved losning af notbade skulle betales 1 ore pr. kasse
ud over de i overenskomsten aftalte lonninger. Ved fremsendelse af
andringsforslag til overenskomsten i januar 1973 opsagde fagforenin-
gen imidlertid de for foreningen galdende overenskomster og aftaler,
og ny overenskomst blev herefter sluttet den 6/7 1973 uden omtale af
aftalen vedrerende notbddene. Forbundet hevdede nu, at denne af-
tale fortsat bestod. Retten noterer imidlertid, at lokalaftalen var op-
sagt sammen med overenskomsten, og at der ved overenskomstforny-
elsen var vedtaget udforlige regler om, hvorledes de berorte truckfore-
re skulle aflonnes i den kommende overenskomstperiode. Da tilleg-
get vedrorende 1 ore pr. kasse ikke var navnt i denne nye aftale, der
mitte anses for udtemmende for sa vidt angik truckferers aflonning,
kunne forhandlingsresultatet ifolge rettens opfattelse kun forstas si-
ledes, at tilleegget var bortfaldet.

[ FV 12/10 1982 var der ca. 1 1/2 ar efter indgdelsen af en lokalaftale
i en enkelt virksomhed om forholdene ved arbejdsfordeling blevet
indgdet en arbejdsfordelingsaftale mellem den pédgaldende arbejds-
giverforening og det modstaende forbund. Eftersom den senere gene-
relle aftale var indgdet pa initiativ fra forbundet og uden noget forbe-
hold om eventuelle lokalordningers fortsatte bestden, antoges den ge-
nerelle aftale antages at aflgse disse straks.

Endelig kan navnes FV 14/10 1982, hvor en seroverenskomst mel-
lem en virksomhed og forbundet blev opsagt til udleb i marts 1981,
og hvor den ikke fornyedes trods forhandlinger herom. P& samme
tidspunkt blev der afsluttet en almindelig overenskomst mellem den
pdgaldende arbejdsgiverorganisation og forbundet dekkende de ar-
bejdsforhold, som omfattedes af seroverenskomsten. Herefter anto-
ges, at hovedoverenskomstens regler fandt anvendelse, og at der ikke
ved kendelse kunne fastsattes regler afvigende fra de ved hovedover-
enskomsten vedtagne.

Se om stillingen efter opsigelsens udleb i evrigt nedenfor under
6.5.

6.4. Frigorelseskonflikt

Pa en lang rackke overenskomstomrader er der vedtaget serlige regler
om sdkaldt »frigorelseskonflikt«. Se herom Kollektivarbejdsretten, afsnit
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XXV, 1.2.2.2. De indeberer, at parten i en overenskomst ikke kan
slippe ud af bindingen til denne, uden at der er gennemfert en lovlig
arbejdsstandsning. Baggrunden er folgende:

Nar en kollektiv overenskomst opsiges til opher, falder overenskom-
sten som sddan i princippet veek fra tidspunktet for opsigelsesvarslets
udleb. Safremt arbejdsstandsning (strejke eller lockout) ikke indledes
i denne sammenhang, fortsetter imidlertid de ansettelsesforhold, der
er indgdet i overenskomstens regi, pa de i denne fastsatte vilkar, indtil
disse matte blive @ndret i henhold til reglerne om gennemforelse
individuelle vilkarsforandringer (dvs. med personligt opsigelsesvar-
sel). Arsagen er, at overenskomstens regler om lgn- og arbejdsvilkar
ogsa indgdr i de personlige ansattelseskontrakter.

Ofte er der hovedaftalebestemmelser om, hvorledes arbejdsstands-
ning skal varsles. Efter den made, pd hvilken disse bestemmelser som
regel fortolkes, kan en part ikke pa lovlig vis ensidigt — altsd via
individuel @ndringsvarsling for den enkelte medarbejder — gennem-
tvinge nye vilkdr for arbejdet. Det er folgelig i realiteten kun muligt
for en part at slippe ud af pligten til at respektere de hidtidige person-
lige arbejdsvilkdr, sifremt der varsles en generel arbejdsstandsning.

Safremt sadan standsning ikke ivaerksettes i henhold til de gelden-
de regler om ivaerksettelse af arbejdsstandsning, har en opsagt over-
enskomst altsa i de praktiske tilfelde en vis eftervirkning forstaet pa
den made, at dens bestemmelser om de personlige arbejdsvilkar lever
videre via de personlige kontrakter, selv om overenskomsten er vek.
Det er imidlertid ikke uproblematisk at forvalte disse vilkdr, nar over-
enskomstens gvrige bestemmelser savnes som grundlag herfor (f.eks.
reglerne om lpsning af tvister om overenskomstforstaelsen, om for-
valtningen af dens sociale ordninger gennem sarlige organer osv.).
Men det gor de jo altsd som naevnt — herunder ogséd sdfremt forhand-
lingerne om overenskomsternes fornyelse ikke afsluttes inden de
gamle overenskomsters formelle udlebstid.

Derfor er der i § 7, stk. 2, i hovedaftalen mellem DA og LO — og i
mange andre hovedaftaler m.v. — optaget en bestemmelse, hvorefter
opsagte overenskomster i deres helhed fortsat er geeldende, indtil enten
anden overenskomst traeder i stedet, eller (lovlig) arbejdsstandsning
er ivaerksat. Den pdgeldende anden overenskomst skal dog dakke
samme faglige omrade og skal vare indgdet med samme forbund.

Problemet er, hvorledes disse regler om frigerelseskonflikt skal for-
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stds i relation til lokalaftaler — herunder om de overhovedet kan anta-
ges at sigte ogsd pa disse?

Stillingen i sa henseende er den, at de overenskomstmaessige vedta-
gelser om frigerelseskonflikt ikke uden videre kan anses at omfatte
alle overenskomster med form af lokalaftaler. Til illustration kan neaev-
nes FV 14/5 2001, der drejer sig om en gammel kutyme (evt. stiltiende
seeraftale) for en sarlig garantibetaling, som udgjorde et vesentligt
lontilleeg, der var blevet taget i betragtning ved overenskomstforhand-
lingerne. Det antoges her, at ordningen kunne opsiges, om end kun
til udleb ved overenskomstperiodens udleb, men pa dette tidspunkt
uden, at frigorelseskonflikt var nedvendig. Tilsvarende kan navnes
FV 19/12 1988, der udtaler, at lokale aftaler ikke omfattes af Hovedaf-
talens § 7, stk. 2, om frigerelseskonflikt og séledes falder bort ved
varslets udleb.

Det heender imidlertid, at lokalaftalen selv udtrykkeligt hjemler, at
parterne ikke kan frigere sig fra den uden frigorelseskonflikt. Se f.eks.
FV 30/11 1987, hvor en lokaloverenskomst, ifelge hvilken der bl.a. var
10 minutters ekstra, betalt kaffepause, bestemte, at den var geldende,
indtil ny lokaloverenskomst var aftalt, og hvor ordningen derfor ikke
kunne opsiges serskilt.

I mangel af sddan regel er det indlysende, at frigorelseskonflikt er
unedvendig, safremt samme forbunds hovedoverenskomst kan anven-
des i stedet for den opsagte lokalaftale. I sd fald kraeves allerede af den
grund ingen frigerelseskonflikt for lokalaftalens bortfald — dette folger
allerede af selve frigorelseskonfliktreglen — jf. ovenfor. Til illustration
kan navnes AR 1206, hvor en lokalaftale vedrerende nogle sarlige
akkordpriser blev bragt til opher gennem opsigelse fra arbejdsgiversi-
de. Opsigelsen ansds at have bragt akkordoverenskomsten til definitivt
opher, og det antoges, at virksomheden i kraft af sit medlemsforhold
til den arbejdsgiverorganisation, der havde indgdet den almindelige
hovedoverenskomst, som indeholdt timelgnninger, métte kunne gore
galdende, at disse timelonssatser herefter blev umiddelbart anvende-
lige pa det arbejde, der for havde veret omfattet af akkordoverens-
komsten. Kendelsen praciserer udtrykkeligt, at et krav om frigorelses-
varsel kun vil veere begrundet, sdfremt der efter akkordoverenskom-
stens bortfald manglede lenningsregler til aflosning af de hidtil geel-
dende.

I andre tilfeelde er stillingen evt. anderledes. En lokalaftale kan sa-
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ledes vaere tet forbundet med hovedoverenskomsten eller kan veere
meget vaesentlig for forholdet mellem parterne, herunder saledes at
lokalaftalen ikke kan undveres, hvis der overhovedet skal vare en
tilstraekkelig regulering af de centrale lon- og arbejdsvilkar. I sa fald
md som udgangspunkt de for hovedoverenskomsten geldende regler
om frigerelseskonflikt af den grund finde anvendelse ved opsigelse af
lokalaftalen. Eftersom lokalaftaler af denne art imidlertid som hoved-
regel vil veere tet forbundet med hovedoverenskomsten i opsigelses-
messig henseende (jf. ovenfor under 6.2), burde dette dog heller ikke
kunne udgere noget problem.

I nogle sager er lokalaftaler blevet anset som varende af denne
karakter:

AR 3113 antager sdledes efter formalet med en lokalaftale, der var
indgdet i tilknytning til hovedoverenskomsten i forbindelse med af-
slutningen af en arbejdskamp pd omradet, at det métte veere menin-
gen med den, at den kun kunne bringes til opher igen efter de til
enhver tid for hovedoverenskomsten geldende regler. AR 3802 knyt-
ter sig til AR 3113 og fastsldr, at en lokalaftale indgdet i en virksomhed
kun kunne bringes til opher efter de i sa henseende til enhver tid for
hovedoverenskomster geeldende regler. Med henvisning hertil opsag-
des lokalaftalen af arbejdsgiverorganisationen i henhold til de mellem
hovedorganisationerne geldende forhandlingsregler, som ikke fore-
skrev, at Septemberforligets bestemmelser om frigorelsesvarsler skulle
iagttages. Det antoges imidlertid at folge af AR 3113, at lokalaftalen
ikke var bragt til opher, sd leenge der ikke forela frigorelsesvarsler.

Flere senere afgorelser gar i samme retning: I AR 5649 ansds en
tilleegsoverenskomst til den almindelige organisationsoverenskomst at
vere s nart knyttet til denne, der ikke kunne traede i stedet for
tillegsoverenskomsterne, at frigorelseskonflikt var nedvendig for at
slippe ud af tilleegsoverenskomsten. AT 1985/36 (AR 10247) anser ikke
nogle lokalaftaler om tilleeg for visse arbejder for en del af fagets
almindelige overenskomst. Arbejdsgiverorganisationen var heller ikke
part i aftalerne, men disse havde dog bestdet i 80 ar, og hovedoverens-
komstens regel pd omradet var helt kortfattet. Retten fandt derfor, at
der var nedvendighed for frigerelseskonflikt, idet overenskomstens
almindelige regler ikke kunne trede ind ved opheret. I FV 2/8 1987
havde en timelons— og akkordaftale pd en virksomhed vearet gelden-
de siden 15/5 1986, men blev den 29/1 1987 opsagt med lovligt varsel

201



6. Kollektive lokalaftalers ophor og fornyelse

til opher den 29/4 1987. Den anvendtes imidlertid fortsat, indtil virk-
somheden den 18/5 1987 tilkendegav, at man fra nzeste dag ville over-
ga til afregning efter den nye priskurant. Retten mente her, at selv
om udsattelsen af overgangen til den nye priskurant matte veere sket
uden, at der var truffet aftale herom med tillidsmanden, var virksom-
heden ikke forpligtet til pd ny at opsige aftalen med varsel efter
Hovedaftalens § 7, stk. 1 (om opsigelsesfristen for overenskomster).
Arsagen hertil var, at forholdet ifolge rettens opfattelse matte anses
for omfattet af Hovedaftalens § 7, stk. 2, (hvorefter parterne som
navnt er forpligtet til at overholde bestemmelserne i en opsagt over-
enskomst, indtil anden overenskomst er tradt i stedet eller arbejds-
standsning er iverksat).
Se i ovrigt Kollektivarbejdsretten, afsnit XXV, 1.2.3.4.

