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Forord

Denne bog foretager for forste gang i dansk teori en systematisk
analyse og vurdering af det danske arbejdsretssystems fordele og
ulemper. Det kollektive aftalesystem har gennem hele dette ar-
hundrede veeret det centrale omdrejningspunkt i dansk arbejds-
ret, og det indtager i naturlig forleengelse heraf en nogleposition i
bogen. Formdlet er sdledes i forste reekke at analysere og vurdere
aftalesystemet pa baggrund af de senere drs tendens til en oget
brug af arbejdsretlig lovgivning pa savel nationalt som europeeisk
plan. De leesere, som er interesserede i et hurtigt overblik over bo-
gens analyser og vurderinger, vil jeg anbefale at leese indlednin-
gen (side 15-43) og den sammenfattende vurdering (side 452-474).

Bogens indhold har ikke meget at gore med det emne, jeg op-
rindeligt planlagde at skrive en bog om. Det er i bund og grund
en bdde charmerende og ubarmhjertig side af forskningsproces-
sen, at man meget ofte begynder ét sted og ender et helt andet
sted.

Mit oprindelige sigte var at analysere reglerne for sdkaldte »aty-
piske anseettelsesforhold«, bl.a. deltidsarbejde og tids- og opgave-
begreenset arbejde. Det var og er stadig et meget aktuelt arbejds-
retligt emne i europeeisk sammenheeng. Diskussionen om atypis-
ke anseettelsesforhold er imidlertid neert forbundet med selve det
arbejdsretlige beskyttelseskoncept og derfor ogsd med en reekke
arbejdsretlige sporgsmal og problemstillinger af en mere almen
karakter. Undervejs i forskningsprocessen kom disse generelle
elementer til at spille en stadig mere markant rolle. Denne udvik-
ling har ogsd veeret pavirket af, at det danske arbejdsretssystem —
og navnlig det kollektive aftalesystem — i de senere ar har veeret
genstand for betydelig interesse i sdvel teori som praksis.

Bogen er udarbejdet under min anseettelse pa Det Juridiske Fa-



kultet ved Kebenhavns Universitet, hvor jeg har veeret ansat siden
september 1991. Det Retsvidenskabelige Institut B har veret en
meget inspirerende ramme for mit daglige arbejde med projektet.
Navnlig professor, dr.jur. Ole Krarup og professor, dr.jur. Hanne
Petersen har ydet veerdifuld bistand pa forskellige tidspunkter i
forskningsprocessen. Professor, dr.jur. Peter Blume har veeret en
kyndig og behagelig rejsefeelle pd en raekke studieture til engelske
biblioteker, iseer Institute of Advanced Legal Studies (University
of London). Sekreter Inge Qviste har ydet en glimrende indsats
ved skrivning og korrekturleesning af manuskriptet, og overassi-
stent Pi Djurhuus har ydet nyttig assistance i forbindelse med
manuskriptets oprindelige udformning.

Jeg har medt en betydelig interesse og imedekommenhed fra
sdvel personer som institutioner uden for Universitetet. Det har
ikke mindst haft stor betydning for indsamling af forskelligt ma-
teriale af bade retlig og empirisk karakter. Muligheden for at pree-
sentere projektet og dets forskellige problemstillinger pa faglige
seminarer og konferencer har imidlertid ogsd givet megen god in-
spiration undervejs. Tilsvarende geelder de mange diskussioner,
jeg har haft med forskellige personer fra navnlig arbejdsgiver- og
lenmodtagerorganisationer.

Jeg takker alle disse personer og institutioner for den bistand og
hjelp, de har ydet mig undervejs. Det geelder i seerlig grad under-
direktor Torkild Justesen, Dansk Arbejdsgiverforening, afdelings-
leder Jens Christian Pedersen, Landsorganisationen i Danmark,
og lektor, mag.art., Ph.d. Steen Scheuer, Handelshgjskolen i Ko-
benhavn.

Overseaetter Eva Ditlevsen, EA, har staet for oversaettelsen af det
engelske summary. Jeg skylder hende en tak herfor.

Til sidst, men ikke mindst, en varm tak til Susanne og Louis for
tdlmodig og helhjertet stotte hele vejen igennem, og ikke mindst i
den harde afsluttende skrivefase. Uden denne keerlige stotte er
det meget vanskeligt at gennemfore et projekt som dette.

Afhandlingen er indleveret til bedemmelse i april 1996, men der
er i et vist omfang medtaget materiale frem til december 1996.

Jens Kristiansen Kobenhavn, februar 1997
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Indledning

1. Dansk arbejdsret i forvandling

1.1. Den traditionelle model

Dansk arbejdsret har traditionelt veeret karakteriseret ved organi-
sationernes fremtraedende rolle i savel regeldannelsen som regel-
forvaltningen. Det var organisationerne, der i slutningen af sidste
og begyndelsen af dette darhundrede, lagde grundstenene til det
arbejdsretlige system. Det skete i forste reekke med indgdelsen af
Septemberforliget mellem Dansk Smede- og Mesterforening og
De samvirkende Fagforbund i 1899. Forliget fastlagde en reekke af
de grundleeggende principper for det kollektive aftalesystem,
som var ved at etablere sig pd det tidspunkt. Det politiske system
accepterede meget tidligt at overlade reguleringen og forvaltnin-
gen af sdvel det kollektive aftaleforhold som len- og arbejdsvilka-
rene til organisationerne. Ved lovgivningen i 1910 om henholdsvis
udneevnelse af en forligsmand i arbejdsstridigheder og oprettel-
sen af Den faste Voldgiftsret blev det arbejdsretlige system i rea-
liteten henlagt til organisationerne.

Man kan med en vis rette tale om, at dansk arbejdsret har veeret
behersket af samme grundprincip om »kollektiv laissez faire«,
som Otto Kahn-Freund har anvendt som betegnelse for det engel-
ske arbejdsretssystem, der ligesom det danske traditionelt har vae-
ret centreret omkring organisationerne.! To af de grundleeggende
premisser, Otto Kahn-Freund har fremheaevet i den sammenheeng,
er organisationernes enighed om at prioritere kollektive aftaler

1. Se tilsvarende Ole Hasselbalch, Alan C. Neal og Anders Victorin, A Perspec-
tive on Labour Law, London 1982, s. 34 ff. og 58.
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fremfor lovgivning og parlamentets neutralitet i forhold til orga-
nisations- og aftalesystemet.? I dansk arbejdsmarkedsteori er dis-
se to grundelementer blevet sammenfattet i betegnelsen »konsen-
susprincippet«’.

Selv om organisationerne og aftalesystemet har haft en domine-
rende position, har lovgivning ikke veeret fuldsteendig fraveeren-
de i dansk arbejdsret. Nok er der tale om en »aftalemodel«, men
den bestar ikke kun af kollektive aftaler. Der er lovgivet om sdvel
det kollektive aftaleforhold (organisationernes indbyrdes forhold)
som anseettelsesforholdet (lon- og arbejdsvilkdrene). Det seerlige
ved det danske arbejdsretssystem er imidlertid — ikke mindst
sammenlignet med hovedparten af de gvrige vesteuropeiske lan-
de — at lovgivningen har haft et steerkt begraenset omfang, og at
organisationerne har haft afgerende indflydelse pa indholdet.

Der blev meget tidligt lovgivet om det kollektive aftaleforhold.
Hverken 1910-lovgivningen eller senere lovgivning regulerer
imidlertid det kollektive aftaleforhold som sddan, herunder me-
get centrale begreber som organisationsret, konfliktret og freds-
pligt. De indskreenker sig i det veesentlige stadig kun til at fast-
leegge nogle regler for de to statslige organer, henholdsvis Statens
Forligsinstitution og Arbejdsretten.

Der er ligeledes blevet gennemfort en vis lovgivning om len- og
arbejdsvilkarene i anseettelsesforholdet. P4 det punkt er det imid-
lertid ganske bemeerkelsesveerdigt, at der stadig ikke findes no-
gen samlet anseettelsesretlig lovgivning med regler om centrale
forhold som bl.a. len, arbejdstid og opsigelse. Den anseettelsesret-
lige lovgivning er stadig centreret om love for serlige lonmodta-
gergrupper med et steerk begreenset antal regulerede emner, jf.
forst og fremmest funktioneerloven.

Mens der ikke har veeret nogen seerlig tradition for anseettelses-

2. Se forst og fremmest Otto Kahn-Freund, Labour Law, i Morris Ginsberg (ed.),
Law & Opinion in England in the 20. Century, London 1959, s. 215-63 (seer-
ligt s. 227 ff.).

3. Jesper Due, Jorgen Steen Madsen og Carsten Streby Jensen, Den danske mo-
del, 1993, s. 13 ff., og Mod centraliseret decentralisering, i Niels Finn Christi-
ansen m.fl. (red.), Arbog for arbejderbevaegelsens historie, 1992, s. 315-49.
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retlig lovgivning, har der til gengeeld veeret tradition for social
sikringslovgivning. Allerede pa det tidspunkt aftalesystemet blev
etableret, var der sdledes ogsa ved at udvikle sig et socialt sik-
ringssystem som siden lgbende er blevet udbygget pa en raekke
centrale punkter. I dag findes der sdledes et vidt forgrenet socialt
sikkerhedsnet for lonmodtagere i seerdeleshed og andre erhvervs-
aktive grupper og borgere i almindelighed, bl.a. ret til dagpenge
ved arbejdsfraveer og ledighed for lenmodtagere (og andre er-
hvervsaktive grupper) samt ret til folkepension for alle borgere
ved det fyldte 67. ar.

1.2. De nationale lovovervejelser

Det er ganske karakteristisk for de europeeiske lande, at der i
1960’erne og 1970’erne blev gennemfort en reekke veesentlige lov-
reformer pa arbejdsrettens omrade. Det var ogsa tilfeeldet for de
nordiske landes vedkommende. I Sverige blev der sdledes bl.a.
gennemfort lovgivning om medbestemmelse i arbejdslivet med
ganske vidtgdende befojelser for de faglige organisationer og om
anseettelsesforholdet med vidtreekkende regler om iseer afskedi-
gelsesbeskyttelse.*

Det er imidlertid lige sd karakteristisk for denne periode, at
dansk arbejdsret ikke blev preeget af arbejdsretlige lovreformer i
neer samme omfang som andre europeaeiske og nordiske lande. I
Danmark blev der ganske vist gennemfort forskellige lovrefor-
mer, bl.a. blev der vedtaget en ny arbejdsmiljelov og indfert regler
om medarbejderrepreesentanter i aktie- og anpartsselskabsbesty-
relser. Det er imidlertid — internationalt set — mere sigende for
dansk arbejdsret, at det »hurtigtarbejdende« udvalg, som blev
nedsat i 1972 med henblik pa at revidere funktionerloven, forst
afgav beteenkning i 1984, og sa endda med meget fa eendringsfor-
slag.’ Til gengeeld blev det sociale sikringssystem udbygget gan-

4. Se generelt om udviklingen i de nordiske lande Tore Sigemann, Arnmundur
Backman, Stein Enju, Ole Hasselbalch og Antti Suviranta, Arbetsratten i Nor-
den, 1990.

5. Beteenkning 1022/1984 om revision af funktioneerloven.
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ske kraftigt i denne periode med sygedagpengeloven fra 1973 og
arbejdsleshedsforsikringsloven fra 1975 som hejdepunkter.

Dansk arbejdsret bevarede dermed i hojere grad end de ovrige
nordiske lande sine oprindelige karakteristika. Der er naeppe tvivl
om, at dansk arbejdsret i dag stdr som den mest »aftalebaserede«
model indenfor den sdkaldte »nordiske aftalemodel«.®

Siden midten af 1980’erne har der imidlertid veeret fort en fag-
lig og politisk debat om brugen af lovgivning og kollektive aftaler
i dansk arbejdsret. Denne debat har forst og fremmest taget sigte
pa den ansaettelsesretlige dimension (regler om lon- og arbejdsvil-
karene). Debatten har navnlig veeret preeget af LO’s udspil til et
forandret arbejdsretssystem. LO fremlagde i 1987 et forslag til en
(lovbaseret) tryghedsreform og i 1991 et mere omfattende reform-
program med bl.a. forslag til en generel lovgivning om lenmodta-
gernes retstilling.”

Den mere principielle interesse, der knytter sig til de senere ars
debat, ligger i det forhold, at den stiller spergsmal ved begge de
tidligere neevnte grundprincipper i dansk arbejdsret, organisatio-
nernes enighed om at afvise lovgivning om centrale aftalemaessi-
ge anliggender og det politiske systems neutralitet i forhold til
aftalesystemet. Det geelder i hvert fald for sa vidt angdr regulering
af anseettelsesforholdet (modsat regulering af det kollektive afta-
leforhold).

Det er bemerkelsesveerdigt, at LO ikke blot har fremsat de
neevnte forslag, men at LO — sammen med de ovrige hovedorga-
nisationer pad lenmodtagerside — aktivt har stettet lovgivning om
disse emner pa trods af arbejdsgiverorganisationernes klare mod-
stand. Lige sd bemaerkelsesveerdigt er det, at bl.a. Socialdemo-
kratiet i 1988 fremsatte et beslutningsforslag med sigte pa at gen-
nemfore LO’s forslag, selv om der ikke er enighed om forslagene
mellem arbejdsgiver- og lonmodtagerorganisationerne. Et flertal

6. Se Kent Kaillstrom og Tore Sigeman, Komparativ nordisk arbetsritt i huv-
uddrag, 1990, s. 22 ff., N.Bruun, B.Flodgreen, M.Halvorsen, H.Hydén & R.
Nielsen, Nordic Labour Relations Model, 1992, s. 24 f., samt Stein Eviju,
Grunnleggende trekk i nordisk kollektiv arbeidsrett, Juridisk Tidsskrift 1992-
93, s. 51-58 (s. 52).

7. LO, Tryghedsreform, 1987, og Fremtidens arbejdsret, 1991.
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af de politiske partier har hidtil afvist beslutningsforslagene med
henvisning til aftaletraditionerne og arbejdsleshedssituationen pa
det danske arbejdsmarked.?

1.3. Det europ@iske perspektiv

I dag er det arbejdsretlige omrdde ikke leengere et rent nationalt
(dansk) anliggende, men i stigende grad ogsa et anliggende for
det europeeiske samarbejde. Det har fort til et helt anderledes for-
pligtende internationalt samarbejde, end det Danmark hidtil har
deltaget i pa arbejdsrettens omrdde.

Den udvikling, der allerede har veeret siden midten af 1970’erne
i retning af flere generelle anseettelsesretlige love, har sdledes naer
sammenhaeng med det danske EU-medlemsskab. Lovgivningen
om ligelon og ligebehandling, procedure i forbindelse med afske-
digelser af storre omfang samt virksomhedsoverdragelse fra an-
den halvdel af 1970’erne har ikke national oprindelse, men er en
direkte folge af EU-direktiver. Til-svarende geelder med hensyn til
lovgivningen om skriftlige anseettelsesbeviser og om europeeiske
samarbejdsudvalg fra 1990’erne.

Med Danmarks deltagelse i EU er der sdledes kommet et helt
nyt element ind i dansk arbejdsret. Hvad enten flertallet af de po-
litiske partier ensker det eller ej, kan lon- og arbejdsvilkar i stigen-
de grad blive Folketingets ansvar. Det kom ganske symbolsk til
udtryk, da den danske stat i 1985 blev demt ved EF-Domstolen
for ikke at have gennemfort ligelonsdirektivet fra 1975 korrekt,
fordi Folketinget havde valgt i forarbejderne at henvise til de kol-
lektive aftaler pd et punkt fremfor at skrive direktivets krav tyde-
ligt i lovteksten, jf. Domssamlingen 1985, s. 427 ff. (sag 143/83,
Kommissionen mod Danmark).

Pa det EU-arbejdsretlige omrade er der en tilsvarende tendens
til oplesning af organisationernes enighed og den politiske neutra-
litet som ved de nationale lovforslag. Organisationerne var tidlige-
re enige om som altovervejende hovedregel at afvise EU-direkti-
ver pa det arbejdsretlige omrdde. Efter vedtagelsen af Faellesakten

8. Se FT 1987/88, tilleeg A, sp. 3907 ff., og Forhandlingerne sp. 7551 ff.
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i 1987 har de danske hovedorganisationer pa lenmodtagerside —
og iseer LO — imidlertid aktivt stettet udviklingen af EU’s sdkald-
te »sociale dimension«, herunder en oget EU-regulering af det an-
saettelsesretlige omrdde’. Den politik ses der pd med stor skepsis
fra arbejdsgiverside, og ikke mindst fra DA’ side.!?

Folketingets flertal synes at have et noget ambivalent forhold til
EU-politikken pa det arbejdsretlige omrade. Et stort flertal har i en
dagsorden fra 30. november 1993 opfordret »regeringen til at ar-
bejde aktivt for virkeligholdelsen af den sociale dimension med
henblik pa at skabe et socialt afbalanceret Feellesskab«. Dagsorde-
nen konstaterer dog straks efter, at »det er i dansk interesse i EU-
samarbejdet pa arbejdsmarkedsomradet at fastholde den danske
model med overvejende aftaler fremfor lovgivning«.!!

Det noget ambivalente forhold afspejler sig ogsd i den nationa-
le gennemforelse af direktiver, hvor Folketinget hidtil har fulgt
det hovedprincip alene at gennemfore direktivernes mindsteind-
hold, sd de ikke anvendes som pdskud til (yderligere) national
lovgivning. I de seneste ar har der imidlertid veeret eksempler pa,
at Folketingets flertal har benyttet gennemforelsen af EU-direkti-
ver til at lovgive om forhold, udenfor direktivets omrade, jf. forst
og fremmest loven fra 1994 om afskedigelser af storre omfang. Lo-
ven blev pd disse punkter udsat for meget skarp kritik fra navn-
lig arbejdsgivernes organisationer.!?

2. Afhandlingens formal
2.1. Det praktiske formal

I denne athandling behandler jeg nogle af de problemer, der rejser
sig i forleengelse af den udvikling i dansk arbejdsret, som er be-
skrevet neermere i afsnit 1. Udviklingen pd sdvel nationalt som
europeeisk niveau stiller spergsmal ved den betydelige veegtning

9. Sef.eks. LO, EF — det indre marked og den sociale dimension — Dansk fagbe-
vaegelses position, malseetning og stategi, 1989.

10. Se f.eks. DA, EF og arbejdsmarkedet, 1989.

11. FT 1993/94, Forhandlingerne, sp. 2709 (iseer sp. 2780 f.).

12. Se sdledes henvendelserne til Folketingets arbejdsmarkedsudvalg fra hen-
holdsvis DA og Dansk Industri, der er trykt i FT 1993 /94, Tilleeg B, sp. 1825 ff.
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af kollektive aftaler i forhold til lovgivning i Danmark. Selvom
udviklingen endnu ikke har fort til markante szendringer i det ar-
bejdsretlige retskildebillede, stiller den en reekke vaesentlige
sporgsmal med hensyn til den eksisterende balance mellem lov
og kollektiv aftale i dansk arbejdsret. Afhandlingen har til formal
at analysere en reekke af disse sporgsmal med henblik pa at bidra-
ge til et kvalificeret beslutningsgrundlag for overvejelserne om sa-
vel national lovgivning som EU-regler pd arbejdsrettens omrade.

Afhandlingen har i forleengelse heraf ikke noget traditionelt
retsdogmatisk sigte. Dens formal er ikke at bidrage til beskrivel-
sen og systematiseringen af geeldende ret pd det arbejdsretlige
omrdade. Afhandlingen har snarere et retspolitisk sigte, omend der
ikke er tale om noget retspolitisk sigte i mere traditionel forstand.
Mit sigte er ikke at fremkomme med detaljerede forslag til indhol-
det af hverken kollektive aftaler eller lovgivning. Formadlet er i
hojere grad at foretage generelle vurderinger af nogle sporgsmal
om brugen af henholdsvis lovgivning og kollektive aftaler pa det
arbejdsretlige omrdde.

Det kollektive aftalesystem har historisk spillet en dominerende
rolle i dansk arbejdsret. Der synes at veere bred faglig og politisk
enighed om at aftalesystemet ogsa fremover skal spille en central
rolle. Uenigheden drejer sig i det vaesentlige om den rolle, arbejds-
retlig lovgivning ber spille i tilknytning til aftalesystemet, ikke
om aftalesystemet bor afvikles til fordel for et mere lovbaseret sy-
stem. Det er ikke min hensigt at stille sporgsmal ved dette grund-
leeggende udgangspunkt for dansk arbejdsret.

Afhandlingen beskeeftiger sig pd linie hermed ikke med sporgs-
madlet om lov og kollektiv aftale pa et mere abstrakt niveau. Af-
handlingen har ikke til formdl at vurdere, om et lovbaseret eller et
aftalebaseret system i almindelighed er det bedste. Svaret pa et sa-
dant spergsmdl afheenger af en lang raekke forskellige faktorer,
som ikke kun er af retlig karakter, men i hej grad ogsa af politisk,
samfundsmeessig og kulturel karakter. Der vil derfor heller ikke
kunne gives noget ens svar for forskellige lande, hvilket de meget
forskellige arbejdsretssystemer i de europaeiske lande er et slden-
de udtryk for. Spergsmalet i en dansk sammenhaeng er, om der
kan veere grund til at styrke lovens rolle som felge af svage punk-
ter ved den eksisterende balance mellem lov og kollektiv aftale.
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2.2. Det teoretiske formal

Afhandlingen ligger pd en reekke punkter i naturlig forleengelse af
anden arbejdsretsteori. Den behandler dog grundleeggende emnet
ud fra en anden synsvinkel end den fremherskende. Det er sdle-
des den forste mere systematiske analyse og vurdering af det dan-
ske arbejdsretssystems fordele og ulemper. Min undersogelse kan
ses som et supplement til den eksisterende righoldige arbejdsrets-
teori med fokus pa den konkrete retsanvendelse og de retsanven-
dende aktorer. Mit fokus ligger i hojere grad pa regelskabelsen og
i forleengelse heraf pd de politiske akterer i bred forstand.

Ved at tage sit konkrete udgangspunkt i, at det kollektive aftale-
system har spillet — og stadig spiller —en dominerende rolle i dansk
arbejdsret, bygger underseggelsen pa en langvarig teoretisk tradi-
tion for at fokusere pa det kollektive aftalesystem. Den traditionel-
le kollektivarbejdsretlige teori sigter imidlertid meget snaevert
mod den praktiske retsanvendelse med vaegt pa en gennemgang
og systematisering af den meget righoldige retspraksis fra (forst)
Den faste Voldgiftsret og (senere) Arbejdsretten.!® Fordelene ved
disse kollektivarbejdsretlige fremstillinger er, at de har givet prak-
tikerne et seerdeles solidt fundament at behandle konkrete sager
ud fra. Deres svaghed er til gengeeld, at de har haft en manglende
tilbojelighed til at forholde sig kritisk til det kollektive aftalesy-
stem og til at behandle mere generelle problemstillinger, herunder
samspillet mellem lov og kollektiv aftale. Det kollektive aftalesy-
stem opfattes i al veesentlighed som et isoleret retssystem.

Nyere arbejdsretsteori har pa flere punkter brudt med det kol-
lektiv-arbejdsretlige koncept. Det er sket ud fra meget forskellige
synsvinkler hos forskellige teoretikere.

Ole Krarup holder sig i vidt omfang indenfor aftalesystemets
rammer, men behandler det med en »vaesentlig storre kritisk di-
stance« end saedvanlig i den kollektiv-arbejdsretlige litteratur.'*
P& samme madde som med min undersogelse er Ole Krarups ho-

13. Se sdledes Knud Illum, Den kollektive arbejdsret, 1939-1964 (1.-3. udgave) og
Per Jacobsen, Kollektiv arbejdsret, 1972-1994 (1.-5. udgave).
14. Ole Krarup, Arbejdsretlig grundbog, del 1, 1993, s. 18.
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vedsigte ikke at give en mere systematisk fremstilling af de geel-
dende regler i aftalesystemet, men i hojere grad at foretage en kri-
tisk analyse af systemet.

Selv om Ole Krarups fremstillinger overvejende har et vurde-
rende sigte pd samme mdde som min undersogelse, er der allige-
vel tale om en veesentlig forskel. Mens Ole Krarup leegger hoved-
veegten pa retsideologiske vurderinger, leegger jeg hovedveaegten
pa retspolitiske vurderinger. For Ole Krarup er hovedsagen at
vurdere, om praksis — og navnlig Arbejdsrettens praksis — lever
op til de erkleerede retsidealer.'® For mit vedkommende er hoved-
formdlet at vurdere, hvilke fordele og ulemper der knytter sig til
den eksisterende balance mellem lov og kollektiv aftale. Denne
problemstilling behandles stort set ikke af Ole Krarup.

En igjnefaldende udviklingslinie i nyere arbejdsretsteori er, at
der ikke leengere fokuseres snaevert pa aftalesystemet som et iso-
leret retssystem. Forfattere som Ole Hasselbalch og Ruth Nielsen
har flyttet fokus fra organisations- til arbejdspladsniveauet i deres
fremstillinger. Ved dette fokusskifte opnds en langt bredere ind-
gangsvinkel til de problemer som behandles, fordi det kollektive
aftalesystem seettes ind i en bredere arbejdsretlig sammenheeng
som et blandt flere regelsystemer. Min undersogelse er pa linie
hermed.

Ole Hasselbalchs sigte synes forst og fremmest at have koncen-
treret sig om at samle dansk arbejdsret, sa den i hgjere grad kom-
mer til at fremsta som en samlet disciplin. Det er sket, ved at give
en samlet fremstilling af de anseettelsesretlige regler som har sup-
pleret de traditionelle kollektivarbejdsretlige fremstillinger pa et
meget centralt punkt.' I fortseettelse heraf har Hasselbalch sam-
menkaedet den kollektive og individuelle arbejdsret ved at be-
handle en reekke forskellige tveergaende problemer, herunder
samspillet mellem lovgivning og kollektive aftaler.!”

15. Se f.eks. Ole Krarup, Arbejdsretten, 1980, s. 118, og Retsvidenskab og arbejds-
ret, UfR 1991/B 256-59 (s. 257).

16. Se Ole Hasselbalch, Anseettelsesret, 1975, og senere Anseettelsesretten, 1985.

17. Se Ole Hasselbalch, Arbejdsretlige funktioner, 1979, og efterfelgende Ar-
bejdsrettens almindelige del, 1984, der i vidt omfang bygger pa forstnaevnte
veerk.
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Hasselbalchs fremstillinger sigter forst og fremmest mod en
gennemgang af de geeldende regler. Det primeere formal har vee-
ret at beskrive det arbejdsretlige system — pa et bredere grundlag
end hidtil — ikke at vurdere systemet. Sddanne vurderinger fore-
kommer kun i form af spredte retspolitisk preegede vurderinger.'®
I den forstand kan Hasselbalchs arbejde ses som en videreforelse
af den kollektivarbejdsretlige tradition pd et bredere arbejdsretligt
grundlag. Min undersogelse adskiller sig i forleengelse heraf fra
Hasselbalchs ved dens sigte pa en mere systematisk (retspolitisk)
vurdering af balancen mellem lov og kollektiv aftale i dansk ar-
bejdsret.

Ruth Nielsen har ligeledes tilfort dansk arbejdsretsteori nye ele-
menter gennem bredere arbejdsretlige analyser. Det er ikke mindst
hendes interesse for kvinderetlige og EU-retlige sporgsmal der har
haft betydning i den forbindelse.!” Ruth Nielsen har i hejere grad
end Ole Hasselbalch beskeeftiget sig med arbejdsretlige sporgsmadl
ud fra en retspolitisk preeget synsvinkel. Hendes »Kvindearbejds-
ret« fra 1979 havde saledes et retspolitisk sigte, og et af de centra-
le retspolitiske forslag var, at der burde gennemferes en generel
anseettelseslov med veegt pa et generelt saglighedskrav for at styr-
ke kvinders situation pa arbejdsmarkedet.?

Det retspolitiske element er ikke neer sd fremtreedende i Ruth
Nielsens senere afhandlinger, men det vurderende element er
dog (indirekte) bibeholdt, idet analyserne til dels har til formal at
vurdere dansk arbejdsret pa en international — og iseer EU-retlig
— baggrund. Formalet med Ruth Nielsens fremstillinger synes i
forleengelse heraf sdledes stadig at veere at pavise (behov for) for-
andringer i dansk arbejdsret.?! T hendes fremstilling » Arbejdsgi-
verens ledelsesret i EF-retlig belysning« fra 1992 er hovedtesen,
»at integration af de internationale retskilder i dansk ret giver

18. Se f.eks. Ole Hasselbalch, Arbejdsretlige funktioner, 1979, s. 318 ff., og Ar-
bejdsrettens almindelige del, 1984, s. 21 ff.

19. Se navnlig Ruth Nielsen, Kvindearbejdsret, 1979, Ledelsesret og ligestilling,
1986, og Arbejdsgi verens ledelsesret i EF-retlig belysning, 1992.

20. Ruth Nielsen, 1979, s. 17 og 377 ff.

21. Se tilsvarende Hanne Petersens anmeldelse af Arbejdsgiverens ledelsesret i
EF-retlig belysning i Juristen 1994, s. 207-12 (s. 208).
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grundlag for at omfortolke dansk ret og opstille et almindeligt
saglighedskrav til arbejdsgiveren i relation til det individuelle an-
seettelsesforhold«.”? Det sker gennem en meget udvidende for-
tolkning af det indtil videre noget spinkle EU-arbejdsretlige rets-
kildemateriale, idet Ruth Nielsen ligefrem definerer geeldende
EU-arbejdsret som »den retsudvikling, de vigtigste akterer pd
arbejdsmarkedet (...), ma forventes at ga ind for savel pa det rets-
ideologiske som pa det faktiske plan«.?® Det er bemaerkelsesveer-
digt, at Ruth Nielsens oprindelige retspolitiske forslag i Kvinde-
arbejdsret fra 1979 om lovfeestelse af et generelt saglighedskrav er
forvandlet til en retsdogmatisk pastand i arbejdsgiverens ledel-
sesret i EF-retlig belysning fra 1992 om, at der allerede geelder et
EU-afledet saglighedskrav i dansk arbejdsret.

Min undersggelse har i forhold til Ruth Nielsens fremstillinger
et mere (klart formuleret) vurderende/retspolitisk sigte. Det er
imidlertid ikke kun pa det punkt, undersogelsen tager et andet
teoretisk udgangspunkt end Ruth Nielsens fremstillinger. Ruth
Nielsens teoretiske indfaldsvinkel har gennem drene udviklet sig
derhen, at hun »foretraekker at se alle arbejdsretlige problemer i et
EU-perspektiv«.?* Dette teoretiske udgangspunkt har formentlig
neer sammenheeng med det »paradigmeskifte«, Ruth Nielsen me-
ner EU-arbejdsretten har medfort for dansk arbejdsret. I »paradig-
meskiftet« ligger bl.a., at EU-regler og i forleengelse heraf lovgiv-
ning overtager den centrale position, hovedaftalerne og andre
kollektive aftaler hidtil har indtaget i dansk arbejdsret.®

Man kan diskutere, hvor meget der skal til for at statuere et pa-
radigmeskifte, men efter min opfattelse kan der hojest tales om et
paradigmeskifte pa et meget abstrakt niveau. EU tilfejer det dan-
ske retskildesystem nye elementer, herunder regler der gar forud
for nationale regler (love som kollektive aftaler). EU-regler har i
forleengelse heraf i sig selv potentiale til veesentlige forandringer
i det eksisterende retskildebillede i Danmark. EU’s indflydelse pa
det arbejdsretlige omrade har imidlertid indtil videre veeret af sa

22. Ruth Nielsen, 1992, s. 21 og 27.

23. Ruth Nielsen, 1992, s. 45.

24. Ruth Nielsen, anmeldelse i Juristen 1995, s. 236-39 (s. 237).

25. Ruth Nielsen, 1992, s. 279, og Leerebog i arbejdsret, 1996, s. 17.
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begraenset karakter og raekkevidde, at man ikke med rimelighed
kan tale om et »paradigmeskifte« pa et mere praktisk niveau, hvis
man dermed mener, at lovgivning har overtaget den kollektive af-
tale som det centrale regelinstrument i dansk arbejdsret. Mange
arbejdsretlige teoretikere udtrykker i det hele taget betydelig tvivl
om EU-arbejdsrettens udviklingsmuligheder, f.eks. er det blevet
anfort, at »arbetsratten till 98% fortfarende er en nationell rétt«, og
at en »allman europeisering av arbetsratten kommer vi dnnu at fa
vénta lange pa«.?® Allerede af den grund er det efter min opfattel-
se problematisk at behandle alle arbejdsretlige problemer i et EU-
perspektiv.

For min undersogelse er det imidlertid nok sa veesentligt, at det
langt fra er sikkert, at flere EU-regler vil veere den mest hensigts-
meessige mdde at forandre dansk arbejdsret pa. Som fremheevet af
andre teoretikere har Ruth Nielsen ikke megen kritisk distance i
forhold til EU-arbejdsretten som reformgrundlag for dansk ar-
bejdsret.” En sadan distance er ikke afgarende, hvis sigtet udeluk-
kende er af retsdogmatisk karakter, men er i hvert fald nedvendig,
hvis det er af retspolitisk karakter. Der kan sagtens veere et re-
formbehov i dansk arbejdsret som bedre lader sig opfylde gen-
nem national lovgivning end EU-lovgivning. I forleengelse heraf
behandler jeg balancen mellem lov og kollektiv aftale i en natio-
nal ramme med fokus pa sdvel nationale lovregler som EU-regler
som mulige kilder til forandringer i den eksisterende balance mel-
lem lov og kollektiv aftale. Det giver mulighed for at forholde sig
kritisk til alle tre hovedretskilder pd det arbejdsretlige omrade:
Kollektive aftaler, nationale love og EU-regler.

26. Wolfgang Daubler, Europeisering av arbetsratten i Birgitta Nystrom (red.),
den Svenska Arbetsritten i ett nytt Europa, 1993, s. 55-69 (s. 59 og 66).

27. Hanne Petersen, anmeldelse i Juristen 1994, s. 207-12 (s. 209) og Ole Krarup,
EF arbejdsret — integration eller disintegration?, UfR 1993 /B 153-58 (s. 158).
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3. Hovedproblemer, vurderingsgrundlag og
afgraensninger

3.1. Hovedproblemstillinger

Undersogelsens hovedformdl er at analysere og vurdere en reekke
generelle sporgsmal vedrerende balancen mellem lov og kollektiv
aftale. Det overordnede formdl kan konkretiseres nermere i tre
hovedproblemstillinger.

Min undersogelse tager som naevnt udgangspunkt i det kollek-
tive aftalesystem som det centrale omdrejningspunkt i dansk ar-
bejdsret. Aftalesystemet er i forleengelse heraf hovedgenstanden
for undersogelsen. Den forste hovedproblemstilling er derfor,
hvilke generelle fordele og ulemper der knytter sig til det kollek-
tive aftalesystem, som det fungerer i en aktuel dansk sammen-
heeng.

Pa baggrund af analysen af aftalesystemet er det derefter muligt
at behandle to andre problemstillinger vedrerende brugen af ar-
bejdsretlig lovgivning. Det geelder lovgivning med savel national
som europaisk oprindelse.

Det forste sporgsmal i den forbindelse er, om der kan veere
grund til at overveje en yderligere brug af arbejdsretlig lovgiv-
ning. Dette sporgsmal aftheenger i forste reekke af de generelle
ulemper ved aftalesystemet som regelsystem. Det er imidlertid
ogsda vaesentligt at undersoge, hvilke muligheder der rent faktisk
er for at kompensere de svage elementer i aftalesystemet gennem
arbejdsretlig lovgivning, herunder om disse muligheder allerede
er udnyttede i den eksisterende lovgivning.

Det andet spergsmal vedrorer de (utilsigtede) negative effekter,
som arbejdsretlig lovgivning eventuelt vil kunne fa i forhold til
det kollektive aftalesystem. Sporgsmadlet ma ses i lyset af, at der
indenfor arbejdsretten bliver tale om at lovgive pd et omrade,
hvor det kollektive aftalesystem allerede spiller en central rolle.
En oget anvendelse af lovgivning kan ikke blot have den effekt at
kompensere nogle af aftalesystemets svage sider, men kan ogsa
have utilsigtede negative effekter pa aftalesystemets steerke sider
og dets fremtreedende rolle indenfor arbejdsretten.
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Undersogelsens hovedproblemer kan herefter skitseres i folgen-
de tre punkter:

1) Hvilke fordele og ulemper knytter der sig til det kollektive af-
talesystem som arbejdsretligt regelsystem?

2) Er der behov og mulighed for at kompensere aftalesystemets
svage elementer ved (en yderligere) brug af arbejdsretlig lov-
givning?

3) Kan (en yderligere) brug af arbejdsretlig lovgivning have (util-
sigtede) negative effekter i forhold til aftalesystemet?

Det er klart, at det ikke lader sig gore at foretage en tilbundsgden-
de analyse af de mange forskellige komplicerede sporgsmal, som
melder sig ved analysen af aftalesystemets fordele og ulemper.
Der er tale om et meget omfattende og sammensat retssystem
med flere hundrede overenskomster. Mit formal er pd linie her-
med i forste reekke at analysere fordele og ulemper ud fra en teo-
retisk synsvinkel. P4 samme mdade indskreenker lovanalyserne sig
til at fokusere pa nogle generelle forhold ud fra en teoretisk syns-
vinkel. Der er tale om en analyse af nogle af de grundleggende
sammenheenge, henholdsvis internt i aftalesystemet og i samspil-
let mellem lov og kollektiv aftale.

3.2. Vurderingsgrundlag

Den arbejdsretlige teori fokuserer pd arbejdsretlige regler ud fra et
grundleeggende beskyttelseshensyn. Den enkelte lonmodtagers
svage kontraktsposition i forhold til arbejdsgiveren geor arbejds-
retlig beskyttelse pakraevet, hvad enten beskyttelsen finder sted i
form af lovgivning eller kollektive aftaler.?®

Dette teoretiske udgangspunkt harmonerer med, at de arbejds-
retlige regler i praksis overvejende begrundes i hensynet til
lenmodtagerbeskyttelse. Der er udbredt enighed om, at gode lon-
og arbejdsvilkdr repreesenterer en veesentlig samfundsmeessig

28. Se f.eks. Knud Illum, 1964, s. 7, Per Jacobsen, Kollektiv arbejdsret, 1994, s. 1,
Ole Hasselbalch, 1979, s. 117 ff. og 320, Ruth Nielsen, 1992, s. 36, og 1996, s.
34.
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interesse, jf. senest sluterkleeringen fra FN’s sociale topmede i
Kebenhavn i marts 1995 (Commitment 3).