6.5. Stillingen i evrigt efter opsigelsesperiodens udleb,
herunder fredspligten

Stillingen med hensyn til lokalaftalers mulige fortsettelse uanset udle-
bet af en opsigelse af dem som led i samlede overenskomstsituationer
er omtalt oven for under 6.3. Tilsvarende vil opsigelsen kunne miste sin
betydning i andre tilfelde, sdfremt arbejdsgiveren har fortsat ordnin-
gen, sd at den ma betragtes som stiltiende fornyet. Se eksempelvis AR
894, som fastslar, at da arbejdsgiveren ikke havde udnyttet den adgang
til at frigore sig fra nogle sarlige overenskomster (lokalaftaler), som
stod dben ved nogle givne organisationsmaessige opsigelser, var disse
blevet sat ud af kraft. Men bortset fra disse tilfeelde og fra folgerne af de
ovenfor under 6.4 navnte regler om frigerelseskonflikt vil lokalaftalen
vare vak, nar opsigelsesvarslet er udlgbet.

Nér lokalaftalen ikke eksisterer mere, galder i stedet reglerne i den
hovedoverenskomst, i hvis regi lokalaftalen er indgaet. Se om princip-
pet FV 27/1 2000, der fastsldr, at lokalaftaler falder endeligt bort, nir
opsigelsesvarslet er udlebet, og den foreskrevne forhandlingsprocedu-
re er fulgt, sdledes at den til enhver tid geldende overenskomst herfra
er geeldende for forholdet.

Er anliggendet ikke dakket af hovedoverenskomstens almindelige
regler, kan det veere bestemt, hvad der skal gelde efter aftalens udlob.
Feks. kan det ved opsigelse af lokale akkordaftaler vare bestemt,
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hvorledes arbejdet skal vederlegges efter aftalens udlgb. Evt. fastslds
det ogsd, at arbejdsgiveren skal informere de ansatte serskilt om for-
hold omkring aftalens opher. Er der ingen sadan bestemmelse, kan
der opsta et spergsmdl om, hvorvidt der er fredspligt efter lokalaf-
talens forsvinden — se herom ovenfor under 2.5.3.

6.6. Forholdet til Forligsinstitutionen

Et yderligere problem knytter sig til forligsmandens rolle i relation til
de lokalaftaler, der herer under de hovedoverenskomster, som forligs-
institutionen handterer i forbindelse med de store overenskomstfor-
handlinger og -fornyelser. Se herom Kollektivarbejdsretten afsnit XXV,
1.2.2.3.

Ifelge forligsmandslovens § 2, stk. 2, bor forligsmendene holde sig
orienteret om arbejdsforholdenes og sarligt lonforholdenes alminde-
lige stilling til enhver tid og eventuelt ssmmentrade for at drofte den
foreliggende situation. Med sigte herpa er de berettiget til at forlange
sig tilsendt eksemplarer af indgdede kollektive overenskomster, § 2,
stk. 3. Dette udtryk omfatter enhver aftale med karakter af kollektiv
arbejdsoverenskomst, sd formelt set har Forligsinstitutionen ogsé ret
til at forlange indgdede lokalaftaler indsendt.

Pa et vist stadium under de store overenskomstforhandlinger kan for-
ligsmanden endvidere udarbejde et sakaldt meaglingsforslag til afstem-
ning hos de pdgaldende organisationer, jf. forligsmandslovens § 4. Be-
tydningen af et sidant meaglingsforslag i relation til lokalaftalerne pé
omrdadet md afgores ud fra en fortolkning af forslaget. Efter en vedtagelse
af forslaget md denne fortolkning foregd ud fra de almindelige princip-
per for overenskomstfortolkning. Se eksempelvis AR 2000, hvor en virk-
somheds seroverenskomst forblev gaeldende ved indmeldelse i arbejds-
giverorganisation. Denne lokalaftale ansas omfattet af et maeglingsfor-
slag med overenskomstforlaeengelse fremsat pd organisationens omrade.

6.7. Forholdet til overenskomstforlaengelseslovgivning

Det heender, at lovgiver griber ind i de store overenskomstsituationer
og forlenger bestaende overenskomstforhold for at bevare arbejdsfre-
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den. Se herom Kollektivarbejdsretten, afsnit XXV, 4. Spergsmalet i en
sddan sammenhang kan vere, hvorvidt lokalaftalerne inden for de
berorte overenskomsters omrdde er omfattet af forlengelsesloven.

Afgorende i sd henseende er, hvad den konkrete forlengelseslov
selv tilsiger, herunder om den ma fortolkes sdledes, at den kun har
fredspligtbeerende overenskomster for gje, og i givet fald hvorledes
loven afgraenser disse.

Problemet har varet fremme i retspraksis mange gange:

I AR 1754 antoges, at en vaerkstedsprisliste indgdet mellem en virk-
somhed og de deri beskaftigede arbejdsmend i henhold til fagets
overenskomst udgjorde et sidant supplement til samme overens-
komst, at den var omfattet af en lovmaessig forleengelse af overens-
komstforholdet. Det gjorde ingen forskel, at prislisten ifolge selve
overenskomsten var opsigelig med 2 méneders varsel.

I FV 25/5 1976 havde et medlem af Kebenhavns Bogtrykkerfore-
ning en rakke skriftlige aftaler med arbejderne om bl.a. overtidsbeta-
ling, tilkaldetillaeg, udlevering af arbejdstej m.v. deekkende de beskeef-
tigede metalarbejdere. Lonnen for disse var i gvrigt gennem arene
blevet reguleret to gange arligt ssmmen med den lgnstigning, virk-
somhedens rotationstrykkere fik. Man var enige om, at denne ord-
ning beroede pa en bindende kutyme, men virksomheden opsagde
nu denne, hvilket arbejderne protesterede imod. Forbundet gjorde
herefter bl.a. geeldende, at kutymen var forleenget ved overenskomst-
loven af 1975. Overenskomstforlaengelsesloven ansds imidlertid ikke
at angd opsigelser af en kutyme som den omhandlede.

I FV 16/6 1981 havde arbejdsgiversiden givet en mundtlig garanti
mod adgangsbegraensning for lererne til betalt, tidsbegranset anszt-
telse, sakaldt »paeedagogikum«. Denne garanti ansas at vere en forud-
setning for, at fagorganisationen havde accepteret en lennedszttelse
i stillingerne, og tilsagnet var herefter omfattet af forlengelsesloven
pa tidspunktet.

AT 1987/114 (AR 86405) anser ikke forlengelsesloven af 1985 for
at veere til hinder for opsigelse af de af sagen omfattede lokale aftaler
og kutymer, som hjemlede betalte pauser.

I FV 8/1 1986 havde en virksomhed pa lokalt plan indgdet en aftale
med HK—fallesklubben, som indebar en fravigelse af den almindelige
landsoverenskomsts lenbestemmelser, idet der hjemledes tilleg til
disse. Aftaler af denne art havde bestdet i en leengere periode og var
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ikke altid indgdet for samme tidsrum som landsoverenskomsten. Ret-
ten fandt imidlertid, at lokalaftalen var omfattet af de i forlengelses-
loven fastsatte begreensninger med hensyn til lenudviklingen.

I FV 30/4 1986 fastlagde en lokalaftale i postvasenet, hvad arbejder-
ne skulle prestere for at indtjene den i den almindelige overenskomst
aftalte lon og for eventuelt derudover at fa tjenestefrihed eller (i et
vist omfang) ege indtjeningen. Den kunne i henhold til sit indhold
opsiges af de underskrivende parter. Aftalen var imidlertid indgéet
efter bemyndigelse fra henholdsvis Generaldirektoratet for Postvese-
net og Specialarbejderforbundet, der efter udtrykkelig angivelse i af-
talen var de egentlige aftaleparter. Den var yderligere pa arbejdsgiver-
side godkendt af sdvel Ministeriet for Offentlige Arbejder som Finans-
ministeriet. Folgelig ansas aftalen utvivlsomt for omfattet af forlaen-
gelsesloven.

FV 30/4 1986 drejer sig om nogle aftaler om betaling for ekstraar-
bejde til oprydning efter arbejdsnedleggelse som dannede praksis.
Denne antages dog at kunne opsiges, men under hensyn til forleengel-
sesloven af 1985 forst til overenskomstens udleb. Det udtales herved,
at ndr en kutyme er skabt, ma den sidestilles med en aftale, og da
den kutyme, det drejede sig om, vedrerte renovationsarbejdernes lon-
og arbejdsforhold, var det bedst stemmende med principperne i for-
leengelsesloven af 1985, at opsigelsen af kutymen forst fik virkning
fra overenskomstperiodens udlgb med udgangen af marts 1987.

I FV 14/4 1987 var virksomheds praksis for at anvende en overens-
komst ogsd i udlandet bindende. Praksis udgjorde en fravigelse fra
overenskomsten og kunne derfor ifplge rettens opfattelse vel opsiges
seerskilt, men ifelge overenskomstforlaengelsesloven af 1985 forst til
geldende overenskomsts udleb.

Endelig foreligger FV 12/10 1987, hvor arbejderne pd en virksom-
hed gennem mere end 50 ar havde holdt en daglig betalt pause
hvilende pd kutyme eller lokalaftale. Arbejdsgiveren opsagde nu den-
ne ordning med 3 maneders varsel, men forbundet mente, at pausen
pga. overenskomstforleengelsesloven af 1985 ikke kunne opsiges for
til den 1/4 1987. Der ansas imidlertid ikke at vere noget grundlag
for at fastsld, at pausen ikke som andre lokale aftaler kunne opsiges
med et passende varsel.

Samlet kan saledes siges, at det afgorende som regel synes at vere,
hvor teet lokalaftalen er integreret i hovedoverenskomsten. Retspraksis
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i sd henseende om lokalaftalers frie opsigelighed kan derfor antagelig
ofte inddrages som grundlag for overvejelserne.