Debatten om lov og kollektiv aftale drejer sig i forleengelse her-
af om behovet for at styrke lonmodtagerbeskyttelsen gennem en
oget brug af lovgivning. Sdvel de nationale lovforslag som de feel-
lesskabsmeessige direktivforslag er i det veesentlige begrundede i
hensynet til at styrke henholdsvis danske og europeeiske lenmod-
tageres retsbeskyttelse.

Der er ikke tvivl om, at arbejdsretlige regler i praksis ikke vedta-
ges ud fra ensidige beskyttelsesmaessige hensyn, men beror pa en
ganske kompliceret hensynsafvejning, hvori ogsa indgar hensyn
til bl.a. stabilitet pa arbejdsmarkedet, beskeeftigelsen, konkurren-
ceevnen samt statsfinanserne. Sddanne andre samfundsmaessige
hensyn kan i en reekke tilfeelde veje tungere end hensynet til be-
skyttelsen af lonmodtagere. Hensynet til beskeeftigelsen har sdle-
des gennem de senere ar fort til dereguleringer i en reekke europee-
iske landes regler om bl.a. afskedigelsesbeskyttelse, bl.a. ved en
oget adgang til at anvende tids- og opgavebegraensede ansaettelser
der falder udenfor de almindelige afskedigelsesregler.? Dette hen-
syn spillede ogsa en central rolle, da et flertal af Folketingets par-
tier i 1988 afviste det socialdemokratiske beslutningsforslag om en
lovbaseret tryghedsreform i dansk arbejdsret, jf. herom afsnit 1.2.

Selv om afvejningen af forskellige samfundsmeessige hensyn
spiller en vigtig praktisk rolle i forbindelse med diskussionen om
lovgivning og kollektive aftaler, indskreenker denne undersogelse
sig til at vurdere sporgsmadlet ud fra en beskyttelsesmaessig syns-
vinkel. Det er der i hovedsagen to grunde til.

For det forste, at arbejdsretlig teori, som allerede neevnt, normalt
beskeeftiger sig med arbejdsretlige problemstillinger i et beskyt-
telsesmaessigt perspektiv. Om man sd i praksis vil veegte disse
hensyn mere eller mindre tungt er en anden sag.

For det andet — og af sterre betydning i denne sammenheeng —
er afvejningen mellem beskyttelseshensynet pa den ene side og
f.eks. beskeeftigelseshensynet pa den anden side ikke overvejende

29. Se f.eks. Yota Kravaritou-Monitakis, New forms of work, 1988, s. 39 ff.
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af retlig karakter. De vurderinger, der skal foretages af arbejds-
retlige reglers effekter pa beskeftigelsen, har i langt hojere grad
okonomisk og sociologisk karakter. Det gor i den forbindelse ikke
opgaven lettere for en eventuel arbejdsretlig vurdering af disse
forhold, at der langt fra hersker enighed i den sociologiske og
okonomiske arbejdsmarkedsteori om arbejdsretlige reglers be-
skeeftigelsesmaessige effekter. Den ekonomiske og sociologiske
teori preeges i meget hgj grad af to diamentralt modsatte syns-
punkter pd dette omrdde. Det ene med veegt pa, at arbejdsretlige
regler oger virksomhedernes omkostningsniveau med deraf fol-
gende problemer for beskeeftigelsen, det andet med vegt pa, at
hoje arbejdsretlige standarder er et nedvendigt led i erhvervsli-
vets udvikling og konkurrenceevne og dermed for beskaeftigelsen
pa leengere sigt.>

3.3.Afgrensninger

3.3.1. Aftalesystemets faktiske position

Det kollektive aftalesystem og balancen mellem lov og kollektiv
aftale har i de senere dr ikke blot veeret genstand for retsvidenska-
belig interesse, men ogsa for en betydelig samfundsvidenskabelig
interesse. De samfundsvidenskabelige fremstillinger fokuserer i
forste reekke pa den faktiske udvikling i organisations- og aftale-
systemet indenfor de senere ar.!

I modseetning til disse samfundsvidenskabelige fremstillinger
er min undersogelse grundleeggende begraenset til at behandle
det kollektive aftalesystem og det tilherende spergsmal om balan-
cen mellem lovgivning og kollektive aftaler i et retligt perspektiv.
Mit formdl er ikke at analysere, hvilken rolle bl.a. markedsmaessi-
ge, teknologiske eller organisatoriske forhold kan komme til at

30. Se generelt herom Werner Sengenberger, Intensified competition, industrial
restructuring and industrial relations, International Labour Review, 1992, s.
139-54.

31. Se navnlig Jesper Due m.fl., Den danske model, 1993, Carsten Stroby Jensen,
Arbejds marked og europeeisk integration, 1995. Steen Scheuer, Feelles aftale
eller egen kontrakt i arbejdslivet, 1996, samt Carsten Streby Jensen, Nicolaj
Lubanski og Seren Kai Andersen (red.), Arbejdsmarkedsmodeller i Europa,
1996.
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spille for aftalesystemets udvikling i de kommende ar. Sigtet med
denne undersogelse er at vurdere, om der ud fra et arbejdsretligt
beskyttelseshensyn kan veere grund til at overveje forandringer i
den eksisterende balance mellem lov og kollektiv aftale.

Det retlige perspektiv pd denne undersogelse betyder ikke, at
en reekke faktiske forhold dermed lades ude af betragtning. En
reekke faktiske forhold, f.eks. udbredelsen af kollektive aftaler,
spiller en vesentlig rolle for en reekke af de konkrete vurderinger
i denne undersogelse og inddrages derfor ogsa i et vist omfang i
flere af dens analyser, jf. neermere herom i afsnit 4.

I det retlige perspektiv ligger imidlertid den generelle be-
greensning for undersogelsen, at aftalesystemet forudseettes i al
vaesentlighed at have den opbygning og struktur, det har i dag.
Hermed teenkes i forste reekke pd den kombination af hovedor-
ganisationer, branche- og fagorganisationer samt lokale samar-
bejdsstrukturer med tilherende hovedaftaler, branche- og fag-
overenskomster samt lokale aftaler, der har karakteriseret det
danske aftalesystem gennem dette arhundrede.

Der er tale om en ganske veesentlig forudseetning for underse-
gelsen, idet arbejdsmarkedsteorien i de senere dr har diskuteret,
om en rakke forskellige forhold er ved at afvikle organisations-
og aftalesystemet. Hvis det er tilfeeldet, vil det naturligvis kunne
pavirke de arbejdsretlige vurderinger af den eksisterende balance
mellem lov og kollektiv aftale.

Den arbejdsmarkedsteoretiske diskussion tager udgangspunkt i
de ganske veesentlige forandringer pa arbejdsmarkedet igennem
de senere ar. Det geelder bl.a. den internationaliserede gkonomi,
de eendrede produktionsforhold og erhvervsstrukturer samt nye
produktivitetsfremmende teknologier. Altsammen forhold der
peger iretning af en oget virksomhedsorientering i aftalesystemet.
Pa europeeisk plan giver det sig generelt udtryk i en svaekkelse af
de faglige organisationer, herunder i form af faldende medlems-
procenter, og i en decentralisering af de kollektive aftaleforhand-
linger med oget veegt pa den enkelte virksomheds forhandlinger
med medarbejderne.

Sporgsmalet i denne sammenhzeng er, om organisationerne og
aftalesystemet dermed er under afvikling. Ifolge arbejdsmarkeds-
teorien er det ikke muligt at give noget entydigt svar pa dette
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sporgsmal. I nogle lande har presset pad organisations- og aftalesy-
stemet veeret meget igjnefaldende. Det geelder ikke mindst i Stor-
britannien, hvor det markedsmaessige pres har veeret kombineret
med betydelig politisk modvilje overfor faglige organisationer og
kollektive overenskomstforhandlinger. I engelsk arbejdsmarkeds-
teori taler nogle forskere ligefrem om »end of institutions«.>? I an-
dre lande, herunder nogle af de sydeuropeeiske lande, har der
snarere veeret tale om en centraliseringsproces i organisations- og
aftalesystemet.®®> Den generelle konklusion i den danske arbejds-
markedsteori synes at veere, at der ikke generelt kan tales om en
udvikling i retning af, at organisations- og aftalesystemerne afvik-
les i europeeisk sammenheeng.?*

I en dansk sammenhaeng er det karakteristisk, at der har veeret
tale om »centraliseret decentralisering« snarere end decentralise-
ring. Hovedpointen i den sammenhzng er, at organisations- og
aftalesystemet ikke er ved at blive afviklet til fordel for rene virk-
somhedsforhandlinger, men at det udvikler sig i retning af feerre
centrale rammepraegede overenskomster med et storre spillerum
for lokale forhandlinger.*®

I en undersogelse som denne kan man i lyset heraf uden sterre
betenkeligheder basere de retlige analyser og vurderinger pa en
forudseetning om, at organisations- og aftalesystemet grundleeg-
gende vil have en opbygning og struktur, som den der eksisterer
idag.

3.3.2. Arbejdsretlige lovelementer

Lenmodtagernes samlede beskyttelse er atheengig af en lang reek-
ke forskellige retsregler. Disse regler er ikke udelukkende af ar-
bejdsretlig karakter. F.eks. spiller skattelovgivningen i praksis en

32. John Purcell, The Rediscovery of the Management Prerogative: The Manage-
ment of the Labour Relations in the 1980s, Oxford Review of Economic Poli-
cy, 1991, s. 33-43 (s. 35).

33. Carsten Streby Jensen, 1995, s. 56.

34. Se Jesper Due m.fl., 1993, s. 45 ff., Steen Scheuer, Fagbeveegelsens fremtidige
struktur, @konomi & Politik 1994, nr. 4, s. 4-14 (s. 6 {f.), og Carsten Streby Jen-
sen, 1995 s. 47 ff.

35. Jesper Due m.fl., 1993, s. 320 ff.
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meget vaesentlig rolle ved siden af mindstelensordninger, ndr det
drejer sig om indkomstmezessige forhold.

Undersogelsen beskeeftiger sig imidlertid alene med balancen
mellem lov og kollektiv aftale i en arbejdsretlig sammenheeng.
Selv med denne afgraensning er det ikke ganske klart, hvilke lov-
omrdader der ber inddrages i undersogelsen.

Det arbejdsretlige system bestar traditionelt af to hovedelemen-
ter, dels regler om de kollektive relationer pd organisations- og
arbejdspladsniveau, dels regler om lon- og arbejdsvilkdrene i
ansattelsesforholdet. Disse to elementer betegnes ofte som hen-
holdsvis den kollektive og den individuelle arbejdsret (sidst-
naevnte eventuelt som ansaettelsesret).>

De nationale og europeeiske lovforslag tager som neevnt over-
vejende sigte pd den anseettelsesretlige dimension. Der er dog
ikke tvivl om, at undersegelsen bor overveje, hvilken rolle lovgiv-
ning om savel det kollektive aftaleforhold som anseettelsesforhol-
det kan spille i forhold til aftalesystemet, herunder om den ene
form vil veere mere velegnet end den anden. I den internationale
retsteori anferes det sdledes, at arbejdsforholdene hellere bor re-
guleres gennem lovgivning om det kollektive aftaleforhold end
om anseettelsesforholdet, fordi det giver de bererte storre indfly-
delse pa lon- og arbejdsvilkarene.?’

Ved siden af regler om det kollektive aftaleforhold og anseettel-
sesforholdet md man efter min opfattelse tillige henfere et tredje
element til arbejdsretssystemet: Reglerne om sikkerhed og sund-
hed pa arbejdspladsen (arbejdsmiljg). Det omrdde har en lidt
usikker position i den arbejdsretlige teori og fremstilles overvej-
ende som en selvsteendig disciplin. Det haenger sammen med, at
arbejdsmiljeret er et tveergdende emne med vaegt pa forvaltnings-
retlige, strafferetlige, erstatningsretlige, forsikringsretlige og ar-
bejdsretlige problemstillinger.®

Sammenlignet med den traditionelle kollektive og individuelle

36. Se saledes Ole Hasselbalch, Anseettelsesretten, 1985, og Kollektivarbejdsret-
ten, 1987.

37. Gunther Teubner, Substantive and reflexive elements in modern law, Law
and Society Review 1983, s. 239-85 (s. 276).

38. Se tilsvarende Ruth Nielsen, Arbejdsmiljeret, 1993, s. 19.
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arbejdsret springer det i gjnene, at arbejdsretsmiljpomrddet
grundleeggende er konstrueret ud fra offentligretlige fremfor kon-
traktsretlige grundprincipper. Arbejdsgiver og lonmodtager har
overvejende pligter i forhold til det offentlige, og offentlige myn-
digheder spiller en vaesentlig rolle for sdvel kontrollen som rets-
handhevelsen. Pa trods heraf er der dog efter min opfattelse ikke
tvivl om, at arbejdsmiljpomradet bor betragtes som en del af det
arbejdsretlige system.* Arbejdsmiljelovgivning spiller dog ikke
nogen praktisk rolle for denne undersogelse, da systemet i hoj
grad stdr for sig selv som et overvejende lovbaseret system.

Der kan endelig rejses spergsmdl om, hvorvidt det sociale sik-
ringssystem ber inddrages som et sidste, fjerde hovedelement i
det arbejdsretlige system. Dette sporgsmal har betydelig interesse
for min undersogelse pa grund af den praktiske rolle, det sociale
sikringssystem spiller for anseettelsesforholdet.

Der er ikke tradition i dansk arbejdsretsteori for at beskeeftige
sig med de sociale sikringssystemer. Det haenger naturligt sam-
men med, at det sociale sikringssystem ikke har forholdet mellem
arbejdsgiver og lenmodtager som sit vaesentlige omrdde. Derved
adskiller omrddet sig fra savel den klassiske arbejdsret som ar-
bejdsmiljgomrddet. De sociale sikringslove tager forst og frem-
mest sigte pa at give lonmodtagere, andre erhvervsaktive eller
borgerne i almindelighed en reekke forskellige socialt preegede
rettigheder i forhold til det offentlige, f.eks. adgang til dagpenge
fra kommunen i forbindelse med arbejdsfraveer som felge af syg-
dom eller barsel. Det sociale sikringssystem passer dermed termi-
nologisk bedre ind i socialretten med forholdet mellem offentlige
myndigheder og private borgere som sit kerneomrdde end ind i
arbejdsretten med forholdet mellem to kontraktsparter som sit
kerneomrade.

Det forhold, at det sociale sikringssystem i hoj grad er konstru-
eret som et socialretligt mellemveerende, kan dog ikke i sig selv
veere afgorende for, om arbejdsretlige fremstillinger bor medtage
dele af dette system.*’ Det synspunkt har ikke mindst vaegt for en

39. Se tilsvarende Ole Hasselbalch, 1984, s. 35, og Ruth Nielsen, 1993, s. 19.
40. Se tilsvarende Ole Hasselbalch, 1979, s. 19, 78, 121 f. og 153, og 1984, s. 35 f.
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undersoggelse som denne, hvor hovedsigtet er at analysere og vur-
dere den eksisterende balance mellem lov og kollektiv aftale. En
sddan analyse og vurdering er vanskelig at foretage uden at tage
hensyn til den ganske omfattende sociale sikringslovgivning som
findes i Danmark. I denne undersogelse opfattes det sociale sik-
ringssystem i forleengelse heraf som en integreret — omend mere
perifer — del af det samlede arbejdsretlige system. For undersogel-
sen betyder det navnlig, at vurderingen af det arbejdsretlige lov-
givningsbehov inddrager den ret omfattende sociale sikringslov-
givning som allerede findes.

4. Undersogelsens metode og materiale

4.1. Retssystem og retsregel

Som neermere omtalt i afsnit 3.1 er det kollektive aftalesystem
hovedgenstand for afhandlingens analyser. Spergsmalet er, hvor-
ledes fordele og ulemper ved det kollektive aftalesystem mest
hensigtsmaessigt analyseres med henblik pa de videreraekkende
analyser af balancen mellem lov og kollektiv aftale. Analysen kan
i princippet foretages pa to forskellige mader.

Den ene fremgangsmadde er at analysere aftalesystemet som
system med veegt pd generelle sporgsmal som bl.a. organisatio-
nernes rolle i systemet, hovedprincipper og procedurer for den
kollektive regeldannelse og regelforvaltning samt institutioner for
konfliktlesning. En sddan retssystematisk metode er velegnet til
at belyse et retssystems generelle »karakteristika og funktioner«.*!
Den anden mulighed er at foretage en analyse af de mange for-
skellige retsregler som produceres i det pdgeeldende retssystem.
En sddan retsdogmatisk metode er iseer velegnet til at give en sy-
stematisk og detaljeret beskrivelse af de geeldende retsregler i de
kollektive aftaler.

I den arbejdsretlige teori (og anden juridisk teori) er den rets-
dogmatiske fremgangsmade den mest almindelige. Det heenger
antagelig sammen med, at de fleste fremstillinger overvejende ta-

41. Peter Blume, Den almene teoris dimensioner, TfR 1995, s. 812-52 (s. 827).
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ger sigte pa den praktiske retsanvendelse. Der er dog ofte knyttet
visse retssystematiske elementer til disse fremstillinger, f.eks. en
beskrivelse af de institutioner der administrerer og behandler
konflikter om reglerne.*

Min undersogelse tager udgangspunkt i den retssystematiske
metode. Fordelen ved denne metode er, at den i hojere grad end
den retsdogmatiske metode gor det muligt at anleegge et overord-
net og mere alment perspektiv pa de retlige problemer der be-
handles i analyserne.*

Til stotte for at leegge hovedveegten pad denne metode taler yder-
ligere, at en detaljeret regelgennemgang ikke vil veere i stand til at
belyse en reekke vaesentlige sporgsmal vedrerende aftalesystemet.
Feks. kan den ikke anvendes til at sige noget om, hvor mange
arbejdsgivere og lenmodtagere der er omfattede (forpligtede og
berettigede) af en kollektiv overenskomst. Det er imidlertid et
ganske centralt spergsmal for en vurdering af den eksisterende
balance mellem lov og kollektiv aftale.

Overfor den generelt orienterede retssystemanalyse kan det
med en vis ret heevdes, at den savner substantielt indhold, fordi
den ikke gdr ind i en naermere analyse af de geeldende regler i de
kollektive aftaler. Den holder sig sa at sige til systemet som sy-
stem, men ser ikke neermere pa de konkrete regler der produceres
i systemet. Den generelle retssystematiske analyse suppleres der-
for af en konkret regelanalyse.

Den konkrete regelanalyse er af plads- og ressourcemaessige
grunde begreenset til én specifik regel i det arbejdsretlige system.
Det drejer sig om reglen om, at arbejdsgivers afskedigelse af an-
satte skal veere rimeligt begrundet i enten virksomhedens eller
den ansattes forhold. Reglen findes i de fleste overenskomstfor-
hold, jf. f.eks. §4, stk. 3, i Hovedaftalen mellem DA og LO.

Det er klart, at denne analyse forst og fremmest kan sige noget
om de behandlede sporgsmal pa det konkrete omrade. Det kon-
krete emne indtager til gengeeld en central position i sdvel den
teoretiske som praktiske debat om brugen af lov og kollektiv afta-

42. Se f.eks. Ole Hasselbalch, 1984, s. 22 f.
43. Peter Blume, s. 812-52 (s. 831).
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le. Den arbejdsretlige teori har sdledes veeret meget kritisk overfor
afskedigelsesbeskyttelsen i dansk arbejdsret.* Spergsmalet om
afskedigelsesbeskyttelse spiller ligeledes en veesentlig rolle i de
nyere lovforslag der er neevnt i afsnit 1.2.

Den konkrete analyse af afskedigelsesbeskyttelsen i aftalesyste-
met har imidlertid ogsa det videreraekkende sigte at supplere den
generelle analyse pa forskellige punkter. Ved at fokusere pa en
specifik retsregel er det muligt at ga dybere i analyserne, af en
reekke af de problemer som ogsa behandles i den generelle analy-
se. Afskedigelsesbeskyttelse er sdledes et af de emner, der allerede
er lovreguleret pd forskellig mdde i savel dansk som EU-sammen-
heeng, jf. f.eks. funktioneerlovens §2 b og ligebehandlingslovens §
9 om afskedigelse af gravide. Denne del af analysen giver derfor
mulighed for at belyse samspillet mellem lov og kollektiv aftale pa
en anden mdde, end det er muligt i den generelle analyse. Der-
igennem kan den konkrete regelanalyse — pa nogle punkter —nuan-
cere og berige den generelle analyse af de behandlede hovedpro-
blemer.

4.2. Retsligt og empirisk materiale

Pa tilsvarende made som de fleste andre arbejdsretlige teoretike-
re arbejder jeg primeert med seedvanligt retskildemateriale, dvs.
lovgivning, kollektive aftaler og retspraksis. Min undersogelse
adskiller sig dog fra de fleste andre arbejdsretlige fremstillinger
ved ikke at foretage en systematisk gennemgang af retspraksis.
Det geelder navnlig i forhold til den retssystematiske del af analy-
sen, hvor retspraksis alene inddrages i det omfang, den er veleg-
net til at belyse nogle af de generelle karakteristika og funktioner
i aftalesystemet. I den regelorienterede del af analysen leegges
storre veegt pd en detaljeret gennemgang af den ganske omfatten-
de retspraksis om bl.a. reglen i Hovedaftalens §4, stk. 3.

Det er vanskeligt at vurdere det kollektive aftalesystems retlige
karakteristika og funktioner uden at tage et vist hensyn til dets

44. Se bl.a. Ole Krarup og Jergen Mathiassen, Afskedigelsesret, 1984, s. 176 ff.,
Ruth Nielsen, 1992, s. 25, og Jergen Rennow Bruun, Usaglig afskedigelse,
1996, s. 205 ff.
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samspil med omgivelserne.®® Pa linie hermed gor arbejdsretlige
fremstillinger med et vurderende sigte ofte storre brug af empi-
risk materiale end traditionelle retsdogmatiske fremstillinger.*
Tilsvarende geelder for min undersogelse. Nogle af de problemer,
der analyseres i navnlig den retssystematiske del af analysen,
kreever inddragelse af empirisk materiale. Det geelder f.eks.
sporgsmalet om de kollektive aftalers retsvirkninger. Her er et
centralt spergsmal, hvor mange lenmodtagere der er beskyttet af
en kollektiv aftale pd det danske arbejdsmarked. Det sporgsmal
kan ikke belyses alene ved hjeelp af det seedvanlige retskildemate-
riale (de kollektive aftaler), men kraever inddragelse af empiriske
undersogelser om de kollektive aftalers deekningsgrad.

Mine analyser bygger — pd neer én undersogelse jeg selv har faet
foretaget — udelukkende pd empirisk materiale som allerede er
publiceret/fremskaffet i anden (samfundsvidenskabelig) sam-
menhaeng. Desveerre er dette materiale af forholdsvis beskedent
omfang, omend der inden for de seneste ar er blevet foretaget og
publiceret en reekke undersogelser af betydning for de problem-
stillinger, jeg behandler.

Jeg benytter ligeledes i et vist omfang arbejdsmarkedsteoretiske
analyser pd de punkter, hvor det kan veere vanskeligt at foretage
analyser ud fra en snaever retsvidenskabelig synsvinkel. Det geel-
der f.eks. sporgsmalet om det kollektive aftalesystems dbenhed
overfor bredere samfundsmaessige interesser pa det arbejdsretlige
omrade. Det er navnlig den nyere sociologisk orienterede arbejds-
markedsteori med veegt pa organisations- og aftalesystemet, der
inddrages i disse analyser.*

Disse empiriske og arbejdsmarkedsteoretiske elementer giver
analysen et vist retssociologisk preeg, forstdet som »et samfunds-

45. Se ligeledes Ole Hasselbalch, 1984, s. 21 ff., og Ole Krarup, Retsvidenskab og
arbejdsret, UfR 1981/B 256-59 (s. 258).

46. Se f.eks. Ruth Nielsen, Kvindearbejdsret, 1979, og Ole Krarup, Arbejdsret
1980.

47. Der skal navnlig henvises til Steen Scheuer, Fagforeninger mellem kollektiv
og profession, 1986, og Feelles aftale eller egen kontrakt i arbejdslivet, 1996,
Jesper Due og Jergen Steen Madsen, Forligsmagerne, 1996, Jesper Due, Jor-
gen Steen Madsen og Carsten Streby Jensen, Den danske model, 1993, samt
Carsten Stroby Jensen, Arbejdsmarked og europeeisk integration, 1995.
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videnskabeligt orienteret studium af retten«.* Der er dog ikke tale
om nogen systematisk retssociologisk underseggelse, men alene
om at nyttiggere en raekke foreliggende empiriske data og arbejds-
markedsteoretiske analyser i de retlige analyser og vurderinger. I
forleengelse heraf benytter afhandlingen sig ogsd af en seedvanlig
arbejdsretlig (juridisk) terminologi og begrebsanvendelse.

4.3. Fremmed ret og teori

Arbejdsretsteorien har traditionelt vaeret meget nationalt oriente-
ret uden synderlig interesse for komparative analyser. I en an-
meldelse af Knud Illum’s »Den kollektive arbejdsret« anferer an-
melderen sdledes, at Illum »undlader med fuldendt Konsekvens.
enhver Omtale af udenlandsk Litteratur og foretager saa godt
som aldrig nogen Retssammenligning«.*’

Der kan veere mange grunde til, at teorien ikke har haft den sto-
re interesse for komparative analyser. En af grundene hertil skal
formentlig seges i det forhold, at Danmark var et af foregangslan-
dene pd den kollektive arbejdsrets omrdde, og at den derfor i hoj
grad ogsd har haft karakter af et seerligt nationalt produkt.®® Med
den stigende rolle som internationaliseringen, og ikke mindst den
tiltagende EU-integration, spiller for dansk arbejdsret, er det dog
klart, at fremmed ret og teori ogsd vil fd en sterre praktisk interes-
se. Der spores pa linie hermed ogsa en lidt storre interesse for
fremmed ret og teori i nyere arbejdsretsteori, omend fremstillin-
gerne sjeldent har et direkte komparativt sigte.”!

Blandt drsagerne til den noget tilbageholdende brug af kompa-
rative analyser kan ogsa vere, at erfarne komparative forskere
ofte har advaret mod en ukritisk brug af fremmed ret pd det
arbejdsretlige omrade. De arbejdsretlige systemer er meget for-

48. Jorgen Dalberg-Larsen, Lovene og livet, s. 18.

49. A.Drachmann Bentzon i UfR 1940/B 41-75 (s. 41).

50. Det er sdledes ogsa et forhold, som fremheeves af Drachmann Bentzon i UfR
1940/B 41-75 (s. 42), og senere af Ole Hasselbalch i Arbejdsrettens alminde-
lige del, s. 289 ff.

51. Se som undtagelse herfra Ruth Nielsen, Ledelsesret og ligestilling, 1986.
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skellige og teet sammenvaevede med det enkelte lands politiske,
kulturelle og samfundsmeessige forhold.>?

Heraf folger imidlertid ikke, at man helt ber undlade at beskeef-
tige sig med fremmed ret, men forst og fremmest, at man skal
vaere varsom med at anvende den i et retspolitisk gjemed. Kom-
parative studier kan give forskeren en raekke fordele, bl.a. den at
man fdr en storre distance til sit eget retssystem.>

Der er neeppe tvivl om, at komparative studier vil kunne berige
en undersogelse som denne. Komparationer af hele arbejdsretssy-
stemer er imidlertid en seerdeles ressource- og tidskreevende op-
gave. En sdidan komparativ undersogelse vil formentlig slet ikke
kunne lade sig udfere pa forsvarlig vis af en enkelt forsker, men
vil kreeve deltagelse af forskere fra de forskellige lande, hvis ar-
bejdsretssystemer soges sammenlignet. Det er ogsd den frem-
gangsmade, der anvendes i de fleste komparative studier pa det
arbejdsretlige omrade, selv indenfor en begraenset nordisk sam-
menheeng.>*

Som felge af de teoretiske og praktiske problemer, der er knyt-
tet til komparative undersogelser, gor denne undersogelse ikke
mere systematisk brug af komparative studier. Komparative ele-
menter indgdr dog pa 2 forskellige mader i undersegelsen. For det
forste har fremmed teori og eksisterende komparative analyser
virket som inspiration for de problemstillinger der behandles i
undersogelsen, og benyttes ogsa forskellige steder til at seette det
danske system i kontrast. For det andet inddrages norsk og
svensk afskedigelsesbeskyttelse i forbindelse med den konkrete
regelanalyse (rimelighedskravet ved afskedigelse). Der er pa
sidstneevnte punkt tale om et noje afgreenset komparativt studi-

52. Se navnlig Otto Kahn-Freund, On Uses and Misuses of Comparative Law,
The Modern Law Review, 1974, s. 1-27 (s. 20 ff.).

53. Se sdledes Allan Neal, om Komparativ arbejdsret, Arbejdsretligt Tidsskrift
1982, s. 184-89 (s. 185), og Ruth Nielsen, 1992, s. 57 £.

54. Se f.eks. Tore Sigemann, Arnmundur Backman, Stein Evju, Ole Hasselbalch
og Antti Suviranta, Arbetsratten i Norden, Nordisk Ministerrad 1990 (Nord
1990: 42), og Kent Kalstrom og Tore Sigemann, Komparativ nordisk Arbets-
ratt i huvuddrag, Nordisk Ministerrdd 1990 (Nord 1990:1993), hvor sidst-
neevnte vaerk bygger pa de fremstillinger af de enkelte landes arbejdsretssy-
stemer, som er beskrevet af de nationale forskere i det forstneevnte veerk.
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um med inddragelse af lande indenfor en nogenlunde ensartet ar-
bejdsretsmodel. Analysen af norsk og svensk afskedigelsesret har
forst og fremmest det formadl at kaste yderligere lys over fordele
og ulemper ved en oget brug af lovgivning, idet bdde Norge og
Sverige har generel afskedigelseslovgivning i modseetning til
Danmark.

5. Afhandlingens systematik og indhold

Udover denne indledning bestar athandlingen af 3 hovedafsnit og
en sammenfattende vurdering.

Det forste hovedafsnit bestar af 3 kapitler, hvor der i det vee-
sentlige er tale om en yderligere behandling af de udviklingslini-
er i dansk arbejdsret, som er skitseret i indledningens afsnit 1. I
kapitel 1 behandles det danske arbejdsretssystem med hoved-
veegt pa dets historiske oprindelse, den eksisterende balance mel-
lem lovgivning og kollektive aftaler samt indholdet af de nyere
lovforslag fra bl.a. LO og Socialdemokratiet. I kapitel 2 fokuseres
pa den stigende rolle, som internationale — og navnlig EU-retlige
— forpligtelser spiller for det danske arbejdsretssystem. I dette ka-
pitel foretages ikke blot en beskrivelse af den hidtidige udvikling
pa EU-arbejdsrettens omrdde, men der fokuseres tillige pa frem-
tidsperspektiverne. I kapitel 3 redegores kort for hovedsynspunk-
ter i nyere arbejdsretsteori om balancen mellem lov og kollektiv
overenskomst. Denne redegorelse har to forskellige formal, dels
at undersoge, hvorvidt der hersker enighed i teorien om nogle af
de basale sporgsmadl der behandles naermere i denne afhandling,
dels at undersoge, hvilke kriterier de enkelte teoretikere tilleegger
serlig vaegt i forbindelse med vurderingen af det kollektive afta-
lesystem.

Hovedafsnit 2 bestdr af 6 kapitler, og udger den generelle retssy-
stematiske analyse. I kapitel 4 behandles en reekke forskellige
grundleeggende sporgsmal for den danske lonmodtagerbeskyttel-
se med hovedvegt pa en neermere argumentation for de elementer
i lonmodtagerbeskyttelsen, jeg har valgt at leegge veegt pd i forbin-
delse med analysen og vurderingen af det kollektive aftalesystems
fordele og ulemper.
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I kapitel 5 og 6 fokuseres pa regeldannelsen i det kollektive af-
talesystem med veegt pa henholdsvis partsforholdet og den alme-
ne interesse. I kapitel 5 er det centrale spergsmal, om aftalesyste-
met bygger pa retsprincipper og regelmekanismer, som er i stand
til at sikre lonmodtagernes interesser i rimeligt omfang, herunder
forskellige lonmodtagergruppers interesser. I kapitel 6 er det cen-
trale spergsmadl, om regeldannelsen overvejende har karakter af
varetagelse af seerinteresser, eller om den er dben for varetagelse
af mere almene interesser.

I kapitel 7 behandler jeg regeludbredelsen og regelefterlevelsen
i det kollektive aftalesystem. De to centrale sporgsmal i dette ka-
pitel drejer sig om de kollektive aftalers udbredelse (hvor mange
lenmodtagere der er beskyttet af en kollektiv aftale) og aftalesy-
stemets mekanismer med hensyn til at fremme efterlevelse af de
fastsatte regler.

I kapitel 8 analyseres det serlige fagretlige system til behand-
lingen af retskonflikter i det kollektive aftalesystem. Dette kapitel
fokuserer pa den vidtreekkende rolle, organisationerne selv spiller
for den retlige konfliktlosning, og den seerlige handlepligt i for-
hold til hinanden og rdderet i forhold til medlemmerne, det fag-
retlige system grundleeggende er baseret pa.

I kapitel 9 foretages — pa baggrund af analyserne i kapitel 5 - 8
af det kollektive aftalesystem — en naermere analyse af brugen af
arbejdsretlig lovgivning. I dette kapitel behandles savel sporgs-
malet om, pd hvilke punkter lovgivning kan kompensere de sva-
ge elementer i aftalesystemet som spergsmdlet om de negative
effekter, lovgivning kan have i forhold til aftalesystemet.

Hovedafsnit 3 bestdr af 3 kapitler og udger undersogelsens
konkrete regelanalyse. I kapitel 10 behandles indledningsvis nog-
le forskellige sporgsmal af en mere generel karakter vedrerende
afskedigelsesbeskyttelse.

I kapitel 11 foretages derefter en neermere analyse af den seerli-
ge regel i de kollektive aftaler om en »rimelig grund« som betin-
gelse for at foretage afskedigelser. Der foretages i dette kapitel en
gennemgang af et stort antal retsafgerelser, forst og fremmest
kendelser fra Afskedigelsesnevnet pa DA’s og LO’s omréde.

I kapitel 12 behandles sporgsmadlet om en generel lovbaseret af-
skedigelsesbeskyttelse i dansk arbejdsret. I denne analyse ind-
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drages det samspil, som der allerede er mellem de eksisterende
anseettelsesretlige love med afskedigelsesbeskyttelse og den af-
skedigelsesbeskyttelse der er udviklet inden for aftalesystemet. I
forbindelse med analysen af en eventuel indferelse af en generel
lovbaseret afskedigelsesbeskyttelse inddrages de svenske og nor-
ske lovregler og disses samspil med de kollektive aftaleregler pa
dette omrdde.

Afhandlingen rundes af med en sammenfattende vurdering,
hvor resultaterne fra undersogelsens delanalyser sammenfattes.
Der er forst og fremmest tale om en sammenfattende vurdering af
de 3 hovedproblemer, jeg behandler i min undersegelse, dvs. de
generelle fordele og ulemper ved aftalesystemet, behovet og mu-
lighederne for at kompensere de svage elementer i aftalesystemet
ved en gget brug af lovgivning samt de negative effekter, en oget
brug af lovgivning kan {4 for aftalesystemet.
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Kapitel 1

Det danske arbejdsretssystem

1. Introduktion

I dette kapitel vil jeg foretage en kort behandling af det danske
arbejdsretssystem. Kapitlet har i hovedsagen tre formal.

Det forste formal er at beskrive etableringen af systemet i slut-
ningen af sidste og begyndelsen af dette drhundrede. Det histori-
ske perspektiv er bl.a. interessant derved, at det viser, at organisa-
tionernes og aftalesystemets centrale position i dansk arbejdsret
er et resultat af meget grundige overvejelser og bevidste politiske
og faglige prioriteringer, jf. afsnit 2.

Det andet formal er at beskrive balancen mellem lov og kollek-
tiv aftale, som den har udviklet sig gennem dette drhundrede.
Organisationernes og det kollektive aftalesystems dominerende
rolle i det arbejdsretlige system har stort set veeret uanfeegtet gen-
nem hele arhundredet. Sdvel i det faglige som det politiske system
har der hersket en betydelig enighed om systemet og dets grund-
preemisser. Der er derfor ogsa kun gennemfort et meget behersket
antal anseettelsesretlige love, og der er stadig ingen generel ansaet-
telseslov, jf. afsnit 3.

Det tredje formal er at beskrive indholdet og baggrunden for de
nyere lovreformforslag. De senere dr har veeret preeget af en reek-
ke reformforslag, som har det til feelles, at de bygger pd en mere
systematisk brug af lovgivning om navnlig len- og arbejdsvilka-
rene, jf. afsnit 4.
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2. Det arbejdsretlige systems etablering
2.1. Den individuelle kontraktsfrihed

Det individuelle kontraktsfrihedsprincip stod i anden halvdel af
det 19. arhundrede som det altdominerede retsprincip, ogsa for
arbejdsmarkedet. Kontraktsfrihedsprincippet var ikke nyt for an-
seettelsesforhold, idet princippet fulgte af savel forordning af 6.
maj 1682 om handveerkssvende og drenge i kebsteederne i Dan-
mark og Norge som (mere tydeligt) af forordning af 21. marts
1800 angdende hdndvaerkslaugene i Kebenhavn. Det nye bestod
forst og fremmest i den store principielle og praktiske rolle, afta-
lefrihedsprincippet fik som folge af bade laugssystemets ophee-
velse og industrialiseringen.!

I 1873 blev kontraktsfrihedsprincippet fraveget ved loven af 23.
maj 1873 om berns og unge menneskers arbejde i fabrikker og
fabriksmaeessigt drevne veerksteder. Den forbed arbejdsgiverne at
anseette born under 10 ar og fastsatte derudover forskellige be-
greensninger for brugen af bern pd mellem 10 og 14 ar. Selv om lo-
ven bestemt ikke var seerligt vidtreekkende, blev den gennemfort
under betydelig politisk debat og skepsis.?