Pa denne basis kan det i ovrigt meget vel vere, at »lokalaftaler« af
den art, der er en konsekvens af, at en i arbejdsgiverorganisationen
nyindmeldt arbejdsgiver hidtil har haft serlig overenskomst med for-
bundet, som efter normale regler vil blive aflgst af fagets almindelige
overenskomst fra sit udlebstidspunkt, ikke vil vare omfattet af en
lovhjemlet overenskomstforlaengelse. Se AR 8719 hvor forlangelseslo-
ven af 29/3 1979 ifelge et DA/LO-forlig i sagen ikke ansds at medfere
nogen andring i retstilstanden, ndr en virksomhed efter beherig opsi-
gelse af en overenskomst indmelder sig i en arbejdsgiverorganisation.
Omvendt derimod AT 1986/89 (AR 10813) hvor et rederi, der var
bestyrende reder for en rakke andre rederier, havde afsluttet seerover-
enskomster med eksklusivaftaler for de pdgaldende rederiers skibe,
hvilke overenskomster senest var fornyet den 1/12 1983. Samme dag
var rederiet blevet optaget som medlem af Danmarks Rederiforening,
og i november 1984 opsagde rederiet nu overenskomsterne til bort-
fald fra 1/3 1985, idet man anforte, at hovedoverenskomsten herefter
ville veere geeldende. Efter ordlyden af pageldende forlengelseslov
ansds saeroverenskomsterne imidlertid for at vare omfattet af over-
enskomstforlengelsen, da der ikke var omstaendigheder, der gjorde
det dbenbart, at loven ikke tilsigtede at finde anvendelse i et tilfeelde
som det foreliggende.
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7.1. Den overordnede referenceramme

Retstvister og interessetvister
En uenighed kan have to former:

Der kan vere tale om en retlig tvist, dvs. uenighed om, hvorvidt
der er en retsposition, og/eller om det narmere indhold og konse-
kvenserne af en sadan. En sadan retstvist karakteriseres af, at der fore-
ligger eller pastas at foreligge en aftale, overenskomst eller andet retligt
grundlag for en ordning mellem de stridende parter, hvis eksistens
kan verificeres eller hvis overholdelse kan efterproves efter retlige krite-
rier. I Danmark sidder retten ikke i spydstagen, hvorfor retlige tvister
altid kan forlanges lost ved retlige (judicielle) organer, der virker un-
der overholdelse af sedvanlige retssikkerhedsprincipper, og dom
demmer ud fra retlige overvejelser.

Tvister kan imidlertid ogsé have ikke-retlig karakter og udspringe
af onsket om at fd andret en eksisterende retsposition (efter behorig
frigorelse fra samme) eller at opnd en sddan position i et spergsmal,
som endnu ikke er underkastet retlig regulering. Sidanne interessetvi-
ster kan — som det er fastsldet i flere afgorelser — principielt ikke
forlanges last ad rettens vej. Eksempelvis kan naevnes FV 23/1 1964,
hvor en overenskomst fastslog, at der skulle akkorderes serskilt om
befordringsgodtgerelser, sdfremt afstanden var over et narmere an-
givet antal kilometer. Herom udtalte Retten, at de almindelige be-
stemmelser om behandling af faglig strid ikke hjemler, at en betaling,
hvorom sarlig aftale kan treeffes, fastsaettes ved voldgift. Videre udtal-
tes, at det var overvejende betaenkeligt at antage, at en organisation
alene ved at efterkomme en begering om, at en sag gores til genstand
for voldgiftsbehandling, stiltiende kan anses at have indgdet pa at
tillegge voldgiftsretten en videre kompetence end den, der tilkommer
den efter fagets voldgiftsregler. Voldgiftsretten afviste derfor at tage
stilling til storrelsen af den kraevede rejsegodtgorelse. Et andet eksem-
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pel er AR 222, der noterer, at en faglig voldgiftsret i mangel af serlig
hjemmel herfor ingen prisfastsettende myndighed har. Ligeledes kan
navnes FV 5/5 1990, der fastsldr, at betalingen for ikke tariferet arbej-
de mad forhandles, og FV 11/11 1989, som siger, at lonfastsattelse ved
voldgift kraver parternes konkrete accept eller utvetydig hjemmel i
pagaldende overenskomst.

I interessetvister ma parterne altsa forhandle om en aftale under
det tryk, der nu engang matte kunne frembringes i kraft af de ulem-
per, det har for hver af dem ikke at fa en sddan i stand. Drejer det sig
om forhandlinger om at opna en kollektiv overenskomst, herunder
lokalaftale, kan der evt. iveerksattes organiseret pression imod den
modvillige, altsd arbejdsstandsning, for at opna en aftale (inden for de
rammer retsordenen og i forvejen bestdende aftaler mellem parterne
tillader). Hvis parterne er enige herom, kan der dog ogsa nedsattes
et organ til at treffe afgorelse om, hvad der skal galde — f.eks. et
lonnaevn bestdende af gkonomer og andre lgnsagkyndige til at be-
stemme lennen, hvis det drejer sig om at fd fastlagt en sidan. Dette
organ kan meget vel have judiciel indretning (altsd vaere sammensat
med en ligelig repraesentation for de tvistende parter, med en neutral
person som opmand, og fungerende ud fra sedvanlige retsplejereg-
ler). Det kan f.eks. pa forhdnd vedtages i en mellem parterne geelden-
de overenskomst, at bestemte typer af interessetvister, som kan forud-
ses senere at ville opsta — f.eks. tvister om den lokale lonfastsettelse
inden for overenskomstens rammer — skal afgeres i sidste ende ved
(tvungen) voldgift. En sadan voldgift demmer imidlertid ikke pa et
juridisk grundlag, medmindre der vedtages regler om, hvad grundla-
get for afgorelsen skal vare. Se som et eksempel AR 2048, hvor parter-
ne var enige om, at opmanden skulle kunne afgore, hvorvidt arbejder-
ne havde krav pa merbetaling, og hvor denne betalings storrelse her-
efter i mangel af mindelig overenskomst mellem dem kunne bestem-
mes gennem sadvanlig fagretlig behandling.

Hvornar foreligger en retstvist?

Afgorelser ad retsvejen

Det kan altid afgeres ad retsvejen, om en part eller potentiel sidan
har overskredet geeldende retlige greenser for, hvad han mé og ikke
md — herunder for at opnd en aftale. Ivaerksettes der arbejdsstands-
ning mod en mulig overenskomstmodpart for at opna overenskomst,
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kan den ramte saledes g til Arbejdsretten for at fa afgjort, om pres-
sionen overskrider retsstridighedens greenser (jf. Kollektivarbejdsret-
ten, afsnit XXI) eller bestdende hovedaftaleregler mellem parterne. Se
arbejdsretslovens § 9. Er der allerede i forvejen en overenskomst, og
finder en part i denne, at han kan anvende kollektiv pression over for
modparten, fordi det krav, han rejser, ligger uden for, hvad overens-
komsten tager stilling til, kan den ramte ogsd forlange denne tvist
behandlet forst ad forhandlingsvejen (jf. arbejdsretslovens § 22 og
Norm for Regler for Behandling af faglig Strid) og i sidste ende, sa-
fremt en lpsning ikke opnds i mindelighed, via afgerelse ved faglig
voldgift (evt. Arbejdsretten) af, om den bestdende overenskomst deek-
ker anliggendet.

Ved afgorelsen af, om en problemstilling ma anses for retligt regule-
ret eller ej, er det vigtigt at huske, at en retlig regulering ikke behaver
foreligge pa skrift, men at den ogsé kan have form af uskrevne over-
enskomst- eller kontraktforudsetninger. Veasentlige dele af den rets-
ordning, vi i dag kender som den kollektive arbejdsret, er netop skabt
af de fagretlige afgerelsesorganer pa baggrund af antagelser om, at
overenskomstparter har uskrevne forudsatninger for den overens-
komst, de indgér. Disse forudsetninger indfortolkes evt. blot ud fra
overenskomstens helt overordnede malsetning om, at opstaede tvister
sd vidt overhovedet muligt skal kunne finde en fredelig losning ad
rettens vej (fredspligtordningen), og at der altsd md veere en materiel
regel — den vere sig bygget pa nok sd fjerne overenskomstforudsat-
ninger om anliggendet. Afgorelser i den slags sager kan derfor vare
seerdeles vanskelige at skelne fra afgerelser i interessetvister.

Pa det substantielle plan er der ikke altid let at afgere, hvorvidt
en konkret opstdet stridighed i sin kerne udger en retstvist eller en
interessetvist. Ogsd arbejdsmarkedets praktikere kan undertiden have
svert ved at skelne mellem tvister af retlig og ikke-retlig karakter.
Som et eksempel pa, hvorledes denne vanskelighed kan materialisere
sig, kan naevnes AT 1982/132 (FV 1/3 1982), hvor lgnnen for de af
overenskomsten omfattede tekniske funktionzrer ifelge dennes lon-
bestemmelse skulle give udtryk for kvalifikationer, ansvar, anciennitet
m.v., ligesom den skulle sta i forhold til de ovrige ansattes lon. Pd
dette grundlag antog voldgiftsretten, at den kunne bestemme en
stigningsprocent til fjernelse af misforhold i forhold til de gvrige an-
sattes lon, men at der pa den anden side ikke var et absolut krav pa
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samme lonstigning som de gvrige medarbejdere, idet serlige forhold
skulle tages i betragtning. I sagen havde retten siledes visse retlige
kriterier at ga ud fra, men disse gik ikke sd langt, at de muliggjorde
en fastsettelse af den konkrete lon for den enkelte.

Ganske mange afgorelser inden for arbejdsretten har derfor mattet
tage stilling til, om der foreligger en retstvist eller interessetvist, samt —
i sidstnavnte fald — om der desuagtet er en tilstraekkelig serlig hjem-
mel til at afgore tvisten ved det pigaldende retlige afgorelsesorgan.
Med relation til lokalaftaleproblematikken kan f.eks. neevnes AR 2635,
der drejer sig om en tvist om reekkevidden af en overenskomstbestem-
melse om gnskeligheden at akkord. Denne tvist skulle ifelge kendelsen
afgores ved faglig voldgift, men voldgiftsretten kunne dog ikke fast-
seette akkordprisen. Se ogsda FV 10/8 1994 om et protokollat mellem
to overenskomstparter med en klausul om, at »skulle der ske generelle
endringer i personbeskatningen, genforhandles den del af nettolonnen,
som cendringen vedrorer«. Forbundet haevdede nu, at der foreld ret til
at kreeve regulering fastsat ved voldgiftsafgerelse, sdfremt den hjemle-
de forhandling ikke medferte et resultat. Retten mente, at en naturlig
leesning af protokollatet ikke efterlod tvivl om, at ved generelle @n-
dringer i personbeskatningen skulle den del af nettolennen, som an-
dringen vedrorte, »genforhandles«, hvorfor der kunne kreeves reelle
forhandlinger. Derimod hjemlede protokollatet ikke adgang til at
kraeve en afgorelse ved faglig voldgift, saifremt det skulle vise sig umu-
ligt at opnd enighed under genforhandlingen.

Se i ovrigt Arbejdsrettens almindelige Del, afsnit VIII, 1 og nedenfor
under 7.2.3 om lokale lgntvister.