Pa det tidspunkt var der imidlertid efterhdnden ved at veere en
vis erkendelse af, at der var behov for at gere et eller andet ved ar-
bejdsforholdene indenfor navnlig handveerket og industrien. Den
voksende politiske bekymring for arbejdernes leve- og arbejdsvil-
kédr havde dog i hej grad ogsd sammenhaeng med den arbejderbe-
vaegelse som sd smat var ved at etablere sig i disse dr. Begyndelsen
af 1870’erne var generelt preeget af dannelsen af en reekke fagfor-
eninger, og flere af dem havde et steerkt socialistisk (politisk) preeg.
Det forte til en reekke harde sammensted med ordensmagten med
feengselsdomme og tvangsoplesning til felge, jf. U 1873.879H om
straffesagen mod fagforeningslederne Pio, Brix og Geleff, og
U1874.479H om oplesningen af Den internationale Arbejderfor-
ening (for Danmark).?

1. Se hertil Inger Diibeck, Arbejdsretten i stebeskeen, 1979, s. 9 ff.

2. Se den politiske debat i RT 1872/73, Tilleeg A, sp. 1977 ff., og Forhandlinger-
ne, sp. 297 ff., 422 ff. og 631 ff.

3. Arbejderbevaegelsens meget vanskelige kar i de forste dr er ikke mindst be-
skrevet hos Torben Wanscher, Forsamlingsfriheden og »Feelledslaget«, 1979.
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I kelvandet af disse uroligheder nedsatte Indenrigsministeriet i
1875 et udvalg der skulle beskeeftige sig med leve- og arbejdsvil-
karene for den voksende gruppe af arbejdere i handveerk og in-
dustri. Ifelge Ministeriet gav den »ubegraensede kontraktsfrihed«
pa arbejdsmarkedet »al Opfordring til at soge det saaledes til-
stedeveerende Hul i den danske Lovgivning udfyldt ved Lovbe-
stemmelser om Kontraktsforholdet mellem Arbebeidsgiver og
Medhjeelper«. Desuden skulle udvalget ogsa overveje »en Reorga-
nisation af Understottelseskasserne, saaledes at disse kunne yde
Arbejderne Sygehjeelp, Invaliditetshjelp, Alderdomsforsergelse,
Begravelseshjeelp og Understottelse til de Efterladte«. I forbindel-
se hermed skulle udvalget tillige overveje at lade understottelses-
kasserne udstyre med en myndighed bestdende af repreesentanter
for arbejdsgivere, arbejderne og staten, »til hvem det kunde over-
drages at afgjore de fra Tid til anden indenfor de enkelte Fag
opkommende Spergsmaal om Arbeidslennens Storrelse og Ar-
beidstidens Laengde« med »forpligtende Kraft for samtlige Med-
lemmer af det paagjeldende Fag«.

Udvalget var overvejende sammensat af myndighedspersoner
og arbejdsgivere, men der var ogsa enkelte »repreesentanter« for
arbejderne. Medlemmerne var generelt meget delte i spergsmadlet
om arbejderbeskyttelsens hovedprincipper, idet flertallet gik ind
for en ret vidtgdende anerkendelse af kontraktsfriheden pa ar-
bejdsmarkedet, mens mindretallet (med formanden) naermest on-
skede at vende tilbage til det tidligere laugssystem.

Med hensyn til anseettelsesretlig lovgivning var der enighed
om, at kontraktsfriheden pd den ene side matte veere hovedreg-
len, men at den pd den anden side métte begraenses af regler for
»at veerne om Orden og Retfeerdighed i Forholdet«, og som tillige
»kunne veere veiledende og udfyldende«. Udvalgets overvejelser
udmentede sig dog ikke i ret mange konkrete forslag til lovgiv-
ning om anseettelsesforholdet. Det blev alene til forslag om tvun-
gen brug af en »arbeidskontraktsbog« og forbud mod anseettelse
af en »arbeider, som ikke er lost fra sit tidligere kontraktsforhold.«

4. Kommissoriet er gengivet i MT 1875, afd. B, s. 603 f.
5. MT 1878, afd. B, s. 683.
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Overvejelser om »veiledende« regler var ogsd af meget begraenset
karakter. Det blev kun til forslag om lennens ugevise betaling og
et opsigelsesvarsel pa 8 dage for begge parter.®

Overvejelserne om anseettelsesretlig lovgivning fik ikke prak-
tisk betydning, idet der ikke blev gennemfort lovgivning med
hverken det tvingende eller vejledende indhold, udvalget fore-
slog. Den fabrikslovgivning, som blev pabegyndt i 1873 med lo-
ven om berns arbejde i fabrikker, blev derimod udbygget i 1889
0g 1901, sa den efterhanden fik karakter af generel lovgivning om
sundheds- og sikkerhedsforholdene i fabrikker.

Udvalget var ogsd inde pa sporgsmalet om faglig organisering
af arbejdsgivere og ansatte. Mens flertallet enskede frivillige for-
eninger for henholdsvis arbejdsgivere og ansatte, ville mindre-
tallet have tvungen, felles organisering efter forbillede i den
tidligere laugsordning. Det forskellige syn pa organiseringen af
arbejdsgivere og ansatte tradte ogsa frem i de metoder, henholds-
vis flertallet og mindretallet anbefalede til lasning af det stigende
antal arbejdskonflikter pd de enkelte arbejdspladser og arbejds-
markedet som helhed. Flertallet ville have »frivillige voldgifts-
maessige Afgjorelser«, mens mindretallet ville have » Afgjorelse af
Laugsforeningernes Bestyrelser, der repraesenterer begge Stridens
Parter«.

Ifolge flertallet skulle den voldgiftsmeessige afgorelse veere et
middel for parterne til at fa lost de tvister, »som jevnlig antage stor-
re Omfang ved almindeligere Arbeidsnedleeggelse o. desl., men
som dog ogsaa ofte ere begreendsede til en mindre Kreds eller til
den enkelte Virksomhed, saasom angaaende Lenningsforhaielse
eller Nedseettelse, angaaende Priskuranter, om Arbeidstiden (...)«.
Egentlige retssporgsmadl, f.eks. om en anseettelseskontrakts opsi-
gelse, skulle derimod fortsat behandles i det seedvanlige domstols-
system med dertil knyttede (strafferetlige) retshdndheevelsesmu-
ligheder.”

Flertallets overvejelser byggede reelt pa den praksis om brug af
frivillig voldgift som allerede var ved at udvikle sig pd nogle fag-

6. MT 1878, afd. B, s. 699 ff.
7. MT 1878, afd. B, s. 723 ff.
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lige omrdder. Udvalget tog til gengeeld skarpt afstand fra den del
af denne praksis, der bestod i, at svendeforeningernes kasser blev
brugt til »at stette Arbeidere under Arbeidsleshed og Arbeids-
nedleggelse«. De frivillige foreninger skulle »netop have den op-
gave (...) at danne et Led i den Organisation, der gjennem Voldgift
eller bindende Afgjorelse skulde ordne Stridighederne mellem
Mestre og Svende, og det vilde ikke vere foreneligt hermed at
gjore dem til Organer for at stotte Arbeidsnedleggelse«.?

Selv om strejken sd smat var ved at veere accepteret i praksis,
var den sdledes stadig et kontroversielt emne. Selv for flertallet,
der principielt gik ind for en vidtreekkende kontraktsfrihed, var
den kollektive arbejdsveegring — og ikke mindst den organiserede
stotte hertil — sveer at acceptere.’

Udvalget var endvidere inde pd sporgsmadlet om oprettelse af
socialt preegede hjeelpekasser, som der i vidt omfang var tradition
for hos laugene, og som i et vist omfang var blevet viderefort af
de nye organisationer, iseer med henblik pd syge- og begravelses-
hjeelp. For sa vidt angik alderdomsforsergelse tilrddede udvalgets
flertal endog, at der blev oprettet et offentligt tilskudssystem.?

Sporgsmalet om hjelpekasser og social sikring havde tydeligt
storre politisk interesse end de arbejdsretlige sporgsmal. I begyn-
delsen af 1890’erne blev der gennemfort forskellig lovgivning,
herunder en lov i 1891 om (offentligt finansieret) alderdomsfor-
sorgelse.

Allerede i 1907 blev der indfort en lov om statsanerkendte ar-
bejdsloshedskasser, der gav offentlige tilskud til kasserne. Den
henlagde endog administrationen af kasserne til fagforeningerne,
dog med en adskilt skonomi mellem kassen og fagforeningen.
Det er bemeerkelsesveerdigt, at der var bred politisk enighed om
loven, herunder den offentlige stotte og den neere forbindelse
mellem a-kasse og fagforening.!

8. MT 1878, afd. B, s. 717 ff. (citeret fra s. 720).

9. Se om strejkens stigende legitimitet gennem 1800-tallet Inger Diibeck, 1979,
s. 69 ff., og Carl Ussing, Straffelovens §245 og striketrusler, UfR 1898 /481-84.

10. MT 1878, afd. B, s. 752 ff.

11. Se om lovens vedtagelse Seren Kolstrup, A-kasselovgivningen, Arbejderhi-
storie 1995, nr. 1, s. 14-21.
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2.2. Arbejdskamp og Septemberforlig

1870’erne var som neevnt preget af en faglig organisering af ar-
bejderne, iseer indenfor hdndveerk og industri. Den faglige orga-
nisering foregik — med udgangspunkt i de fagleerte arbejderes tra-
dition for laugsorganisering — i smd lokale fagforeninger rundt
om i landet.!?

Allerede i lobet af 1880"erne stod det efterhanden klart for sdavel
arbejdsgiverne som staten, at fagbeveegelsen ikke lod sig standse
med magt. I 1885 vandt fagbevaegelsen en meget vigtig principiel
sejr. De kobenhavnske jernfabrikanter blev efter en 5 mdneder
lang arbejdskamp tvunget til at indgd kollektiv overenskomst.

I lobet af 1890’erne tog organiseringen fart og ved arhundrede-
skiftet var omkring 50% af alle danske arbejdere organiserede. De
faglertes organisering havde bredt sig til de ufagleerte, som op-
rettede egne fagforeninger. De ufagleertes fagforeninger blev i
modseetning til de fagleertes oprettede som generelle foreninger,
henholdsvis Dansk Arbejdsmands Forbund for mandlige ufag-
leerte og Kvindeligt Arbejderforbund for kvindelige ufagleerte. De
lokale fagforeninger blev i stigende grad samlet i storre lands-
deekkende forbund, og i 1898 sluttede forbundene sig sammen i
De samvirkende Fagforbund. Dermed var der tale om en fagbe-
vaegelse der bade var meget bred og samlet.

Sammenslutningen af fagforbundene var primeert et svar pa
den centralisering, der havde fundet sted pa arbejdsgiverside. Ar-
bejdsgiverne havde i 1896 sluttet sig sammen i Arbejdsgiverfor-
eningen og i 1898 i Dansk Arbejdsgiver- og Mesterforening. Den-
ne centralisering pa arbejdsgiverside var en direkte erkendelse af,
at det ikke leengere var muligt at bekeempe organiseringen blandt
arbejderne. Der matte derfor en ny strategi til overfor de faglige
organisationer.

Arbejdsgivernes nye strategi tog primeert sigte pa at give et feel-
les arbejdsgiversvar — i form af storlock-out’er — pa arbejdernes
meget succesfulde brug af lokale »omgangsskruer«. De blev
iveerksat af fagforeningerne rundt om i landet, for derigennem at

12. Se i det hele til dette afsnit Jesper Due, Jorgen Steen Madsen og Carsten Stro-
by Jensen, Den danske model, 1993, s. 67 ff., s. 101 f. og 112 ff.

52



presse den ene efter den anden arbejdsgiver til at give medlem-
merne bedre lon- og arbejdsvilkdr. De mange smd arbejdsgivere
var ofte magteslose overfor denne »omgangsskrue«. I 1890’erne
var der mere end 1000 af sddanne sma og sterre arbejdskonflikter
rundt om i landet.

I 1899 udviklede en af de seedvanlige, mindre strejker indenfor
snedkerfaget sig gennem Arbejdsgiverforeningens storlock-out
sig til en gigantisk arbejdskonflikt. Konflikten blev forst tilende-
bragt tre maneder efter, den var iveerksat, med 3 millioner tabte
arbejdsdage som resultat. Det var — madlt i forhold til befolknin-
gens storrelse — den storste arbejdskonflikt i Europa i det 19. dr-
hundrede.’

Konflikten sluttede med indgdelsen af »Septemberforliget«
mellem Dansk Arbejdsgiver- og Mesterforening og De samvir-
kende Fagforbund. I dette sakaldte »historiske kompromis« mel-
lem arbejdsgivere og lenmodtagere i Danmark anerkendte ar-
bejdsgiverne pd den ene side arbejdernes ret til at organisere sig
og fore kollektive forhandlinger, mens arbejderne pd den anden
side anerkendte arbejdsgivernes ret til at lede og fordele arbejdet
i den enkelte virksomhed. Som noget meget vaesentligt for ar-
bejdsgiverne accepterede de faglige organisationer mere centrali-
serede aftaleforhandlinger med veegt pa forhandlinger mellem
landsdeekkende organisationer fremfor en faglig organisation og
den enkelte virksomhed.

Septemberforliget var den forste aftale i verden, hvor to mod-
stdende parter pa centralt niveau udtrykkeligt anerkendte hinan-
dens berettigelse, og forliget var startskuddet til den mere samar-
bejdsorienterede politik, som siden har preeget organisationernes
indbyrdes forhold. Som det fremgar af det foregdende var det
imidlertid alt andet end fred og harmoni, der havde dannet bag-
grund for den mere samarbejdspraegede linie i Septemberforliget.

2.3. Lovgivning om en forligsmand og en fast voldgiftsret

De mange arbejdskonflikter, som praegede 1890 erne, fortsatte ind
i det nye drhundrede. Et af problemerne i den sammenheeng var,

13. Colin Crouch, Industrial relations and european state traditions, 1993, s. 99.
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at der ikke var nogen klar opfattelse af, hvilke retsvirkninger, der
knyttede sig til den kollektive aftale, og hvorledes den skulle
handheves af parterne.

I overensstemmelse med Septemberforliget havde hovedorga-
nisationerne oprettet Den permanente Voldgiftsret til at tage sig af
sager om Septemberforligets forstdelse. Ved lov af 18. maj 1900
om vidnefersel ved Den permanente Voldgiftsret var der indfert
adgang til at fore vidner for voldgiftsretten pa samme made som
ved domstolene. Voldgiftsretten var imidlertid alene kompetent
til at fortolke Septemberforliget, men ikke andre overenskomster.
Dermed var der sat ret snaevre rammer for voldgiftsrettens virke
med hensyn til spergsmdlet om retshandheevelse af overenskom-
sterne.

Efter afslutningen af en storkonflikt i 1908 pd det grafiske om-
rade besluttede Indenrigsministeriet at nedseette et udvalg som
»paa Grundlag af indvundne Erfaringer« skulle »forhandle saavel
om foreliggende Forslag om Voldgiftsdomstole som om Bestem-
melser til Forebyggelse af Lockout eller Strejke, Maegling under
Konflikter etc«. Udvalget blev udelukkende sammensat af repree-
sentanter for henholdsvis arbejdsgiverne og lenmodtagerne.
Dansk Arbejdsgiverforening og De samvirkende Fagforbund ud-
pegede hver 10 medlemmer. Det er i sig selv en ganske tydelig
markering af den udvikling, der havde fundet sted siden 1875-ud-
valget, herunder ikke mindst Septemberforligets betydning. P’a et
senere tidspunkt blev daveerende overretsassessor og formand i
Den permanente Voldgiftsret, Carl Ussing, efter feelles anmod-
ning fra organisationerne knyttet til udvalget som dets formand.

Udvalgets arbejde fik meget stor betydning for udviklingen af
det danske arbejdsretssystem. Udvalget fik — med Carl Ussing i
spidsen — foretaget en reekke vaesentlige sondringer, der gjorde det
muligt at videreudvikle aftalesystemet — og iseer dets processy-
stem — pa baggrund af de foregdende artiers praktiske erfaringer.

I sin beretning introducerede udvalget den nu klassiske indde-
ling af arbejdskonflikter i henholdsvis interessetvister (indgdelse
af kollektive overenskomster) og retstvister (hdndheevelse af ind-
gdede overenskomster). Denne sondring var 1875-udvalget kun
indirekte inde pd, og den havde heller ikke spillet nogen markant
rolle i praksis, herunder Den permanente Voldgiftsrets praksis.
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I interessetvister skulle »den skonomiske krig i form af arbejds-
standsning« som hidtil veere et tilladt middel. Organisationernes
adgang til at anvende strejke og lockout blev derfor ikke foresldet
begraenset, sa leenge der var tale om indgdaelse eller forleengelse af
overenskomster. Carl Ussing og De samvirkende Fagforbunds re-
preesentanter foreslog dog oprettelse af en forligsinstitution til at
bistd parterne i forbindelse med overenskomstforhandlinger.

Udvalget var enige om, at arbejdsstandsning ikke var et »egnet«
middel til handheevelse af indgdede overenskomster. I retstvister
skulle »i stedet for krigens afgorelse seettes en afgorelse gennem
rettergang eller tvungen voldgift«. Den faste Voldgiftsret skulle
ifolge forslaget behandle klager over brud pd overenskomster,
mens organisationerne allerede selv i 1908 havde vedtaget en
norm for faglig voldgiftsbehandling af sager om fortolkning af
overenskomster. Den faste Voldgiftsret byggede i vidt omfang pa
Den permanente Voldgiftsret, men fik et bredere kompetenceom-
rade. Den skulle som hidtil tage sig af Septemberforliget, men fik
yderligere kompetence til at pddemme brud pd andre overens-
komster pd det private arbejdsmarked.™

Den faste Voldgiftsret fik sdledes domstolskarakter med adgang
til at ikende bod for overenskomstbrud af enhver karakter. P4
begge punkter var der tale om en praktisk nydannelse, omend
snarere en videreudvikling af eksisterende end indferelse af helt
nye ordninger. Den permanente Voldgiftsret havde saledes ogsa —
uden direkte hjemmel - i sin forste kendelse fastslaet, at den kun-
ne idemme »boder« for brud pd Septemberforliget, jf. kendelse af
2.7.1900 (sag 1). Nu blev ordningen imidlertid foresldet formalise-
ret med et bredere anvendelsesomrdde og med et lidt andet »bo-
deinstitut«. Den foresldede bod hvilede pd en kombination af
straffe- og erstatningsretlige synspunkter.

Det mere principielle i udvalgets arbejde var den klare priorite-
ring af den kollektive aftale pa bekostning af den individuelle
arbejdskontrakt mellem arbejdsgiver og lenmodtager. Der var
ikke blot tale om oprettelse af et processystem, men ogsa om en

14. Se i det hele udvalgets beretning fra 1909, der er trykt i RT 1909/10, tilleeg A,
sp. 2927 ff.
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erkendelse af den kollektive overenskomsts fortrin fremfor den
individuelle ansaettelseskontrakt:

»Parterne er til en vis grad enige i, at vi for Industri og Haand-
vaerks Vedkommende staar ved Enden af en Udviklingsperio-
de. Den Opfattelse fastholdes ikke leenger saa ubetinget som
tidligere, at det er en Privatsag mellem den enkelte Arbejdsgi-
ver og den enkelte Arbejder, paa hvilke Vilkaar Arbejderne gi-
ver sig i Arbejde hos Arbejdsgiverne. Arbejderne tillader ikke
den enkelte Arbejder ved at underbyde Kammeraterne at kon-
kurrere Arbejdslennen nedad, og Arbejdsgiverne kommer den
enkelte Kollega til Hjeelp, naar han bliver Genstand for Pres-
sion fra Arbejdernes Side. Fra et individuelt Sporgsmaal er Ar-
bejdsvilkaaret blevet et kollektivt, og dette giver sig Udtryk
deri, at Hovedbasis for Arbejdsvilkaarene ikke leenger er den
individuelle Arbejdskontrakt, sluttet Mand og Mand imellem,
men den kollektive Overenskomst, sluttet mellem Arbejdsgi-

ver- og Arbejderorganisationer.«!®

Kollektiviseringen af arbejdsforholdet var et principielt brud med
den individuelle kontraktsfrihed, som havde preeget det 19. ar-
hundredes syn pa ansettelsesforholdet. Det var til gengeeld ikke
et brud med aftalefrihedsprincippet i almindelighed. Aftalefri-
heden skulle blot rykkes fra det individuelle til det kollektive
niveau, fra den enkelte arbejdsgiver og lenmodtager til organisa-
tionerne. Statens opgave skulle begraenses til at stille et maeglings-
organ til radighed for parterne og (navnlig) sikre indgdede kollek-
tive aftaler retsbeskyttelse. Udvalgets medlemmer — inkluderet
Carl Ussing — var enige om, at tvungen voldgift var uanvendelig
i interessekonflikter.'®

Rigsdagen tilsluttede sig udvalgets forslag med vedtagelsen af
lov nr. 81 af 12.4.1910 om oprettelsen af Den faste Voldgiftsret og
lov nr. 82 af 12.4.1910 om udneevnelse af en forligsmand i arbejds-
stridigheder. Dermed havde Danmark — som et af de forste lande

15. Citeret fra RT 1909/10, A, sp. 2930
16. RT 1909/10, A, sp. 2927 ff. (s. 2933).
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overhovedet — etableret et kollektivt aftale- og processystem pd
arbejdsmarkedet. Behandlingen af lovforslagene i Rigsdagen vi-
ser, at der allerede pd dette tidlige tidspunkt var meget stor poli-
tisk respekt for organisationerne og deres evne til selv at finde
holdbare losninger. Den viser imidlertid ogsd en meget grundig
politisk behandling af de stillede forslag, og der er derfor heller
ikke grund til at tvivle pd, at de politiske partier var pa det rene
med konsekvenserne af den lovgivning der blev vedtaget.'”

3. Lov og kollektiv aftale i dansk arbejdsret

Det forhold, at det var organisationerne — og ikke det politiske
system — der lagde grundstenene til det arbejdsretlige system, har
haft veesentlig betydning for den mdde, arbejdsretten har udvik-
let sig pad. Det har sat sine tydelige spor pa balancen mellem lov
og kollektiv aftale i dansk arbejdsret. Det kollektive aftalesystem
har gennem hele dette arhundrede veret det centrale omdrej-
ningspunkt, omend lovgivning har fdet en oget rolle. Det er ka-
rakteristisk, at den sociale sikringslovgivning har spillet en storre
rolle end arbejdsretlig lovgivning som supplement til aftalesyste-
met.

3.1. Det kollektive aftalesystem

I. Et kollektivt aftalesystem bestar normalt af to elementer: Lov-
givning og kollektive aftaler. Loven seetter en generel ramme for
det kollektive aftalesystem, og de kollektive aftaler regulerer over-
enskomstrelationerne og anseettelsesforholdene indenfor disse
rammer. Den danske lovgivning om de kollektive aftalerelationer
er imidlertid af seerdeles begraenset reekkevidde. Den oprindelige
1910-lovgivning spiller stadig — med enkelte eendringer — den do-
minerende rolle. De lovmaessige rammer for aftalesystemet ind-
skreenker sig sdledes fortsat til i det veesentlige at stille statslige in-

17. Se RT 1909/10, Forhandlingerne, sp. 3517, 3832, 5434, 5498 og 6126 (Folketin-
get) og 1167, 1220 og 1271 (Landstinget).
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stitutioner til rddighed for parterne i forbindelse med interesse- og
retskonflikter.

Den begreensede lovgivning indebeerer, at der for det forste ikke
er nogen lovmeaessig ramme for de kollektive aftaleforhandlinger.

Lovgivningen om overenskomstforhandlinger pd organisa-
tionsniveau indskreenker sig i det vaesentlige til forligsmands-
loven, og den indeholder ikke regler om overenskomstforhand-
lingerne som sadan, f.eks. adgangen til at iveerkseette arbejdskon-
flikter. Loven regulerer alene den bistand, Forligsinstitutionen
kan yde i de tilfeelde, organisationerne ikke selv kan blive enige.
Den fungerer principielt indenfor rammerne af parternes frie kon-
fliktret.'8

Lovgivningen om samarbejdssystemet pd arbejdspladsniveau
har traditionelt veeret endnu mere sparsom. Der er forst i midten
af 1970’erne gennemfort lovgivning: Arbejdsmiljeloven af 1975
indeholder regler om sikkerhedsrepraesentanter og -udvalg, og
aktie- og anpartsselskabslovene af 1974 indeholder regler om
medarbejdervalgte medlemmer af aktie- og anpartsselskabsbesty-
relser.

Der er for det andet heller ikke lovgivning om de kollektive af-
talers retsvirkninger. Arbejdsretsloven hviler gennem sit bodsin-
stitut pd en forudseetning om, at kollektive overenskomster er
bindende for sdvel organisationerne som medlemmerne. Den in-
deholder imidlertid ikke regler om de kollektive overenskomsters
retsvirkninger, herunder om fredspligtens naermere udstreekning
og om de kollektive overenskomsters gyldighedsomrade m.v.

Der er for det tredje kun en begraenset lovgivning om den kol-
lektive konfliktlosning. Arbejdsretten er som naevnt etableret ved
lov, og loven fastleegger de overordnede regler for Arbejdsrettens
virke. Der er dog i det hele tale om en meget sparsom lovgivning,
som langt hen ad vejen respekterer Arbejdsetten som organisatio-
nernes egen domstol. Mens Arbejdsrettens virksomhed til en vis
grad er lovreguleret, er de faglige voldgiftsretter i det veesentlige
(stadig) helt ulovregulerede, idet arbejdsretslovens §22 indskraen-
ker sig til en regel om, at Normens regler om faglig voldgift fin-

18. Jesper Due m.fl., 1993, s. 133 ff.
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der anvendelse pd alle overenskomstforhold der ikke selv har be-
tryggende regler.

I. Fraveeret af lovregler om det kollektive aftalesystem har givet
organisationerne meget vide rammer for udformningen af det
kollektive aftalesystem. Aftalesystemet har i det store hele den
samme grundstruktur i dag som det havde i begyndelsen af ar-
hundredet.

De grundleeggende principper for organisationernes indbyrdes
forhold er fastlagt af hovedorganisationerne i de sdkaldte hoved-
aftaler (Septemberforliget) som er de helt centrale aftaler (arbejds-
markedets grundlove). Ved siden af den udtrykkelige regulering i
hovedaftalerne har Den faste Voldgiftsret (senere Arbejdsretten)
spillet en meget veesentlig rolle i udviklingen af de grundleeggen-
de regler for organisationernes indbyrdes forhold og de kollekti-
ve aftalers retsvirkninger.

Den primeere regeldannelse om lon- og arbejdsvilkdrene foregdr
mellem de landsdeekkende arbejdsgiver- og lenmodtagerorgani-
sationer pad de enkelte fag- og brancheomrader. I de forste mange
ar var den kollektive aftaleregulering mere eller mindre begreen-
set til arbejdsforholdene indenfor handveerket og industrien, iseer
jernindustrien. De kollektive aftaler bredte sig imidlertid for-
holdsvis hurtigt til andre omrdder, sa de kom til at deekke det
meste af arbejdsmarkedet. Det geelder ogsa det offentlige arbejds-
marked, som fra arhundredets begyndelse til i dag har gennem-
gdet en bemeerkelsesveerdig udvikling fra tjenestemands- til over-
enskomstanseettelse som dominerende ansattelsesgrundlag.!’

Aftalesystemet fungerer principielt efter samme retningslinier
pa det private og offentlige aftaleomrdde. Der er dog den princi-
pielle forskel pd de to omrdder, at den offentlige arbejdsgiver op-
treeder som badde offentlig myndighed og arbejdsgiver. Selv om
myndighedsrollen leegger visse begraensninger pa den offentlige
arbejdsgiver — modsat den private arbejdsgiver — er der dog i det
veaesentlige samme handlefrihed pa de to omrdder.?

19. Se generelt Hanne Petersen, Ledelse og loyalitet, Kollektiv arbejdsret i den
offentlige sektor, Kebenhavn 1987, iser kapitel III og IV.
20. Hanne Petersen, 1987, s. 115 ff.
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De kollektive fag- og brancheoverenskomster er centreret om to
forskellige regeltyper, dels regler om lon- og arbejdsvilkar, dels
regler om samarbejdsorganer pa den enkelte arbejdsplads. I det
forste tilfeelde fastleegger overenskomsten selv de mindsteregler,
som skal geelde i anseettelsesforholdet, mens den i det andet til-
feelde opstiller rammer for arbejdspladsens egen regeldannelse.

Reguleringen af lon- og arbejdsvilkarene har traditionelt veeret
koncentreret om len og arbejdstid. Der er imidlertid sket en leben-
de udvikling. Regler om ferie blev pa et forholdsvis tidligt tids-
punkt inddraget i aftalerne. Stort set alle kollektive aftaler inde-
holdt ogsa pa et forholdsvist tidligt tidspunkt afskedigelsesregler.
I de senere ar er der tillige indgdet aftaler om bredere emner som
bl.a. indferelse af ny teknologi og efteruddannelse af ansatte. Den
seneste nydannelse af mere principiel karakter er den pensions-
ordning, som er blevet gennemfort pa de fleste omrader i forbin-
delse med de senere ars overenskomstforhandlinger.

Reguleringen af samarbejdsorganer og -procedurer pa den en-
kelte arbejdsplads var oprindeligt koncentreret om tillidsrepree-
sentanter, som er et bindeled mellem medarbejderne, ledelsen og
de faglige organisationer. Senere er systemet imidlertid blevet ud-
videt med samarbejdsudvalg, som er et organ for direkte samar-
bejde mellem ledelse og medarbejdere pa den enkelte arbejds-
plads. De lokale samarbejdsorganer kan indga bindende aftaler.

Der er sdledes i dag tale om et vidtforgrenet regelsystem i
henseende til savel indhold som anvendelsesomrdde. De kollek-
tive aftaler anvendes pa stort set alle dele af arbejdsmarkedet,
og de regulerer en lang raekke forskellige sider af anseettelses-
forholdet.

3.2. Lovgivning om len- og arbejdsvilkarene

Som allerede neevnt har lovgivning om len- og arbejdsvilkdrene
ikke spillet nogen dominerende rolle i dansk arbejdsret. Det bety-
der dog ikke, at sddan lovgivning har veeret fuldsteendig fravee-
rende.

Det er et seertreek for dansk arbejdsret, at der gennem en meget
lang periode naesten ikke var lovgivning om len- og arbejdsvilka-
rene for samtlige lonmodtagere. Derimod var der en vis lovgivning
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for seerlige lonmodtagergrupper, forst og fremmest tjenestemeend
og funktioneerer. I det folgende behandles forst seerlovgivningen
for bestemte lonmodtagergrupper og dernzest den almindelige
lovgivning for samtlige lonmodtagere.

3.2.1. Lovgivning for saerlige lonmodtagergrupper

Der har gennem lang tid veret lovgivet for seerlige lonmodtager-
grupper pa det danske arbejdsmarked. To love har indtaget en
serlig veesentlig rolle: Tjenestemands- og funktioneerlovgivnin-
gen.

Indenfor den offentlige sektor har tjenestemeendenes forhold
traditionelt veeret fastlagt gennem lovgivning. Tidligere skete det
i form af en raekke forskellige spredte lon- og pensionslove, men
siden 1919 har der veeret tale om en samlet tjenestemandslovgiv-
ning for alle tjenestemaeend i staten (suppleret af tilsvarende tjene-
stemands- og pensionsregulativer for kommunerne).

Tjenestemandslovgivningen har i hej grad taget sigte pa at
kombinere det offentliges interesse i en loyal embedsmandsstab
med de ansattes interesse i en tryg anseettelsesform. Det har der-
for ogsa veeret meget centralt for tjenestemandsanseettelsen, at tje-
nestemendene ikke var berettigede til at strejke pd samme mdade
som andre ansatte. Allerede tjenestemandsloven af 1919 aner-
kendte dog tjenestemeendenes organisations- og forhandlingsret.
Forhandlingssystemet har siden fdet en betydelig rolle pa det of-
fentlige omrdde, dels fordi tjenestemandsloven selv i stigende
grad har bygget pa et forhandlingsprincip, jf. den geeldende tjene-
stemandslovs kapitel 10, dels fordi tjenestemandsanseettelsen i
stadig sterre omfang er blevet aflost af overenskomstanseettelsen.
Der bestdr dog stadig den principielle forskel pd tjenestemands-
og overenskomstsystemet indenfor det offentlige, at tjeneste-
mend modsat overenskomstansatte ikke har adgang til at kon-
flikte. 2!

I den private sektor var der leenge ikke nogen lovgivning af be-
tydning, men i dag spiller denne form for seerlovgivning imidler-
tid en vis rolle pa det private arbejdsmarked. Det skyldes forst og

21. Hanne Petersen, 1987, s. 262 ff.
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fremmest vedtagelsen af funktioneaerloven i 1938, der bl.a. omfat-
ter ansatte indenfor handel og kontor. Siden 1948 har funktioneer-
loven ogsa deekket storstedelen af alle de offentligt ansatte, som
ikke er tjenestemeend, idet lovens anvendelsesomrdde her blev
udvidet til at geelde den offentlige sektor.

Mens tjenestemandslovgivningen altid har veeret meget lidt
kontroversiel, kan det samme ikke siges om funktioneerloven.
Funktionzerlovens opsplitning af privatansatte i en funktioneer-
gruppe og en arbejdergruppe er ganske speciel for dansk arbejds-
ret og var seerdeles kontroversiel, da den blev foreslaet.

I 1937 fremsatte Det konservative Folkeparti et lovforslag om
»individuelle arbejdsaftaler«, der i praksis tog sigte pd privatan-
satte funktioneerer. Forslaget skal ses i sammenhang med to for-
skellige forhold: For det forste den heftige politiske kamp mellem
iseer Det konservative Folkeparti og Det radikale Venstre om den
voksende funktioneerstands stemmer. For det andet den faglige
strid om funktioneerstandens loyalitet, som navnlig efter Han-
dels- og Kontormedhjeelpernes Forbunds (HK) indmeldelse i De
Samvirkende Fagforbund i 1932 var blevet et meget centralt
sporgsmal. Pa dette tidspunkt var funktionaergruppen i det vee-
sentlige kun ansat pd individuelle kontrakter uden kollektiv over-
enskomst.?

Man kan til en vis grad se forslaget som det private arbejdsmar-
keds modstykke til det offentlige arbejdsmarkeds tjenestemands-
lov. En gruppe ansattes loyalitet overfor arbejdsgiveren soges
fremmet gennem en seerlig lovgivning med specifikke pligter og
rettigheder for denne gruppe i forhold til andre ansatte pa omra-
det.

HK vendte sig steerkt mod forslaget, som forbundet opfattede
som »en spekulation i at afholde handels- og kontormedhjeelpere
fra at organisere sig fagligt«?*. I Rigsdagen vendte socialdemokra-
tiet sig ligeledes mod forslaget i kontante vendinger, idet partiet

22. Gustav Pedersen, Bogen om handels- og kontormedhjeelperne og deres orga-
nisa tion, 1950, s. 288 f., og H.G. Carlsen, Treek af funktioneerrettens udvik-
ling, 1960, s. 31 ff.

23. Gustav Pedersen, s. 286 f., med citat af en udtalelse fra HK’s repreaesentant-
skabs made af 20.6.1937.
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pa linie med HK mente, at funktioneerstanden i det lange lob vil-
le veere bedre tjent med som arbejdere at organisere sig og for-
handle kollektive overenskomster med arbejdsgivere.*

Efter en ret omfattende forandring af forslaget og dets grund-
elementer, blev det dog vedtaget enstemmigt af Rigsdagen i 1938.
De to centrale individuelle rettigheder i loven vedrerte fuld len
under sygdom og forholdsvis lange opsigelsesvarsler, der dog
begge i det vaesentlige blot var kodifikationer af retspraksis pa
omrdadet. Loven gav imidlertid ogsd funktioneererne en kollektiv
ret til at kreeve forhandlinger med arbejdsgiveren om len- og ar-
bejdsvilkdrene.

I modseetning til tjenestemandsanseettelsen indenfor det offent-
lige har funktioneeranseettelsen indenfor det private spillet en sti-
gende rolle gennem dette arhundrede. Mens det i 1950 var ca.
30%, er det i dag omkring 50-60% af lenmodtagerne, der er funk-
tioneerer. Funktioneerloven spiller derfor en betydelig praktisk
rolle i dansk arbejdsret i dag, selv om den kun regulerer et meget
begraenset antal emner.

P4 samme mdde som med tjenestemandsomrddet er funktio-
neeromradet i stigende grad blevet overenskomstdaekket. Der er i
dag kollektive overenskomster pd de fleste funktioneeromrader, jf.
bl.a. landsoverenskomsten mellem DA /Dansk Handel og Service
og HK for butiks- og kontoransatte, overenskomsten mellem
Dansk Industri og CO-industri for industriens funktionseransatte
og overenskomsten mellem Finanssektorens Arbejdsgiverfor-
ening og Finansforbundet for pengeinstitutomradet.

3.2.2. Lovgivning for alle lonmodtagere

Lovgivning for alle lonmodtagere har spillet en ganske beskeden
rolle i dansk arbejdsret. Ferieloven fra 1938 har leenge stdet som
den enlige undtagelse fra denne hovedregel. Lovens vedtagelse
var i hoj grad en konsekvens af udviklingen pa det kollektive afta-
leomrdde, idet flere og flere aftaler gav lonmodtagerne ret til ferie
med len. Lovens formadl var i det veesentlige at give den resteren-

24. RT 1937 /38, Forhandlingerne, sp. 2295 ff.
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de gruppe af lonmodtagere samme ret til ferie, som den der fulg-
te af bl.a. de kollektive aftaler.

Efter ferielovens vedtagelse har udviklingen pa det anseettelses-
retlige omrdde generelt veeret preeget af et yderst tilbageholdende
politisk system. Organisationerne har veeret enige om at priorite-
re kollektive aftaler forud for lovgivning om len- og arbejdsvilka-
rene, og det har veeret respekteret af et klart flertal af partierne i
Folketinget. Adskillige gange er forslag om lovgivning blevet
afvisti 1950’erne, 1960’erne og 1970’erne af et stort flertal af de po-
litiske partier med den principielle begrundelse, at det er et anlig-
gende for organisationerne.?