Retsstillingen i tiden indtil afgorelsen falder
Spergsmalet er imidlertid tillige, hvad stillingen er, sd leenge det end-
nu ikke er afklaret ved retten, hvorvidt der foreligger en retstvist.
Efter almindelige retsregler er udgangspunktet det, at hver part sa
har adgang til at anskue forholdet pa den made, han gnsker. Han kan
altsd for sa vidt godt naegte at anerkende, at anliggendet er retligt
reguleret. Hans modpart vil i sa fald kunne steevne ham for at have
tilsidesat de retlige normer, modparten anser for geldende. Fir mod-
parten medhold i dette sogsmadl, vil den, der har taget sig selv til rette,
evt. blive pélagt sanktioner — f.eks. erstatningsansvar — herfor. Fér
modparten ikke medhold, sker der ikke videre.
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Inden for den kollektive arbejdsret, hvor der er et fredspligthensyn
at tage, har der imidlertid udfeldet sig en ordning, hvorefter alle
tvister, ndr kollektiv overenskomst er oprettet, skal behandles efter
samme tvistelosningsprocedure, som i sidste ende munder ud i en
retlig afgorelse af, om striden er en retstvist eller interessetvist. Heraf
folger ogsd, at en part altsd ikke pd egen risiko kan treffe denne
afgorelse med virkning for perioden, indtil afgerelsen treeffes. Han vil
tveertimod kunne palegges sanktioner for selve det, at han tager sig
selv til rette straks, uanset om han ved den senere retsafgerelse métte
fa medhold i, at der substantielt set foreligger en interessetvist. Sdledes
er parten i en kollektiv overenskomst forpligtet til at afstd fra at ga
magtens vej, i tiden indtil det er retligt afklaret, at der ikke foreligger
en retstvist. Se herom Kollektivarbejdsretten, 2. udg., afsnit XXIII om
fredspligten, serligt 2.1.2 om formalet for aktioner i overenskomstens
lgbetid og 2.2.1 om manglende medvirken til fagretlig forhandling.

Det vil séledes principielt veere bodspddragende, sifremt en part i
en lokalaftaletvist tager sig selv til rette, inden den retlige afgorelse
falder m.h.t., om tvisten er en retstvist eller interessetvist.

7.2. Lokalaftaletvister

Det anforte udger den overordnede referenceramme, inden for hvil-
ken de tvister, der kan opstd i en lokalaftalesammenhang, ma loses.

7.2.1. Retstvister om lokalaftaleforhold
Omradet for fagretlige retsafgorelser
Af det opridsede folger uden videre, at uoverensstemmelser om:

1) Hvorvidt der foreligger en lokalaftale, om

2) forstdelsen og udfyldningen af lokalaftaler, om

3) brud pa samme samt om

4) hvorvidt der pd grundlag af en lokalaftale bestdr en uenighed af
retlig karakter

skal afgores i sidste ende ad rettens vej via de fagretlige kanaler (dvs.

ved Arbejdsretten eller faglig voldgift eller et hertil svarende organ).

Se om disse kanalers indretning Arbejdsrettens almindelige Del, afsnit

VIII. Det vil sdledes neppe vare betryggende i arbejdsretslovens for-
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stand, jf. dennes § 22, hvis en overenskomsts regler om behandling
af fagretlige retstvister afskarer denne mulighed, hvorfor Normens
forskrifter i sd fald glider ind i stedet, jf. neevnte bestemmelse.

Principielt afgores sager om brud pa lokalaftaler folgelig i sidste ende
af Arbejdsretten, hvis der ikke er hjemmel for andet (som eksempelvis
i arbejdsmiljelovens § 8, stk. 6, hvorefter sager om brud pa lokalaf-
taler om det lokale sikkerheds- og sundhedsarbejde afgeres ved faglig
voldgift). Derimod afgeres sager om forstaelsen og udfyldningen af
lokalaftaler ifolge Norm for Regler for Behandling af faglig Strid, jf.
arbejdsretslovens § 22, ved faglig voldgift.

Repraesentationsretten

P& det processuelle plan vil det i sager for Arbejdsretten — typisk om
péstdede brud pd lokalaftaler — veere den overordnede organisation,
der optraeder. Se herved arbejdsretslovens § 13 og Arbejdsrettens al-
mindelige Del afsnit VIII, 3.5.2.

I voldgiftssager — altsd typisk om fortolkning og udfyldning af lokal-
aftaler — er det i konsekvens af de almindelige regler om behandling
af faglig strid normalt hovedoverenskomstens parter, der optrader i
voldgiftsretten pa de lokales vegne. Se Norm for Regler for Behand-
ling af faglig Strid og arbejdsretslovens § 22.

Se herom ogsd ovenfor under 1.4 om pétaleretten i lokalaftaletvi-
ster.

Sarligt angdende tvister om arbejdsgiverskonnets graenser

Man skal vere opmarksom pd, at der overenskomstmassigt (savel
som ved den personlige kontrakt) kan vere tillagt arbejdsgiveren
skonsmeessige befojelser i en rakke sammenhzenge, og at et judicielt
organ ingen adkomst har til at censurere udevelsen af dette materiel-
le, konkrete skon. Organet kan saledes blot pakende, om arbejdsgive-
ren har handlet uden for de retlige rammer, der er opstillet for skons-
udevelsen. Som eksempel pd en sidan ramme kan navnes den over-
enskomstbestemmelse, der var under pdkendelse i den ovenfor omtal-
te AT 1982/132 (FV 1/3 1982), og ifelge hvilken lgnnen for de af
overenskomsten omfattede tekniske funktionzrer skulle give udtryk
for kvalifikationer, ansvar, anciennitet m.v., og i evrigt sta i forhold
til de ovrige ansattes lon. I ganske mange tilfeelde har de fagretlige
afgerelsesorganer faktisk afvist at behandle sager om arbejdsgiver-
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skonnets konkrete udovelse — evt. afvist at tage stilling i den del af
sagen, der vedrerer skensudevelsen inden for de opstillede retligt
afleeselige greenser for samme.

En sadan problemstilling kan f.eks. dukke op i relation til arbejds-
giverens fastlaeggelse af arbejdstiden inden for de i overenskomsten
angivne tidsmassige rammer (se Ansettelsesretten, afsnit XVIII,
4.2.2), i relation til hans beslutning om, hvem der skal afskediges pa
grundlag af overenskomstmaessigt, herunder lokalaftalemeessigt ved-
tagne kriterier herfor (Ansettelsesretten afsnit XIV, 2.5.3.1), samt i
visse tilfeelde ved den lokale lonfastsettelse (Ansettelsesretten, afsnit
XIX, 1.2.2). Mere generelt dukker problemstillingen ogsé op i sager
vedrorende sagligheden i arbejdsgiverens ledelsesbeslutninger (jf. om
saglighedskravet ved ledelsesrettens udevelse Ansettelsesretten, afsnit
XIIL, 2.1 og Kollektivarbejdsretten, afsnit XXII, 3.2.3 samt afsnit XXIV,
3.2).

Karakteristisk er i alle disse tilfelde, at der sddan set er en retsposi-
tion. Men den gdr ud pd, at arbejdsgiveren i sidste ende traffer af-
gorelsen ud fra saglige kriterier og inden for nogle bestemte retlige
graenser. Retten kan folgelig kun pakende, om disse greenser for ud-
ovelsen af beslutningsretten er overskredet, og om arbejdsgiveren har
haft tilstraekkeligt sagligt belaeg for beslutningen.

7.2.2. Interessetvister omkring lokalaftaler
Der er en raekke anliggender, som ikke er underkastet nogen retlig
regulering. Mere overordnet drejer det sig om tvister om etablering,
a@ndring samt fuldstendig afvikling af lokalaftaler (efter overholdelse
af de herom gxldende retlige procedurer).

Mere konkret kan sddanne interessetvister f.eks. dreje sig om lon-
fastsaettelsen, arbejdstidsordningen, gennemferelse af kontrolforan-
staltninger og meget andet, der ved overenskomsten er henskudt til
regulering pa lokalt plan, men hvor der enten slet ikke opnds nogen
lokalaftalemaessig losning, eller hvor en sddan dog er afviklet igen.

Det folger af det foregdende, at sddanne tvister som udgangspunkt
ikke i sidste ende kan lpses ad rettens vej. I mangel af hjemmel for
anden ordning er der med andre ord mulighed for, at det ender med,
at parterne hver for sig kan beslutte at undlade at indfere eller und-
lade at viderefore en af den anden part ensket lokalaftaleordning —
altsd adgang til at iveerksette arbejdsstandsning. Herom henvises i
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det hele til det ovenfor under 2.5.2 anforte, hvorfra dog med henblik
péd den under nzrvaerende afsnit behandlede problemstilling kan re-
kapituleres folgende:

Der kan vere truffet bestemmelse om, ad hvilken vej en lokal los-
ning skal seges opndet, og evt. ogsd om, hvem der treffer endelig
afgorelse i sagen og efter hvilke retningslinjer.

Den omstendighed, at sporet métte ende blindt, derved at der i
hovedoverenskomsten savnes en stillingtagen til, hvordan den endeli-
ge ordning skal fastlaegges, indebzrer altsa ikke ngdvendigvis, at par-
terne star ganske frit, inden de ndr til vejs ende.

Som det fremgar ovenfor under 2.5.2 folger det sdledes allerede af
de almindelige regler om pligten til at underkaste opstdede stridighe-
der fagretlig behandling (jf. arbejdsretslovens § 22), at parterne skal
gennemlgbe det forhandlingsforlgb, der er hjemlet pa pagaldende
overenskomstomrdde med henblik pa opstdede stridigheder. Dette
forlob gelder nemlig principielt ogsd i interessetvister — se herved
Arbejdsrettens almindelige Del, afsnit VIII, 2.2. Endvidere kan der i
hovedoverenskomsten (eller pa lokalaftaleniveau) vere vedtaget en
speciel procedure for det tilfeelde, at de lokale parter ikke kan blive
enige, og hvori foreskrives, hvad der i sé fald skal foretages. Denne
procedure vil vere indrettet i henhold til pagaldende anliggendes
karakter. Men i de tilfeelde, hvor hovedoverenskomsten laegger op til,
at de lokale parter finder en lgsning, kan det f.eks. tenkes, at hoved-
overenskomsterne i forleengelse heraf fastslar, at en forgaeves lokal
forhandling kan kraeves viderefort med organisationsmedvirken. Der
kan ogsa vare specifikke regler om, hvorledes denne medvirken skal
foregd, klagefrister, regler om nedsattelse af sarlige organer til at
behandle sagen osv.

Ligeledes kan der vere serlig hjemmel til, at der i sidste ende treef-
fes afgorelse i et serligt nevn el. lign. — evt. nedsat som voldgiftsret —
eller der kan vare hjemlet en tilbagefaldsklausul eller anden subsidizer
ordning.

7.2.3. Seerligt om afgorelsen i lokale lonsager

Det omrade, hvor der hyppigst opstér tvister af den beskrevne art, er
uden sammenligning lonomradet.
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Temaer for retsafgorelse

Her geelder, at det inden for overenskomstomrader, hvor der hjemles
lokal lenforhandling, jf. ovenfor under 5.2, uden videre kan pakendes
retligt, om parterne har gjort, hvad de skal, for at forhandle om en
ordning. Se sdledes om konsekvenserne af en overenskomstmaessig
forhandlingspligt ovenfor under 2.1.

Fremdeles kan det naturligvis pakendes, hvorvidt der foreligger en
uberettiget organisationsindblanding i en forhandling, som efter over-
enskomsten skal gennemfores pad rent individuelt plan. Se ovenfor
under 5.2.2.

Er det bestemt, at regulering af de personlige lon tilleg skal ske pd
nermere angivne tidspunkter og/eller pd grundlag af en bestemt proce-
dure, vil ogsd overholdelsen heraf kunne pases retligt. Som eksempel
herpa kan navnes AT B 1986-90/86 (FV 31/5 1988), hvor den gaelden-
de minimallonsoverenskomst fastslog, at der hvert ar skulle ske en
regulering af de personlige tilleeg pr. 1. april, idet summen af de per-
sonlige londele efter virksomhedens initiativ her skulle tages op til
en samlet vurdering med tillidsmanden, og sdledes at denne skulle
underrettes om resultatet, ndr vurderingen havde fundet sted. Retten
antog, at denne bestemmelse matte forstds sdledes, at der ikke var en
(rets)pligt for arbejdsgiveren til at regulere lonnen, men alene til at
folge en bestemt fremgangsmade, ndr det skulle vurderes, hvorvidt
regulering skulle finde sted.

Ligeledes kan det pékendes, om arbejdsordningen er indrettet pd en
mdde, si at de hjemlede tilleg overhovedet kan opnds. Se FV 10/12
1993 hvori det fastslas, at arbejdsgiveren efter tilslutning til en mini-
mallgnsoverenskomst skulle tilretteleegge arbejdet saledes, at der ogsa
kunne blive tale om tilleeg. Virksomheden havde udfladet opgaverne,
og det var ogsa gjort vanskeligt at mdle den enkeltes indsats. Der
var imidlertid, mente retten, utvivlsomt ansatte, som ydede en serlig
indsats uden at oppebere tilleeg, og dettes tildeling var gjort atheengig
af ude fra kommende faktorer og af afdelingens samlede resultat.
Folgelig var minimallgnordningen kraenket.

Endelig kan det pases, om arbejdsgiveren har givet den lon, overens-
komsten forudscetter.

Afgorelser om, hvad rette lon er efter overenskomsten, kan vere
ganske komplicerede at treffe, nir lonbestemmelsen ikke indeholder
absolutte angivelser af, hvad lennen skal vere.
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Scerligt om pdtale vedrorende overskridelse af konkrete lonkriterier
Séledes kan det principielt pddemmes retligt, om arbejdsgiveren har
overholdt de konkrete, materielle kriterier for lonfastseettelsen, overens-
komsten udstikker (f.eks. uddannelse, alder, anciennitet osv.), altsa
skennets graenser.

For at vinde en sag af denne art, md arbejdsgiveren veere i stand til
at relatere sin beslutning om lonnen til de lonkriterier, overenskomsten
binder ham til at anvende.

Et eksempel herpd — om end relateret til individuelle lenforhand-
linger — er FV 27/6 1977, der drejede sig om en overenskomst pd
arbejdslederomradet. Lonnen skulle ifglge denne forhandles indivi-
duelt, men overenskomstparterne var dog enige om som en alminde-
lig regel at fastsla, at lonnen for verkstedsfunktionzrer i deres egen-
skab af arbejdsgiverens repraesentanter skulle fastsattes sledes i for-
hold til lennen for de evrige pd virksomheden ansatte, at den gav
udtryk for kvalifikationer, uddannelse, anciennitet og ansvar. Videre
hed det, at under hensyn hertil »bor reguleringen af lonninger ske pd
en sidan mdde, at verkstedsfunktioncerernes indteegt ikke forringes i
relation til indteegten for de ovrige pd virksomheden ansatte.

Denne regels overholdelse pasds af retten. Det udtaltes saledes, at
den matte opfattes som en egentlig retsregel, siledes at vesentlige
tilsidesaettelser af bestemmelsen kunne pétales som brud péd overens-
komsten. Retten begiver sig dernzest ud i de overvejelser, de opstillede
kriterier tilsiger:

Bestemmelsen kunne ikke kun tage sigte pa lgnstigninger malt i
absolutte belgb. Tvartimod tilsagde dens formal, mente retten, at
udgangspunktet for forstdelsen mdtte vere, at veesentlige forringelser
i de procentuelle lonrelationer i forhold til virksomhedens gvrige an-
satte ikke matte finde sted. P4 den anden side méatte det forhold, at
lonfastsettelsen skulle ske individuelt, og at der over selv en kortere
arreekke kunne ske veasentlige kvalitative eendringer i en virksomheds
stab af veerkstedsfunktionzrer, mane til forsigtighed ved vurderingen
af beviserne for overtradelse af bestemmelsen. Noget kunne efter ret-
tens opfattelse i den konkrete sag tyde p4, at vaerkstedsfunktionzrerne
i den af sagen omfattede virksomhed under overenskomsten i drene
1969 til 1976 var sakket en del agterud i forhold til maskinarbejderne.
Der var imidlertid den vasentlige mangel ved en sammenligning net-
op med denne gruppe, at der ganske savnedes lenoplysning om lon-
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udviklingen for de ovrige grupper af ansatte i samme tidsrum. Hertil
kom, at det var uoplyst, hvorledes den kvalitative sammensatning af
verkstedsfunktionerstaben havde udviklet sig. I relation til de ovrige
funktionargrupper var der kun gennemfort en sammenligning fra
1975 til 1976. Dette materiales beskedne omfang i forbindelse med
det ret korte tidsrum dbnede sddanne muligheder for tilfeldigheder,
at der ikke kunne tilleegges denne sammenligning vasentlig betyd-
ning. I perioden januar 1975 til juli 1976 havde verkstedsfunktionze-
rernes lonstigning andraget 14,8 % mod 17,4 % for de gvrige grupper
tilsammen. En siadan difference kunne meget vel vare vesentlig i
henseende til overenskomstens regel. Disse ovrige grupper fandtes
imidlertid ikke uden videre at kunne betragtes under et. Siledes var
lgnningerne for de lavestlonnede grupper steget serligt meget. En
sddan stigning for de lavtlennede kunne ikke uden videre péberabes
til stotte for lonreguleringer af arbejdslederne. Hertil kom, at der ikke
havde varet tale om noget efterslaeb for veerkstedsfunktionzrerne un-
der lgnudviklingen i 1974. Under de foreliggende omstandigheder
fandtes det derfor overvejende betenkeligt at anse det for tilstraekke-
ligt godtgjort, at overenskomstens regel var tilsidesat.

Fremdeles kunne navnes FV 11/11 1990 hvor overenskomsten for-
pligtede til forhandling om lgnregulering efter »indkomstudviklingen«
i henhold til statistik. Ogsd denne afgerelse ansds at vere af retlig
karakter (og retten ndede frem til, at der ved sammenligningen matte
kompenseres for en arbejdstidsnedsattelse i perioden).

I den tidligere omtalte AT 1982/132 (FV 1/3 1982) skulle lonnen
for de af overenskomsten omfattede tekniske funktionerer aftales i
det enkelte tilfelde mellem arbejdsgiver og funktioner, men saledes
at den gav udtryk for kvalifikationer, ansvar, anciennitet m.v., ligesom
den skulle sta i forhold til de gvrige ansattes lon. Det anferes her
specifikt i overenskomsten, at uoverensstemmelser om lgnforhold
kunne behandles ved voldgift, nar misforhold som helhed skennedes
at vaere til stede, uden at det fremgdr, om denne voldgiftsret betragtes
som en tvungen voldgift i interessetvister. Ud fra de ovrige afgorelser
om lenkriteriers overholdelse mé voldgiftsreglen dog nok nzrmest
forstas som vaerende enten af ordensmaessig/padagogisk art eller som
indsnavrende voldgiftsrettens kompetence til kun at kunne at péase
misforhold (jf. i evrigt nedenfor om afskerelse af adgangen til retlig
efterprovelse). Ud fra overenskomstens formulering antog voldgifts-
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retten da ogsd, den kunne bestemme en stigningsprocent til fjernelse
af misforhold i forhold til de ovrige ansattes lon, men der herved
intet absolut krav var pd samme lonstigning som de gvrige medar-
bejdere, idet serlige forhold skulle tages i betragtning.

Endvidere ma arbejdsgiveren naturligvis efter omstendighederne
godtgere, at hovedoverenskomstens lonkriterier tilsiger det, han haevder.

Et eksempel pa et tilfeelde hvor kriteriets indhold var omstridt, er
FV 3/12 1994. Her bestemte en minimallpnsoverenskomst, at lennen
aftaltes i det enkelte tilfelde mellem arbejdsgiveren og den ansatte,
og at den enkeltes lon skulle give udtryk for den enkeltes indsats,
kvalifikationer, uddannelse, dygtighed samt stillingens indhold og an-
svar. Fremdeles bestemtes, at medarbejderne individuelt havde ad-
gang til vurdering og eventuel regulering af lonforhold mindst en
gang om dret. De ansatte fik normalt lennen reguleret pr. 1. juli, men
i 1993 opndede ingen nogen lenregulering, idet direktoren henviste
til et utilfredsstillende driftsresultat for 1992, som han ikke mente gav
basis for generelle lonreguleringer. Det oplystes, at virksomhedens
nettounderskud for 1992 var 23 millioner. kr., og at resultatet for
1993 var et underskud pd 54 millioner. kr.

Retten noterede, at det var ubestridt i sagen, at arbejdsgiveren ved
den arlige vurdering skulle tage hensyn til @endringer i den enkeltes
indsats, kvalifikationer, uddannelse og dygtighed samt stillingens ind-
hold og ansvar, jf. overenskomstens navnte bestemmelse. Der foreld
for en raekke medarbejdere omstendigheder som isoleret set ifglge
overenskomsten kunne begrunde lonforhgjelser. Virksomheden hav-
de imidlertid godtgjort, at der pd det tidspunkt, hvor lgnregulering
skulle finde sted, var en vasentlig forringelse af gkonomien, som
nedvendiggjorde spareforanstaltninger, herunder fyring af 10 % af
medarbejderne. Det var endvidere godtgjort, at det var denne nega-
tive pkonomiske udvikling, der var baggrunden for, at ingen opnéede
lonforhgjelse pr. juli 1993. Det havde efter opmandens opfattelse for-
modningen imod sig, at overenskomstens lonbestemmelse, der i prin-
cippet svarede til minimallensoverenskomster pa andre omrader,
skulle forpligte en virksomhed til fuldsteendigt at bortse fra virksom-
hedens gkonomiske formden, nar den arlige vurdering skulle fore-
tages m.h.t. den enkelte medarbejders lon. Den sproglige formulering
af den omtvistede bestemmelse, herunder formuleringen »eventuel
regulering«, og bestemmelserne leest i deres sammenhang tvang da
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heller ikke til en sadan fortolkning, der i ovrigt ikke sds at have stotte
fra tolkningerne pa andre beslagtede minimallonsomrader. Herefter
fastslog retten, at virksomheden ved den arlige vurdering af, om den
enkelte skulle have lennen reguleret, skulle tage hensyn til @endringer
i den enkeltes indsats, kvalifikationer, uddannelse m.v., men at der
ved vurderingen af, om lgnregulering skulle foretages, ogsd kunne
tages andre faktorer i betragtning.

Manglende overholdelse af de overenskomsthjemlede kriterier for
lonfastsaettelsen kan altsd principielt patales, medmindre overenskom-
sten specifikt afskeerer dette, eller der er en bindende kutyme for
afskaering (jf. nedenfor om afskeering af retten til retlig efterprovelse).