Siden midten af 1970’erne har der dog veeret en klar tendens til
stigende brug af anseettelsesretlig lovgivning af generel karakter.
Der er gennemfort lovgivning om kensligestilling, virksomheds-
overdragelse og kollektive afskedigelser i anden halvdel af
1970’erne, om beskyttelse mod afskedigelse pa grund af for-
eningsforhold i 1980’erne, og om skriftligt anseettelsesbevis i
1990’erne. De er imidlertid alle karakteriserede ved at veere gen-
nemfort som led i Danmarks internationale forpligtelser, forst og
fremmest de feellesskabsretlige forpligtelser, jf. kapitel 2. Der er
neesten ikke vedtaget rene nationale anseettelsesretlige love i den-
ne periode for samtlige lonmodtagere, bortset fra den mere speci-
elle lovgivning om bl.a. arbejdsmarkedets tilleegspension og Lon-
modtagernes Garantifond.

Pa trods af den udvikling, der har veeret i de foregdende ar, som
folge af iscer feellesskabsretlige direktiver, er det karakteristisk, at
lovgivningen ikke har karakter af en generel anseaettelseslov med
en raekke centrale regler for anseettelsesforholdet. Vaesentlige for-
hold som len, arbejdstid og afskedigelse er der stadig ikke gene-
rel lovgivning om i Danmark.

Arbejdsmiljeloven er den eneste lov af generel karakter, som pa

25. Se RT 1937/38, A, sp. 3713 ff.

26. Se f.eks. FT 1954 /55, Forhandlingerne, sp. 2476 (iseer sp. 2489) om afskedigel-
sesbeskyttelse, FT 1959/60, Forhandlingerne, sp. 3930 (iseer sp. 3931) om li-
gelon til meend og kvinder, FT 1964/65, Forhandlingerne, sp. 632 (iser sp.
644) om bl.a. arbejdstid og opsigelsesvarsel samt FT 1970/71, Forhandlinger-
ne, sp. 2591 (iser sp. 2593) om ligelen til meend og kvinder.
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en mere systematisk made fastleegger en raekke regler for anseet-
telsesforholdet. Den er imidlertid stort set begreenset til det for-
mal, som ogsd fabrikslovgivningen fra sidste drhundrede havde:
At sikre de ansattes sikkerhed og sundhed pd arbejdspladsen. Der
har gennem hele dette drhundrede veret almindelig konsensus
om, at det er et politisk anliggende, om end organisationerne har
faet en stadig mere dominerende rolle i sdvel regelfastseettelsen
som -forvaltningen pé dette omrdde.”

3.3. Den sociale sikringslovgivning

Mens der ikke har veeret megen anseettelsesretlig lovgivning, kan
det samme ikke siges om den sociale sikringslovgivning. Der er
lobende gennemfert sociale sikringslove af betydning for lon-
modtagernes retsposition: Fra de mere begraensede forsikringslo-
ve omkring drhundredeskiftet, over socialreformen i 1930’erne til
den omfattende veekst i denne lovgivning med 1960’ernes og
1970’ernes store reformprojekter.

I modseetning til den anseettelsesretlige lovgivning retter den
sociale lovgivning sig ikke mod arbejdsgiver og lonmodtager som
private parter i anseettelsesforholdet. Den sociale lovgivning giver
som hovedregel ikke arbejdsgiver og lenmodtager pligter og ret-
tigheder i forhold til hinanden, men hver iseer i forhold til det of-
fentlige. Der er tale om et myndighedsforhold mellem loenmodta-
ger (arbejdsgiver) og det offentlige, f.eks. far lonmodtager ret til
sygedagpenge fra kommunen fremfor lon fra arbejdsgiver.

Den sociale lovgivning kan inddeles i to forskellige grupper:
Den almindelige tryghedslovgivning for alle borgere og den seer-
lige sikringslovgivning for erhvervsaktive, forst og fremmest lon-
modtagere. Det er i denne forbindelse iseer sidstneevnte som har
interesse.

Tryghedslovgivningen omfatter bl.a. bistandsloven og social-
pensionsloven. Navnlig retten til folkepension ifelge socialpen-
sionsloven har generel betydning for lenmodtagerbeskyttelsen,
fordi den sikrer alle lonmodtagere en vis mindsteindkomst i for-

27. Se generelt Olaf Rieper, Styring af arbejdsmiljeet, 1985.
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bindelse med pensionering uafheengig af en eventuel kollektiv
(eller individuel) pensionsaftale.

Den seerlige sikringslovgivning for bl.a. lenmodtagere speender
meget vidt i Danmark. Der er sdledes ret til skonomisk kompen-
sation ved fraveer fra arbejdet som feolge af bl.a. graviditet, syg-
dom, tilskadekomst og arbejdsleshed, omend pa et lavere niveau
end fuld lon.

De sociale sikringslove hvilede oprindeligt — i modseetning til
tryghedslovene — pa et princip om (overvejende) egenfinansie-
ring. Dette princip er imidlertid gennem det 20. arhundrede ble-
vet stadig mere udvandet af en stigende statslig finansiering pa
linie med det der karakteriserer f.eks. bistands- og socialpensions-
lovene.?® Transformeringen af det sociale sikringssystem fra et
overvejende forsikringspraeget system til et mere tryghedspraeget
system slog for alvor igennem ved de ret omfattende socialrefor-
mer i 1960’erne og 1970’erne.

Pd samme mdde som organisationerne har haft en central pla-
cering i den arbejdsretlige udvikling, har de haft det med udvik-
lingen indenfor det socialretlige omrdde. Den reformering af hele
den socialt preegede lovgivning for arbejdsmarkedet som fandt
sted i 1960’erne og 1970’erne, er gennemfort i et neert samspil
mellem staten og organisationerne, og organisationerne har en
meget fremtreedende rolle i det sociale sikringssystems forvalt-
ning.?

Udviklingen pa det sociale omrade har betydet, at det sociale
sikringssystem — sammen med det ovrige sociale tryghedssystem
- i dag speender et vidtstrakt (ekonomisk) sikkerhedsnet ud un-
der den enkelte lonmodtager pa det danske arbejdsmarked. Sy-
stemet er derfor ogsd et vaesentligt supplement til den beskyttelse
der er udviklet indenfor det arbejdsretlige systems rammer.

28. Jan Plovsing, Socialpolitik, 1992, s. 52.
29. Se bl.a. Kirsten Ketscher, Offentligt og privat i socialretten, i Lin Adrian m.fl.,
Ret og privatisering, 1995, s. 137-58.
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4. Arbejdsretlige reformforslag

Det danske arbejdsretssystem har — som det fremgar af det fore-
gdende afsnit — en kombination af kollektive aftaler, anseettelses-
retlige love for bestemte lonmodtagergrupper og socialt praeget
lovgivning som sit fundament. Denne seregne kombination har
dybe historiske redder, idet den sociale sikringslovgivnings op-
rindelse ligesom aftalesystemets etablering gar tilbage til slut-
ningen af sidste og begyndelsen af dette drhundrede. Det er ogsa
et karakteristisk treek, at dette kombinerede system i det vaesent-
lige er blevet etableret og udviklet i feelles forstdelse mellem orga-
nisationerne og de politiske partier.

Arbejdsretlig lovgivning har til gengaeld spillet en meget beske-
den rolle i dansk arbejdsret sammenlignet med de fleste andre
europeiske lande. Sporgsmadlet om arbejdsretlig lovgivning har
imidlertid i de senere ar faet aktualitet i dansk arbejdsret. Det
skyldes som allerede neevnt bl.a., at dansk arbejdsret i stigende
grad far lovregler via Det europeeiske Feellesskab. Der har imid-
lertid ogsa gennem de senere ar tegnet sig et opbrud i den tra-
ditionelle enighed mellem organisationerne om at undga arbejds-
retlig lovgivning. Spergsmdlet om nationale lovreformer spiller
derfor i dag en central rolle ved siden af den lovgivning, som er
en folge af feellesskabsretten (se neermere herom i kapitel 2).

Landsorganisationen i Danmark (LO) markerede i en rapport
fra 1987 en eendret principiel holdning til spergsmadlet om at lov-
give om len- og arbejdsvilkdr, og det er fulgt op af en mere gen-
nemarbejdet og vidtgdende rapport fra 1991, jf. afsnit 4.1. Det fag-
lige kursskifte satte sig hurtigt spor i det politiske system, idet
forst Socialistisk Folkeparti og dernzest Socialdemokratiet frem-
satte beslutningsforslag om en lovbaseret tryghed i anseettelsen
med vaegt pa en generel beskyttelse mod afskedigelse, jf. afsnit 4.2.
Arbejdsministeriet har endvidere nedsat forst et anseettelsesrets-
udvalg i 1994 og derneest et arbejdsretsudvalg i 1995, jf. afsnit 4.3.

4.1. Fagbevaegelsens forslag

Fagbeveegelsens forslag om arbejdsretlige reformer er iseer baret
frem af LO. De to andre hovedorganisationer — Funktionzerernes
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og Tjenestemeendenes Feellesrad (FTF) og Akademikernes Cen-
tralorganisation (AC) — stetter imidlertid forslagene. Hovedele-
mentet i reformforslagene er et forslag om en samlet lovgivning
for anseettelsesforholdet. Der er sdledes tale om et opleeg til en
lovreform af mere principiel karakter for dansk arbejdsret.

LO’s endrede holdning til lovgivning gar tilbage til et repree-
sentantskabsmode i 1986, hvor det blev besluttet at udarbejde et
opleeg til en samlet tryghedsreform pa det danske arbejdsmarked.
Dette kursskifte falder tidsmeessigt sammen med LO’s aktive stot-
te til etableringen af EF’s sociale dimension efter vedtagelsen af
Feellesakten i 1986 (om det indre marked). I dette kapitel behand-
les sporgsmalet imidlertid i en ren national sammenheeng.

I forleengelse af beslutningen fra 1986 udsendte LO i 1987 en
rapport om en »Tryghedsreform«. Rapporten peger generelt p4, at
»danske lenmodtagere har meget darlige tryghedsvilkar, sam-
menlignet med vilkdrene i de andre skandinaviske lande og i
mange vesteuropeeiske lande«. Dertil kommer ifelge rapporten, at
der er vaesentlige forskelle i trygheden for de forskellige grupper
af lonmodtagere pd det danske arbejdsmarked, uden det har no-
gen saglig begrundelse.®

Som led i en forbedring af de danske lenmodtageres tryghed i
ansattelsen og en udligning af de forskellige lonmodtagergrup-
pers retsstilling, leegger rapporten op til gennemforelse af en
generel lonmodtagerlovgivning. Det geelder dog kun, hvis forsla-
gene ikke lader sig gennemfore i det kollektive aftalesystem.?!

Rapporten bygger sdledes formelt pa den seedvanlige praeferen-
ce for aftalebaserede fremfor lovbaserede leosninger. LO brod
imidlertid i praksis med det hidtidige princip om kun at kreeve
lovgivning i feellesskab med arbejdsgivernes organisationer. Der
er i hvert fald ikke leengere tvivl om, at det er LO’s holdning. En
rapport fra 1991, som dannede baggrund for en kongresbeslut-
ning i 1991, indeholder sdledes et gennemarbejdet forslag til et nyt
arbejdsretligt system i Danmark med betydelig vaegt pa en samlet
»lov om lenmodtagernes retsstilling«.3

30. LO, Tryghedsreform, 1987, s. 8, 20 f. og 40.
31. LO, 1987, s. 42.
32. LO, Fremtidens Arbejdsret, 1991, s. 12 ff.
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Der peges i den nye rapport pa behovet for lovregler om en lang
reekke sider af anseettelsesforholdet: Saglig og lige behandling af
de ansatte, lon i forbindelse med fraver som folge af bl.a. sygdom
og barsel samt forskellige indskreenkninger i adgangen til at een-
dre i arbejdsvilkarene og foretage afskedigelser og bortvisning.
Spergsmal om len og arbejdstid skal derimod holdes ude fra lov-
givning og alene veere overladt til kollektiv aftaleregulering.

LO’s rapporter bygger grundleeggende pd det synspunkt, at det
kollektive aftalesystem fortsat skal veere det centrale element i det
arbejdsretlige system. Aftalesystemet forudseettes stort set beva-
ret i dets eksisterende udformning.

Pa linie hermed bygger forslaget pd et princip om, at lovgiv-
ningen som alt overvejende hovedregel skal kunne fraviges ved
kollektiv aftale, hvis den er indgdet med en landsdeekkende fag-
lig organisation pa lenmodtagerside. Forslaget tilsigter dermed at
sikre et samspil mellem den generelle ansattelseslov og det kol-
lektive aftalesystem. Der er dog ikke ret mange overvejelser om
samspillet mellem loven og det kollektive aftalesystem i den for-
bindelse.®

Mens LO-rapporten bygger pd ret vidtgdende eendringer i lov-
givningen om anseesttelsesforholdet, er der ikke mange forslag og
overvejelser om eendringer i lovgivningen om aftalesystemet. Der
er dog overvejelser om eendringer i forligsmandslovens regler om
afstemning og om sammenkeedning af meeglingsforslag samt ar-
bejdsretslovens regler om (bortfald af reglen om) bodsansvar i
forbindelse med overenskomststridige arbejdsnedleeggelser. Der-
til kommer nogle overvejelser om forandringer i det arbejdsretli-
ge processystem, herunder om samspillet mellem de fagretlige
organer og de almindelige domstole.?

4.2, Politiske forslag

LO’s rapport fra 1987 affodte meget hurtigt reaktioner i det poli-
tiske system: I 1987 fremsatte Socialistisk Folkeparti (SF) beslut-
ningsforslag om »sikring af lenmodtagernes tryghed i anseettel-

33. LO, 1991, s. 12 ff. og 42 ff.
34. LO, 1991, s. 20 ff. og 28.
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sen«, og i 1988 fremsatte Socialdemokratiet beslutningsforslag om
»lenmodtageres tryghed i anseettelsen«. Mens SF’s forslag var be-
graenset til forskellige sporgsmdl om afskedigelser, var Socialde-
mokratiets forslag mere omfattende. Pa linie med LO’s rapport
leegger Socialdemokratiets forslag op til en mere systematisk lov-
givning om en bred vifte af arbejdsvilkdr. Det centrale element i
forslaget er dog ogsa en bedre afskedigelsesbeskyttelse.

Til stette for forslagene pegede de socialdemokratiske forslags-
stillere pa, »at Danmark er bagefter, nar det geelder tryghed i
anseattelsen for en stor gruppe lonmodtagere«. I lighed med LO-
rapporten peges der iseer pd en generelt bedre retsstilling for lon-
modtagere i mange andre europeiske lande og pa betydelige for-
skelle mellem lenmodtagergrupperne indbyrdes i Danmark. Der
peges dog ogsa pa, at den eksisterende balance mellem arbejds-
og socialretlig lovgivning virker som en »social stette« til er-
hvervslivet, iseer pa grund af den vide adgang til at sende lon-
modtagere hjem fra arbejde pa dagpenge.®

Ved behandlingen af socialdemokratiets forslag i Folketinget
var der en betydelig reservation fra de ovrige partier pa neer SF og
Feelles Kurs. Under 1. behandlingen udtrykte arbejdsministeren,
Henning Dyremose, sin beklagelse over forslagets principielle
brud med den langvarige tradition for kollektiv aftaleregulering
pa det danske arbejdsmarked:

»Det overordnede princip, nar vi taler om disse anseettelsesfor-
hold i Danmark, har gennem mange, mange generationer vee-
ret, at det er aftalestof, og at det er bedst egnet for en losning
ved kollektive overenskomster under det fagretlige system.
Staten skal blande sig sd lidt som muligt i organisationernes
forhandlinger og afgerelser. Det har begge sider pa arbejds-
markedet i hvert fald kunnet enes om. Det har stort set alle po-
litiske partier ogsa tidligere respekteret. P4 den baggrund mar-
kerer det forslag, som vi har til behandling, et trist vende-
punkt. Umiddelbart er der tale om et forslag om reguleringer
af en reekke sider af ansaettelsesforhold.«3®

35. FT 1987/88, tilleeg A, sp. 3907 ff.
36. FT 1987/88, Forhandlingerne, sp. 7556
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Arbejdsministerens synspunkt om den kollektive aftaletradition
tik stotte fra de andre borgerlige partier. Et flertal af partierne fast-
holdt dermed den hidtidige politiske linie pa det arbejdsretlige
omrade, om end Det radikale Venstre var lidt venligere stemt
overfor forslaget end de ovrige borgerlige partier.

Udover hensynet til aftaletraditionerne spillede hensynet til be-
skeeftigelsen en meget veesentlig rolle for de fleste af partierne der
var mod forslaget. Ifolge flere af talerne var forslaget »tryghed for
dem der er i beskeeftigelse, men ikke tryghed for dem der er ledi-
ge«. Synspunktet var neermere det, at »jo mere vi giver de allere-
de ansatte tryghed og seerlige goder, desto vanskeligere bliver det
for dem der er ledige, at komme i beskeeftigelse.«*”

Forslaget kom pa linie med SF’s forslag aldrig til afstemning i
Folketinget, men bortfaldt som felge af folketingsvalget i maj
1988. Begge forslag er siden genfremsat, men uden resultat.

Selv om Folketingets flertal principielt har fastholdt den meget
tilbageholdende kurs overfor anseettelsesretlig lovgivning, synes
der dog at tegne sig visse eendringer i flere partiers holdning til
sporgsmalet. Der har i de seneste ar veret en stigende tendens til
at fremseette lov- og beslutningsforslag pa det anseettelsesretlige
omrdade. Selv om langt hovedparten afvises, sker det dog meget
ofte efter ret grundig behandling og i eget omfang med indholds-
maessige begrundelser fremfor den mere principielle henvisning
til »organisationernes ansvar.

Dertil kommer, at to af forslagene er blevet vedtaget i 1996. Det
drejer sig om lov nr. 459 af 12.6.1996 om forbud mod forskelsbe-
handling pa arbejdsmarkedet og lov nr. 286 af 24.4.1996 om brug
af helbredsoplysninger pa arbejdsmarkedet. Den forste af lovene
er til dels fremsat med henvisning til Danmarks internationale
forpligtelser, og slutter sig dermed til den gruppe af anseettelses-
retlige love, som er gennemfort siden midten af 1970’erne som fol-
ge af internationale regler pa omradet.

I samme forbindelse kan peges pa den ret til foreeldreorlov der
er blevet indfert med virkning fra 1.1. 1994. Den er som helbreds-
oplysningsloven et rent nationalt produkt, omend der efterfol-
gende (i 1996) er blevet vedtaget et EU-direktiv om samme emne.

37. FT 1987/88, Forhandlingerne, sp. 7576
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4.3. Ansattelses- og arbejdsretsudvalgene

I. Hverken LO’s rapport fra 1987 eller de politiske forslag fra
1987/88 gav umiddelbart anledning til, at der blev nedsat et
udvalg til at foretage en neermere analyse og vurdering af reform-
behovene i dansk arbejdsret. Efter den socialdemokratisk ledede
regerings tiltreeden i 1993 er der imidlertid nedsat et anseettelses-
retsudvalg i 1994 pd LO’s foranledning og et arbejdsretsudvalg i
1995 pa felles anmodning fra DA og LO.

Arbejdsministerens anseettelsesretsudvalg blev nedsat efter en
del turbulens mellem savel organisationerne som regeringsparti-
erne indbyrdes. Arbejdsgiverne var generelt imod udvalget, og
iseer Centrumdemokratiet var ogsd skeptisk overfor LO’s forslag
om en samlet lonmodtagerlov. Anseettelsesretsudvalget fik i for-
leengelse heraf et noget ejendommeligt kommissorium:

»P4 denne baggrund nedseettes et anseettelsesretsudvalg, som
skal udarbejde forslag til en lov om lenmodtagernes retsstil-
ling.

Udvalget kan foresld hensigtsmaessige eendringer i den hidtil
geeldende retstilstand, hvis der i udvalget er et bredt enske
herom. Udvalget kan endvidere foresld, at overenskomstbe-
stemte rettigheder skal udstreekkes til at geelde for alle lon-
modtagere, hvis der bade blandt lonmodtagerrepraesentanter-
ne og arbejdsgiverrepraesentanterne i udvalget er et bredt on-
ske herom.«

Formadlet med anseettelsesretsudvalget var sdledes et noget andet,
end det LO’s rapporter lagde op til. Udvalgets opgave var i forste
reekke regelforenkling, ikke regelforandring. Der kunne foreslas
regelforandringer, men sdvel arbejdsgiver- som lenmodtagersi-
den havde i praksis vetoret overfor forslag om @endringer i den
bestdende retstilstand. Dermed fastholdt kommissoriet i realiteten
den hidtidige tilstand: Der lovgives alene, hvis der er bred enig-
hed om det blandt organisationerne. Det ligger i og for sig pa li-
nie med det politiske budskab fra folketingsforhandlingerne i
1988 om Socialdemokratiets beslutningsforslag.
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Kommissoriet gjorde det i praksis meget vanskeligt for udvalget
at lose den opgave der var stillet, fordi »vetoretten« satte meget
snaevre greenser for de tekniske muligheder for udarbejdelse af et
forslag til en samlet lonmodtagerlov. Det er ikke muligt at sam-
menskrive de danske regler pd anseettelsesrettens omrdde uden
samtidig at fremseette forslag om eendrede regler (i det mindste
for visse grupper af lonmodtagere). Det er f.eks. vanskeligt at fo-
restille sig, hvorledes man skal sammenskrive funktioneerlovens
lange opsigelsesvarsler med en raekke af de kollektive aftalers me-
get korte opsigelsesvarsler, uden at det bliver nedvendigt at stille
forslag om forandringer i retstilstanden af den ene eller anden ka-
rakter.

I efteraret 1995 meddelte formanden, landsdommer Niels Waa-
ge, arbejdsministeren, at det ikke var muligt at lose opgaven med
det stillede kommissorium. LO var ikke interesseret i en ren regel-
sammenskrivning, og DA var imod endringer i den bestaende
retstilstand. Udvalget var derfor ude af stand til at lose den opga-
ve som blev stillet i kommissioriet. Det blev i forleengelse heraf
nedlagt i slutningen af 1995.

II. Kort efter anseettelsesretsudvalgets nedleeggelse nedsatte Ar-
bejdsministeriet et arbejdsretsudvalg, men der er ikke nogen for-
bindelse mellem de to udvalg. Mens anseettelsesretsudvalget ale-
ne skulle beskeftige sig med lovgivning om len- og arbejdsvilkar,
vedrorte arbejdsretsudvalgets opgave lovgivningen om det kol-
lektive aftalesystem.

I modseetning til anseettelsesretsudvalget blev arbejdsretsudval-
get som naevnt nedsat efter feelles. enske fra DA og LO. Anled-
ningen til udvalgets nedseettelse var ikke at fa foretaget en gene-
rel vurdering af det kollektive aftale- og processystem. Det var
forst og fremmest en folge af den kritik, der i de senere ar har vee-
ret rejst af det fagretlige processystem pa baggrund af Den euro-
peiske Menneskeretskonvention. For at imedekomme den rejste
kritik foreslog DA og LO i en feellesskrivelse af 6.10.1995 forskel-
lige eendringer i arbejdsretsloven, forst og fremmest en adgang til
at pademme sager i Arbejdsretten uden deltagelse af faglige med-
dommere og en udvidet adgang til individuelle sogsmal ved de
almindelige domstole.
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Regeringen besluttede imidlertid — med organisationernes ac-
cept — at nedseette et udvalg, der fik til opgave at udarbejde et
samlet forslag til revison af arbejdsretsloven. Udvalgets arbejde
var ikke begreenset til de konkrete eendringsforslag, som blev stil-
let af DA og LO, men rettede sig mere generelt mod en (eventuel)
revision af arbejdsretsloven.

Udvalgets sammenseetning fulgte det samme princip som
anseettelsesretsudvalgets med en dommer som formand (Arbejds-
rettens formand) og derudover repraesentanter for organisationer-
ne og centraladministrationen. I modseetning til anseettelses-
retsudvalget var der ikke udpeget serligt fagkyndige, hverken
universitetsansatte eller advokater. Sidstneevnte er ganske karak-
teristisk for den traditionelle opfattelse af det kollektive aftale-
system, herunder det fagretlige system, som et organisationsmees-
sigt anliggende.

Udvalget afgav beteenkning i fordret 1996 med forskellige
forslag om endringer i arbejdsretsloven. De to centrale forslag
vedrerer de to punkter, DA og LO havde foresldet eendret. Be-
teenkningen foresldr dog ogsa visse @ndringer i procesmaden ved
Arbejdsretten.?® Arbejdsministeren har den 2.10.1996 fremsat lov-
forslag om Arbejdsretten.

38. Beteenkning 1318/1996 om revision af lov om Arbejdsretten.
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Kapitel 2

Internationale forpligtelser

1. Introduktion

I det foregdende kapitel har jeg beskeeftiget mig med det danske
arbejdsretssystem og de senere drs lovreformforslag. Spergsmalet
om forandringer af dansk arbejdsret afthaenger imidlertid ikke ale-
ne af den udvikling og de overvejelser som foregdr pad nationalt
niveau, men ogsd af et stigende antal internationale forpligtelser.

Formadlet med dette kapitel er dels at vise den forskel for dansk
arbejdsret, der er ved at deltage i henholdsvis et almindeligt fol-
keretligt samarbejde og det serlige overnationale europaeiske
samarbejde, dels at redegore naermere for indholdet og reekkevid-
den af den ramme, EU-arbejdsretten seetter for det danske system.

Danmark har deltaget i det folkeretlige samarbejde i Den inter-
nationale Arbejdsorganisation og Europarddet siden organernes
oprettelse i hhv. 1919 og 1949. Selv om Danmark leenge har veeret
forpligtet af konventioner fra begge organer, har de ikke spillet
nogen storre praktisk rolle for dansk arbejdsret, om end de synes
at spille en storre rolle i dag end tidligere, jf. afsnit 2.

Det arbejdsretlige omrdde spiller derimod en stigende rolle i
den europeeiske integrationsproces, idet Feellesskabet har faet sta-
dig mere kompetence, og ambitionsniveauet er blevet stadig hoje-
re pa arbejdsrettens omrade. Denne udvikling kan fore til vidtga-
ende krav om forandringer i dansk arbejdsret. Der gor sig dog
vanskeligheder geeldende med hensyn til udformningen af en
feelles europeeisk arbejdsret, jf. afsnit 3.
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2. Folkeretlige forpligtelser
2.1. Den internationale Arbejdsorganisation

I. Den internationale Arbejdsorganisation (ILO) blev grundlagt al-
lerede i 1919 som en del af Folkeforbundet. Siden 1946 har ILO
veeret tilsluttet FN som en blandt flere specialiserede organisatio-
ner. ILO adskiller sig fra de ovrige FN-organisationer — og andre
internationale organer — ved at veere baseret pa et trepartssamar-
bejde mellem staterne, arbejdsgiverne og lenmodtagerne.

Arbejdskonferencen er ILO’s gverste organ, og den samles ar-
ligt med henblik pa bl.a. at vedtage (nye) konventioner og henstil-
linger. Hver medlemsstat repreesenteres af to repreesentanter for
regeringen og én repreesentant for henholdsvis arbejdsgiverne og
lenmodtagerne. Repreesentanterne stemmer hver for sig. Konven-
tioner og henstillinger vedtages ifolge statuttens art. 19, stk. 2,
med 2/3 flertal blandt samtlige regerings- og organisationsreprae-
sentanter pd Regeringskonferencen.

I sluterkleeringen af 20.3.1995 fra FIN’s sociale topmede i Keben-
havn fremheaeves i Commitment 3, pkt. i, et mindre antal ILO-rettig-
heder som seerligt veesentlige. Det drejer sig om forbuddene mod
bernearbejde og tvangsarbejde, retten til at organisere sig og fore
kollektiveaftaleforhandlinger samt forbuddet mod diskrimination.

I overensstemmelse med almindelig folkeret forpligter ILO-
konventioner alene medlemsstaterne i det omfang, de har ratifice-
ret dem. Det er altsa principielt frivilligt, om et medlemsland on-
sker at veere forpligtet af de konventioner som lgbende vedtages
af Arbejdskonferencen. Regeringen har dog pligt til at foreleegge
enhver vedtaget konvention for den parlamentariske forsamling
inden ét ar fra dens vedtagelse, jf. statuttens art. 19, stk. 5, litra b.

Nar en medlemsstat har ratificeret en konvention, skal den ifol-
ge statuttens art. 19, stk. 5 litra d, »treeffe sddanne foranstaltnin-
ger, som matte vaere nedvendige for at seette konventionens be-
stemmelser i kraft«. Det er i forste omgang op til medlemsstaten
selv at afgore, hvilke foranstaltninger der er nedvendige. Der stil-
les ikke krav om, at konventioner skal gennemferes ved lovgiv-
ning. I nogle konventioner er det udtrykkeligt anfort, at reglerne
kan gennemfores ved kollektive aftaler, jf. f.eks. konvention nr.
100 om ligelon og nr. 111 om ligebehandling.
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Konventionens overholdelse overvages af et kontrolsystem der
bygger pd medlemsstaternes egne rapporter. Arbejdsgivernes og
lenmodtagernes organisationer skal have kopi af rapporterne, og
de kan fremseette kommentarer, jf. statuttens art. 23-24. Dertil
kommer et seerligt klagesystem for den gruppe konventioner, der
vedrorer retten til at organisere sig og fore kollektive forhandlin-
ger, som bl.a. pd grund af ILO’s trepartsstruktur anses for seerligt
vaesentlige. Dette seerlige klagesystem giver bade stater og orga-
nisationer klageret, og en faglig organisation kan saledes klage
over eventuelle konventionsbrud fra statens side. ILO-kontrolor-
ganernes udtalelser er ikke juridisk bindende, idet konventioner-
ne alene kan fortolkes autoritativt af Den Internationale Domstol
i Haag, jf. statuttens art. 37.

II. P4 trods af sin aktive deltagelse i ILO’s arbejde siden oprettel-
sen i 1919, har Danmark kun ratificeret et forholdsvis beskedent
antal konventioner, godt 1/3 af det samlede antal.

Det er forst og fremmest organisationernes centrale position i
dansk arbejdsret, der har afholdt Danmark fra at ratificere en reek-
ke yderligere konventioner. Den danske regering har ofte stemt
for en ILO-konvention, fordi den har veeret enig i dens principper,
men undladt at ratificere den, fordi dens indhold overvejende har
veeret et organisationsanliggende i Danmark. Det var f.eks. tilfeel-
det med ILO’s konvention nr. 158 fra 1982 om ophevelse af an-
seettelsesforholdet pd arbejdsgiverens initiativ. Den principielle
begrundelse for at undlade at ratificere konventionen er her — som
i en reekke andre tilfeelde — at man ikke onsker at patage sig for-
pligtelser (og iseer ikke til at gennemfore lovgivning) om et emne
som traditionelt anses for et aftaleanliggende.! Danmark har dog
ratificeret alle de konventioner som ifelge sluterkleeringen fra det
sociale topmede i Kebenhavn udger de fundamentale ILO-rettig-
heder. Det er til dels sket uden brug af lovgivning.

Det geelder forst og fremmest for de fundamentale konventio-
ner nr. 87 og 98 om organisationsfrihed og retten til at fore kollek-

1. Arbejdsministeriet, Beretninger om den 68. og 69. internationale arbejdskon-
ference, 1983, s. 20.
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tive forhandlinger. De blev ved ratificeringen i 1950’erne anset for
allerede at veere opfyldt, dels ved grundlovens §78 om forenings-
frihed, dels ved den faktiske tilstand i Danmark, herunder de kol-
lektive aftaler og Den faste Voldgiftsrets (Arbejdsrettens) praksis.>

Det var imidlertid ogsa leenge tilfeeldet for de meget veesentlige
konventioner nr. 100 om ligelon og 111 om ligebehandling. Kon-
vention nr. 100 fra 1951 blev forst ikke ratificeret, fordi regeringen
frygtede, det ville fore til statslig indblanding i lenforhandlinger-
ne. ILO erklerede imidlertid pa et senere tidspunkt, at det for
begge konventioners vedkommende var tilstreekkeligt at anvende
metoder, der er forenelige med den saedvanlige fremgangsmade i
medlemslandet, f.eks. at opfordre arbejdsmarkedets parter til at
tage hejde for ligebehandlingsprincippet i forbindelse med over-
enskomstforhandlinger. Danmark ratificerede derefter begge kon-
ventioner i 1960, og regeringen opfordrede i forbindelse hermed
organisationerne til at inddrage ligestillingsmaessige hensyn ved
overenskomstforhandlingerne.® I dag har Danmark imidlertid
lovgivning om begge emner, idet diskriminationsloven fra 1996
bl.a. blev vedtaget med henblik pa en mere effektiv opfyldelse af
ILO-konvention nr. 111.

De forholdsvis fleksible gennemferelseskrav har formentlig
betydet, at Danmark har ratificeret flere konventioner, end man
ellers ville gore. Den manglende nationale gennemferselslovgiv-
ning har til gengeeld leenge medvirket til, at konventionerne har
haft en noget tilbagetrukken position i det danske arbejdsretssy-
stem.

Selv om ILO’s konventioner fortsat ikke spiller nogen neevne-
veerdig rolle i retsanvendelsen, har de dog i de senere dr fdet en
noget storre praktisk betydning i dansk arbejdsret. De faglige
organisationer har siden midten af 1980’erne fort en langt mere
aktiv klagepraksis i forbindelse med bl.a. lovindgreb i overens-
komstforhandlingerne med en raekke kritiske udtalelser fra ILO’s
ekspert- og organisationsfrihedskomité til felge. Den netop ved-
tagne eendring af forligsmandslovens afstemningsregler er ligele-

2. RT 1950/51, tilleeg A, sp. 3839, og 1954/55, A sp. 627 ff.
3. RT 1959/60, tilleeg A, sp. 3099 ff. og 3121 ff.
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des sket med henvisning til den kritik, ILO’s klageorganer har ud-
talt om den danske retstilstand pa dette omrade.

2.2. Europaradet

Det globale samarbejde i ILO suppleres i varierende grad af regio-
nale samarbejdsorganer. P4 europeeisk plan foregar det folkeret-
lige samarbejde indenfor rammerne af Europaradet, der blev
oprettet i 1949 af en reekke vesteuropeeiske lande, herunder Dan-
mark. I modsetning til ILO-samarbejdet bygger Europarddet
udelukkende pa statslig deltagelse. Det »lovgivende« organ er
Ministerrddet, og det bestdr af regeringsrepreesentanter.

Europarddet har ikke gennemfort en lang reekke konventioner
af arbejds- og socialretlig karakter pa samme made som ILO. Det
har til gengeeld vedtaget to bredere deekkende konventioner af
betydning for dansk arbejdsret, for det forste Den europeiske
Menneskeretskonvention fra 1950 og for det andet Den europaei-
ske Socialpagt fra 1961.

Menneskeretskonventionen fastleegger en reekke civile og poli-
tiske rettigheder og har tilknyttet et ganske effektivt kontrolsy-
stem. Kreenkede enkeltindivider kan saledes klage til Menneske-
retskommissionen der kan beslutte at indbringe sagen for Menne-
skeretsdomstolen. De domme, der afsiges af Domstolen, er juridisk
bindende for medlemsstaterne.

Socialpagten fastleegger en reekke skonomiske og sociale rettig-
heder, og er i et vist omfang inspireret af ILO-systemet. Den er sa-
ledes ogsa delvist blevet til i et samarbejde mellem repraesentan-
ter for staterne, arbejdsgiverne og lenmodtagerne, idet der i 1958
blev afholdt en trepartskonference, hvis synspunkter fik en vis
veegt i forbindelse med den endelige udformning.* Kontrolsyste-
met er ikke neert sd veludviklet som pa Menneskeretskonventio-
nens omrdde, hvilket forst og fremmest skyldes, at Socialpagten
er af langt mere kontroversiel karakter. Dens kontrolsystem har
meget leenge veeret begraenset til et rapporteringssystem, og kon-
trolorganernes udtalelser er ikke juridisk bindende. Indenfor de

4. David Harris, The European Social Charter, 1984, s. 5 f.
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seneste dr er systemet dog blevet udbygget med et (noget kompli-
ceret) klagesystem efter ILO-modellen.

Pa samme mdde som ILO-konventionerne binder de europeei-
ske konventioner alene de medlemsstater som har ratificeret dem,
jf. statuttens art. 15. Danmark har ratificeret Menneskeretskon-
ventionen i 1953 og Socialpagten i 1965.

Menneskeretskonventionen er blevet indarbejdet i dansk ret ved
lov nr. 285 af 29.4.1992, selv om medlemsstaterne ikke er forpligte-
de til at gennemfore konventionen i national ret ved lovgivning.
Konventionen fastleegger en reekke centrale frihedsrettigheder,
der som hovedregel er tilstreekkeligt opfyldt, hvis staten undlader
at handle herimod. Lovgivningen i 1992 tager imidlertid sigte pa
at styrke konventionens position i dansk ret, bl.a. ved at sikre et
udtrykkeligt retsgrundlag for den praktiske retsanvendelse.’

Den indeholder kun fa regler af betydning for dansk arbejdsret,
nemlig art. 6 om »retfeerdig rettergang« og art. 11 om »organisa-
tionsfrihed«. Pa trods af det begraensede antal emner har konven-
tionen dog haft en praktisk betydning for dansk arbejdsret.

I 1982 gennemforte Folketinget en lov om beskyttelse mod af-
skedigelse pa grund af foreningsforhold. Loven blev gennemfort
pa direkte foranledning af en dom fra Menneskeretsdomstolen af
25.8.1981 om konventionens art. 11 om organisationsfrihed (Bri-
tish Rail-sagen).

Hajesteret har i U94.953H med udtrykkelig henvisning til kon-
ventionens art. 6 om »retfeerdig rettergang« anerkendt en oget ad-
gang for den enkelte lonmodtager (arbejdsgiver) til individuelt
sogsmal ved de almindelige domstole, selv om det involverer for-
tolkning af kollektive aftaler. Det er i hej grad ogsd bestemmel-
sens krav til medlemsstaternes processystemer, der har dannet
baggrund for Arbejdsministeriets nedseettelse af Arbejdsretsud-
valget i slutningen af 1995, jf. kapitel 1, afsnit 4.3.

Socialpagtens mange forskellige bestemmelser er kun blevet ra-
tificeret delvist af Danmark. Til ratificering af Socialpagten kree-
ves, at medlemslandet lader sig forpligte af enten mindst 10 af de

5. Bet. 1220/1991 om Den europeiske Menneskerettighedskonvention og
dansk ret, s. 146 ff.
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19 rettigheder i deres fulde udstraekning eller mindst 45 af de i alt
72 underpunkter i de 19 rettigheder. Danmark har ratificeret 45
underpunkter.

Nér Danmark har ratificeret det mindst kreevede antal bestem-
melser, heenger det til en vis grad sammen med, at Socialpagten gi-
ver feerre muligheder end ILO-konventionerne for medlemsstater-
ne til at overlade reglernes gennemforelse til kollektiv aftale. Ho-
vedreglen er, at staten skal sikre rettighederne ved gennemforelse
af lovgivning. Pa neermere specificerede omrader (bl.a. arbejdstid)
vil anvendelse af kollektive aftaler dog udgere en tilstraekkelig na-
tional gennemforelse, hvis de deekker den overvejende del af de
beskyttede lonmodtagere, jf. art. 33. I praksis vil det sige 80% af
samtlige lenmodtagere der er omfattet af Socialpagtens regler.®
Danmark har navnlig undladt at ratificere en reekke bestemmelser,
der vedrerer emner, som traditionelt forhandles mellem organisa-
tionerne, f.eks. regler om ligelon og afskedigelse.”

Selv om Socialpagten regulerer en langt bredere kreds af emner
end Menneskeretskonventionen, har den spillet en langt mere be-
greenset praktisk rolle i dansk arbejdsret. Det heenger til en vis
grad sammen med, at Socialpagtens meget svage kontrolapparat
ikke giver dens regler samme gennemslagskraft som Menneske-
retskonventionen.

3. Feellesskabsretlige forpligtelser
3.1. Det arbejdsretlige system

Det europeeiske Feellesskab adskiller sig fra det folkeretlige sam-
arbejde i sdvel ILO som Europaradet ved at veere af overstatslig
karakter og ved at have et handelsmaessigt fremfor et menneske-
retligt udgangspunkt. Efter Danmarks indmeldelse i Feellesskabet
er dansk arbejdsret principielt undergivet langt mere vidtreekken-
de internationale forpligtelser end tidligere.

Feellesskabsregler vedtages af Ministerrddet. Nar Feellesskabet

6. Se Lammy Betten, International labour law, 1993, s. 382 ff.
7. FT 1964/65, tilleeg A, sp. 145 ff.
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har vedtaget regler, er det enkelte medlemsland uden videre for-
pligtet til enten at anvende eller gennemfore reglerne i national
ret. Der kreeves ikke nogen ratificering af vedtagne regler. P4 det
arbejdsretlige omrdde vedtages regler som hovedregel i form af
direktiver. Et direktivs madl er bindende for medlemsstaten, men
den bestemmer selv »form og midler for gennemferelsenc, jf.
traktatens art. 189. Ifelge EF-Domstolens praksis er den altover-
vejende hovedregel dog, at direktiver skal gennemfores ved lov-
givning.®

Denne meget principielle forskel mellem det feellesskabsretlige
system og det folkeretlige samarbejde i bl.a. ILO og Europarddet
illustreres af samspillet mellem de internationale og danske regler
pa ligelonsomradet. Danmark ratificerede som naevnt i 1960 ILO’s
konvention om ligelen, fordi regeringen kunne nojes med at hen-
stille til organisationerne at tage ligelonshensyn i overenskomst-
forhandlingerne. Til gengeeld ratificerede Danmark ikke ligelons-
reglen i forbindelse med den generelle ratificering af Socialpagten
i 1965, da det ville forpligte til at gennemfere lovgivning. I labet
af 1960’erne og begyndelsen af 1970’erne neermede de kollektive
aftaler sig i stigende grad et ligelonsprincip, som blev endeligt
indfort ved overenskomstforhandlingerne i 1973. I 1976 vedtog
Folketinget imidlertid en ligelonslov, ikke fordi Folketinget men-
te, der nu var et praktisk begrundet behov for det, men fordi et
feellesskabsretligt ligelonsdirektiv fra 1975 kraevede en lovmeessig
ramme for ligelenspligten.

Feellesskabsretten adskiller sig ogsd fra de folkeretlige organer
ved sit meget effektive kontrolapparat i form af navnlig EF-dom-
stolen. Det er i sidste ende Domstolen, som er den autoritative for-
tolker af feellesskabsregler, og dens domme er juridisk bindende.
Domstolens centrale position sikres bl.a. af EU-kommissionens
adgang til at indbringe traktatbrudssager mod de enkelte med-
lemslande for Domstolen og (navnlig) af de nationale retters pligt
til at foreleegge tvivlsomme fortolkningsspergsmadl for Domsto-
len, jf. Traktatens art. 177. Domstolen har bl.a. spillet en meget vee-
sentlig rolle pa ligelonsomradet, hvor stort set alle medlemslande

8. Ruth Nielsen, Arbejdsgiverens ledelsesret i EF-retlig belysning, 1992, s. 269.
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er demt for traktatbrud i forbindelse med ligelonsdirektivets gen-
nemforelse, og hvor Domstolen har afsagt en reekke meget vigtige
prejudicielle domme om ligelensprincippets indhold.

3.2. Hovedlinier pa det arbejdsretlige omrade

Feellesskabsretten har undergaet en bemaerkelsesveerdig udvik-
ling pa det arbejdsretlige omrdde: Fra en seerdeles beskeden posi-
tion ved Feellesskabets etablering i 1957, over spredte og konkret
begrundede initiativer i 1970’erne til en mere systematisk interes-
se for iseer lon- og arbejdsvilkarene i slutningen af 1980’erne og
begyndelsen i 1990’erne. I dag bygger arbejdsretten pa tre forskel-
lige grundelementer: Traktatregler, direktiver og europeeiske afta-
ler. De behandles i det felgende i neevnte reekkefolge.

3.2.1. Traktatregler

I. Da Det europeeiske Feellesskab blev etableret i 1957 var det som
et rent gkonomisk samarbejde med vagt pd at etablere friere han-
delsforhold mellem medlemslandene. Det var ikke hensigten, at
Feellesskabet skulle beskeftige sig med sociale forhold, f.eks. lon-
og arbejdsvilkar.

Traktaten indeholdt ganske vist allerede pd det tidspunkt et
kortfattet afsnit om arbejdsmarkeds- og socialpolitikken. I art. 117
var der opstillet en generel malsaetning om, at len- og arbejdsvil-
kér skulle »udjeevnes pa et stadig stigende niveau«. Den malsaet-
ning forbandt medlemslandene dengang imidlertid alene med
den almindelige forbedring af levestandarden, som man forvente-
de ville blive en automatisk folge af den ekonomiske vaekst in-
denfor Feellesskabet, jf. den udtrykkelige bemaerkning herom i
art. 117, stk. 2.7 I naturlig forleengelse af de handelsmeessige syns-
punkter, som 14 til grund for Feellesskabets oprettelse i 1957, inde-
holdt traktaten stort set ikke regler af arbejdsretlig karakter.

Traktaten pdlagde for det forste ikke medlemsstaterne udtryk-

9. Se Bob Hepple, European Labour Law, The European Communities, i Roger
Blanpain (red.), Comparative labour law and industrial relations in industri-
alised market economies, 1990, s. 293-316 (s. 299 ff.).
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kelige pligter pa det arbejdsretlige omrade, bortset fra art. 119 der
forpligter medlemslandene til at indfere ligelon for mandlige og
kvindelige lenmodtagere. Bestemmelsen tog, pa linie med en
mindre forpligtende bestemmelse i art. 120 om ferieordninger og
en seerskilt protokol om overarbejdsbetaling, sigte pa at imode-
komme en fransk frygt for »illoyal« konkurrence pa lon- og ar-
bejdsvilkdr fra de andre medlemslandes erhvervsliv som folge af
de mindre udviklede beskyttelsesordninger for lonmodtagerne i
disse lande."

Selv om ligelensprincippet efter art. 119 alene retter sig til med-
lemsstaterne, er den ifelge Domstolens praksis direkte anvendelig
i national ret. Den enkelte lonmodtager kan stotte ret direkte pa
art. 119 overfor sdvel arbejdsgiveren som staten. Det indebeerer
bla., at de nationale domstole skal anvende art. 119 i retssager
mellem lenmodtagere og arbejdsgivere, og i forbindelse hermed
tilsideseette nationale love der matte vaere i strid med Traktatens
ligelensprincip.

Traktaten gav for det andet ikke Feellesskabet nogen udtrykke-
lig kompetence til at vedtage regler pa det arbejdsretlige omrade.
Art. 117 om udjeevning af len- og arbejdsvilkdrene er alene en po-
litisk programerkleering, som ikke kan bruges som hjemmels-
grundlag. Arbejdsretlige regler kunne derfor i en leengere periode
alene vedtages (undtagelsesvis) efter de generelle traktatbestem-
melser i art. 100 om det feelles markeds oprettelse og funktion
samt i art. 235 om virkeliggorelse af Feellesskabets mal. Begge
regler kreever enstemmighed.

II. I 1986 gennemforte Den Europeeiske Feellesakt (om det indre
marked) en raekke veesentlige eendringer i Traktaten. Det skete
imidlertid pd ny ud fra rene skonomiske overvejelser. P4 tilsva-
rende mdde som ved oprettelsen af Feellesskabet i 1957 forvente-
de medlemslandene, at det indre markeds egkonomiske fordele
automatisk ville give borgerne, herunder lenmodtagerne, forbe-
drede levevilkar.

10. Bob Hepple, s. 293-316 (s. 300).
11. Ruth Nielsen, 1992, s. 332 ff.
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Den nye traktat kom derfor heller ikke til at indeholde nye reg-
ler pd det arbejdsretlige omrade af storre principiel reekkevidde.
Der blev ikke palagt medlemsstaterne nye forpligtelser i Trakta-
ten, og der blev ikke indfert nogen generel kompetence til at ved-
tage regler pa det arbejdsretlige omrade. I Traktatens art. 100, stk.
2, blev det tveertimod udtrykkeligt understreget, at den alminde-
lige regel om vedtagelse af retsakter med henblik pa etableringen
af det indre marked med kvaliceret flertal ikke geelder for retsak-
ter om bl.a. »ansattes rettigheder og interesser«. P4 arbejdsmiljo-
omradet blev Radet dog gjort kompetent til at vedtage regler med
kvalificeret flertal, jf. art. 118 a. P4 dette seerlige omrdde har en
medlemsstat derfor siden 1987 kunnet forpligtes mod sin vilje.

De faglige organisationer stillede imidlertid i stigende grad
krav om en mere aktiv social- og arbejdsmarkedspolitik pa euro-
peisk niveau, som kompensation for de frie markedskreefter der
var sluppet los med det indre marked. Det er et krav, som den
danske fagbeveaegelse har tilsluttet sig, omend efter en vis toven.!?

Hovedsynspunktet hos de faglige organisationer har veeret kon-
centreret om en frygt for, at der vil felge en »social dumping« i
kolvandet pa det frie indre marked. Den frie beveegelighed kan
fore til et generelt pres fra arbejdsgiverne om ringere lon- og ar-
bejdsvilkdr af hensyn til konkurrencen med virksomhederne i de
ovrige lande. Argumentet er i og for sig det samme, som de fran-
ske arbejdsgivere fremforte i 1957, men nu er det i stedet lonmod-
tagerne der fremforer det.

De faglige organisationers kritik fik stotte fra Kommissionen i
en hvidbog fra 1988 om »Den sociale dimension af det indre mar-
ked«. Selv om Kommissionen er skeptisk overfor synspunktet om
»social dumping«, er den dog af den opfattelse, at der bl.a. er be-
hov for at etablere et socialt fundament i form af et »feellesskabs-
charter om de sociale og arbejdsmarkedsmaessige rettigheder«.!?

I forleengelse af hvidbogen om den sociale dimension fremsatte

12. Se European Trade Union Institute (ETUI), The social dimension of the inter-
nal market, 1988, og LO, EF — Det indre marked og den sociale dimension —
Dansk fagbevaegelses position, malsaetning og strategi, 1989.

13. Kommissionen, Den sociale dimension af det indre marked, KOM (88) 1148
endelig udgave, s. 61 (pkt. 184).
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Kommissionen et forslag til et »Socialt Charter«, som blev vedta-
get af Rddet i 1989, dog med undtagelse af Storbritannien. Allere-
de som folge af Storbritanniens manglende tilslutning fik Chartret
kun status af en »hejtidelig erkleering«. Chartret indferer derfor
ikke nye forpligtelser for medlemsstaterne, men fastleegger alene
en raekke (politiske) principper.'*

Pa trods heraf markerer Det sociale Charter et vigtigt principielt
skifte i Feellesskabets samarbejde. En politisk tilslutning fra de 11
af de 12 lande til det arbejdsmarkedsmaessige og sociale omrade
som et vigtigt feellesskabsanliggende, der reekker videre end til de
klassiske okonomiske begrundelser for feelles regler. Chartret in-
deholder sdledes — med forbillede i Den europeeiske Socialpagt fra
1961 — et katalog af grundprincipper af social-, kollektivarbejds-
og anseettelsesretlig karakter.

III. Ved forhandlingerne om Unionstraktaten spillede social- og
arbejdsmarkedspolitikken en fremtreedende rolle. Forhandlinger-
ne forte dog ikke til markante eendringer af Traktatens regler, men
derimod til en protokol, som giver serlige regler for de 11 med-
lemslande der tilsluttede sig Det sociale Charter i 1989.

Efter Unionstraktatens ikrafttreeden geelder der et dobbelt regu-
leringsgrundlag pa det arbejdsretlige omrade: Der er for det forste
de almindelige traktatbestemmelser i art. 100 og 235 for samtlige
medlemslande, som kreever enighed for at vedtage nye regler.
Dernzest er der de specielle bestemmelser for de 11 medlemslande
i arbejdsmarkedsprotokollen.

11-lande-aftalen indferte for forste gang et selvsteendigt hjem-
melsgrundlag for vedtagelse af arbejdsretlige regler, idet aftalens
art. 2 giver Radet kompetence til at vedtage »minimumsforskrif-
ter« om »arbejdsvilkdrene«. Ifglge art. 2, stk. 6, falder »lenforhold,
organisationsret, strejkeret eller ret til lockout« dog udenfor Ra-
dets kompetence.

Den reelle nydannelse i 11-lande-aftalen ligger forst og frem-

14. Feellesskabspagten om arbejdstagernes grundleeggende arbejdsmarkeds-
maessige og sociale rettigheder, KOM(89)471. Se om Chartret Bob Hepple,
The implementation of the community charter of fundamental social rights,
The Modern Law Review, 1990, s. 643-54 (s. 644 £.).

86



mest i, at Rddet som hovedregel treeffer afgorelse med kvalificeret
flertal. Det er en meget veesentlig eendring i forhold til den hidtil
geeldende retstilstand, nar der ses bort fra arbejdsmiljpomradet.
Hovedreglen pa det arbejdsretlige omrdde er nu for de 11 lande
(og senere for de 14 lande), at en medlemsstat kan forpligtes mod
sin vilje.

Udgangspunktet om kvalificeret flertal er dog undergivet for-
skellige begraensninger. Ifolge art. 2, stk. 3, geelder der sdledes et
krav om enstemmighed, ndr der er tale om bl.a. »arbejdstagernes
sociale sikring og sociale beskyttelse« og »beskyttelse af arbejdsta-
gerne ved opheevelse af en arbejdskontrakt«. De naevnte undtagel-
sers sproglige udformning giver anledning til en reekke tvivls-
sporgsmdl med hensyn til enstemmighedskravets afgreensning.
Det er saledes — ikke mindst i en europaeisk sammenhaeng — uklart,
hvad der mere preecist ligger i begreber som »social sikring« og
»social beskyttelse«.!?

3.2.2. Direktiver

A. Vedtagelse af direktiver

I. Pa trods af Feellesskabets manglende kompetence til at vedtage
arbejdsretlige regler i det oprindelige traktatgrundlag, er der i lo-
bet af 1970’erne gennemfort flere direktiver pa arbejdsrettens om-
rade. De er alle vedtaget med enstemmighed efter de generelle
kompetenceregler i art. 100 og 235.

Direktiverne er preeget af at have en punktvis karakter. Der er
ikke tale om en systematisk fastleeggelse af arbejdsretlige regler
pa fellesskabsniveau. Direktiverne er overvejende begrundede i
konkrete forhold som var politisk aktuelle pa det tidspunkt, de
blev vedtaget. De vedtagne direktiver og de fremsatte direktivfor-
slag kan i det veaesentlige indplaceres i tre hovedgrupper: Ligestil-
ling mellem konnene, tryghed i anseettelsen og fleksibilitet i an-
seettelsen.

Ligestillingsdirektiverne var de forste og har haft sterst (princi-

15. Se Jens Kristiansen, EF’s sociale dimension i praksis, UfR 1992/B320-26, og
Ole Hasselbalch, Organisationsvaesenets fremtid — seerligt i lyset af udvik-
lingen indenfor EF, 1993, s. 141-56 (s. 147).
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piel) betydning, idet de fastleegger et bredt krav om ligebehand-
ling af meend og kvinder pa arbejdsmarkedet. Det begraensede li-
gelonsprincip, som blev fastlagt i traktatens art. 119 i forbindelse
med Feellesskabets oprettelse i 1957, er sdledes i lobet af 1970’erne
— gennem direktiver — udvidet til et generelt princip om ligebe-
handling af meend og kvinder i arbejdsmarkedsmaeessige og soci-
ale forhold. Dette ligestillingsprincips generelle gennemslagskraft
er blevet yderligere cementeret gennem den meget dynamiske
fortolkning, Domstolen har anlagt i en reekke sager.!®

Den neeste gruppe direktiver fra denne periode vedrerer for-
skellige sporgsmal om tryghed i anseettelsen i forbindelse med de
omstruktureringer som var begyndt at seette sit preeg pa erhvervs-
livet i denne periode. Lenmodtagerne skulle have en bedre be-
skyttelse i forbindelse med kollektive afskedigelser, virksomheds-
overdragelse og insolvens (konkurs). Dette emne var ogsa meget
aktuelt i de nationale diskussioner pa det arbejdsretlige omrade i
1970’erne.

Udover de neevnte direktiver om ligestilling og tryghed i anseet-
telsen, fremlagde Kommissionen forslag til en tredie gruppe af di-
rektiver. Det skete i begyndelsen af 1980’erne, og de drejede sig i
det veesentlige om storre fleksibilitet i anseettelsesforholdene pa
det europeeiske arbejdsmarked. De centrale direktivforslag dreje-
de sig om deltidsarbejde og midlertidigt arbejde. Der blev ogsa
fremsat forslag til en henstilling om nedseettelse og omleegning af
arbejdstiden. Ingen af forslagene blev vedtaget.

Det arbejdsretlige regelarbejde gik pa det neermeste i std i labet
af 1980’erne. Regeringsskiftet i Storbritannien i 1979 har ofte fdet
skylden for denne stilstand, og der er heller ikke tvivl om, at den
nye konservative regering har veeret modstander af enhver ar-
bejdsretlig regulering pa feellesskabsniveau. Allerede af den
grund var der i 1980’erne blokeret for flere arbejdsretlige direkti-
ver, da de pd dette tidspunkt stadig alene kunne vedtages med en-
stemmighed efter art. 100 og 235.

Med Feellesakten fra 1986 fik Rddet som neevnt adgang til at
vedtage arbejdsmiljoregler med kvalificeret flertal. Rddet har ud-

16. Se generelt herom Ruth Nielsen, 1992, s. 125 ff.
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nyttet denne nye kompetence i betydeligt omfang, idet der er gen-
nemfort dels et rammedirektiv i 1989, dels en raekke efterfolgende
seerdirektiver.!”

I forleengelse af Det sociale Charter og tilherende handlingspro-
gram fra 1989 fremsatte Kommisionen en stribe (nye) arbejdsretli-
ge direktivforslag i begyndelsen af 1990’erne. Ses der bort fra de
direktivforslag, som alene vedrerer eendringer i geeldende direk-
tiver, er det dog bemeerkelsesveerdigt, at Kommssionen i forste
omgang har holdt sig til en meget begraenset kreds af anseettelses-
retlige emner: Atypiske ansettelsesforhold (deltidsarbejde og
tidsbegreenset arbejde), tilretteleeggelse af arbejdstiden, bern og
unges arbejde og brug af skriftlige anseettelsesbeviser. Der er dog
ogsa et enkelt kollektivarbejdsretligt emne, nemlig information og
hering af lenmodtagerne i multinationale virksomheder. Hoved-
parten af direktivforslagene er blot reviderede udgaver af tidlige-
re fremsatte forslag.

Da Det sociale Charter fra 1989 ikke eendrede hjemmelsgrund-
laget for vedtagelsen af direktiver, har de skullet vedtages efter
Traktatens hidtil geeldende regler. Radet har i 1991 vedtaget direk-
tivet om skriftligt anseettelsesbevis, i 1993 direktivet om tilrette-
leeggelse af arbejdstiden og i 1994 direktivet om bernearbejde. Di-
rektivet om anseettelsesbevis er vedtaget med enstemmighed efter
art. 100 og 235, mens bernearbejds- og arbejdstidsdirektiverne er
vedtaget med kvalificeret flertal efter art. 118 A. Storbritannien
indbragte sporgsmalet om arbejdstidsdirektivets hjemmelsgrund-
lag for Domstolen, som fandt, at direktivet 14 indenfor det ar-
bejdsmiljgbegreb der opstilles i art. 118 A, jf. Domstolens dom af
12.11.1996.

Det serlige hjemmelsgrundlag i 11-lande-aftalen, der blev ind-
fort med Maastricht-traktaten i 1993, har veeret anvendt til at ved-
tage to direktiveer. De 11 lande vedtog i september 1994 direktivet
om information og hering af lonmodtagere i multinationale kon-
cerner og i maj 1996 direktivet om foreeldreorlov, jf. neermere i af-
snit 3.2.3.

17. Se neermere herom Ruth Nielsen, Arbejdsmiljeret, 1993, s. 91 ff.
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B. National gennemforelse af direktiver

I. Medlemsstaterne har som neevnt pligt til at gennemfore vedtag-
ne direktiver i national ret. Spergsmalet er alene, hvilket spille-
rum den enkelte medlemsstat har i forbindelse med den nationa-
le gennemforelse. For bl.a. Danmarks vedkommende har det
navnlig spillet en rolle, om man kan veelge at lade direktiver gen-
nemfore ved kollektiv aftale.

Ifolge traktatens art. 189 er et direktivs mdl bindende for med-
lemslandene, mens de selv veelger »form og midler for gennemfo-
relsen«.!® De direktiver, som blev gennemfert i 1970’erne, henviser
selv til, at de skal gennemferes ved »lov« eller »administrative
bestemmelser«, jf. f.eks. ligelonsdirektivets art. 8.

Spergsmalet om gennemforelse af direktiver pa detarbejdsretlige
omrdade har givet anledning til flere retssager ved Domstolen. I den
forsteafsagerneindtog Kommissionen med stotte fra Generaladvo-
katen den holdning, at en kollektiv aftale under ingen omsteendig-
heder kan veere et »middel« i art. 189’s forstand. Domstolen var
uenig heri, idet den ikke generelt ville udelukke kollektive aftaler
som gennemforelseskilde efter art. 189. Domstolen har fastholdt
dette synspunkt i en raekke senere afgorelser, jf. bl.a. Domssamlin-
gen 1982, 5.2133 (sag 91/81 Kommissionen mod Italien), og Doms-
samlingen 1985, s.427 (sag 143 /83, Kommissionen mod Danmark).

Medlemslandene kan sdledes ifolge Domstolens praksis godt
beslutte sig for at anvende kollektive aftaler som hel eller delvis
gennemforelseskilde. Det kreever dog i alle tilfeelde mindst fol-
gende to betingelser opfyldt: For det forste skal de kollektive afta-
ler deekke samtlige lonmodtagere, hvis de skal std alene. For det
andet skal den kollektive aftale pd samme made som lovgivning
overholde de specifikke mindsteregler som er fastlagt i direktivet.
Er disse to grundbetingelser ikke opfyldt skal direktivet ogsd gen-
nemfores ved lov."’

18. Spergsmadlet om gennemforelse af direktiver er bl.a. behandlet af Ruth Niel-
sen, Leerebog i EF-arbejdsret, 1992, s. 125 ff. og Jens Kristiansen, EF’s sociale
dimension i praksis, UfR 1992.B320-26 (s. 323 f.). Fra fremmed teori kan iseer
henvises til Adelina Adinolfi, The implementation of social policy directives
through collective agreements?, Common Market Law Review 1988, 5.291-316.

19. Se tilsvarende Brian Bercusson, Maastricht: a fundamental change in euro-
pean labour law, Industrial Relations Journal 1992, s. 177-90, iseer s. 181.
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Nar Domstolen stiller krav om, at den nationale gennemforelse
i praksis skal omfatte samtlige lonmodtagere, skyldes det, at di-
rektiverne tilsigter at give »enhver« arbejdstager rettigheder. Der-
udover spiller det generelt en rolle, at regler skal gennemfores pa
en mdde, der giver borgerne tydelig besked om retstilstanden, og
som er let at kontrollere for Kommissionen. Selv.om Domstolen
aldrig fremhaever det direkte i sine domme, spiller det muligvis
ogsd en rolle, at lovgivning (for samtlige anseettelsesforhold) er
den eneste formelle mdde at skabe lige konkurrenceforhold for
virksomhederne pa.

Den kollektive aftale er altsd i princippet ikke udelukket som
gennemforelseskilde, men dens anvendelse er i praksis steerkt be-
greenset, medmindre den ved lov eller administrativ beslutning er
tillagt en »almengyldig« virkning. I modsat fald sikrer den ikke
alle lonmodtagere en beskyttelse svarende til direktivets regler og
kan derfor alene anvendes sammen med generel lovgivning. Bru-
gen af »almengyldige« kollektive aftaler er forholdsvis almindelig
i de fleste kontinentale lande, men meget sjeelden i Danmark. I
overensstemmelse hermed er samtlige anseettelsesretlige direkti-
ver fra 1970’erne gennemfeort i dansk ret ved lovgivning.

II. De forholdsvis skrappe gennemferselskrav, som Domstolen
har opstillet i sin praksis, har givet anledning til kritik fra flere
medlemslande, herunder ikke mindst fra Danmark. Der er sket
en vis imodekommelse af denne kritik i den politiske udvikling,
som har fundet sted efter vedtagelsen af Det sociale Charter i
1989.

Chartret indeholder i preeamblen og art. 27 den bemeerkning, at
dets principper kan gennemferes ved savel lov som kollektiv afta-
le. I art. 27 udtrykkes det sdledes, at gennemforelsen kan ske »i
overensstemmelse med national praksis, navnlig gennem lovgiv-
ning og kollektive overenskomster«. Det antyder for forste gang en
accept af den kollektive aftale som selvsteendig gennemforelseskil-
de.

P& linie hermed indeholder de direktiver, som er udstedt efter
vedtagelsen af Det sociale Charter udtrykkelige bestemmelser,
hvorefter gennemforelsen kan overlades til parterne pd arbejds-
markedet. Bestemmelsernes reekkevidde er dog uklar, idet med-
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lemslandene fortsat er forpligtede til at »treeffe alle nodvendige
foranstaltninger, for at de til enhver tid kan garantere de med det-
te direktiv tilstreebte resultater«, jf. f.eks. art. 8 i direktivet om
skriftligt anseettelsesbevis.

Maastricht-traktatens 11-lande-aftale anvender i det veesentlige
de samme formuleringer som de neevnte direktiver. Aftalens art.
2, stk. 4, fastsldr, at en »medlemsstat kan overlade det til arbejds-
markedets parter, efter en feelles anmodning fra disse, at gennem-
fore direktiver«, men den skal dog »treeffe de nedvendige foran-
staltninger for pa et hvilket som helst tidspunkt at veere i stand til
at sikre de resultater, der er foreskrevet i det pageeldende direk-
tive.

Kommissionen synes selv at laegge op til en udvidet adgang til
(ene)brug af kollektive aftaler. I sin meddelelse af 14.12.1993 om
gennemforelsen af protokollen om social- og arbejdsmarkedspoli-
tikken fremheaever Kommissionen for det forste aftalens art. 1,
hvorefter der skal tages hensyn til »forskellene i national praksis,
serlig pa overenskomstomradet«. Derneaest henviser Kommissio-
nen — dog i noget uklare vendinger — til den praksis som findes pa
bl.a. ILO-omrddet for (ene)brug af kollektive aftaler.

Pa linie hermed har repraesentanter for de danske hovedorgani-
sationer haevdet, at Kommissionen reelt har givet tilsagn om, at
kollektive aftaler kan sta alene ved gennemforelsen af direktiver.
Det fremgar ikke, hvilke krav Kommissionen i givet fald stiller i
den forbindelse, f.eks. om der skal veere tale om en vis procentu-
el deekning pa linie med den praksis der er udviklet pa Den euro-
peiske Socialpagts omrade, jf. afsnit 2.2.

Den danske regering har imidlertid besluttet, at arbejdsdirekti-
vet fra 1993 alene gennemfores ved kollektive aftaler, og der er pa
linie hermed ikke gennemfort lovgivning (implementeringsfri-
sten udleb i november 1996). Der er endnu ikke truffet beslutning
i Kommissionen om, hvorvidt den danske gennemforelse af ar-
bejdsdirektivet alene ved kollektive aftaler kan accepteres eller ej.
Kommissionen kan dog under alle omsteendigheder ikke aendre
ved, at sporgsmadlet i sidste ende er et domstolsanliggende. Det er
tvivlsomt, om Domstolen vil eendre sin geeldende praksis efter
Traktatens art. 189, da hverken 11-lande-aftalen eller de vedtagne
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direktiver udtrykkeligt fastsldr, at Domstolens hidtidige praksis
ikke skal folges.?

3.2.3. Europiske aftaler

Organisationerne var oprindeligt ikke tilteenkt nogen aktiv rolle
pa fellesskabsniveau. I de senere ar har der imidlertid veeret ud-
foldet iheerdige bestraebelser pa at give organisationerne en mere
markant position indenfor Feellesskabet, nar det geelder sociale og
arbejdsmarkedsmaeessige forhold.

Kommissionen begyndte allerede i midten af 1980’erne at
konsultere og samarbejde med organisationerne om en raekke for-
skellige sociale og arbejdsmarkedsmaessige sporgsmal. Ved Feel-
lesaktens vedtagelse i 1986 blev dette samarbejde formaliseret i
Traktatens art. 118b, der pdleegger Kommissionen at arbejde for
»at udvikle dialogen mellem arbejdsmarkedets parter pa europee-
isk plan«. Ifglge bestemmelsen kan denne dialog fere til, »at der
knyttes aftalemeessige forbindelser«.?!

Organisationernes rolle og indflydelse er siden foreget med 11-
lande-aftalen som det forelobige hojdepunkt. Denne seerlige aftale
er udformet i et neert samarbejde mellem arbejdsmarkedets orga-
nisationer pa europeeisk niveau, det vil sige med ETUC (lenmod-
tagerne), UNICE (de private arbejdsgivere) og CEEP (de offentlige
arbejdsgivere) som drivkraft. Dens indhold er derfor snarere et
produkt af det organisationerne end politikerne pd europeeisk ni-
veau har veeret i stand til at enes om.?

Den kollektive aftalemulighed pa europeeisk niveau er dog be-
greenset af, at organisationerne reelt ikke har udvist den store
interesse for at virke pa europeeisk niveau, og slet ikke ved ind-
gdelse af kollektive aftaler. Der er mange problemer for nationalt
forankrede organisationer med at skulle forhandle pa europeeisk

20. Se tilsvarende synspunkt hos Ruth Nielsen, Laerebog i arbejdsret, 1996, s. 51 f.

21. Se generelt om den sociale dialog hos Mark Corley, Social Dialogue, i Mi-
chael Gold, The Social Dimension, 1993, s. 105-34.

22. Brian Bercusson, 1992, s. 177-90 (s. 177).
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niveau. Der er endvidere det generelle problem, at lonmodtager-
ne ikke er i stand til at presse arbejdsgiverne til forhandlingsbor-
det, sddan som tilfeeldet normalt er nationalt. Der er derfor hel-
ler ikke meget der i dag tyder pd etableringen af et generelt kol-
lektivt forhandlings- og aftalesystem pa europeeisk niveau, som
man kender det fra de enkelte medlemslande, hvis man ser bort
fra enkelte tveernationale brancher som f.eks. transportbran-
chen.

Organisationernes rolle har hidtil veeret teet knyttet til konkrete
lovgivningsinitiativer, som 11-lande-aftalen ogsd selv i betydelig
grad leegger op til. Aftalen formaliserer organisationernes rolle i
den feellesskabsretlige beslutningsproces pd det arbejdsretlige
omrade. Kommissionen har sdledes ifelge art. 3 pligt til at konsul-
tere »arbejdsmarkedets parter pa feelleskabsplan« i forbindelse
med udarbejdelse af direktivforslag. Safremt organisationerne er
enige herom, kan de overtage den videre behandling (i indtil 9
maneder) med henblik pd at forhandle om indgdelse af en kollek-
tiv aftale om det pageeldende sporgsmal. Der er altsd tale om et
system med »kollektive aftaleforhandlinger i skyggen af lovgiv-
ning«.2*

Efter politisk pres indgik UNICE, CEEP og ETUC den 14.12.
1995 for forste gang en aftale efter proceduren i 11-lande-aftalen.
Der er tale om en sdkaldt rammeaftale om foreeldreorlov. For ar-
bejdsgiverne spillede det formentlig en betydelig rolle, at der teg-
nede sig et (kvalificeret) flertal for det direktivforslag om foreel-
dreorlov som dannede baggrund for aftaleforhandlingerne.

Der har veeret en hel del usikkerhed om de retsvirkninger der
knytter sig til indgdede europeeiske aftaler, idet 11-lande aftalens
art. 2, stk. 4, blot angiver, at en indgdet aftale kan gennemfores
ved »en afgorelse, som Rddet treeffer pad forslag af Kommissio-
nen«. Kommissionen fremsatte den 9.2.1996 et direktivforslag om

23. Se Kommissionens Grenbog om »Europeeisk socialpolitik — unionens valg-
muligheder«, 1993, s. 63, og Brian Bercusson, European labour law and sec-
toral bargaining, Industrial Relations Journal 1993, s. 257-72.

24. Brian Bercusson, 1992, s. 177-90 (s. 177).
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rammeaftalen om foreeldreorlov. Direktivformen heenger ifolge
forslaget sammen med, at rammeaftalen leegger op til pligter for
sdvel arbejdsmarkedets parter som medlemsstaterne. Direktivet
blev vedtaget af Rddet den 3.6.1996.

3.3. Europaisering af arbejdsretten

Som det fremgdr af det foregdende afsnit, kan den arbejdsmarkeds-
politik som fores indenfor rammerne af det europeeiske samarbej-
de fa veesentlig betydning for dansk arbejdsret. Feellesskabsregler
pa arbejdsrettens omrdde kan fore til mere lovgivning om savel de
kollektive aftalerelationer som de individuelle anseettelsesrelatio-
ner. Indtil videre er det anseettelsesretlige direktiver der har stdet i
centrum, og de er gennemfort — pd neer arbejdstidsdirektivet — ved
lovgivning (kombineret med kollektive aftaler) i Danmark. Disse
regler stdr for det meste af den danske ansaettelseslovgivning, som
er gennemfort siden begyndelsen af 1970erne, jf. kapitel 1, afsnit
3.2.2.

De arbejdsretlige regler pa feellesskabniveau har indtil videre
haft en forholdsvis begraenset karakter. Med 11-lande-aftalen har
Feellesskabet imidlertid fdet et steerkere fundament at vedtage
regler ud fra, idet hovedreglen nu er kvalificeret flertal i stedet for
enstemmighed. Et enkelt land, f.eks. Danmark, har ikke leengere
samme adgang til at blokere for direktiver, men kan i stigende
grad blive tvunget til at acceptere direktiver mod sin vilje.

Sporgsmalet er, hvilken udsigt der er til, at Feellesskabet for al-
vor seetter det arbejdsretlige omrade i fokus. Det er igjnefaldende,
at der er en betydelig konflikt mellem etablering af et overnatio-
nalt arbejdsretssystem og fastholdelse af de meget forskellige ar-
bejdsretssystemer i medlemslandene, jf. afsnit 3.3.1. Den arbejds-
retlige udvikling pd feellesskabsniveau vil i ferste omgang af-
heenge af, hvad der sker i forbindelse med Regeringskonferencen
i 1996, og her har navnlig fagbevegelsen stillet forslag om foran-
dringer i det eksisterende regelgrundlag, jf. afsnit 3.3.2.
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3.3.1. Europaiseringens graenser

Mange forskere udtrykker tvivl om EU-arbejdsrettens udviklings-
muligheder.” Synspunktet har stette i den betydelige toven, der
er hos savel Kommissionen som medlemsstaterne i arbejdsretlige
anliggender pa trods af det principielle gnske om et mere syste-
matisk arbejdsretligt system. Det afspejler to vaesentlige faktiske
forhold, dels at mindstestandarder pa det arbejdsretlige omrade
ikke tilleegges afgorende betydning for det indre markeds funk-
tion, dels at mere socialt funderede synspunkter om beskyttelse af
lenmodtagerne har forholdsvis vanskeligt ved at sld igennem pd
europeeisk niveau.

For sa vidt angar spergsmdlet om det indre markeds funktion
afspejler udviklingen ganske tydeligt problemet. Mens det er
nedvendigt at afvikle nationale seerordninger pa en raekke for-
skellige handelsmaessige omrdder, er det ikke pa samme mdde pa-
kreevet at opbygge et system af arbejdsretlige mindstestandarder
for at fa markedet til at fungere.?

En vis ensartethed i medlemslandenes standarder af handels-
og konkurrencemaessige grunde er hgjst nedvendig pa det ar-
bejdsmiljgmeessige omrade. Seerlige nationale produktstandarder
kan sdledes komme til at virke som sdakaldte »tekniske handels-
hindringer«. Der er derfor heller intet bemeerkelsesveerdigt i, at
udviklingen har veeret mere iojnefaldende pa det arbejdsmilje-
meessige end det arbejdsretlige omrade.”

For sa vidt angdr spergsmalet om beskyttelse af lonmodtagerne
mod det frie marked, er situationen grundleeggende den, at ar-
bejdsmarkeds- og socialpolitik herer under den enkelte medlems-
stat. Unionen er et handelsmeessigt feellesskab uden en overord-
net arbejdsmarkeds- og socialpolitik i traditionel forstand, og det

25. Se bl.a. Paul Teaque, Between convergence and divergence: Possibilities for a
European Community system of labour market regulation, International La-
bour Review 1993, s. 391-406, og Wolfgang Daubler, Europeisering av arbets-
ratten?, i Birgitta Nystrom (red.), Den svenska arbetsratten i ett nytt Europa,
1993, s. 55-69

26. Det skonomiske Rdad, Dansk gkonomi, December 1990, s. 77-108 (s. 98 {f.). Se
ogsa EU-Kommissionen, Den sociale dimension af det indre marked 1998,
pkt. 45 ff.