Seerligt om pdtale vedrorende det generelle lonniveau

Safremt grundlaget for lonnen ifelge overenskomsten er en individuel
vilkarsforhandling, er fagforeningen i konsekvens af den heraf folgen-
de ikke-indblandingspligt afskaret fra at foretage sig hvad som helst
for at skubbe en sag i gang. En sddan sag ma sdledes koncentreres
snevert om det juridiske. Det vil pd denne baggrund kunne vare
vanskeligt for fagforeningen overhovedet at fore en sag om en konkret
lonmodtagers aflonning. Hvis virksomhedens lgnniveau imidlertid
generelt set er for ringe i forhold til, hvad lgnreglerne forudsatter i
lyset af de konkret ansattes personlige kvalifikationer m.v., har ar-
bejdsgiveren principielt begdet overenskomstbrud.

Med henblik herpa indeholder overenskomster, der forudsetter in-
dividuel lonforhandling pé det lokale plan, jevnlig udtrykkelige klau-
suler om, at organisationerne kan udeve »pdtale« efter reglerne om
behandling af faglig strid, »ndr misforhold som helhed taget er til stede«
(eller lignende formuleringer). Tilsvarende klausuler anvendes under-
tiden i overenskomster, der hjemler regler om lokal lgnfastsattelse
via kollektive forhandlingsforlgb

Er der en sadan pétaleklausul i overenskomsten, vil den lokale fag-
forening hhv. den overordnede organisation, denne er knyttet til, altid
kunne satte et klageforleb i gang til afgerelse af, om der faktisk er et
misforhold.

En udtrykkelig pataleklausul er imidlertid sddan set ikke nodvendig
for at sikre, at der kan udeves retlig kontrol med, at overenskomstens
overordnede principper m.h.t., hvad arbejdsgiveren skal foretage sig
pé det lokale plan, er overholdt. Det kan jo nemlig, som det fremgdr
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ovenfor, altid kraeves pddemt ad fagretlig vej, om overenskomstens
forskrifter og forudsatninger respekteres, herunder om Ilonbilledet i
en virksomhed er ude af proportioner til, hvad overenskomstens lon-
regler md antages at kreeve.

En sadan serlig pétaleklausul ved misforhold kan derfor evt. forstds
pd den mdde, at andre sogsmél vedrerende lonfastsattelsen er afska-
ret — herunder altsd som en afskerelse af retten til at opna en retlig
efterprovelse af de evt. i overenskomsten opstillede konkrete lgnkrite-
rier (jf. i ovrigt nedenfor om afskeering af retten til retlig efterprovel-
se). Det vil folgelig athaenge af en fortolkning af overenskomsten,
herunder af dens kutymemassige forstdelse, om lenmodtagersiden
kan péaklage ogsa sadanne andre tilsideswttelser ved lgnfastsettelsen,
iseer ikke-overholdelse af de lonkriterier, der er angivet i overenskom-
sten, eller om klausulen i virkeligheden har overladt den endelige
bestemmelse vedrerende sddanne kriteriers iagttagelse til arbejdsgive-
rens suverane afgorelse.

Opstar en lonsag ud fra hovedoverenskomstens almindelige forud-
setning m.h.t., hvad det lokale lgnniveau mere generelt skal vere,
eller ud fra en konkret misforholdsklausul, vil arbejdsgiveren tabe
den, sdfremt det samlede lgnbillede viser, at overenskomstens inten-
tioner ikke er overholdt. Sager om overholdelse af det generelle lonni-
veau kan imidlertid veere ganske komplicerede:

Nar det bedommes, specielt om misforhold foreligger, ma det ud-
gangsvis vurderes, hvorvidt lenniveauet det pdgaldende sted ligger 1)
veesentligt lavere end lonnen for 2) tilsvarende arbejde under 3) lig-
nende forhold pa 4) virksomheder af tilsvarende karakter, 5) uden at
dette er begrundet i rimelige hensyn.

Det illustreres af f.eks. FV 17/10 1925, der kraever, at der skal vere
misforhold mellem timelgnningerne i den pageldende virksomhed
og i andre tilsvarende virksomheder — hvorfor sammenligningen i
ovrigt ikke kunne ske med fagets gennemsnitsfortjeneste inkl. akkord.
Et par kendelser af FV 17/10 1988 mener ikke, at misforhold i forhold
til lonniveauet pd omradet som helhed var til stede. Se ogsa FV 2/12
1964, der siger, at der ved bedommelsen ma ses pd, hvorledes til-
svarende arbejdere, der arbejder under pagaldende overenskomst un-
der tilsvarende forhold, er aflonnet. Ligeledes FV 7/3 1964 hvor den
udbetalte timelon 1d vasentligt under gennemsnitslennen for til-
svarende tidlenarbejde. I FV 16/9 1999 kraevede overenskomsten indi-
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viduel lonfastsettelse ud fra den enkeltes kvalifikationer m.m., og
sikkerheden for de ansatte bestod i, at begge organisationer havde
pataleret, hvis misforhold pa omradet som helhed var til stede. Afgo-
rende var herefter, om HK-lagermedarbejderne pa det pagaldende
centrallager oppebar lgnninger, der var udtryk for et saidant misfor-
hold, og dette misforhold kunne efter overenskomstens opbygning
bero sdvel pd HK-lagermedarbejdernes aflonning sammenlignet med
aflonningen af andre lagerarbejdere med sammenligneligt arbejde pd
samme virksomhed, som pd en sammenligning med HK-ere med
tilsvarende arbejde i andre virksomheder. Den omstendighed, at HK-
erne var pa funktionzrvilkar i modsetning til dem, de sammenligne-
des med, ansds i @vrigt at matte pavirke vurderingen.

FV 12/8 1942 gér tettere pa begrundelsen for at kraeve en vesentlig
afvigelse fra lenningerne for tilsvarende arbejde i lignende virksom-
heder, idet Retten henviser til, at det ved et personligt lonsystem ikke
kan undgsds, at en virksomhed ligger lavest i statistikken.

Der kan i ovrigt naturligvis ogsa vaere dannet en bindende praksis
(kutyme) for, hvad der skal til for at anses overenskomsten for over-
tradt, men ikke enhver praksis i sd henseende er nok. Se f.eks. FV 24/
1 1948 hvor arbejdsgiverorganisationen i en raekke tilfeelde tidligere
havde medvirket til opregulering efter klage om misforhold, men hvor
dette dog ikke antoges at kunne danne kutyme for, hvad der 1 i dette
begreb, da det aldrig var erkendt, at reguleringerne byggede pd, at
sddant misforhold faktisk havde veret til stede.

Med hensyn til bevisproblemet bemerker FV 28/7 1998, at det er
op til forbundet at godtgere, at det kreevede »misforhold« var til stede.
Men at dette antoges efter omsteendighederne at kunne ske udeluk-
kende gennem fremlaggelse af lonstatistiske oplysninger, som viste,
at lonnen i en given virksomhed 1 markant under lgnnen i sammen-
lignelige virksomheder i branchen. Disse virksomheder behgvede vel
ikke have tilsvarende arbejdsgiverorganisatoriske tilknytningsforhold,
men det arbejde, der sammenlignedes med hos disse, skulle dog have
i det vaesentlige samme karakter, og en evt. forskel i lon mdtte ikke
blot vere udslag af regionale lonforskelle.

Afvejningen af, om misforhold er til stede bliver i sagens natur ofte
meget konkret, og dette er afgerelserne opmaerksomme pd. Se f.eks.
FV 27/9 1966, hvor lgnningerne for de ufaglerte mandlige arbejdere
pd en mebelsnedkerfabrik vel 1a betydeligt under gennemsnittet for
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mebelsnedkere, men hvor dette gennemsnit i overvejende grad inklu-
derede lonnen for faglerte, hvorfor det ikke var godtgjort, at der
foreld et misforhold. Fremdeles FV 15/7 1985, hvor overenskomsten
hjemlede pataleret ved vasentlige afvigelser fra det gennemsnitlige
lgnniveau, og hvor det antoges, at bonusbelob, som den indklagede
virksomhed gav, métte medregnes ved sammenligningen, idet sadan-
ne belgb indgik i den tidlen, der var angivet i lgnstatistikken, til
hvilken der sammenlignedes. Gennemsnittet var konkret pavirket af
en enkelt storre virksomhed i branchen, og der var herefter ikke
grundlag for at kritisere lonnen. Mere speciel er FV 15/6 1983, hvor
begge parter efter overenskomsten havde pataleret ved vasentlige afvi-
gelser fra det gennemsnitlige timelgpnniveau, og hvor arbejdsgiveren
med hjemmel heri kraevede nedsettelse af lonniveauet. Der antoges at
matte vises forsigtighed med at statuere vaesentlig afvigelse fra lonni-
veauet, nar arbejdsgiveren udevede pétalen. Hensyn métte derfor tages
til den pagaldende, storre virksomheds mulighed for sarlig rationel
arbejdsgang, og der blev derfor ikke givet arbejdsgiversiden medhold
i, at der foreld en vasentlig afvigelse.

En af de seneste afgorelser resumerer retstilstanden meget godt:

I FV 9/3 2000 var spergsmalet, hvorvidt der foreld misforhold m
h.t. aflenningen pd en virksomhed. Overenskomsten bestemte mere
konkret, at »lonnen for den enkelte arbejder aftales i hvert tilfeelde mel-
lem arbejdsgiveren og dennes repraesentant og arbejderen uden indblan-
ding fra organisationernes eller deres medlemmers side. Forhandlinger
om loncendringer kan hojst finde sted en gang i hvert overenskomstdr.
... Parterne er enige om, at begge organisationer i tilfeelde, hvor misfor-
hold pa dette omrdde som helhed taget skonnes at veere til stede, har
pataleret overfor hinanden i henhold til Regler for behandling af faglig
strid.« Forbundet henviste nu til, at ca. 30 af medarbejderne blot fik
minimumssatsen eller ganske lidt derover. Kun ganske fa havde en
veesentlige hgjere lon, og i en sammenlignelig virksomhed 1a lgnni-
veauet 27 % hojere.

Retten udtaler om dette, at sagen rejste to sporgsmal, nemlig dels
om lpnniveauet i virksomheden sammenholdt med lenniveauet
andetsteds, dels om hvilke virksomheder, der er sammenlignelige.

Ved vurderingen af spergsmalet om lgnniveauet métte man have
oje for, mente retten, dels at der givetvis kan vere tale om lonforskelle,
der er velbegrundede, dels at oplysningerne om lgnniveauet i andre
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virksomheder skal vedrere virksomheder, som klart er sammenligne-
lige. Dette forudsatter en narmere analyse af lonniveauet som sidan,
og af om der er sammenlignelige virksomheder. For sa vidt angik
lgnniveauet ansds det utvivlsomt, at der kunne anvendes en lavere
sats — mdske mindstebetalingssatsen — for medarbejderne i en indke-
ringsperiode, ligesom der ogsd kunne foreligge serlige — evt. individu-
elle — forhold, som gjorde, at det ikke lod sig kritisere, at der kun
anvendtes lontilleeg i begreenset omfang. Man skulle ogsd vere op-
merksom pd, om der arbejdedes i skiftehold, om der foreld serlige
tilleg, f.eks. bonusordninger, siger Retten. Endvidere kunne lokale
forhold spille ind, ligesom de faciliteter, virksomheden stiller til radig-
hed, kunne komme i betragtning. Generelle lgnstatistikker ansds her-
efter kun at have begrenset betydning, idet disse normalt dakker
omrader, der er for spredte til, at en sammenligning er berettiget.
Afgorende for resultatet er saledes en kritisk helhedsvurdering.