27. Wolfgang Daubler, 1993, s. 55-69 (s. 60 f.).
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giver ganske betydelige problemer for opbygningen af et arbejds-
retligt system.

Kommissionen har selv peget pa bl.a. felgende to problemer for
en aktiv arbejdsretlig indsats pa feellesskabsniveau: For det forste
de meget forskellige nationale arbejdsretssystemer og for det an-
det hensynet til den hgje arbejdsleshed i Europa.?® Det forste pro-
blem vedroerer konflikten mellem det internationale og det natio-
nale, mens det andet problem er felles for arbejdsretlige regler,
hvad enten de er af national eller europeeisk karakter.

Den forste begraensning — de nationale forskelle — spiller en gan-
ske central rolle i hele diskussionen om de arbejdsretlige udvik-
lingsmuligheder pa europeisk niveau. Spergsmadlet er, om de
betydelige forskelle mellem de arbejdsretlige traditioner og regel-
systemer i medlemslandene reelt blokerer for etableringen af et
mere vidtreekkende arbejdsretligt system pa feellesskabsniveau.

I arbejdsretsteorien sondres normalt mellem tre forskellige ar-
bejdsretlige modeller i Europa: En angelsaksisk model, en nordisk
aftalemodel og en kontinental lovmodel.* En tilsvarende son-
dring anvendes i sociologisk arbejdsmarkedsteori, dog med en
yderligere opdeling af den »kontinentale model« i en kontinental
nordeuropeeisk model (navnlig Tyskland) og en latinsk sydeuro-
peeisk model (navnlig Frankrig og Italien).* Forskellene mellem
de europeeiske landes arbejdsretlige systemer er imidlertid endnu
mere markante end disse forenklede modeller antyder, og det er
derfor kun muligt at tale om disse modeller sd leenge det sker pd
et meget overordnet niveau. Der er f.eks. ogsa tale om betydelige
forskelle mellem den franske og italienske arbejdsmarkedsmo-
del®!

Arbejdsretten er et af de retsomrader, som i sterst grad er karak-
teriseret af nationale seeregenheder, der afspejler dybtliggende
forskelle i de politiske, kulturelle og samfundsmaessige traditioner

28. EU-Kommissionen, 1988, pkt. 50.

29. Se f.eks. Ruth Nielsen 1992, s. 21 f.

30. Se Carsten Streby Jensen, Arbejdsmarked og europeeisk integration, 1995, s.
37 ff.

31. Se Carsten Streby Jensen m.fl. (red.), Arbejdsmarkedsmodeller i Europa,
1996, med preesentation af bl.a. den franske og italienske model.
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mellem de europeeiske lande. Derfor er der ogsa betydelig forskel
pa den arbejdsmarkedspolitik som feres i de forskellige europaei-
ske lande, lige fra organisationernes deltagelse i arbejdsmarkeds-
politikken, over hovedprincipperne for den retlige regulering til
de institutioner som administrerer reglerne.

Hvis man for alvor skal udvikle et arbejdsretligt system pd
europeisk niveau, vil det kreeve en integration af ganske dybtga-
ende karakter. Denne form for »positiv« integration (opbygning
af feelles systemer og institutioner) er langt vanskeligere end den
»negative« integration (fjernelse af handelshindringer m.v.), som
karakteriserer etableringen af det indre marked. Derfor forleber
etableringen af det indre marked ogsa langt lettere end etablerin-
gen af den sociale sokkel med feelles mindsteregler for bl.a. det ar-
bejdsretlige omrade.®

Nar det har veeret muligt at nd meget langt med den arbejdsmil-
jomaessige mindsteregulering skyldes det formentlig — udover de
steerkere handels- og konkurrencemeessige hensyn — at det ar-
bejdsmiljeretlige omrade i hojere grad end det arbejdsretlige om-
rade bygger pa ensartede principper og institutioner i medlems-
landene. Danmark adskiller sig pd dette omrade ikke afgerende
fra de ovrige medlemslande, idet vi ogsd baserer arbejdsmiljoret-
ten pa en lovgivning med offentlige kontrolorganer.

Nar det geelder det arbejdsretlige omrade, er systemerne der-
imod meget forskellige. Problemet i den sammenheeng for feel-
lesskabsretten er, at alle medlemslande ensker at fastholde egne
arbejdsretssystemer intakte. Folketinget har pd linie hermed i
november 1993 fastsldet, at den danske aftalemodel »med over-
vejende kollektive aftaler fremfor lovgivning« skal fastholdes i
forbindelse med udviklingen af EU’s sociale dimension.**

Den anden begraensning — den hoje arbejdsleshed i Europa — er
ikke af samme fundamentale karakter, men spiller dog en ganske
markant rolle i den politiske debat pd det arbejdsretlige omrade.
Hensynet til beskeeftigelsen er sdledes et af de dominerende argu-

32. Carsten Stroby Jensen, s. 34 ff., Wolfgang Daubler, s. 55-69 (s. 61), og Paul
Teaque, 1993, s. 391-406 (s. 392 ff.).

33. Paul Teaque, s. 391-406 (s. 391 £.).

34. FT 1993 /94, Forhandlingerne sp. 2769 ff. (se iseer sp. 2780 f.).

98



menter mod de fleste arbejdsretlige initiativer pa europeeisk ni-
veau.

Beskeeftigelsens rolle i den europeeiske arbejdsretlige debat af-
spejler ret noje den politiske situation i de fleste af Feellesskabets
medlemslande. I en raekke af landene — f.eks. Tyskland, Storbri-
tannien og Spanien — er der gennemfort dereguleringer indenfor
arbejdsretten i 1980’erne med udtrykkelig henvisning til interes-
sen i at skabe nye arbejdspladser eller give udsatte grupper stor-
re mulighed for at fd fodfeeste pa arbejdsmarkedet. Tilsvarende
spillede beskeeftigelsen en central rolle i Danmark i forbindelse
med den politiske debat om SF's og Socialdemokratiets forslag
om »tryghed i anseettelsen« i 1987 og 1988, jf. kapitel 1, afsnit 4.

Hensynet til beskeeftigelsen markeres ogsd — omend indirekte —
i 11-lande-aftalen. P4 de omrader, hvor der kan vedtages arbejds-
retlige regler med kvalificeret flertal, folger det sdledes af aftalens
art. 2, stk. 2, at det »skal (...) undgas at paleegge administrative,
finansielle og retlige byrder af en sddan art, at de heemmer opret-
telse og udvikling af sma og mellemstore virksomheder«. Opret-
telse og udvikling af sméd og mellemstore virksomheder tilleegges
en vaesentlig rolle for beskeeftigelsen i den politiske debat pd feel-
lesskabsniveau.

Alti alt kan man konstatere, at det nye traktatgrundlag, og iseer
reglen om kvalificeret flertal, nok giver bedre muligheder for at fa
gennemfort arbejdsretlige regler i Raddet, men at der i praksis fort-
sat knytter sig en raekke veesentlige problemer til etableringen og
udformningen af et egentligt arbejdsretligt system, som det ken-
des fra de enkelte medlemslande. De afspejler sig ogsa i den om-
steendighed, at Storbritannien star udenfor 11-lande-aftalen, at
sporgsmal om bl.a. len og kollektive rettigheder er holdt udenfor
aftalen, og at flere centrale omrdder, herunder afskedigelsesomra-
det, fortsat kreever enstemmighed i Radet.

3.3.2. Regeringskonferencen 1996
Det arbejdsretlige omrade kommer formentlig pa ny til at spille
en vis rolle i forbindelse med Regeringskonferencen i 1996. Den
europxiske fagbeveegelse og flere medlemslande er utilfredse
med tempoet i Den sociale Dimension.

Kommissionen har ikke markeret sig med mere vidtreekkende
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forslag og overvejelser, men anleegger en forholdsvis forsigtig li-
nie.® Den embedsmandsgruppe, som har udarbejdet et opleeg til
Regeringskonferencen, har heller ikke prioriteret det arbejdsretlige
omrade, bortset fra nogle mere vage bemeerkninger om at naevne
beskeeftigelsen i Traktatens formdlsbestemmelser.?® I formands-
skabets konklusioner fra topmedet i Torino i marts 1996, der dbne-
de Regeringskonferencen, naevnes »bekeempelse af arbejdsleshe-
den« og »social beskyttelse« i generelle vendinger. Der peges mere
preecist pd, at konferencen ma overveje, hvor langt det er muligt at
streekke grundleeggende rettigheder som bl.a. ligebehandling.

Den danske regerings forhandlingsgrundlag af 11.12.1995 inde-
holder tre hovedpunkter pa det arbejdsretlige omrdde: Regeringen
finder for det forste, at 11-lande-aftalen ber indskrives i Traktaten.
Derneest er regeringen »rede til — under respekt af protokollen om
arbejdsmarkedspolitik — at overveje en traktatfestelse af visse helt
grundleeggende arbejdstagerrettigheder«. Regeringen mener en-
delig, at det er vigtigt, »at medlemslandene kan overlade det til ar-
bejdsmarkedets parter at gennemfere EU-direktiver i stedet for
ved lovgivning«.

Dansk LO er mere vidtgdende end regeringen i sine krav til Re-
geringskonferencen: Den skal munde ud i, at sdvel 11-lande-afta-
len som Det sociale Charter indskrives i Traktaten. LO mener
imidlertid ogsd, at det i hajere grad ber overlades til det enkelte
medlemsland at bestemme, hvorledes arbejdsretlige direktiver
skal gennemferes.?”

Forslaget om at indseette 11-lande-aftalen i Traktaten er alene
kontroversielt pa grund af den konservative regering i Storbritan-
nien. Der er allerede enighed om regelgrundlaget blandt de 11
lande (og de tre nye medlemslande som har tiltradt aftalen), og en
indseettelse af reglerne i Traktaten vil blot betyde, at alle arbejds-
givere og lonmodtagere pa det europaeiske arbejdsmarked stilles
lige i forhold til de direktiver der vedtages. En indarbejdelse af 11-
lande-aftalen i Traktaten vil gore det muligt at vedtage regler med

35. Se f.eks. Kommissionen, Europeeisk social- og arbejdsmarkedspolitik, Kom
(94)333, 1994, s. 11 ff. og 75.

36. Reflection Group’s Report, 1995, s. 19 f.

37. Se navnlig LO, Europa for alle, 1995, s. 17 ff.
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kvalificeret flertal — undtaget visse omrader — for samtlige med-
lemslande.

Forslaget om at traktatfeeste en raekke sociale og arbejdsmar-
kedsmeessige grundrettigheder er derimod meget kontroversielt.
Det stottes af en lang reekke europeeiske »professorer og eksper-
ter«, der har udarbejdet et selvsteendigt opleeg til en traktatfestel-
se af sociale og arbejdsmarkedsmaessige rettigheder.* Den beeren-
de argumentation for kravet er at styrke den sociale dimension
ved at forpligte savel EU-institutionerne som medlemsstaterne til
at overholde en reekke grundleggende sociale og arbejdsmar-
kedsmezessige regler. I den faglige debat spiller det tillige en vee-
sentlig rolle at modvirke social dumping, herunder fra eventuelle
nye osteuropeeiske medlemslande.®

I modseetning til forslaget om at indarbejde 11-lande-aftalen i
Traktaten, gdr dette forslag ud pa at styrke det materielle rets-
grundlag i selve Traktaten. Disse traktatregler vil enten forpligte
arbejdsgiverne og lenmodtagerne direkte eller forpligte med-
lemsstaterne til at gennemfore bestemte rettigheder i national ret.
Sidstneevnte fremgangsmdde er anvendt i art. 119, men den er
som neevnt efterfelgende fundet direkte anvendelig af Domsto-
len.

Med sadanne regler i Traktaten vil Feellesskabet ikke blot f& eget
sin kompetence i forhold til medlemsstaterne, men Domstolen vil
ogsa fa oget sin magt i forhold til Feellesskabets politiske system
(Ministerrddet). Det er meget tvivlsomt, om der vil vere politisk
tilslutning til en sadan udvikling pa Regeringskonferencen. Her
stoder man for alvor ind i den grundleeggende konflikt mellen det
overnationale og nationale der er behandlet i afsnit 3.3.1.

Det mest sandsynlige synes at veere, at Regeringskonferencen
vil overveje at forbedre traktatgrundlaget i et mere behersket om-
fang. Den ene mulighed er mere politisk preegede forpligtelser i
Traktatens preeambel og formalsbestemmelser, eventuelt kombi-
neret med en pligt for medlemslandene til at ratificere visse fun-
damentale folkeretlige konventioner pd dette omrade. Den anden

38. Roger Blanpain m.fl., Fundamental social rights: Proposals for the European
Union, 1996.
39. Se f.eks. LO, 1995, s. 16.
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mulighed er at udvide det eksisterende ligelonsprincip i Trakta-
tens art. 119 til et generelt kensligebehandlingsprincip eller even-
tuelt et endnu videreraekkende ligebehandlingsprincip.

Spergsmédlet om gennemforelse af feellesskabsretlige regler, og
iseer brugen af kollektive overenskomster, har formentlig en usik-
ker position, for det er til en vis grad et lokalt dansk (og svensk og
til dels italiensk) problem. Der vil neeppe generelt veere stor inter-
esse for at fravige kravet om gennemferelse ved lovgivning. P4
den anden side kan mere fleksible gennemforelseskrav formentlig
gore det lettere at fa vedtaget nye regler. Det mest sandsynlige sy-
nes at veere, at den eksisterende formulering i 11-landeaftalens
art. 2, stk. 4, fastholdes, da den allerede udtrykker det faglige og
politiske kompromis, som indtil videre heller ikke har veeret efter-
provet af Domstolen.
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Kapitel 3

Arbejdsretsteorien

1. Introduktion

I de to foregaende kapitler har jeg beskeeftiget mig med det dan-
ske arbejdsretssystem i savel en national som international (euro-
peeisk) ramme. Som det fremgdr heraf, har sdvel den nationale
som europeiske udvikling indenfor de sidste 10-20 ar sat sporgs-
mal ved organisationernes og aftalesystemets dominerende rolle i
dansk arbejdsret.

I dette kapitel beskeeftiger jeg mig med de generelle synspunk-
ter i dansk arbejdsretsteori om det danske arbejdsretssystem.
Kapitlet har det formadl at klarleegge de fremtreedende teoretiske
hovedsynspunkter og at undersoge, i hvilken udstreekning der er
et feelles teoretisk fundament at bygge den videre analyse af det
arbejdsretlige system pa.

Der er ikke tradition i dansk arbejdsretsteori for vurderende
arbejdsretlige analyser. Det er derfor ogsd smdt med mere syste-
matiske overvejelser om aftalesystemets fordele og ulemper samt
balancen mellem lov og kollektiv aftale. I nyere arbejdsretsteori er
der dog en vis analyse af de generelle elementer i det danske ar-
bejdsretssystem, som giver et nogenlunde deekkende indtryk af
den enkelte teoretikers grundsynspunkter.

Jeg har begreenset undersogelsen til de hovedsynspunkter, som
kommer til udtryk hos Per Jacobsen, Ole Krarup, Ole Hasselbalch
og Ruth Nielsen, der alle har preeget teorien i de seneste dr. De
tegner tilsammen et meget deekkende og nuanceret billede af de
hovedsynspunkter som gor sig geeldende i nyere dansk arbejds-
retsteori.

Forfatterne gennemgds i det folgende i den neevnte raekkefolge
med veegt pa at preesentere deres grundsynspunkter om det dan-
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ske arbejdsretssystem. Da forfatterne som neevnt ikke har foreta-
get mere systematiske vurderinger af det danske arbejdsretssy-
stem, har det til en vis grad veret nedvendigt at sammenstykke
deres synspunkter fra flere forskellige fremstillinger. Jeg har i for-
bindelse hermed tilstraebt at veere sd neutral og alsidig som muligt
i fremstillingen af deres synspunkter, men de forholdsvis sneevre
pladsmeessige rammer gor det nedvendigt med visse forenklin-
ger, der kan slore de finere nuancer hos den enkelte forfatter.

2. Per Jacobsen

Per Jacobsen er den mest fremtreedende nyere repraesentant for
det klassiske kollektivarbejdsretlige koncept med veaegt pd en
praktisk orienteret bearbejdning af de kollektive aftaler og praksis
fra iseer Arbejdsretten. Fremstillingen i »Kollektiv arbejdsret« fol-
ger ret noje i Knud Illums fodspor, selv om den har en lidt ander-
ledes systematik. Den har sdledes pa linie med Illums fremstilling
i »Den kollektive arbejdsret« kun meget fa generelle og principiel-
le overvejelser. Hovedsigtet med fremstillingen er at beskrive afta-
lesystemet og dets forskellige regler pd dets egne preemisser. Det
sker i det veesentlige i en ren dansk sammenhzeng uden generelle
analyser af dansk arbejdsret pd baggrund af bl.a. de internationa-
le regler, som er vokset frem i stigende omfang siden 1950’erne.

Per Jacobsen fremheever i et indledende afsnit »den seeregne
udvikling« i dansk arbejdsret der har bestdet i, »at den retlige re-
gulering i videst muligt omfang har veeret overladt til arbejdsmar-
kedets hovedorganisationer.« Han konstaterer i forleengelse heraf,
at der ikke har veeret ret megen udvikling indenfor aftalesystemet
siden dets etablering i begyndelsen af arhundredet. Med Jacob-
sens ord har »tilstanden veeret ret statisk, og man kan ved et stu-
dium af udviklingen fristes til den opfattelse, at begge parter pa
arbejdsmarkedet bevidst har segt at holde udviklingen i ave, lige-
som man har et indtryk af, at man ikke har interesseret sig meget
for omverdenen, men alene betragtet det arbejdsretlige regelseet
som hovedorganisationernes private domeene.«!

1. Kollektiv arbejdsret, 1972, s. 32.
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Det er péafaldende, at hverken den »seeregne udvikling« eller
den »statiske« retstilstand i dansk arbejdsret gores til genstand for
neermere (kritiske) overvejelser i fremstillingen. De registreres i
det veesentlige blot som fakta, fremstillingen af det arbejdsretlige
system i Danmark ma indrettes efter. Det er navnlig iojnefalden-
de, at den udvikling, som har fundet sted indenfor rammerne af
Det europeeiske Feellesskab, slet ikke naevnes i det indledende af-
snit eller i ovrigt behandles mere systematisk, pd trods af de pro-
blemer netop den har givet anledning til i forhold til den »seereg-
ne udvikling« i dansk arbejdsret.

Der synes ikke at vere tvivl om, at Per Jacobsen generelt er af
den opfattelse, at aftalesystemet og de grundpraemisser, det hviler
pa, giver en hensigtsmeessig og tilfredsstillende regulering af lon-
og arbejdsvilkdrene i Danmark. Det seerlige fagretlige processy-
stem tilleegges en meget vigtig funktion, da det spiller en central
rolle for opretholdelsen af »retsordnede tilstande pa arbejdsmar-
kedet«.2 Selv om det aldrig kommer direkte til udtryk i »Kollektiv
arbejdsret«, synes han ikke at veere tilhaenger af fundamentale for-
andringer i det eksisterende arbejdsretlige system. Det indtryk
forsteerkes af to artikler fra henholdsvis 1977 og 1981.

I artiklerne kritiserer Per Jacobsen bade organisationer og poli-
tikere for den »krise«, som udviklede sig indenfor det kollektive
aftalesystem i 1970’erne. Det var navnlig de hyppige statsindgreb
i overenskomstforhandlingerne og den betydelige stigning i an-
tallet af overenskomststridige arbejdsnedleeggelser, han pegede
pa i den sammenheeng. De to baerende grundpiller i aftalesyste-
met — konfliktretten og fredspligten — respekteredes ikke (leenge-
re) i tilstreekkeligt omfang af arbejdsmarkedets forskellige aktorer.

De faglige organisationer blev bebrejdet en manglende kontrol
med medlemmerne og ikke mindst deres overenskomststridige
arbejdsnedleeggelser, der indebar, at arbejdsgiverne stillede
sporgsmal ved hele aftalesystemet. Arbejdsgiverne blev bebrej-
det, at de var med til at fremme den udvikling ved den meget sta-
tiske retstilstand i aftalesystemet, sd selv en reekke berettigede
lenmodtagerkrav ikke blev gennemfort. Politikerne blev palagt

2. Kollektiv arbejdstret, 1994, s. 338.
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en vaesentlig del af skylden for arbejdsnedleeggelserne, fordi de
systematiske lovindgreb i de kollektive aftaleforhandlinger gen-
nem 1970’erne underminerede fundamentale begreber som »den
fri forhandlingsret« og »den fri aktionsret«.?

Per Jacobsen peger i artiklen fra 1977 pa den mulighed at ned-
sette et udvalg til at overveje et helt nyt (lovbaseret) system.
Spergsmadlet forfelges dog ikke yderligere, og hovedformaélet sy-
nes i det hele taget snarere at have veeret at fa aftalesystemet pa
ret kol, sa det fremover kunne fungere bedre end i 1970’erne. Med
Per Jacobsens egne ord var der tale om »lidt grus« i et maskineri,
der ellers er meget velfungerende.?

Det er pa linie hermed meget karakteristisk, at Per Jacobsen
ikke senere har stillet de samme fundamentale sporgsmdl ved
aftalesystemet. I 1980’erne og 1990’erne har systemet imidlertid
ogsa — ud fra Per Jacobsens preemisser — fungeret langt mere til-
fredsstillende. Hverken lovindgreb eller overenskomststridige ar-
bejdsnedleeggelser har veret neer sa omfattende som i 1970’erne.

3. Ole Krarup

Pa linie med Per Jacobsen beskaeftiger Ole Krarup sig neaesten ude-
lukkende med det kollektive aftalesystem. Denne ret sneevre fo-
kusering pa organisationerne og aftalesystemet praeger ikke blot
en lang reekke tidligere artikler og pjecer (Lighed for loven-seri-
en), men ogsa hans nyere samlede fremstilling i »Arbejdsretlig
grundbog« fra 1993. De to forfattere adskiller sig dog markant fra
hinanden ved, at Krarup arbejder med en »vaesentlig storre kritisk
distance« til aftalesystemet.5

Krarups hovedformadl er ikke at beskrive aftalesystemets for-
skellige regler pd samme systematiske og detaljerede mdde som
Per Jacobsen, men at foretage en ideologi- og samfundsteoretisk
behandling af systemet: »Ideologikritikken indebeerer en sam-

3. Krise for det arbejdsretlige system?, Juristen 1977, s. 97-111, og Mere om de
arbejdsretlige grundbegreber, Juristen 1981, s. 45-50.

4. Kirise for det arbejdsretlige system?, s. 97 f. og 106 ff.

5. Arbejdsretlig Grundbog, del 1, 1993, s. 18.
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menligning mellem de erkleerede retsidealer (lighed og frihed) og
pa den anden side de praktiske relationer mellem lonarbejdere og
arbejdsgivere; samfundsteorien indebeerer (forseg pd) forklaring
hvorunder den retlige praksis soges tydet i samspil med de
grundleeggende samfundsmeessige (skonomiske) relationer.«®

Modsat den ovrige kollektivarbejdsretlige teori tager Krarups
fremstillinger sdledes ikke sigte pa en »neutral« beskrivelse af af-
talesystemet, men snarere pa at dokumentere, at dets »retfeerdig-
hedsideologi« er uden reelt indhold i praksis. Dette markante ud-
gangspunkt praeger naturligvis analyserne og vurderingerne.
Krarups centrale synspunkt er, at arbejdsgiverne i langt hajere
grad end lenmodtagerne har fordele af det kollektive aftalesy-
stem. For arbejdsgiverne kan aftalesystemet og dets institutioner
veere med til at sikre de fundamentale interesser i, »at produktio-
nen vedligeholdes«, og »at det eksisterende forhold mellem kapi-
tal og arbejde ikke forrykkes«. Tilsvarende fundamentale fordele
knytter der sig ikke for lonmodtagerne til systemet: »Den afgeren-
de pointe (...) er, at den arbejdsretlige retspraksis og lovgivning
som i lobet af dette d&rhundrede har bidraget til at udfylde aftale-
systemet, efterhdnden har eendret sd voldsomt pd de oprindelige
forudseetninger om parternes ligeberettigelse at det er vanskeligt
at fastholde den opfattelse at lonarbejdersiden skulle have (tilsva-
rende) gavn af retssystemet.«’

Som det fremgar heraf, retter kritikken sig ikke primeert mod af-
talesystemet som institution, men forst og fremmest mod den
made, systemet forvaltes pa i Danmark. Statens indblanding i
overenskomstforhandlingerne og Arbejdsrettens strenge hand-
haevelse af fredspligten fratager lonmodtagerne deres mest effek-
tive kampvaben overfor arbejdsgiverne: Strejkeretten.® Arbejds-
retten stdr i dag i centrum for denne kritik: »Der er ingen tvivl om
at der siden etableringen af det arbejdsretlige aftalesystem for

S

Retsvidenskab og arbejdsret, UfR 1981/B256-59 (s. 257).

Se i det hele Arbejdsretlig grundbog, s. 13 ff.

8. Se Den juridiske aura — om arbejdsrettens grundbegreber, Juristen 1980, s.
211-32, Arbejdsretten 1980, Lenarbejdernes arbejdsretlige ansvar, UfR
1982/409-19, Arbejdsret og korporativ retfeerdighed, UfR 1983/303-11, samt
Arbejdsretlig grundbog 1993 (del 1-2), s. 13 ff., 54 ff. og 92 ff.
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knap 100 &r siden er sket en veesentlig omdefinering af parternes
grundleeggende rettigheder pa en reekke punkter; og det er i vidt
omfang sket uden formelle eendringer af de skrevne grundregler,
forst og fremmest pa grundlag af Arbejdsrettens virksomhed«.?

Pa trods af den meget skarpe kritik af aftalesystemet, og iseer
Arbejdsrettens praksis, synes der dog ikke at vere tvivl om, at
Krarup principielt foretraekker en regulering gennem kollektive
aftaler fremfor lovgivning. Det er navnlig kommet til at std mere
tydeligt i hans senere arbejdsretlige skrifter.

Krarups synspunkt i den forbindelse synes at veere, at den ene-
ste effektive lonmodtagerbeskyttelse opnds gennem en kollektiv
interessevaretagelse i forhold til arbejdsgiverne. Det forudseetter
hoj organiseringsgrad blandt lenmodtagerne, fordi den faglige
styrke i hoj grad atheenger af antallet af organiserede. Nar lovgiv-
ning om len- og arbejdsvilkdrene kan have negative effekter i den
sammenheng skyldes det iser, at den kan reducere den enkelte
lenmodtagers incitament til at organisere sig for at {4 deres inter-
esser varetaget gennem kollektive aftaleforhandlinger. Man er al-
lerede sikret individuelt gennem lovgivning.!

Den udtalte skepsis overfor lovgivning i arbejdsretten giver sig
ikke mindst til kende i form af et meget kritisk syn pa feellesskabs-
retten. Den udger efter Krarups opfattelse en meget alvorlig trus-
sel mod de faglige organisationer og det danske aftalesystem. Det
heenger noje sammen med, at den feellesskabsretlige regulering af
arbejdsforholdene har den kontinentale (individorienterede) lov-
tradition som sin primeere inspirationskilde.!

4. Ole Hasselbalch

Ole Hasselbalch adskiller sig bade fra Per Jacobsen og Ole Krarup
ved at tage sit principielle udgangspunkt i det individuelle frem-

9. Arbejdsretlig grundbog, s. 17.

10. Kampen for retten, 1992, s. 104 £.

11. Arbejdsretlig grundbog, s. 24 ff., EF arbejdsret. Integration eller disintegra-
tion, UfR 1993/B153-58, og (sammen med Birgit Jensen) Det danske overens-
komstsystem og EU (Lighed for loven nr. 11), 1995.
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for det kollektive aftaleforhold. Det er ikke organisationernes rets-
forhold, men derimod den enkelte arbejdsgivers og lanmodtagers
mellemveerende som star i centrum.

Et af de overordnede synspunkter i Hasselbalchs forfatterskab
er, at principgrundlaget i dansk arbejdsret fortsat ma seges i »al-
mindelige kontraktsretlige grundseetninger«: »Selv om lovgiv-
ningen er i voldsom udvikling og nu i vid udstreekning pa ufra-
vigelig grundlag normerer parternes indbyrdes retsforhold, og
selv om overenskomstsystemet i veesentlig grad kompromitterer
individualparternes radighedssfeere, er der imidlertid ingen tvivl
om, at principgrundlaget for private anseettelser herhjemme for
ojeblikket i bred almindelighed ma seges i almindelige kontrakts-
retlige grundseetninger.«!?

Synspunktet om de »kontraktsretlige tankegange« giver sig me-
todisk udtryk deri, at han — i langt sterre grad end nogen anden
nyere dansk teoretiker — anvender en meget kontraktsretlig syste-
matik og terminologi i sine fremstillinger. I den forstand kan hans
arbejder til en vis grad ses som en videreforelse af det kontrakts-
retlige koncept, som dominerede dansk teori i forste halvdel af
dette arhundrede, blot med den vaesentlige forskel, at det ikke
sker indenfor en generel kontraktsretlig, men en specifik arbejds-
retlig fremstillings rammer.

Selv om Hasselbalchs synspunkter overvejende giver udtryk
for, hvorledes situationen rent faktisk er i dansk arbejdsret, synes
de ogsa at udtrykke hans opfattelse af, hvorledes situationen ber
vaere. Det er saledes en hovedpointe i flere af Hasselbalchs boger,
at der snarere er behov for deregulering end (yderligere) regule-
ring pd arbejdsrettens omrade."

Hasselbalch erkender, at arbejdsretten hviler pa et beskyttelses-
hensyn og pd bredere socialpolitiske interesser, men er skeptisk
overfor den vaegt som beskyttelseshensynet (stadig) tilleegges. Fo-
restillingen om modsetningen mellem arbejdsgivere og lenmod-
tagere, og ikke mindst lenmodtagerens underlegne stilling, har

12. Arbejdsretlige Funktioner, 1979, s. 78 f.
13. Se f.eks. den meget illustrative artikel »Om arbejdsretsideologi og om ar-
bejdsretlig virkelighed eller uvirkelighed«, Juristen 1980, s. 458, iseer s. 461 ff.
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virket som baerende element leengere end godt er. Han peger iseer
pa de problemer, som en veludviklet lonmodtagerbeskyttelse ska-
ber for mindre arbejdsgivere, der ikke har den fornedne admini-
strative eller skonomiske beereevne til at omseette reglerne til
praksis.™

Det er karakteristisk for Hasselbalchs synspunkter, at han ven-
der sig skarpt mod »ideelle« forestillinger i den arbejdsretlige re-
gulering. Det geelder hvad enten der er tale om faglige, politiske
eller teoretiske »idealer« om, hvorledes forholdet mellem arbejds-
giver og lenmodtager bor veere. Han tager i forbindelse hermed
ogsa afstand fra den skarpe fokusering pa »lonmodtagerrettighe-
der«. Det er langt vigtigere at fokusere pd etableringen af »samar-
bejdsprocedurer, for det er alene et veludviklet samarbejde mel-
lem ledelsen og medarbejderne pa den enkelte arbejdsplads, som
kan fa det praktiske arbejdsliv til at fungere uden alt for mange
konflikter af den ene og anden art."

Hasselbachs meget kritiske holdning til »regelmanien« i ar-
bejdsretten retter sig i seerlig grad mod lovgivning. Han synes ge-
nerelt at foretraekke kollektive aftaler fremfor arbejdsretlige love.
Aftalesystemet er teettere pa det virkelige arbejdslivs (gkonomi-
ske) realiteter. Det er grundleeggende med til at sikre socialt og
okonomisk afbalancerede resultater. Samtidig bygger det pa sam-
arbejde mellem parterne snarere end fastseettelse af en reekke
enkeltregler. Dertil kommer et konfliktlosningssystem, som er
meget tvistereducerende.®

For de politiske partier er det afgerende ikke »det faktiske soci-
ale behov, men behovet for at kunne preestere et program, der ser
mere progressivt ud end nabopartiernes«. Denne »politiske mar-
kedsmekanisme« forer til, at sociale goder for lonmodtagerne er
»uden teoretiske greenser«. Det betyder navnlig, at meegden af po-
sitive regler vil veere steerkt stigende med deraf folgende proble-

14. Juristen 1980, s. 458-63 (s. 462 f.), og Arbejdsrettens almindelige del, s. 25 og
37.

15. Arbejdsretlige funktioner, s. 321, Juristen 1980, s. 458-63 (s. 462 f.) og Arbejds-
rettens alm del, s. 27 f.

16. Se bl.a. Arbejdsrettens almindelige del, s. 25 ff., og Organisationsveesenets
fremtid — seerligt i lyset af udviklingen indenfor EF, i Ronnie Ekelund m.fl.
(red.), Studier i arbetsritt tillignade Tore Sigeman, 1993, s. 141-56 (s. 152 ff.).
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mer for arbejdslivets parter — og iser arbejdsgiverne — med at om-
seette dem i praksis.!”

Den kritiske indstilling til det politiske system praeger i hoj grad
ogsa Hasselbachs syn pa feellesskabsretten. Han er bestemt ikke
videre begejstret for den udvikling med stadig flere lovbestemte
ordninger, som tegner sig pa europeisk niveau. Han fremheever i
den forbindelse den »skaerende kontrast mellem de massive anbe-
falinger af Unionen, som er kommet fra visse arbejdsmarkedsor-
ganisationer, og manglen pa stillingtagen fra deres side til det kol-
lektive aftalesystems fremtid under de anbefalede meget usikre
rammer«. Pa den anden side kan netop udviklingen pa EU-ni-
veau med de mange spredte ansettelsesretlige love (direktiver)
gore det hensigtsmaessigt at gennemfore en generel anseettelses-
lov i Danmark.!®

5. Ruth Nielsen

Ruth Nielsen har som Ole Hasselbalch sit metodiske udgangs-
punkt i det individuelle anseettelsesforhold. Hun ser endvidere pa
linie med Hasselbalch et betydeligt isleet af almindelig kontrakts-
retlig teenkning i dansk arbejdsret: »Dansk arbejdsret ligger stadig
(iseer sammenlignet med de kontinentaleuropeeiske lande) teet op
ad den almindelige kontraktsret«.!”

Her horer det neere fellesskab mellem de to teoretikere dog
ogsd op, for Ruth Nielsen er meget kritisk overfor de kontraktsret-
lige tankegange i dansk arbejdsret. Hun tager ganske klart afseet
i, at der (stadig) er et betydeligt beskyttelsesbehov i arbejdsretten
som felge af »arbejdstagerens typisk underlegne situation i for-
hold til arbejdsgiveren.«* Der er ogsd den metodiske forskel pa
Ruth Nielsens og Ole Hasselbalchs beger, at Ruth Nielsen »fore-
treekker at se alle arbejdsretlige problemer i et EU-perspektiv.«?!

17. Arbejdsrettens al del, s. 26.

18. Organisationsveesenets fremtid, s. 141-53 (s. 152 ff.).

19. » Arbejdsgiverens ledelsesret i EF-retlig belysning«, 1992, s. 26.

20. Ruth Nielsen, Laerebog i Arbejdsret, 1996, s. 34, Koncernarbejdsret, 1992, s.
36, og Arbejdsgiverens Ledelsesret i EF-retlig belysning, s. 36.

21. Anmeldelser i Juristen 1995, s. 236-39 (s. 237).
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Det er karakteristisk for de fleste af Ruth Nielsens veerker, at
hun er meget kritisk overfor det kollektive aftalesystems evne til
at sikre en effektiv lonmodtagerbeskyttelse. Hun foretager ikke
nogen systematisk vurdering af aftalesystemet. Kritikken formu-
leres forst og fremmest indirekte ved at benytte det feellesskabs-
retlige system som referenceramme.

Ruth Nielsen har det generelle synspunkt, at den formelle rets-
beskyttelse i dansk arbejdsret er for ringe sammenlignet med
andre europeiske lande. I modseetning til Hasselbalch star (in-
dividuelle) »lenmodtagerrettigheder« meget centralt i Ruth Niel-
sens forfatterskab.

Det geelder ikke mindst pd ledelsesrettens omrade: »Som mid-
del til arbejdstagerbeskyttelse har den nordiske model sin styrke
i relativt vidtgdende regler om samarbejde, der geor, at helt ensidig
udovelse af ledelsesretten uden droftelse med arbejdstagernes re-
praesentanter ofte er uberettiget. Derimod indeholder den nordi-
ske model kun en forholdsvis tynd regulering af den materielle
(dvs. indholdsmeessige) del af ledelsesretten, hvilket indebeerer at
snart sagt hvad som helst, f.eks. kensdiskrimination og racedis-
krimination, indtil de seneste ar har veeret lovligt i den nordiske
model, blot der var konsensus mellem de kollektive parter«.??

Selv om kritikken af retsbeskyttelsen i det arbejdsretlige system,
og iseer det kollektive aftalesystem, er af generel karakter retter
den sig i seerlig grad mod kvindelige lenmodtageres retsbeskyt-
telse. Ruth Nielsens arbejdsretlige studier har sit udspring i en
kvinderetlig kritik af den arbejdsretlige (og ovrige arbejdsmar-
kedsmeessige) regulering.”

Ruth Nielsen er ikke blot kritisk overfor den formelle retsbe-
skyttelse, men ogsa overfor retssikkerheden i det fagretlige pro-
cessystem, som behandler retskonflikter om de kollektive aftaler.

Den organisationsbaserede retshdndheevelse er ganske vist
effektiv: »Handheevelsen af nordiske overenskomster er stort set
effektiv. Det er absolut atypisk, at en arbejdsgiver slipper fra at
yde ringere arbejdsvilkdr end de i overenskomsten fastsatte, hvil-

22. Arbejdsgiverens Ledelsesret i EF-retlig belysning, s. 23.
23. Se Kvindearbejdsret, 1979, Arbejdsgiverens ledelsesret i EF-retlig belysning,
s. 125 ff. og 280 ff.
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ket formentlig skyldes, at handheevelsen sker kollektivt i organi-
sationernes regi, og disse som regel har evne og vilje til at forfol-
ge overenskomstbrud. Sammenlignet med de ovrige EF-lande er
effektiviteten i handheevelsen af danske overenskomster forment-
lig meget hej.«**

Nar det fagretlige system alligevel er et problem skyldes det, at
det pé en reekke punkter ikke lever op til fundamentale retssikker-
hedskrav. Det heenger forst og fremmest sammen med, at orga-
nisationerne har en alt for dominerende position i det fagretlige
processystem pa bekostning af den enkelte arbejdsgivers og lon-
modtagers adgang til at varetage egne interesser og fore egne
sager.?