Ogsa med hensyn til, hvilke virksomheder der var sammenligne-
lige, mdtte der foretages en narmere analyse, mente retten. Det er
sdledes ikke produktet som sddan, der i sd henseende er afgerende,
men i hojere grad det arbejde, der udferes i forbindelse med fremstil-
lingen af produktet.

P& denne baggrund fandt opmanden, at vel kunne det fremlagte
materiale vedrerende lonforholdene ikke uden videre legges til
grund, men der var dog markante forskelle i lenniveauet, ogsd selv
om man tog i betragtning, at virksomheden i vidt omfang anvendte
medarbejdere, der kom ind »fra gaden«. Opmanden lagde herved til
grund, at de lgnninger i virksomheden, der oversteg den lon, som
den veesentligste del af medarbejderne fik (fra 80,40 kr. til 87,50 kr.),
udbetaltes til medarbejdere med ganske serlige kvalifikationer, her-
under medarbejdere med en faglig uddannelse, en hgj anciennitet
eller til medarbejdere, der udferte sarlige opgaver. Opmanden fandt
tillige, at der var grundlag for at foretage en sammenligning af lonni-
veauet med lgnniveauet i de virksomheder, der nermere var omtalt
i sagen. Selv om man ikke helt kunne bortse fra, at arbejdsgangen pd
den indklagede virksomhed var mere enkel end i de pageldende an-
dre virksomheder, begrundede dette efter opmandens vurdering ikke,
at lonniveauet i virksomheden var ca. 20 kr. lavere end lgnniveauet i
disse andre virksomheder. Ud fra en helhedsvurdering fandt opman-
den herefter, at betingelserne for, at organisationerne havde pataleret
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i medfor af overenskomstens § 22, stk. 3, var til stede: Der antoges at
foreligge misforhold efter overenskomsten.

Virkningen af overtreedelser

Séfremt det ved den retlige afgerelse konstateres, at arbejdsgiveren
ikke har overholdt overenskomstens lonkriterier og overordnede prin-
cipper, vil der kunne blive tale om bodsansvar. Desuden ma arbejds-
giveren naturligvis rette forholdene op for at undgé en ny sag.

Derimod vil den omstaendighed, at lonbestemmelserne ikke er
overholdt, neppe vere tilstraekkeligt grundlag for, at lonmodtagersi-
den kan iveerksatte arbejdsstandsning. Ej heller kan det nedvendige
konkrete lontilleeg fastsettes ved voldgift, medmindre der er holde-
punkt i overenskomsten herfor (jf. ovenfor under 7.2.2 om lgsningen
af interessetvister).

Der er flere afgorelser herom pd minimallensomradet. Det fastslds
f.eks. 1 FV 9/3 1984, at de personlige tilleeg ikke kunne fastsettes ved
voldgift. Tilsvarende fastslar flere FV af 17/10 1988, at der ikke var
hjemmel for voldgiftsretten til at afgore en uoverensstemmelse om
den almindelige lonfastsattelse, ndr misforhold ikke antoges at fore-
ligge. FV 8/6 2001 siger, at kun spergsmalet om, hvorvidt der forelig-
ger misforhold, kunne afgores ved faglig voldgift, og at denne ikke
kan fastsztte en evt. betalings storrelse uden hjemmel i overenskom-
sten, idet dette forudsetter kendskab til arbejdets art, medarbejdernes
kvalifikationer m.v., som voldgiftsretten ikke havde. Da et evt. tid-
ligere foreliggende misforhold allerede var oprettet, afviste retten end-
videre klagers krav om at fa en kendelse, der konstaterede et sadant,
idet en forhandling i tilfeelde af misforhold normalt var rettet mod
fremtiden. I FV 16/9 2002 skulle lonnen efter overenskomsten aftales
individuelt, og ved dbenbar strid med forudsatningerne for lendan-
nelsen kunne organisationen kraeve en forhandling. Fagforeningen
mente, at overenskomsten var en minimallpnsoverenskomst, selv om
nogen minimallon ikke var angivet i den. Her antoges det, at en
lonnedszttelses berettigelse ikke kunne pakendes ved voldgift. Mere
speciel er FV 15/4 1991, der ganske vist tager afsat i, at voldgiftsretten
normalt ikke har kompetence til at fastsette tilleegget, men hvor der
i den konkrete sag var tale om at fastlegge konsekvenserne af en
midlertidig aftale om lonnedsattelse, og hvor det ville vaere urimeligt,
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om arbejdsgiveren kunne opnd, at denne nedsattelse uden retsaf-
gorelse blev permanent.

Kan adgangen til retsafgorelse afskeres?

En faglig organisation kan udforme overenskomstens lonbestemmelse
sdledes, at organisationen afskaerer sig fra en retlig afgorelse i lokale
lontvister, nar de lokale parter ikke kan blive enige om at fastsatte
lonnen, uanset dette efter overenskomsten er overladt til dem. Med
en sddan klausul er det i realiteten anerkendt, at anliggendet, selv om
overenskomsten pa overfladen matte giver indtryk af noget andet
(f.eks. ved at angive nogle materielle lenkriterier), er genstand for
arbejdsgiverens ensidige bestemmelse.

En tolkning i denne retning er vel overraskende for de fleste, sa-
fremt overenskomstbestemmelsen efter sin ordlyd forpligter arbejds-
giveren til fastseettelse af lonnen efter nogle nermere angivne ret-
ningslinjer, hvis overholdelse teknisk set meget vel lod sig pddomme
retligt. Men der er for sa vidt intet besynderligt i, at overenskomstpar-
ter kan give afkald pa retlig efterprovelse. Retslige tvister skal ganske
vist som allerede naevnt kunne afgores retligt, og tvister om anvendel-
sen af retsregler er jo altsé retlige tvister. Men der er ingen, der tvinger
nogen til at skrive en overenskomst, som pd alle punkter rummer
retsregler. Overenskomstparter har folgelig frihed til at skrive noget,
som de vedtager ikke skal betragtes som en retsregel, uagtet bestem-
melsen i det ydre ser ud som en retsregel.

Denne udgang forudsetter imidlertid et meget klart grundlag, nér
overenskomsten opstiller lonregler, der umiddelbart fremtreeder med
et retligt indhold. Safremt der i henhold til det ovenfor neevnte faktisk
er et retligt grundlag, pd hvilket et lonkrav sidan set kan pidemmes ad
rettens vej, og retsreglen ikke er demonteret igen gennem en ganske klar
vedtagelse herom, kan sag derfor rejses. I sd fald er det endvidere
saledes, at gar den faglige organisation ikke ind og forfelger sagen, vil
domstolene kunne treffe afgorelse i anliggendet efter klage fra den
bergrte lonmodtager enten med hjemmel i arbejdsretslovens § 11 el-
ler — safremt pageldende er uorganiseret eller anderledes organiseret,
med hjemmel i almindelige retssikkerhedsprincipper.

I den faglige sag, som er omtalt i U 2002/2060 H, skulle lonnen
efter overenskomsten for den enkelte medarbejder aftales direkte med
arbejdsgiveren, men organisationerne kunne dog i tilfaelde, hvor mis-
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7. Tvistelpsning og retlig kontrol

forhold pd omradet som helhed skonnedes at vare til stede, pétale
dette efter reglerne om faglig strid, ligesom der kunne kraves en
forhandling. Hojesteret nar her frem til, at Arbejdsretslovens § 11,
stk. 2, i lyset af artikel 6, stk. 1, i Den Europewiske Menneskerettig-
hedskonvention ma fortolkes sdledes, at den giver en lonmodtager
adgang til at anlaegge sag ved de almindelige domstole om pastaede
lontilgodehavender m.v., ikke blot ndr vedkommende faglige organi-
sation konkret har tilkendegivet ikke at ville iveerksette fagretlig be-
handling af kravet, men ogsd ndr organisationen generelt har afskaret
sig fra at kraeve fagretlig behandling af en sddan sag.

Heroverfor star FV 4/7 1997, hvor en mindstebetalingsoverens-
komst ifplge voldgiftsretten kun hjemlede adgang til voldgiftsbehand-
ling af uoverensstemmelser om de individuelle lgnaftaler, der ifolge
overenskomsten skulle traffes mellem medarbejdere og arbejdsgivere,
sdfremt misforhold som helhed var til stede. Denne klausul, mente
voldgiftsretten, kolliderede ikke med arbejdsretslovens § 22 om, at
Normens forskrifter gelder, nir andre betryggende regler om be-
handling af faglig strid ikke er aftalt. Den udgjorde ifolge Retten heller
ikke en kreenkelse af den enkelte lonmodtagers ret efter Menneskerets-
konventionens artikel 6.

Formentlig er det voldgiftskendelsen, som viser rette vej. Se herved
artiklen i U 2003 B s. 64 ff, hvori bl.a. pavises, at udfaldet af hejeste-
retssagen antagelig er betinget af den made, pé hvilken den blev fore-
lagt Hojesteret.

Ifolge arbejdsretslovens § 11 har organiserede lonmodtagere, der
ikke kan fa organisationen til at medvirke i en fagretlig sag for at fd
afklaret, hvad overenskomsten tilsiger, adgang til at gé til domstolene.
Hertil Arbejdsrettens almindelige Del, afsnit VIII, 4.2.3.1.2. Betingelsen
er saledes stadig, at tvisten substantielt set drejer sig om noget, som
efter overenskomsten er defineret som et retsspergsmal. Og det er —
jf. det lige naevnte — op til overenskomstparterne at bestemme, hvilke
retskrav de overhovedet vil hjemle. I sd henseende bindes medlem-
merne af, hvad organisationen matte have bestemt. Hvis overenskom-
sten derfor ifplge en faktisk truffet endelig fagretlig afgorelse skal for-
stds som ikke hjemlende et retskrav, kan den organiserede heller ikke
med rimelighed gé til domstolene og med hjemmel i § 11, stk. 2, fd
mere — medmindre han matte have et supplerende, individuelt grund-
lag at stotte sit krav pa.
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7.2. Lokalaftaletvister

Derimod kan uorganiserede (og pa linje hermed anderledes organi-
serede) altid ga til domstolene for at fd afgjort, om arbejdsgiveren har
overtradt geeldende regler. Det galder sével i relation til tvivl om,
hvad der overhovedet er retskrav, som hvad et evt. sadant personligt,
herunder pa overenskomsten stottet kravs indhold er. Heller ikke den
uorganiserede kan imidlertid regne med ad domstolsvejen fi en an-
den afgorelse af, hvor langt retskrav pd grundlag af overenskomsten
raekker, end den som matte folge af en faglig voldgiftskendelse om,
hvad der ligger i overenskomsten. Det er jo nemlig stadig formod-
ningsvis er overenskomsten, som denne retteligt md forstas, der — i
mangel af sarligt individuelt grundlag — indgar i den uorganiseredes
personlige kontrakt. Kun hvis den uorganiserede kan henvise til en
herudover liggende individuel aftaleposition (f.eks. stottet pd den uor-
ganiseredes mindre narhed til overenskomststoffet kombineret med
hans eller hendes kendelige forventning om, at overenskomsten ma
forstds strikte efter sin ordlyd) kan pégaldende opna noget andet ved
domstolene. Det, pagaldende sd kan opnd, er imidlertid sd ikke iden-
tisk med hvad, en organiseret har ret til efter overenskomsten. Se
hertil Arbejdsrettens almindelige Del, afsnit VIII, 4.2.3.2.
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Bilag 1

Hvad bgr hovedoverenskomsten
tage stilling til?

e Bor der vere plads til lokalaftaler og i bekraftende fald angdende
hvilke emner?

e Bor der blot hjemles mulighed for at indga lokalaftale, eller bor der
veere pligt til at indgd en sddan? Hvad indeberer i givet fald en
sddan pligt: Hvilket lokalt forhandlingsforlob skal gennemlobes,
hvilken madlscetning skal der forhandles ud fra, hvilken ordning skal
der tilstraebes (en aftale eller blot en forstaelse), skal en opndet
aftale veere af individuel eller kollektiv karakter?