Ruth Nielsen er navnlig meget kritisk overfor den udbredte
brug af »privat« voldgift i stedet for traditionel domstolsbehand-
ling. Voldgiftsinstitutionen bygger pa en tradition for »at lade
parterne skiftes til at vinde« som felge af opmeendenes (gkono-
miske) interesser i sagerne: »I praksis er opmandsfunktionen nor-
malt et bijob for hojesteretsdommere, der betales af parterne. Hvis
en opmand ensker en fremtid (herunder en fremtidig indteegtskil-
de) som opmand, md han holde en balance mellem parterne, sa
begge er rimeligt tilfredse. Det gores typisk ved som en grov gen-
nemsnitsregel at lade dem skiftes til at vinde«.?®

Ruth Nielsen ser i udpreaeget grad lovgivning som en mulighed
for at forbedre retsbeskyttelsen og retssikkerheden i dansk ar-
bejdsret.”” Hun fokuserer dog navnlig pa de muligheder der lig-
ger i EU-arbejdsretten. I de senere dr har hun lagt stor veegt pd at
pavise, at »EF-rettens integration i dansk arbejdsret giver grund-
lag for at opstille et almindeligt saglighedskrav til arbejdsgivere
(...) der forpligter dem til i relation til det individuelle kontrakts-
forhold at respektere et generelt EF-retligt diskriminationsforbud
og de EF-afledte principper om proportionalitet, retssikkerhed og
effektivitet«.? I forleengelse heraf spiller sporgsmdlet om sédvel

24. EF-arbejdsret, 1992, s. 26.

25. Arbejdsgiverens ledelsesret i EF-retlig belysning, 1992, s. 231 ff.
26. Samme, s. 303 f.

27. Se f.eks. Kvindearbejdsret, 1979, s. 377 ff.

28. Arbejdsgiverens ledelsesret i EF-retlig belysning, s. 27.
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danske som EU-retlige lovreformer ikke leengere den helt store
rolle i Ruth Nielsens fremstillinger.

6. Sammenfatning

Det er ganske tydeligt, at arbejdsretsteorien generelt mener, at den
danske tradition for kollektive aftaler fremfor lovgivning stdr
overfor vaesentlige udfordringer i de kommende ar. Teorien foku-
serer i den forbindelse ikke sd meget pa spergsmadlet om en dansk
lovreform som pa feellesskabsretten og iseer de effekter, den anta-
gelig kan fa pd det kollektive aftalesystem og dets dominerende
position. Den teoretiske behandling af spergsmalet om foran-
dringer i det danske arbejdsretssystem har i hoj grad veeret gjort
til en diskussion om de afledte effekter af feellesskabsretten. Det
ligger i og for sig i naturlig forleengelse af, at det er EU-arbejdsret-
ten, der indtil videre har fort til de mest synlige forandringer i ba-
lancen mellem lov og kollektiv aftale. Hovedparten af de nyere
anseaettelsesretlige love har baggrund i EU-direktiver. Dansk lov-
givning har indtil videre primeert holdt sig pa et forberedende
plan.

Mens der er enighed i teorien om, at den danske aftalemodel
stdr overfor et stigende (europeeisk) pres i disse dr, er der et meget
forskelligt syn pd, om dette pres vil fore til en seerlig hensigtsmaes-
sig udvikling for dansk arbejdsret. Holdningen til det danske
arbejdsretssystem er meget forskellig blandt de fire teoretikere.

Det er for det forste igjnefaldende, at det bredere arbejdsretlige
koncept ikke rummer et feelles syn pa det arbejdsretlige system.
Ole Hasselbalch og Ruth Nielsen har meget forskellige holdnin-
ger til aftalesystemet, selv om de begge tager udgangspunkt i det
individuelle anseettelsesforhold fremfor det kollektive aftalefor-
hold. Mens Ole Hasselbalch tilsyneladende helst vil fastholde or-
ganisationernes og aftalesystemets dominerende rolle, vil Ruth
Nielsen have den begraenset gennem en storre brug af feelles-
skabslovgivning. P4 linie hermed ser Ole Hasselbalch snarere et
behov for deregulering end for yderligere regulering, mens det
forholder sig omvendt med Ruth Nielsen.

Det er for det andet iojnefaldende, at heller ikke Ole Krarup og
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Ruth Nielsen har et feelles syn pa den udvikling som tegner sig,
selv om de begge er meget kritiske overfor organisationerne og af-
talesystemet. Deres kritik af aftalesystemet har det til feelles, at
den retter sig mod en for ringe lonmodtagerbeskyttelse i syste-
met, men her horer feellesskabet til gengeeld ogsd meget brat op.
Det er ganske bemeerkelsesveerdigt, at mens Ruth Nielsen argu-
menterer kraftigt for en eget brug af feellesskabslovgivning, ser
Ole Krarup i det veesentlige lovgivning, og ikke mindst EU-lov-
givning, som en (yderligere) trussel mod lenmodtagerbeskyttel-
sen.

Heller ikke Ole Krarup og Ole Hasselbalch er enige. De kan vel
blive enige om, at aftalesystemet er en bedre generel ramme end
lovsystemet. Til gengeeld har de en meget forskellig vurdering af
parternes fordele og ulemper ved aftalesystemet. De er dog
grundleeggende enige om et meget skeptisk syn pa den tiltagende
feellesskabsretlige regulering af det arbejdsretlige omrdde.

Nyere teori er saledes praeget af meget store holdningsforskelle
i synet pa arbejdsretssystemet og de forandringer, som toner frem
pa savel nationalt som europeeisk niveau. Der er i forleengelse her-
af ikke noget solidt (feelles) fundament for hverken teoretiske el-
ler praktiske analyser og vurderinger af det danske arbejdsretssy-
stem og for spergsmadlet om oget brug af lovgivning.
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Kapitel 4

Den danske
lonmodtagerbeskyttelse

1. Introduktion

I den forste del af athandlingen har jeg beskrevet det danske
arbejdsretssystem og de nationale og internationale udviklings-
tendenser indenfor de senere ar. I tilknytning hertil har jeg refere-
ret nogle af de generelle synspunkter der gor sig geeldende i nye-
re teori med hensyn til det danske arbejdsretssystem.

I denne anden del af athandlingen foretager jeg en retssystema-
tisk analyse af arbejdsretssystemet med veegt pa en analyse af
aftalesystemet. I dette kapitel behandler jeg de elementer, jeg leeg-
ger vaegt pd i analyserne og dermed vurderingerne af aftalesyste-
met.

Som anfert i indledningen til afhandlingen er det generelle vur-
deringsgrundlag lenmodtagerbeskyttelse. Selv om der er bred
teoretisk og praktisk tilslutning hertil, har der dog i de senere ar
veeret en vis debat om det arbejdsretlige beskyttelseskoncept. I
dansk teori har Ole Hasselbalch udtrykt skepsis overfor de vante
forestillinger om lenmodtagernes beskyttelsesbehov, jf. kapitel 3,
afsnit 4. Jeg indleder derfor dette kapitel med en analyse af det ar-
bejdsretlige beskyttelsesbehov, jf. afsnit 2.

Efter denne indledende analyse behandler jeg sporgsmdlet om
brugen af henholdsvis lov og kollektiv aftale i det arbejdsretlige
system. Spergsmadlet er forst og fremmest, hvilke elementer i afta-
lesystemet der skal gores til genstand for neermere analyse i de
folgende kapitler, jf. afsnit 3.
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2. Det arbejdsretlige beskyttelsesbehov

I dansk arbejdsretsteori er der ikke ret mange overvejelser om det
arbejdsretlige beskyttelsesbehov. De fleste fremstilliner indskraen-
ker sig til en kort konstatering af, at der er tale om et ulige kon-
traktsforhold, og at der derfor er et behov for beskyttelse af lon-
modtageren som den svage kontraktspart.!

Ole Hasselbalch er en undtagelse herfra, idet han flere steder
foretager en neermere analyse af partsforholdet. Hans hoved-
synspunkt er, at beskyttelsesbehovet generelt tilleegges for stor
veegt.?

Spergsmalet har stor praktisk betydning for denne undersogel-
se, fordi hele diskussionen af lovreformer forudseetter, at der er et
beskyttelsesbehov som ikke allerede deekkes godt nok. Hvis be-
skyttelsesbehovet efterhanden ikke er serligt markant, fortoner
denne diskussion sig imidlertid allerede noget af denne grund.
Det er sdledes igjnefaldende, at Ole Hasselbalch snarere ser et de-
regulerings- end et (yderligere) reguleringsbehov i dansk arbejds-
ret.

2.1. Ansattelsesforholdets individuelle relationer

Ethvert anseettelsesforhold kommer juridisk set i stand ved en
aftale mellem arbejdsgiver og lonmodtager. Uden aftale, intet
ansaettelsesforhold. Anseettelsesforholdet hviler pa et frit aftalefor-
hold, der i princippet gerne skulle afspejle parternes gensidige
interesser. Teoretisk set gor der sig imidlertid to veesentlige ulig-
heder geeldende.

Arbejdsgiver har for det forste den klare fordel ikke at veere af-
heengig af en bestemt ansoger til en ledig stilling, men kan veelge
mellem flere forskellige ansegere. Den enkelte lonmodtager vil

1. Se f.eks. Knud Illum, Den kollektive arbejdsret, 1964, s. 7, Per Jacobsen, Kol-
lektiv arbejdsret, 1994, s. 1, samt Ruth Nielsen, Arbejdsgiverens ledelsesret i
EF-retlig belysning, 1992, s. 36, og Leerebog i arbejdsret, 1996, s. 36.

2. Se f.eks. Ole Hasselbalch, Om arbejdsretsideologi og om arbejdsretlig virke-
lighed eller uvirkelighed, Juristen 1980, s. 458-63 (s. 462 f.).

3. Se f.eks. Ole Hasselbalch, 1980, s. 458-63 (s. 462 f.).
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derimod i almindelighed veaere steerkt tilskyndet til at tage imod
det arbejde der tilbydes, ikke mindst i tider med hej arbejdsles-
hed, fordi der ikke er nogen sikkerhed for at fa anden — og bedre -
beskeeftigelse. Arbejdsgiver har derneest ogsa langt bedre juridi-
ske og eskonomiske forudsaetninger for at forhandle ansaettelsesaf-
taler end lonmodtager. Mens den enkelte lonmodtager normalt
forhandler pa egen hdnd, vil arbejdsgiver ofte have en administra-
tiv og juridisk stab af medarbejdere og radgivere til sin disposi-
tion. Begge forhold ger, at arbejdsgiver selv i forbindelse med
egentlige forhandlinger om ansettelsesaftalens indhold normalt
vil fa den dominerende indflydelse pa udformningen af lon- og ar-
bejdsvilkdrene.

Spergsmadlet er, om det teoretiske billede af arbejdsgivers og
lenmodtagers ulige forhandlingsposition efterhdnden kun passer
pa et steerkt begreenset antal anseettelsesforhold i det praktiske liv.
Der er naeppe tvivl om, at analysen af parternes styrkeforhold hvi-
ler pa en noget stereotyp opfattelse af savel »arbejdsgiver« som
»lenmodtager«. De mange forskellige arbejdsgivere og lenmodta-
gere indplaceres over en kam i noje definerede og abstrakte roller,
som pr. definition fastleegger den ene som den steerke og den an-
den som den svage part. Det praktiske arbejdsliv giver sikkert et
noget mere nuanceret billede.

I praksis speender arbejdsgiverrollen over et meget bredt felt,
lige fra det personligt drevne enmandsfirma til det multinationa-
le aktieselskab. Det siger sig selv, at den mindre personligt drev-
ne virksomhed og det store multinationale selskab ma fungere
under meget forskellige markedsvilkdr. I en dansk sammenhaeng
har det betydning, at det danske erhvervsliv i meget hoj grad be-
star af mindre virksomheder.*

Pa tilsvarende mdde er der heller ikke tvivl om, at lenmodtager-
rollen deekker over meget forskellige personlige forhold. Der er
generelt forskel pa den ufagleertes og den hojt uddannedes for-
handlingsposition. Udviklingen med stadig flere funktioneerer og
akademikere og stadig feerre (ufagleerte) arbejdere pa det danske

4. Se ogsd understregningen af de mindre virksomheders serligt vanskelige
forhold hos Ole Hasselbalch, 1980, s. 458 (462 f.) og Arbejdsrettens Alminde-
lige del, 1984, s. 25 f. smh. med s. 37 f.
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arbejdsmarked betyder, at langt flere lonmodtagere end tidligere
har hgjere uddannelser og seerlige faglige kundskaber. Mange af
disse lenmodtagere har uden tvivl en god individuel forhand-
lingsposition.”

Navnlig kombinationen af et erhvervsliv med mange mindre
virksomheder og en veluddannet, hojt kvalificeret arbejdsstyrke,
kan nuancere det traditionelle billede af arbejdsgivers og lenmod-
tagers styrkeforhold. Der er formentlig ganske mange mindre
firmaer, som ikke har nogen dominerende forhandlingsstyrke i
forhold til lenmodtagere med f.eks. seerligt efterspurgte faglige
kvalifikationer. Selv om stadig flere lonmodtagere sdledes ma
antages at veere i stand til at varetage deres egne interesser ved
forhandlinger med arbejdsgiver, @endrer det dog ikke ved, at et
meget stort antal lonmodtagere fortsat ma antages at befinde sig i
en meget underlegen forhandlingsposition. Set ud fra de indivi-
duelle styrkerelationer, er der folgelig fortsat et markant behov

for at beskytte lonmodtageren som den svage part i anseettelses-
forholdet.

2.2. Arbejdspladsens kollektive relationer

Den enkelte arbejdsgiver indgar normalt ikke blot én anszettelses-
aftale, men en reekke anseettelsesaftaler med forskellige lonmod-
tagere. Det lonnede arbejde er i det typiske tilfeelde ikke to enkelt-
personers udveksling af arbejde for len, men et samarbejde mel-
lem flere personer om udferelse af forskellige arbejdsopgaver pa
den samme arbejdsplads.

Anseettelsesforholdets seerlige karakter — organiseringen af flere
anseettelsesforhold pd samme arbejdsplads — har veesentlig betyd-
ning for arbejdsgiver- og lenmodtagerrollen. » Arbejdsgiver« og
»lonmodtager« er slet ikke egnede begreber til at beskrive de
interne relationer pa arbejdspladsen. Flere personer er bade »ar-
bejdsgiver« og »lenmodtager« athaengig af den konkrete rolle, de
optreeder i. En personalechef er »arbejdsgiver«, nar der afskediges
medarbejdere, men »lenmodtager«, nar vedkommende selv af-
skediges. De relevante interne figurer er derfor snarere »ledere,

5. Se f.eks. Hugh Collins, Justice in Dismissal, 1992, s. 193.
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»mellemledere« og »medarbejdere« end »arbejdsgiver« og »len-
modtager«.

De mange forskellige personer pa samme arbejdsplads gor det
normalt nedvendigt at have en raekke feelles retningslinier for sa-
vel arbejdets udferelse som personaleforholdene. Disse generelle
retningslinier er et kollektivt anliggende mellem ledelses- og
medarbejdergrupperne, og de er derfor normalt slet ikke gen-
stand for forhandlinger mellem »arbejdsgiver« og (den enkelte)
»lonmodtager« ved anseettelsen. Der er tale om et system af reg-
ler, som enhver (ny) lenmodtager automatisk omfattes af ved sin
tiltreeden.®

De individuelle styrkepositioner spiller i forleengelse heraf ofte
ikke nogen vesentlig rolle for de regler, som geelder for den en-
keltes anseettelsesforhold. De magtrelationer, der har betydning
for fastleeggelsen af lon- og arbejdsvilkdrene, er i det veesentlige af
kollektiv karakter.”

Leonmodtagernes retlige beskyttelsesbehov afheenger i dette
perspektiv forst og fremmest af interesseforskellene og styrkefor-
holdet mellem ledelsen og medarbejderne, jf. afsnit 2.2.1. Nar der
saettes fokus pa arbejdspladsen, bliver det imidlertid samtidig
(mere) klart, at der ogsa kan veere interesseforskelle og styrkeulig-
heder mellem forskellige lonmodtagergrupper, som kan spille en
selvsteendig rolle ved vurderingen af de arbejdsretlige beskyttel-
sesbehov, jf. afsnit 2.2.2.

2.2.1. Ledelsen og medarbejderne
I. Pa enhver arbejdsplads er der bade en ledelse — den private in-
dehaver af virksomheden eller en ansat (professionel) ledelse — og
en medarbejdergruppe. Forholdet mellem ledelsen og medarbej-
derne har afgerende betydning for den enkelte lonmodtagers lon-
og arbejdsvilkar.

I teorien har det veeret almindeligt at leegge veegt pd de interes-
semodsetninger, der er mellem ledelsen og medarbejderne (sva-

6. Otto Kahn-Freund, Legal Framework, i Allan Flanders og Hugh Clegg, The
System of Industrial Relations in Great Britain, 1954, s. 49 f., og Hugh Collins,
Market Power, Bureaucratic Power, and the Contract of Employment, Indu-
strial Relations Journal, 1986, s. 1-14.

7. Tony Watson, Sociology, work and industry, 1987, kapitel 7, iseer s. 233 ff.
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rende til modseetningerne mellem arbejdsgivere og lonmodtagere
i almindelighed). Ledelsen er interesseret i den storst mulige pro-
fit og dermed billigst mulige arbejdskraft, mens leonmodtagerne er
interesserede i den sterst mulige lon og tryghed i anseettelsen. I
nyere dansk arbejdsretlig teori stir modseetningsforholdet navn-
lig klart markeret hos Ole Krarup, jf. kapitel 3, afsnit 3.

De senere drs organisationsteori har imidlertid en klar tendens
i retning af at betone det overordnede interessefeellesskab mellem
ledelse og medarbejdere. Det er ikke mindst tilfeeldet i Human
Ressource Management-teorien, der i udtalt grad bygger pa en
antagelse om feelles interesse i en gkonomisk og socialt velfunge-
rende arbejdsplads. HRM-teorien har medt kritik for at varetage
ledelsesmaessige interesser, der skulle ga ud pd at knytte medar-
bejderne teettere til virksomheden pa bekostning af det solidariske
feellesskab mellem lenmodtagerne indbyrdes.®

En undersogelse af mere end 5.000 repreesentativt udvalgte LO-
medlemmers holdninger fra begyndelsen af 1990’erne synes at be-
kreefte, at arbejdspladskulturen rent faktisk er ved at eendre sig fra
en »modseetningskultur« til en »samarbejdskultur«. Hele 57% af
svarpersonerne mener sdledes, at »ledelsen og jeg har feelles inter-
esser i at fa virksomheden til at kere«, 28% at »ledelsen og jeg har
kun delvist feelles interesser«, mens kun 15% mener, at »ledelsen
og jeg har ingen feelles interesser«.’

Det forhold, at der skiftes fokus fra en interessemodseetning til
et interessefeellesskab som overordnet analyseramme, 2endrer dog
ikke ved, at ledelsen og medarbejderne ofte vil have forskellige
interesser i konkrete situationer.

Ledelsen vil have en tilbgjelighed til - som HRM-teorien — at se
gode lon- og arbejdsvilkar som et led i en effektiv ledelse af virk-
somheden (optimal udnyttelse af de menneskelige ressourcer).
Det geelder uanset der er tale om private (profitorienterede) virk-
somheder, interesseorganisationer eller offentlige myndigheder,

8. Se generelt om HRM-debatten Jesper Due, Jorgen Steen Madsen og Carsten
Streby Jensen, Fremtidens arbejdsmarked, Samfundsekonomen 1992 nr. 7, s.
5-15, med henvisninger.

9. Henning Jorgensen, Morten Lassen, Jens Lind og Morten Madsen. Medlem-
mer og meninger, 1992, s. 197 ff., og Tage Bild, Henning Jorgensen, Morten
Lassen og Morten Madsen, s. 24 f.
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selv om effektiviteten naturligvis i sidste ende skal fremme for-
skellige interesser. Interessemodsaetningerne knytter sig altsa ikke
snavert til de private virksomheders profitmotiver, men haenger
snarere sammen med de (effektivitetsmaessige) funktioner enhver
ledelse ma varetage.

Medarbejderne ser i hojere grad gode lon- og arbejdsvilkdr som
et mal i sig selv. Den interesse vil ofte stode mod ledelsens inter-
esse i en effektiv udnyttelse af medarbejdernes ressourcer. Det
geelder i hvert fald ifelge lonmodtagernes egen opfattelse. Ifolge
LO-undersogelsen mener 41% af svarpersonerne sdledes, at ledel-
sen »seetter effektiviteten foran alle hensyn«.!

II. Ledelsesfunktionen udstyrer lederne med veesentlige magtbe-
fajelser i forhold til medarbejderne. Det ligger i ledelsens opgaver
at sorge for den overordnede struktur i organiseringen af arbejdet
og fastleegge de centrale elementer i personalepolitikken. Denne
ledelsesmaessige styringsfunktion er retligt konfirmeret i anseet-
telsesaftalen, fordi den forudseetter et over-/underordnelsesfor-
hold mellem arbejdsgiver og lonmodtager. Ledelsen har dermed
en vidtreekkende faktisk og retlig autoritet pa arbejdspladsen.

I naturlig forleengelse heraf er det ledelsen der fastseetter og for-
valter reglerne for arbejdets udferelse og personalets forhold. Be-
fojelsen til at udarbejde det interne regelsaet giver bl.a. ledelsen
adgang til at fastseette regler og procedurer for afskedigelse af
medarbejdere. De ledende medarbejdere udstyres samtidig med
forskellige befajelser til at treeffe beslutning i bl.a. afskedigelsessa-
ger pd virksomhedens vegne. Det giver den samlede ledelse en
ganske betydelig magtposition i det daglige arbejdsliv."

Denne magtulighed pa arbejdspladsen giver anledning til selv-
steendige problemer. Den rejser sporgsmal om ledelsesmaessigt
magtmisbrug overfor den enkelte lonmodtager. Mange af de in-
terne regler — og de bureaukratiske strukturer med f.eks. et selv-
steendigt personalekontor — vil dog uden tvivl give den enkelte
medarbejder en vis beskyttelse mod vilkarlighed. Det er ikke ef-
fektivt at behandle sine medarbejdere vilkarligt, og sdvel reglerne

10. Hennig Jorgensen m.fl., s. 204 ff.
11. Se navnlig Otto Kahn-Freund, 1954, s. 49 ff., og Hugh Collins, 1986, s. 1-14.
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som de administrative strukturer tager derfor ogsa bl.a. sigte pa at
modvirke sddan behandling. Problemet opstar forst og fremmest
i de tilfeelde, hvor effektivitetshensyn steder mod (»ineffektive«)
menneskelige hensyn, f.eks. familiemeessige hensyn.

Den magt som er indbygget i ledelsesbefajelsen kan — som ogsa
papeget i fremmed teori — give anseettelsesforholdet visse ligheds-
treek med forholdet mellem offentlige myndigheder og borgerne.
Arbejdsgiver er pa samme mdde som den offentlige myndighed
legitimeret til at treeffe beslutninger og anvende magtmidler (iseer
i form af afskedigelse) overfor sine underordnede. I fremmed teo-
ri peges pd linie hermed ofte pd, at ledelsens magtudevelse bor
styres af de samme grundleeggende principper som den offentli-
ge magtudevelse.

III. Styrkeforholdet mellem ledelse og medarbejdere kommer til at
spille en vigtig rolle for savel afvejningen af de forskellige interes-
ser (pkt. I) som ledelsens magtudevelse (pkt. II). Ved at skifte fo-
kus fra anseettelsesforholdet til arbejdspladsen, eliminerer man
ikke styrkeforholdets rolle, men omformer det fra at veere et indi-
viduelt til at veere et kollektivt problem. Sporgsmaélet er, om den
kollektive optreeden stiller medarbejderne veesentligt bedre over-
for ledelsen end den enkelte lonmodtager overfor arbejdsgiveren.
Der er ikke tvivl om, at medarbejderne pa arbejdspladsen gene-
relt har langt mere effektive magtmidler til radighed overfor le-
delsen end den enkelte lonmodtager overfor arbejdsgiveren og
den enkelte borger overfor den offentlige forvaltning. Ledelsen er
afheengig af, at medarbejderne udviser den fornedne samarbejds-
vilje. Mange virksomheder pd dagens arbejdsmarked vil slet ikke
veere i stand til at konkurrere med andre virksomheder, hvis med-
arbejderne er modvillige overfor et samarbejde med ledelsen.'?
Medarbejderne har i forleengelse heraf ogsd et ganske steerkt
vaben i form af »kollektiv ulydighed«, der kan dreje sig om alt

12. Se bl.a. Philip Selznick, Law, society, and industrial justice, 1969, s. 243 ff.
(»due process«), Hugh Collins, 1986, s. 1-14 (»natural justice«, »ideas of ratio-
nality« og »respect for civil liberties«), og Paul Weiler, Governing the Work-
place, 1990, s. 143 f. (»personal integrity, equality, and due process«).

13. Se f.eks. Paul Weiler, 1990, s. 144 ff.
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lige fra at »arbejde efter reglerne« til at nedleegge arbejdet. Den
kollektive optraeden har betydning for sdvel den almindelige in-
teressevaretagelse som de tilfeelde, hvor der er tale om (konkret)
magtmisbrug fra ledelsen. Den kollektive pression vil formentlig
vaere seerlig effektiv overfor de mange personligt drevne mindre
virksomheder, hvor indehaveren i endnu hejere grad end medar-
bejderne har deres egen okonomi pa spil.

Pa trods af mulighederne for en kollektiv optraeden pa arbejds-
pladsen, er der dog naeppe tvivl om, at forholdet mellem ledelse
og medarbejdere generelt er baseret pa et ulige styrkeforhold i le-
delsens faver. De kollektive reaktionsmuligheder nuancerer forst
og fremmest det billede af den enkelte lonmodtagers ringe styrke-
position direkte overfor arbejdsgiveren som ligger i det traditio-
nelle arbejdsretlige beskyttelseskoncept. Ifelge den forneevnte
LO-undersogelse er det pd linie hermed hele 87% af svarpersoner-
ne der er helt eller delvist enige i, at »fagforeninger er nedvendi-
ge for varetagelsen af lonmodtagernes interesser«.!*

2.2.2. Medarbejderne indbyrdes

I arbejdsretsteorien fokuseres i det veesentlige alene pa forholdet
mellem ledelse og medarbejdere (eller arbejdsgiver og lonmodta-
ger). Selv om denne relation er den centrale for len- og arbejdsvil-
karene pa den enkelte arbejdsplads, spiller det indbyrdes forhold
mellem medarbejderne ogsd en vis rolle."

Teorien forudseetter i det veesentlige, at medarbejderne (lon-
modtagerne) er en identisk gruppe med feelles interesser. Selv om
det synspunkt uden tvivl har betydelig reekkevidde for en reekke
generelle sporgsmal, gor der sig dog ogsd en lang reekke konflik-
ter geeldende mellem medarbejderne indbyrdes pa en arbejds-
plads.

Konflikten mellem organiserede og uorganiserede lenmodtage-
re har historisk set stdet centralt. Selv om den ikke leengere spiller
samme fremtraedende rolle, gor den sig dog stadig geeldende. Det
vidner en reekke nyere — meget omtalte — retssager om.

14. Henning Jorgensen m.fl., s. 237 ff., og Tage Bild m.fl,, s. 33 f.
15. Se fra dansk teori iseer Hanne Petersen, Informel ret pa kvindearbejdsplad-
ser, 1991, s. 180 og 244.
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Der har ogsa veeret ganske markante interessemodseetninger
mellem storre grupper indenfor de organiseredes egne raekker.
Disse interessemodsetninger afspejles ogsa ganske tydeligt i det
organisatoriske billede. De fagleerte har hver iseer deres egne or-
ganisationer, f.eks. Dansk Metal, mens de ufagleerte mandlige
arbejdere generelt er organiserede i Specialarbejderforbundet i
Danmark og de ufaglerte kvindelige arbejdere i Kvindeligt Arbej-
derforbund. Interessemodseetningerne mellem fagleerte og ufag-
leerte har givet anledning til et stort antal konflikter gennem det-
te drhundrede, bl.a. som folge af de faglertes forseg pa at holde
de ufagleerte ude fra en raekke forskellige arbejdsomrader.'®

I nyere arbejdsretsteori er det navnlig konflikten mellem mand-
lige og kvindelige lonmodtagere der har spillet en fremtreedende
rolle. Navnlig Ruth Nielsen har peget pa konflikten i flere af sine
fremstillinger, jf. kapitel 3, afsnit 5. Kvindearbejdsretsteorien pe-
ger ikke blot p4, at der kan veere interesseforskelle mellem mand-
lige og kvindelige lanmodtagere, men ogsd pa, at der finder magt-
udevelse sted mellem de to kon, der kan have samme konsekven-
ser for den enkelte som ledelsens magtudevelse. Der har i nyere
teori veeret fokuseret pd spergsmdlet om seksuel chikane, der
uanset den foretages af en leder eller en kollega kan veere meget
belastende for den enkeltes arbejdsmilje.!”

Interesseforskellene mellem medarbejderne sendrer ikke princi-
pielt ved, at medarbejderne oftest vil veere i stand til at optreede
feelles overfor ledelsen. Det modificerer imidlertid det traditionel-
le billede af en ledelsesgruppe pd den ene side og en lenmodtager-
gruppe pa den anden side. I nogle tilfeelde kan det veere vanskeligt
at identificere feelles beskyttelsesinteresser hos medarbejderne, og
magtudevelsen mellem kolleger indbyrdes kan i sig selv fore til et
arbejdsretligt beskyttelsesbehov pd samme made som magtud-
ovelsen mellem ledelse og medarbejdere.

16. Se Peer Hull Kristensen og James Hopner, Fleksibilitetens strukturform,
1994.

17. Hanne Petersen, Retsbeskyttelse af kvinders veerdighed, TfR 1988, s. 253-307
(s. 302 ff.), og Informel ret pa kvindearbejdspladser, 1991, s. 244, samt Peter
Breum og Susanne Wolf, i Hanne Petersen (red.), Kvindelig arbejdsret, 1995,
s. 57-70.
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3. Balancen mellem lov og kollektiv aftale
3.1. Lov og kollektiv aftale

L. Der findes i de fleste lande to centrale regelfastseettere pd det ar-
bejdsretlige omrade: Staten og organisationerne. Staten regulerer
gennem lovgivning og organisationerne gennem kollektive over-
enskomster. Forholdet mellem staten og organisationerne varierer
meget fra land til land aftheengig af de grundleeggende politiske
og kulturelle strukturer i det enkelte land, men det er dog karak-
teristisk, at organisationerne i de fleste lande har en mere frem-
treedende position pa det arbejdsretlige omrdde end pa andre
retsomrader.’® I Danmark er man gdet meget vidt med hensyn til
at lade den arbejdsretlige beskyttelse udvikle sig med organisatio-
nerne som drivkraft. Det kollektive aftalesystem har gennem hele
dette drhundrede spillet den dominerende rolle i dansk arbejds-
ret, jf. kapitel 1.

Et af de meget karakteristiske traek ved dansk arbejdsret er, at
organisationerne har spillet en central rolle i savel etableringen
som udviklingen af det kollektive aftalesystem. Aftalesystemet
har i forleengelse heraf neermest fungeret som et alternativ til et
lovbaseret system. Lovgivning har snarere veeret et supplement til
kollektive aftaler end omvendt.

Det danske aftalesystem kan med en vis ret opfattes som et
»privat« lovsystem. Folketinget har i realiteten delegeret et gan-
ske stort omrdde, som i grundlovens §75, stk. 1, forudseettes at
vaere et omrade af almen (politisk) karakter, til organisationerne
pa arbejdsmarkedet. Det er endog sket uden fastseettelse af seerligt
mange regler for, hvorledes organisationerne skal forvalte omra-
det. Lovgivningen indskreenker sig i det veesentlige til nogle mere
formelle spilleregler for de to statslige institutioner, der er tilknyt-
tet aftalesystemet, henholdsvis Statens Forligsinstitution og Ar-
bejdsretten.

Selv om det organisations- og aftalemaessige selvstyre ikke
anerkendes pd samme direkte mdde, som det er sket med det
kommunale selvstyre i grundlovens §82, har der reelt veeret tale

18. Otto Kahn-Freund, On uses and misuses of comparative law, Modern Law
Review 1974, s. 1-27 (iseer s. 12 og 20 ff.).
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om samme overordnede princip. Det er ikke mindst kommet til
udtryk i den praksis, et (fast) flertal af Folketingets partier har haft
for at afvise politiske lov- og beslutningsforslag med den princi-
pielle begrundelse, at det er organisationernes ansvar. Der er som
folge heraf i det vaesentlige alene lovgivet, ndr organisationerne
har anmodet om det i feellesskab.

II. Det danske arbejdsretssystems seerlige karakteristika — og iseer
aftalesystemets dominerende rolle — treeder endnu tydeligere
frem, ndr systemet sammenholdes med andre arbejdsretlige syste-
mer. Generelt set har staten spillet en langt mere dominerende rol-
le i de fleste andre europeeiske lande, og navnlig i de kontinenta-
le lande.

Organisationerne i navnlig de kontinentale lande har ikke haft
samme greb om aftalesystemet, men veret undergivet lovgivning
fra et tidligt tidspunkt. Nar der har veret problemer med aftale-
systemets funktion, har det som regel veeret et politisk anliggen-
de. Der har typisk ogsd veret tale om en langt mere intensiv lov-
givning om lon- og arbejdsvilkdrene. De kollektive aftaler har i
hojere grad veeret et supplement til lovgivning end omvendt.

Organisationerne og aftalesystemet kommer til at fungere pd
ganske anderledes preemisser i sidanne arbejdsretlige systemer.
Det illustrerer det franske arbejdsretssystem ganske tydeligt.

I fransk arbejdsret har staten traditionelt spillet en toneangiven-
de rolle, og organisationerne en mere tilbagetrukken rolle. Selv
det kollektive aftalesystem blev meget tidligt lagt i ganske detal-
jerede lovmeaessige rammer. Siden er disse lovrammer lobende
blevet tilpasset skiftende politiske og samfundsmeessige behov.
Dertil kommer en ganske omfattende (og detaljeret) lovgivning
om lon- og arbejdsvilkdrene."”

Det har leenge veeret et fremherskende synspunkt, at det franske
aftalesystem ikke er seerligt velfungerende, hvilket skyldes bade

19. Se generelt om den franske arbejdsmarkedsmodel i Carsten Streby Jensen,
Nikilaj Lobonski og Seren Kaj Andersen (red.), Arbejdsmarkedsmodeller i
Europa, 1996, s. 71 ff., og Joris van Ruysseveldt og Jelle Visser, Contestation
and state intervention forever? Industrial relations in France, i samme (red.),
Industrial relations in Europe, Traditions and transitions, 1996, s. 82-123.
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organisationernes egne konfrontatoriske holdninger og politiker-
nes styrende rolle. I begyndelsen af 1980’erne blev der imidlertid
gennemfort en storstilet lovreform af det franske arbejdsretssy-
stem, der navnlig tilsigtede at fremme kollektive aftaleforhand-
linger pé savel organisations- som arbejdspladsniveau.?

Organisationerne og kollektive aftaler har imidlertid ikke fdet
den centrale position der var lagt op til. Organisationerne har som
hidtil i vidt omfang fokuseret pd at varetage arbejdsgiver- og lon-
modtagerinteresser i forhold til det politiske system fremfor di-
rekte forhandlinger med hinanden. Det politiske system har dog
heller ikke gjort opgaven lettere ved fortsat at forvente bestemte
resultater fra organisationerne. Organisationernes forhandlinger
er i vidt omfang foregdet i skyggen af det politiske systems inter-
esser pa det pageldende omrade.?!

Forskellen pa det danske og det franske arbejdsretssystem er sa-
ledes tydelig: Organisationerne og aftalesystemet i Danmark har
en helt anderledes autonomi end i Frankrig. Det er ikke et system,
som pa tilsvarende made som det franske er en del af en aktiv
statslig politik pa arbejdsrettens omrdde.

Forskellene pa det danske og f.eks. det franske arbejdsretssy-
stem afspejler den forskellige made, arbejdsmarkedet har udvi-
klet sig pd i de to lande med meget udbredt faglig organisering i
Danmark og lav faglig organisering i Frankrig. De fremhaever
imidlertid ogsa en mere fundamental forskel i synet pd den rolle,
henholdsvis staten og private organisationer ber spille i arbejds-
retssystemet. Der er i hgj grad tale om en historisk og samfunds-
meessig betinget forskel der ligger som en dybtliggende struktur-
forskel pa de to systemer.

Der er derfor heller ikke noget enkelt svar pd, hvorledes det ar-

20. Se generelt om lovformen Mary Ann Glendon, French labor law reform 1982-
83: The struggle for collective bargaining, The American Journal of Compa-
rative Law, 1984, s. 449-91.

21. Se herom Denis Segrestin, Recent Changes in France, i Guido Baglioni og Co-
lin Crouch (red), European industrial relations, 1990, s. 97-126 (s. 108 ff.), og
Joris van Ruysseveldt og Jelle Visser, 1996, s. 82-123 (iseer s. 120 ff.). Se navn-
lig om den franske debat om fleksibilitet i anseettelsesforholdet og efterud-
dannelse af lonmodtagere i midten af 1980’erne i European Industrial Rela-
tions Review nr. 133, s. 16-19, 135, s. 11, 136, s. 12-14, 139, s. 5 og 13-14 samt
140, s. 10-11.

131



bejdsretlige system mest hensigtsmaessigt indrettes. Almindelige
samfundsmeessige, kulturelle og politiske forhold spiller en cen-
tral rolle for prioriteringen af de forskellige hensyn, der gor sig
geldende i arbejdslivet og for udformningen af selve arbejdsrets-
systemets formelle (ydre) rammer.

Sporgsmalet i en dansk sammenheeng er, om organisationerne
og aftalesystemet er tillagt en for veesentlig rolle. I arbejdsretsteo-
rien er der ikke enighed om, hvorvidt det kollektive aftalesystem
fortsat kan fungere som en tilfredsstillende ramme for dansk len-
modtagerbeskyttelse, jf. kapitel 3.