» Hvad er konsekvensen i givet fald af, at der ikke indgds lokalaftale
om et anliggende, ndr sddan aftale er forudsat i hovedoverenskom-
sten: Er der ret til arbejdsstandsning og i bekreftende fald i hvilken
form? Er aktive kampskridt f.eks. tilladt, herunder sympatikonflikt,
eller kun visse kampskridt, f.eks. stillingsblokade? Eller kan der kun
skrides til individuelle reaktioner, f.eks. fratraeedelse eller kontrahe-
ringsnagtelse vedr. det omstridte vilkdr? Kan sagen evt. fores videre
via organisationerne til tvungen voldgift eller navnsafgerelse, og
i bekraftende fald ud fra hvilke kriterier skal dette organ treeffe
afgorelsen? Skal der evt. laves en tilbagefaldsklausul i hovedoverens-
komsten, som trader ind i mangel af lokalaftale?

e Hvem skal forhandle lokalaftalen: Den lokale faglige organisation,
tillidsrepraesentanten pd dennes vegne eller hvad?

 Skal en indgdet lokalaftale vere skriftlig, og er et evt. skriftligheds-
krav en gyldighedsbetingelse?

» Hvorledes skal lokalaftalen formelt udformes (ber der laves et pa-
radigme, lokalparterne kan ga ud fra)?

e Hvilke styringsinstrumenter ber anvendes i relation til de lokale
parter: Bor der opstilles materielle rammer for indholdet af deres
aftale? Bor de bindes til hensigtserklaeringer eller kriterier for lokal-
aftalens indhold? Ber der opstilles serlige betingelser for indgdelse
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Bilag 1. Hvad bor hovedoverenskomsten tage stilling til?

af en gyldig lokalaftale eller indferes en godkendelsesordning for
samme? Hvad skal der i givet fald til, for at godkendelse kan nzg-
tes? I hvilken udstraekning ma en part i hovedoverenskomsten
blande sig i det lokale aftaleforleb?

Serligt vedr. aftaler om lgnforhold: Skal forhandlingen vaere kol-
lektiv eller individuel? Hvilken grad af organisationsindblanding er
acceptabel? Hvad hvis forhandlingen ender resultatlost? Kan lon-
nen evt. reduceres igen og i bekraftende fald efter hvilken proce-
dure?

Serligt vedr. aftaler om ledelsesrettens udevelse: Hvad er den yder-
ste materielle ramme for, hvad arbejdsgiveren skal have lov til at
beslutte, og inden for hvilken der kan indgés lokalaftale om anlig-
gendet? Bor der opstilles hensigtserkleringer, pligtige kriterier el.
lignende, som tvinger de lokale parter i en bestemt retning? Kan
der ved lokalaftale etableres en egentlig vetoret for de ansatte mod
ugnskede arbejdsgiverbeslutninger? Hvilke procedureregler skal ar-
bejdsgiver i al fald overholde, inden han treffer beslutning, og som
sikrer et reelt lokalt forhandlingsforleb?

Hvorledes kan opsigelse af en lokalaftale finde sted: Hvad er op-
sigelsesvarslet? Hvilke lokalaftaler er totalt eller delvis sammenkee-
det med hovedoverenskomsten? Skal en opsigelse af hovedoverens-
komsten ogsd betragtes som opsigelse af lokalaftalerne? Hvem har
kompetencen til at sige en lokalaftale op, og hvem skal opsigelsen
rettes til? Er der pligt til at gennemlebe et forhandlingsforlgb inden
aftalens udleb, og i bekraftende fald hvem skal starte dette? Hvad
er stillingen mellem de lokale parter efter aftalens udleb (jf. oven-
for om de tilfeelde, hvor en lokalaftale ikke indgds)?
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Bilag 2

Formular for lokalaftale

Lokalaftale om ... ()...

Formal
Med et formal at ... har ... og ... (parterne) indgdet folgende lokalaf-
tale:

Gyldighedsomrdde
Aftalen omfatter ... (hvem gelder den for, hvor gelder den, og for
hvilket arbejde gelder den) ...

Materielle regler
... (beskrivelse af, hvad aftalen gar ud pa) ...

Ikrafttreeden
Aftalen traeder i kraft den .. / .. 20.. sdledes at ...(virkningen for den
konkrete lonudbetaling eller andet) ...

Dette indeberer at ... (hvordan iveerksattes den) ...

Opsigelse
Aftalen er bindende i tiden indtil .. / .. 20.. til hvilket tidspunkt den
kan opsiges med ... méneders varsel til en hvilken som helst dag /

Eller: Aftalen er galdende sideordnet med ... (hovedoverenskom-
sten) ... og kan kun opsiges til dennes udlebstidspunkt/ til bortfald
sammen med denne.

Eller: Aftalen er frit opsigelig til et hvilket som helst tidspunkt med
.. mdneders varsel

De forste ... udger dog en forsegsperiode, inden for hvilken aftalen
kan opsiges som folger ...
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Bilag 2. Formular for lokalaftale

Stillingen efter udlobet
Efter aftalens bortfald gelder folgende mellem parterne:
Hovedoverenskomstens vilkar

Eller: De vilkdr som bestemmes af en faglig voldgiftsret. Denne skal
traeffe afgorelsen af, hvad der skal gwlde, ud fra felgende kriterier: ...

Eller: Folgende sarlige vilkar ...

Eller: Der er ret til arbejdsstandsning under iagttagelse af gaeldende
konfliktvarslingsregler i folgende udstraekning ...

Eller: De individuelle parter stdr frit over for hinanden i h.t. de pa
individuelt plan geldende regler

Godkendelse
Aftalen er indgdet med forbehold af godkendelse hos ... (organisa-

tion) ... inden den ../.. 20.. .

Dato
./ ..20...

For ... (arbejdsgiver/arbejdsgiverorganisation): ............

For ... (forbundets lokalafdeling, klubben el. lign. organisation): .........
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Overenskomstlovgivning, betydning
for lokalaftaler 203 ff
Overenskomstnavn ved manglende
indgaelse af lokalaftale 51 f
Overenskomstsituationer, afvikling af
lokalaftaler i 192 ff
Overtradelser af lonkriterier,
virkningen af 224

Paradigme for lokalaftale 230 f
Parterne i lokalaftaler 82 ff
Partsudtalelse, ret til 132
Passivitet ved godkendelse af
lokalaftaler 99
Pauser, lokalaftaler om 106
Personligt gyldighedsomrade,
lokalaftalers 102 ff
Placering af arbejdstiden 106
Pligtmeessige lokalaftaler 28
Proceduren ved indgaelse af
lokalaftaler 89 ff
Procedureregler,
— forvaltningsrettens 129 ff, 132 f
— lokalaftaler om p. vedr.
ledelsesrettens udevelse 143 f
Pataleret i lokalaftalesager 21 ff
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Rammeoverenskomster 116 ff
Rammer for lokalaftaleindgelse,
hovedoverenskomstens 77
Reduktion af lon 126 ff
Reelle forhandlinger, pligten til at
fore 29 ff
Repreasentationsretten i
lokalaftaletvister 212
Retstvister 207 ff
— om lokalaftaler 211

Sagsanleg i lokalaftalesager 21 ff
Samarbejdsudvalg, lokalaftaler i 32
Sammenheng med
hovedoverenskomsten ved opsigelse
af lokalaftale, 152, 156 ff
Sammenkadning af lokalaftaler med
hovedoverenskomsten ved
opsigelse 169 ff
Samrad 28, 139
Semidispositive love 67 ff
Skandinavien 13
Skriftlighedskrav vedr.
lokalaftaler 38 f, 89
Skennets grenser, tvister om 212 f,
216 ff
Slumpakkorder 112
Stiltiende lokalaftaler 38 f
Supplering,
— via lokalaftaler 40 f
— opsigelse af lokalaftaler om 158
Sverigel3
Sympatikonflikt 66 f
Seraftaler, se lokalaftaler
Saroverenskomster, se lokalaftaler

Tegningsretten i
lokalaftaleforhandlinger 85 ff

Teknologi, lokalaftaler om 107

Terminologi 17 f

Territoriale gyldighedsomréde,
lokalaftalers 103 ff

Tidsbegraensede lokalaftaler 151, 188

Tilbagefaldsklausuler ved manglende
indgéelse af lokalaftale 51



Tillidsmandens,
— forhandlingskompetence 32
— medvirken til individuel
lonforhandling 120
— rolle ved indgaelse af
lokalaftaler 83 ff
Tilleeg til lon i det offentlige 116 ff
Tolkningsretten i
lokalaftalesager 211
Tolkningstvister i lokalaftalesager 23
Tryghedsaftaler, lokale 107
Tvistelosning i lokalaftalesager 21 ff,
207 ff
Tvisteneevn ved manglende indgdelse
af lokalaftale 51 f
Typologi, lokalaftalers 39 ff

Udfyldende opsigelsesvarsel for
lokalaftaler 188 f

Udfyldning af lokalaftaler 211

Udleb, af lokalaftale sammen med
hovedoverenskomst 152, 156 ff,
180 ff

Ufravigelighed,
hovedoverenskomstens 148 ff

Ugyldighed af lokalaftaler 148 ff
— af lokalaftaler p.g.a. modstrid

med hovedoverenskomsten 76

Stikordsregister

Underkendelse af lokalaftaler 100 f

Undtagelse fra hovedoverenskomsten
via lokalaftale 42 f

Uopsigelige lokalaftaler 148, 151

Uorganiserede arbejdsgiveres
indmeldelse i
arbejdsgiverorganisation 98 f

Uorganiserede lonmodtageres
sogsmélsret 226 f

Vejledningspligt 132

Vetoret, lokalaftaler som grundlag
for 140

Viderebringelse af sagen ved
manglende indgdelse af
lokalaftale 50

Vilkérsendringer efter afvikling af en
lokalaftale, betydningen af 63

ZAndringer af arbejdsvilkdrene efter
afvikling af en lokalaftale,
betydningen af 63

ZAndringer af hovedoverenskomsten,
— betydning for eksisterende

lokalaftaler 196 ff
— betydning for lokalaftalers
fortsatte bestden 150
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