3.2. Lanmodtagerbeskyttelse i aftalesystemet

Med udgangspunkt i den nyere teoretiske debat, der er behandlet
neermere i kapitel 3, har jeg valgt at koncentrere analysen af afta-
lesystemet om fire hovedpunkter. De introduceres hver for sig i de
folgende afsnit, og behandles i gvrigt neermere i kapitel 5-8. Efter
analyserne i kapitlerne 5-8 behandler jeg sporgsmdlet om en oget
anvendelse af lovgivning i kapitel 9.

3.2.1. Den kollektive regeldannelse — partsforholdet

L. Spergsmadlet om den kollektive regeldannelse drejer sig om afta-
lesystemets evne til at producere regler. Det sporgsmal kan analy-
seres ud fra to forskellige synsvinkler. For det forste ud fra en
partsorienteret synsvinkel: Forhandler organisationerne pa jeevn-
byrdige vilkdr, sd aftalesystemet er i stand til at producere en rime-
lig lonmodtagerbeskyttelse. For det andet ud fra en samfunds-
orienteret synsvinkel: Er systemet egnet til (samtidig) at sikre en
reekke interesser af mere (samfundsmeessig) almen karakter (se
herom afsnit 3.2.2).

Det primeere problem i arbejdslivet — ud fra en arbejdsretlig
synsvinkel — er parternes ulige styrkeforhold. Problemet er til-
stede, hvad enten der leegges vaegt pd den individuelle anseettel-
sesrelation eller de kollektive relationer pa arbejdspladsen. Som
fremheevet af Ole Hasselbalch og Ruth Nielsen er dansk arbejds-
ret generelt preeget af almindelig kontraktsretlig tankegang. For
Ruth Nielsen er det et veesentligt kritikpunkt, og ikke mindst af
aftalesystemets dominerende rolle, jf. kapitel 3, afsnit 5.
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Aftalesystemet bade bygger pa og bryder imidlertid med
almindelige kontraktsmeessige principper. Det bryder med det
individuelle aftalefrihedsprincip, men bygger til gengeeld pa et
kollektivt aftalefrihedsprincip. De individuelle parter (medlem-
merne) bindes af de kollektive aftaler. Organisationerne star til
gengeld i princippet ganske frit i forhold til hinanden med hen-
syn til, om der skal indgas en kollektiv aftale, og hvilke vilkdr den
i givet fald skal indgds pa. I sidste ende har parterne et valg mel-
lem enten at opgive et krav om kollektiv aftale /bestemte vilkar el-
ler iveerkseette arbejdskonflikt for at gennemfore kravet ved magt.

I en nyere sociologisk arbejdsmarkedsteoretisk fremstilling
fremheeves det, at aftalesystemet i praksis hviler pa en »seerlig for-
handlingskultur, der er karakteriseret ved et staerkt konsensus-
praeg«.?> Denne forhandlingskultur reducerer den praktiske raek-
kevidde af det markedsmezessige princip, aftalesystemet hviler pa,
men det eendrer ikke fundamentalt ved, at en rakke interesse-
modseetninger i konkrete tilfeelde vil afheenge af de samme magt-
baserede mekanismer som i det enkelte anseettelsesforhold og pa
arbejdspladsen.

Der kan principielt stilles spergsmal ved, om en raekke vitale
lenmodtagerinteresser ber aftheenge af sddanne markedsmeessige
styrkeforhold.? I nordisk arbejdsretsteori er der pd linie hermed i
de senere dr kommet oget fokus pd spergsmdlet om »grundleeg-
gende lonmodtagerrettigheder«, herunder i form af rettigheder af
mere almen karakter, f.eks. ytringsfrihed.*

Det meget veludviklede internationale beskyttelseskoncept pa
det arbejdsretlige omrdde bygger i realiteten pa det synspunkt, at
visse arbejdsvilkar md veere et naturligt gode som ikke skal vaere
genstand for almindelige markedsmeessige principper. I FN’s ver-
denserkleering fra 1948, art. 23, udtrykkes det generelt sddan, at:
»Enhver har ret til (...) retfeerdige og gunstige arbejdsvilkar.«

22. Jesper Due, Jorgen Steen Madsen og Carsten Streby Jensen, Den danske Mo-
del, 1993, s. 16.

23. Se f.eks. Hugh Collins, 1992, s. 194 ff.

24. Se generelt Niklas Bruun, Hur férnya arbetsrdtten?, Arbetsmarknad & Ar-
betsliv 1995, s. 83-97, isaer s. 90 ff. Se fra dansk teori Henrik Zahle, Ytringsfri-
hed for privatansatte, UfR 1995/B361-69.
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Det politiske system adskiller sig generelt fra aftalesystemet
ved ikke at hvile pa markedsmaessige styrkepositioner. Lovbase-
ret lonmodtagerbeskyttelse kan i princippet udvikles uden hen-
syntagen til den markedsmeessige styrkeposition som henholds-
vis arbejdsgiver- og lenmodtagerorganisationerne besidder. De
internationale organer fokuserer pd linie hermed pa staten som
garant for de »retfeerdige« lon- og arbejdsvilkar.

Den ideelle politiske proces er opdelt i to faser: Forst overvejer
embedsmendene de forskellige saglige grunde til at lovgive og
det indhold og den form, loven ber have. Derefter behandles lov-
forslaget af politikerne der foretager de endelige prioriteringer
mellem de forskellige saglige hensyn og interesser. Den arbejds-
retlige lov er dermed sikret sdvel et sagligt som et politisk funda-
ment.

I det praktiske liv ser sagen dog ofte noget anderledes ud. Som
fremheevet af Ole Hasselbalch gor der sig til en vis grad ogsa en
»markedsmekanisme« geeldende i det politiske system. De poli-
tiske partier varetager bestemte interesser og ma for at sikre sig
flest mulige veelgere teekkes egne velgere mest muligt. Det kan
pavirke det saglige element pd en helt anden made, end bl.a. teo-
rien forestiller sig.?

Den »politiske markedsmekanisme« gor sig uden tvivl geelden-
de med en vis styrke pd det arbejdsretlige omrdde. Arbejdsretten
er et af de omrdder der er intimt forbundet med de almindelige
samfundsmeessige, kulturelle og politiske interesser og konflikter.
Funktioneerlovens vedtagelse i 1938 illustrerer den politisering
som kan veere den praktiske virkelighed, jf. kapitel 1, afsnit 3.2.1.

II. I de senere ar har der veeret en mere principiel indvending mod
megen af den lovgivning som bl.a. tilsigter at beskytte svage kon-
traktsparter. Kernen i denne indvending er, at lovgivning ikke gi-
ver de bergrte selv nogen indflydelse pa de vilkar, de skal leve
med. Debatten har i meget vidt omfang drejet sig om arbejdslivets
forhold.?

25. Ole Hasselbalch, 1984, s. 26 ff.
26. Se bl.a. Gunther Teubner (red.), Juridification of social spheres, 1987, og Ralf
Rogowski og Ton Wilthagen (red.), Reflexive labour law, 1994.
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Teorien leegger vaegt p4, at loven i storre grad ber fremme »selv-
regulerende systemer« fremfor at diktere indholdet af parternes
mellemveerende. Formdlet er altsd ikke at afskaffe (lovbaserede)
regelsystemer, men at udforme dem sddan, at de giver de bedste
muligheder for deltagelse for de berorte parter.”

Pa det arbejdsretlige omrdde kan synspunktet anfores til stotte
for at leegge veegt pa samarbejdet pa arbejdspladsen pa bekost-
ning af generelle regler om lon- og arbejdsvilkdr, hvad enten der
er tale om et lov- eller et aftalebaseret regelsystem. Det giver de
berorte — ledelse og medarbejderne pa den enkelte arbejdsplads —
storst mulig indflydelse pa egne lon- og arbejdsvilkar. Det er vel
til en vis grad et sddant synspunkt, der ligger bag Ole Hassel-
balch’s prioritering af samarbejde mellem ledelse og medarbejde-
re fremfor generelle rettigheder.?

Synspunktet kan imidlertid ogsa anferes til stotte for at be-
greense lovgivning mest muligt til fordel for kollektive aftaler.?
Aftalesystemet giver arbejdspladserne — ledere som medarbejde-
re — bedre muligheder for indflydelse. Det er et meget almindeligt
teoretisk synspunkt, at kollektive aftaler er mere demokratiske
end lovgivning.3

Kontakten mellem organisationerne og arbejdspladserne er teet-
tere end kontakten mellem politikerne og arbejdspladserne. De
valgte og ansatte i organisationerne har meget ofte forinden fun-
geret som tillidsrepreesentanter pa en arbejdsplads indenfor det
faglige omrdde. Det er ogsa lettere for organisationernes ansatte at
holde sig orienteret, for der er ofte tale om et begraenset omrdde
af arbejdsmarkedet, f.eks. industrien eller kommunerne. Organi-
sationerne vil derfor typisk have en mere preecis viden end em-
bedsmeend og politikere vil have om behovene rundt om pa ar-
bejdspladserne.

27. Teubner, 1988, s. 34 ff.

28. Ole Hasselbalch, 1984, s. 27.

29. Gunther Teubner, Substantive and reflexive elements in modern law, Law
and Society Review 1983, s. 239-85 (s. 276), og 1987, s. 35.

30. Se sdledes Allan Flanders, Collective bargaining: Prescription for change,
1967, s. 35 og 38, Clive Summers, Labor law as the century turns: A changing
of the guard, Nebraska Law Review 1988, s. 7-27 (iseer s. 8 f. og 27), og Paul
Weiler, 1990, s. 27 ff.
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Det er i forbindelse hermed veerd at bemeerke, at lonmodtagerne
ogsa selv tydeligt peger pd, at de ensker de faglige organisationer
sd teet pa arbejdspladsen som muligt. I den tidligere omtalte LO-
undersogelse blev medlemmerne spurgt om, hvorledes fagfor-
eningen bedst kanlese sine opgaver. Afsvarpersonerne—der kunne
angive flere svarmuligheder — pegede 57% pa »lokale forhandlin-
ger med den enkelte arbejdsgiver«, 52% pa »centrale forhandlinger
med arbejdsgivernes organisationer«, 29% pa »indflydelse pa re-
geringen og Folketinget« og 13% pa »indflydelse i EF«.%!

Der er sédledes teoretisk set gode grunde til at fastholde aftalesy-
stemet ud fra en partsorienteret synsvinkel: Det giver generelt
parterne de bedste muligheder for at fa indflydelse pa de regler,
de selv skal leve med i arbejdslivet. Det kollektive aftalesystems
egnethed hviler imidlertid i sa fald pa den forudseetning, at det
grundleeggende er i stand til at kompensere lonmodtagernes sva-
gere forhandlingsposition. Spergsmdlet i denne sammenheeng er
ikke blot, om aftalesystemets grundprincipper og regelmekanis-
mer i almindelighed giver en rimelig balance mellem parterne.
Der kan ogsd rejses sporgsmal om, hvorvidt aftalesystemet — trods
en eventuel god generel ramme - stiller nogle lonmodtagergrup-
per vesentligt ringere end andre. Ole Krarup og Ruth Nielsen har
sat spergsmal ved begge punkter med vaegt pd hhv. konfliktretten
og fredspligten (Ole Krarup) og ledelsesretten og de faglige orga-
nisationers varetagelse af kvindelige lonmodtageres interesser
(Ruth Nielsen), jf. kapitel 3, afsnit 3 og 5. Spergsmadlet undersoges
i kapitel 5.

3.2.2. Den kollektive regeldannelse — samfundsinteressen
Aftalesystemets regeldannelse rejser som naevnt ogsd et sporgs-
mal, der ikke har sneever sammenheeng med sporgsmadlet om par-
ternes styrkeforhold. Uafhaengig af organisationernes indbyrdes
styrkeforhold kan man rejse det sporgsmal, om et regelsystem do-
mineret af private organisationer er egnet til ogsa at varetage de
forskellige hensyn der reekker udover de mere snaevre partsinter-
esser.

31. Tage Bild m.fl,, s. 45 f., og Henning Jorgensen m.fl., s. 278 ff. Som det fremgar
heraf var der i gvrigt yderligere svarmuligheder.
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Der er ikke tvivl om, at det er en vasentlig almen interesse at
have et kollektivt aftalesystem i Danmark. Aftalesystemet har
navnlig varetaget to samfundsmaeessige interesser af overordnet
karakter. Arbejdsgiverne har faet fredelige forhold pa arbejdsmar-
kedet i almindelighed og den enkelte virksomhed i seerdeleshed,
mens lenmodtagerne har fdet beskyttelse og indflydelse pa egne
lon- og arbejdsvilkar.

Den politiske interesse i det arbejdsretlige regelsystem synes
imidlertid at veere blevet forsteerket indenfor de senere dr. Fra en
situation, hvor interessen overvejende har bestdet i at sikre de
ydre rammer for arbejdsfreden og en betryggende regelfastseettel-
se for begge parter, til en storre interesse for de regler som produ-
ceres. Det er ikke leengere tilstraekkeligt, at aftalesystemet produ-
cerer regler, arbejdsgivere og lonmodtagere i almindelighed selv
er tilfredse med. Reglernes indhold skal i stigende grad ogsa ses i
sammenheeng med de generelle politiske mal, Folketinget formu-
lerer pd en reekke samfundsomrader.

Udviklingen er generelt gdet i retning af, at Folketinget har pa-
taget sig et stadig sterre ansvar for stadig flere samfundsomrader.
Folketingets ansvar speender i dag lige fra finans- og ekonomipo-
litik, over arbejdsmarkeds- og socialpolitik til familie- og ligestil-
lingspolitik. En reekke af disse omrdder har teette bereringsflader
til arbejdsforholdene og dermed arbejdsretssystemet.

Folketingets brede ansvarsomrade rejser det spergsmadl, om Fol-
ketinget bor fastseette den generelle arbejdsretlige ramme for sa-
vel de kollektive som de individuelle relationer. Det er f.eks. ikke
leengere muligt at sondre skarpt mellem det overvejende ulovre-
gulerede arbejdsretssystem p.d.e.s. og det lovregulerede socialsik-
ringssystem p.d.a.s. De to systemer er i stigende grad blevet inte-
grerede led i et samlet arbejdsmarkedssystem, og det offentliges
sociale ansvar forer derfor ogsa til en sterre interesse for indhol-
det af en raekke af de arbejdsretlige regler.3

Ved behandlingen af spergsmdlet ma der tages hensyn til, at
Folketinget som varetager af »samfundsinteressen« i praksis lider

32. Se som eksempel herpd Betaenkning 1072/1986 om supplerende dagpenge
og fejludbetalinger, s. 66 ff.
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af samme begraensning, som den der gor sig geeldende med Fol-
ketinget som garant for en »retfeerdig« beskyttelse af den svage
kontraktspart. P4 samme made som der kan veaere problemer med
(politisk) at fastleegge, hvad der er »retfeerdig« lenmodtagerbe-
skyttelse, lader »samfundsinteressen« i praksis sig heller ikke
uden videre seette pa en entydig formel.

Selv om det i praksis ofte kan veere vanskeligt at foretage en
mere preecis angivelse af den »samfundsmeessige« interesse, er
der dog grund til at fastholde den i forbindelse med en analyse af
aftalesystemets regeldannelse. Det politiske system har til opgave
at varetage alle samfundsmeessige sporgsmal, og star i forleengel-
se heraf til ansvar overfor hele velgerbefolkningen. Organisatio-
nernes primeere funktioner er at varetage bestemte medlemsgrup-
pers erhvervsinteresser, og de stdr alene til ansvar overfor disse
medlemsgrupper. I naturlig forleengelse heraf er der en langvarig
europeisk tradition for at opfatte staten som repreesentant for
samfundsinteressen og organisationerne som repraesentanter for
seerinteresser.?

Der er grund til at regne med, at der kan vare uoverensstem-
melser mellem parts- og samfundsinteresserne med hensyn til
arbejdslivets forhold. I disse tilfeelde vil partsinteresserne som
udgangspunkt std steerkest i overenskomstforhandlingerne, da
organisationerne er hovedaktererne. Spergsmalet er i forleengelse
heraf, om der er elementer i aftalesystemet der gor det abent for
samfundsinteresser — forstdet som de interesser der kommer til
udtryk i det politiske system — selv om de i et eller andet omfang
vil stode mod partsinteresser i systemet. Sporgsmalet behandles
neermere i kapitel 6.

3.2.3. De kollektive aftalers retsvirkninger og efterlevelse

I. Aftalesystemets egnethed som regelsystem afheenger ikke kun
af den regeldannelse som finder sted, men ogsa af de retsvirk-
ninger som knytter sig til de kollektive overenskomster. Arbejds-
retlige regler har flere forskellige funktioner, men har dog grund-
leeggende den funktion at beskytte lanmodtagerne. Det ma i for-

33. Jorgen Dalberg-Larsen, Lovene og livet, 1994, s. 293.
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leengelse heraf veere et mal for de arbejdsretlige regler at beskytte
flest mulige lonmodtagere.*

Kollektive aftaler tager pa linie med lovgivning sigte pd at regu-
lere anseettelsesforholdene for en ubestemt kreds af arbejdsgivere
og lenmodtagere. De adskiller sig imidlertid fra lovgivning ved at
veere afheengige af parternes organisationsmeessige tilknytning.®

Det er iseer arbejdsgiverens medlemskab af den arbejdsgiveror-
ganisation, som har indgdet den kollektive aftale, der spiller en
rolle. Organisationen har bemyndigelse til at indga kollektive
overenskomster med bindende virkning for medlemmerne, men
kan ikke forpligte udenforstdende arbejdsgivere. Hvis arbejdsgi-
veren ikke er medlem af en aftaleforpligtet organisation, vil der
alene kunne etableres en pligt til at folge en kollektiv overens-
komst ved direkte aftale med en faglig organisation.

Det kollektive aftalesystem kan i princippet deekke samtlige ar-
bejdsgivere og lonmodtagere pa det danske arbejdsmarked. I
praksis vil det imidlertid aldrig veere tilfeeldet. Der vil bade veere
enkeltomrader, som slet ikke er kollektivt aftaledaekket, f.eks. de
liberale erhverv, og arbejdsgivere udenfor aftaleforpligtede orga-
nisationer, som heller ikke selv har indgdet kollektiv overens-
komst med en faglig organisation.

Set ud fra en praktisk synsvinkel er det kollektive aftalesystem
sdledes karakteriseret ved at veere et regelsystem, der vil veere be-
greenset til at regulere forholdene for en begreenset kreds af ar-
bejdsgivere og lenmodtagere. Der vil altid veere en storre eller
mindre kreds af arbejdsgivere og lonmodtagere udenfor aftalesy-
stemet.

Pa det punkt adskiller aftalesystemet sig principielt fra lovgiv-
ning, der er karakteriseret ved at omfatte samtlige ansaettelsesfor-
hold pa det regulerede omrdde. Det geelder, hvad enten der er tale
om generel lovgivning (for alle lonmodtagere) eller lovgivning for
bestemte grupper (f.eks. alle tjenestemandsansatte).

Den universalitet, som karakteriserer lovgivning, har spillet en

34. Se generelt om de funktioner arbejdsretlige regler kan have Niklas Bruun,
Retliggorelse og fleksibilisering i Ellen Margrethe Basse (red.), Regulering og
Styring, 1989, s. 157-70.

35. Per Jacobsen, 1994, s. 96 ff. og 519 ff.
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selvsteendig rolle i forbindelse med gennemforelse af feellesskabs-
retlige direktiver i dansk arbejdsret. Lovgivning har veeret nedven-
dig for at sikre samtlige lonmodtagere del i direktivernes rettighe-
der. Som fremheevet af navnlig Ruth Nielsen har det kollektive
aftalesystem haft en afgerende svaghed i forhold til opfyldelsen af
feellesskabsretlige forpligtelser.

Aftalesystemets begreensede anvendelsesomrade sammenlig-
net med lovgivning er imidlertid ikke kun et (teknisk) problem i
forbindelse med gennemforelse af internationale forpligtelser. Det
er et mere generelt problem for den danske lenmodtagerbeskyt-
telse, at den ikke deekker alle lonmodtagere. Et er, at parterne (or-
ganisationerne) selv aftaler beskyttelsens neermere indhold, noget
andet er, at beskyttelsen alene gelder for en begreenset kreds af
lenmodtagere.

Der er efter min opfattelse tale om en ganske central problem-
stilling. Det gor imidlertid en betydelig praktisk forskel, om afta-
lesystemet deekker f.eks. 50, 75 eller 90% af alle lonmodtagere.

II. Aftalesystemets beskyttende virkninger drejer sig ikke kun om
reglernes retsvirkninger, men ogsa om deres efterlevelse. Her
teenker jeg ikke primeert pd, om reglerne eventuelt anvendes i
storre omfang, end deres begreensede anvendelsesomrade tilsiger.
Interessen samler sig mere bredt om de virkninger, retsreglerne
har i det praktiske arbejdsliv. En effektiv regelefterlevelse pa det
arbejdsretlige omrdde kan have betydning for sdvel medarbejder-
nes kollektive position i forhold til ledelsen som den enkelte med-
arbejders beskyttelse i anseettelsesforholdet.

Der kan veere langt mellem regel og virkelighed. I de senere ars
retsteori har det ligefrem veeret anfert, at retsregler generelt ikke
er egnede til at treenge ind i andre systemer, f.eks. private virk-
somheder.*” I dansk arbejdsretsteori har isaer Ole Hasselbalch pe-
get pa parternes — og navnlig arbejdsgivernes — begreensede mu-
ligheder for at efterleve en stot voksende regelmeengde.®

Arbejdsretlige regler skal ikke blot regulere et ukompliceret an-

36. Se f.eks. Ruth Nielsen, 1992, s. 275 ff.
37. Gunther Teubner, Law as an autopoetic system, 1993.
38. Ole Hasselbalch, 1980, s. 458-63, og 1984, s. 37 f.
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seettelsesforhold, hvor reglerne — neermest automatisk — glider ind
og leegger en mindstebund. De skal veere i stand til at treenge ind
i et langt mere kompliceret og komplekst arbejdspladssystem,
som i forvejen har sine egne normer og regler, og som er praeget
af en reekke modseetninger, jf. afsnit 2.2. Det er langt fra givet, at
udefrakommende regler vil have nogen markant effekt i de inter-
ne arbejdspladsrelationer.

Pa dette punkt er der — modsat deekningsgraden — en klar tilbe-
jelighed til at fremheeve kollektive aftalers fortrin sammenlignet
med lovgivning. Ruth Nielsen har selv peget pd, at retshandhee-
velsen er meget effektiv i det danske aftalesystem sammenlignet
med mange andre landes systemer.?’ Spergsmadlet om regelefter-
levelse indskreenker sig imidlertid ikke til retshdndheevelsens
effektivitet, men rejser et mere generelt spergsmdl om reglernes
accept og gennemslagskraft i det praktiske arbejdsliv. I teorien
fremheeves en reekke forskellige forhold ved den kollektive aftale,
som giver den storre gennemslagskraft end lovgivning.

Der er grundlaeggende en kortere distance mellem de regule-
rende og de regulerede: »the effective application of a rule is in
inverse relation to the distance between the actors creating it
and those upon whom it operates: the greater the distance, the
less the effect; the less the distance, the greater the effect. One
important instrument for reducing the distance is collective bar-
gaining.«*0

Det er endvidere fremheevet, at (kollektive) aftaleregler ikke
kun er retlig regulering, men ogsa udtryk for en gkonomisk trans-
aktion, hvor lenmodtagerne selv »betaler« for den beskyttelse, de
opnar ved den kollektive aftaleindgaelse. Det markedsbaserede
element i aftalesystemet, som kan veere et beskyttelsesmaessigt
problem i regeldannelsen, er altsd en fordel, ndr det geelder regler-
nes efterlevelse.!!

Spergsmalet om kollektive aftalers retsvirkninger og efterlevel-
se undersoges neermere i kapitel 7.

39. Ruth Nielsen, Love — bog i EF-arbejdsret, 1992, s. 26.

40. Brian Bercusson, The european community’s charter of fundamental social
rights of workers, The Modern Law Review 1990, s. 624 ff. (s. 642).

41. Se bl.a. Gunther Teubner, 1993, s. 91 {.
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3.2.4. Den kollektive konfliktlesning

Selv i et regelsystem, der matte vaere preeget af loyal regelefterle-
velse, vil der veere en reekke konflikter. Der vil naturligvis veere
nogle arbejdsgivere og lenmodtagere som ikke folger reglerne. I
mange tilfeelde vil parterne ogsa have en forskellig opfattelse af
en regels indhold, og derfor have behov for en autoritativ fortolk-
ning af reglen. Endelig bygger mange regler pa vage begreber der
isig selv forer til en reekke konflikter, f.eks. om en afskedigelse har
veeret »rimeligt begrundet«.

Det spiller generelt en central rolle for vurderingen af et regel-
system, om det har et konfliktlesningssystem, der er i stand til at
handtere konflikter pa en betryggende mdde. Det er imidlertid
seerligt vigtigt for et arbejdsretligt regelsystem, for konflikter pa
det arbejdsretlige omrdde kan ikke blot have vidtreekkende kon-
sekvenser for enkeltindivider, f.eks. afskedigelse, men i hgj grad
ogsa for samfundet, f.eks. arbejdsstandsninger.*?

Det kollektive konfliktlosningssystem adskiller sig markant fra
det traditionelle konfliktlosningssystem som grundleeggende er
baseret pa enkeltpersoners (enkeltvirksomheders) sogsmal ved de
almindelige domstole. Indenfor aftalesystemet er konfliktlesnin-
gen i hoj grad kollektiviseret med organisationerne i en domine-
rende rolle og med szerlige fagretlige organer til at treeffe afgorelse
i sidste instans. Det har neer sammenhaeng med den seerlige rolle,
som konflikter af en kollektiv karakter spiller pa det arbejdsretlige
omrade.

Hovedprincippet i aftalesystemet er, at organisationerne i storst
muligt omfang selv skal lose de konflikter, som opstdr mellem sa-
vel organisationerne indbyrdes som ledelsen og medarbejderne
pa den enkelte arbejdsplads. Organisationerne har i forleengelse
heraf en ganske vidtgdende handlepligt i forhold til hinanden og
raderet i forhold til medlemmerne. Organisationerne spiller der-
neest ogsa en meget vaesentlig funktion i sdvel Arbejdsretten som
faglig voldgift, der i modseetning til de almindelige domstole har
et meget steerkt leegelement knyttet til sig. De fagretlige organisa-

42. Per Jacobsen, 1994, s. 338.
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tioners sammensatning og procesform tilsigter forst og fremmest
at seette dem i stand til at treeffe hurtige og fagligt kvalificerede af-
gorelser.

De to hovedelementer i det fagretlige system — organisationer-
nes vidtgdende pligter og rettigheder samt de seerlige fagretlige
organer — gdr tilbage til aftalesystemets etablering i begyndelsen
af dette drhundrede. Det er et system, som bade teorien og prak-
tikerne generelt har sat meget stor pris pd, hvilket bl.a. viser sig
ved, at der ikke er foretaget grundleeggende forandringer siden
1910-lovgivningens gennemforelse.

Nyere teori har imidlertid et noget forskelligt syn pa det fagret-
lige system. Mens Per Jacobsen og Ole Hasselbalch grundleggen-
de ser det som en fordel for sdvel parterne som samfundet, har
bade Ole Krarup og Ruth Nielsen veeret noget mere kritiske. Ole
Krarup har kritiseret det for at leegge for stor vaegt pa organisatio-
nernes selvjustits, mens Ruth Nielsen har kritiseret det for at leeg-
ge for lidt veegt pa traditionelle retssikkerhedsveerdier.** Det fag-
retlige system er ogsd blevet kritiseret af menneskeretsteorien.**

Diskussionen drejer sig til en vis grad om generel effektivitet
overfor individuel retssikkerhed, omend problemstillingen i
praksis ikke kan stilles helt sa firkantet op. Der er neeppe tvivl om,
at systemet har prioriteret den generelle effektivitet, og der er
grund til at foretage en naermere analyse af, om det fagretlige sy-
stem i dag giver en tilfredsstillende konfliktlosning. Den foretages
i kapitel 8.

43. Se f.eks. Ole Krarup, Den juridiske aura, Juristen 1980, s. 211-32 (s. 229 ff.), og
Ruth Nielsen, Arbejdsgiverens ledelsesret i EF-retlig belysning, 1992, s. 232
ff. og 302 f.

44. Se f.eks. Lars Adam Rehof, Menneskeretlige krav til den arbejdsretlige pro-
cesordning, UfR 1995/B49-57.
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Kapitel 5

Den kollektive regeldannelse
— partsforholdet

1. Introduktion

Hovedspergsmalet i dette kapitel er, om de kollektive forhand-
lings- og samarbejdsmekanismer generelt er i stand til at sikre en
rimelig retsbeskyttelse af lenmodtagernes lon- og arbejdsvilkar.
Det forudseetter — som neermere anfort i kapitel 4 — at de kollekti-
ve parter (organisationerne) forhandler pa nogenlunde jeevnbyr-
dige vilkdr, og at der ikke er specifikke lenmodtagergrupper der
falder gennem systemet, uanset det i almindelighed ma antages at
give en god ramme for regeldannelsen.

De to sporgsmal undersoges ved at analysere en raekke af de ge-
nerelle mekanismer for regeldannelsen. Den kollektive regeldan-
nelse er generelt set karakteriseret af to forhold. For det forste, at
organisationerne selv fastseetter de generelle retsprincipper for re-
geldannelsen og for det andet, at regeldannelsen foregdr i et neert
samspil mellem organisations- og arbejdspladsniveauet.

De generelle retsprincipper for regeldannelsen fastleegger de
overordnede rammer for parternes mellemverende pd sdvel or-
ganisations- som arbejdspladsniveau. De centrale retsprincipper i
forbindelse med regeldannelsen er konfliktretten, fredspligten og
ledelsesretten, og de analyseres neermere i afsnit 2.

Pa baggrund af analysen af de generelle retsprincipper behand-
ler jeg derefter nogle forskellige sporgsmal vedrorende regeldan-
nelsen pd henholdsvis organisations- og arbejdspladsniveau. Re-
geldannelsen pa organisationsniveau behandles i afsnit 3, mens
regeldannelsen pd arbejdspladsniveau behandles i afsnit 4. I beg-
ge tilfeelde inddrages en del empirisk materiale med henblik pa at
nuancere de retlige analyser.
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2. De kollektive grundprincipper

2.1. De kollektive grundprincipper

Den samarbejdsvilje hos organisationerne, som kom til udtryk
med indgdelsen af Septemberforliget, har som neevnt i kapitel 1
givet dem meget frie heender til at indrette aftalesystemet efter
egne behov. De grundleeggende principper for de kollektive afta-
leforhandlinger pa centralt og lokalt niveau afspejler derfor i hgj
grad parternes egne preeferencer, om end nyere sociologisk ar-
bejdsmarkedsteori fremheever, at de forst og fremmest afspejler
arbejdsgivernes overordnede praeferencer. Kollektive aftalesy-
stemer etableres ganske vist alene efter steerkt pres fra faglige
organisationer, men deres grundleeggende strukturer afspejler
overvejende arbejdsgivernes preeferencer. For det danske aftale-
systems vedkommende viser det sig bl.a. ved, at aftaleforhand-
lingerne — mod fagbevagelsens ensker — kom til at foregd mellem
organisationerne indbyrdes fremfor de faglige organisationer og
den enkelte virksomhed. De centrale organisationsforhandlinger
blev dog (tidligt) suppleret af et ganske vigtigt samarbejdssystem
for den enkelte arbejdsplads.!

Organisationerne fastleegger stadig i det veesentlige selv de
overordnede regler for det kollektive aftalesystem. Septemberfor-
liget forte pd et meget tidligt tidspunkt til, at nogle fa centrale ho-
vedorganisationer fastlagde de overordnede retsprincipper i nog-
le fa centrale hovedaftaler. I dag er der hovedaftaler pa de fleste
omrdader, og de folger i det veesentlige principperne fra DA’s og
LO’s hovedaftale.

Hovedaftalerne har den samme funktion som de fleste landes
lovgivning om det kollektive aftalesystem: At fastleegge den ge-
nerelle ramme for savel forhandling af kollektive aftaler mellem
organisationerne som samarbejdet mellem ledelsen og medarbej-
derne pa den enkelte arbejdsplads. De betegnes derfor ogsa i
almindelighed som »arbejdsmarkedets grundlove«.?

1. Se generelt hertil Keith Sisson, The management of collective bargaining,
1987, s. 12 ff., og Jesper Due, Jorgen Steen Madsen og Carsten Streby Jensen,
Den danske model, 1993, s. 25 ff. og 65 ff.

2. Se f.eks. Allan Rise, Arbejdsmarkedets nye grundlov, 1962.
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Det mest bemeerkelsesveerdige ved hovedaftalerne er, at de
stort set har bygget pd de samme hovedprincipper siden Sep-
temberforliget fra 1899. Denne kontinuitet kom tydeligt til ud-
tryk i den afsluttende klausul som blev indsat i Hovedaftalen af
1960 ved aflosningen af Septemberforliget: »Nye formuleringer
skal ikke eendre hidtil geeldende retstilstand undtagen i de tilfeel-
de, hvor det har veret parternes udtrykkelige hensigt«. Det
afspejler den store betydning, begge parter tilleegger den retstil-
stand som har udmentet sig i hovedaftalerne og den tilherende
retspraksis.?

Hovedaftalerne indskreenker sig gennemgdende til et steerkt be-
greenset antal grundprincipper med et forholdsvis vagt indhold.
Septemberforliget indeholdt kun 13 bestemmelser, og den nu-
veerende hovedaftale mellem DA og LO indeholder kun 12 be-
stemmelser. Dette forhold har betydet, at de fagretlige organer har
spillet en meget fremtraedende rolle i udformningen af de enkelte
reglers neermere indhold. Det geelder forst og fremmest Den faste
Voldgiftsret og Arbejdsretten, som har haft kompetence i alle
sporgsmal vedrerende hovedaftaler, jf. den geeldende arbejdsrets-
lovs §9, stk. 1, nr. 1.

I det folgende behandles de tre grundprincipper, som spiller en
seerlig vaesentlig rolle for regeldannelsen indenfor aftalesystemet,
forst konfliktretten (2.2), derneest fredspligten (2.3) og til sidst le-
delsesretten (2.4).

2.2. Konfliktretten

2.2.1. Konfliktretten

I. I dansk arbejdsret er der principielt set ikke fastsldet nogen ge-
nerel konfliktret for hverken arbejdsgivere eller lenmodtagere.
Derved adskiller dansk arbejdsret sig fundamentalt fra en reekke
andre europeeiske lande. I navnlig de sydeuropeeiske lande fast-
sldr forfatningen meget ofte konfliktretten — eller rettere strejkeret-
ten — som en af de fundamentale grundrettigheder for lonmodta-
gere. Retten tilkommer typisk den enkelte lonmodtager, men kan

3. Se Allan Rise, 1962, s. 11 f. og 49 f.
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normalt udeves kollektivt gennem en faglig organisation. De en-
kelte landes systemer varierer dog en hel del i praksis.*

Der er ikke fastsldet nogen generel, udtrykkelig konfliktret i
Danmark, men der er til gengeeld konfliktfrihed. Staten hverken
forbyder eller begraenser adgangen til at konflikte pa arbejdsmar-
kedet. Det geelder ikke blot pa det private, men ogsa pa det offent-
lige arbejdsmarked, hvis der ses bort fra tjenestemandsomradet.
Den manglende konfliktfrihed pa tjenstemandsomraddet har ikke
noget sikkert lovgrundlag, men indfortolkes i tjenestemandslo-
vens §10 om tjenestemandens veerdighed til stillingen.® Det har
givet anledning til kritik fra den ekspertkomité under Europara-
det, som overvdger de ratificerende medlemsstaters overholdelse
af Socialpagten, herunder art. 6, stk. 4, om retten til at iveerkseette
arbejdskonflikt.®

Allerede Septemberforliget gjorde imidlertid arbejdskonflikten
til en ret for begge parter pa det store private omrade som forliget
deekkede. Hovedaftalen — og tilsvarende hovedaftaler pa andre
omrdder — bygger ogsa pa en udtrykkelig konfliktret. Ud fra al-
mindelige kontraktsretlige principper om ligeveerdighed mellem
parterne giver hovedaftalerne bade arbejdsgiver- og lenmodta-
gerorganisationerne konfliktret.

Arbejdsgiverne har sdledes — modsat de fleste kontentinentale
lande — principielt samme adgang til at konflikte som lenmodta-
gerne. Konfliktretten er ikke nogen speciel lonmodtagerrettighed,
men pa linie med almindelige kontraktsretlige principper en ret
for begge parter. I praksis spiller konfliktretten dog en seerlig vig-
tig rolle for lonmodtagerne.

De neermere krav til iveerkseettelse af arbejdskonflikt atheenger
i forste reekke af hovedaftalernes eget indhold og derudover af
uskrevne arbejdsretlige grundseetninger. Som det vil fremgd, gor

4. Se herom Folke Schmidt og Alan Neal, Collective agreements and collective
bargaining, 1984, s. 27 ff. og 118 ff., og Carsten Streby Jensen, Nikolaj Luban-
ski og Seren Kaj Andersen (red.), Arbejdsmarkedsmodeller i Europa, 1996
(med praesentation af den danske, tyske, franske og italienske arbejdsmar-
kedsmodel).

5. Se neermere herom Hanne Petersen, Ledelse og loyalitet, 1987, s. 262 ff.

6. Se de lobende rapporter (»conclusions«) fra »Committee of Independent Ex-
perts of The European Social Charter«.
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det en praktisk forskel, om man er indenfor eller udenfor en ud-
trykkeligt fastsldet konfliktret. Den udtrykkeligt fastsldede kon-
fliktret i bl.a. hovedaftaler har i hvert fald to veesentlige funktio-
ner i forhold til den situation, hvor der blot er konfliktfrihed.

For det forste folger det udtrykkeligt af reglerne, at organisatio-
nen kan iveerksette konflikt pd medlemmernes vegne, jf. f.eks.
DA /LO-hovedaftalens §2, stk. 2 og 3. Der opstar ikke sporgsmadl
om, hvorvidt det er organisationen eller de enkelte lonmodtagere
(arbejdsgivere) der kan etablere konflikt. Udenfor hovedaftaler-
nes omrade afhenger det sporgsmal forst og fremmest af organi-
sationens egne vedtaegter, men der er dog en formodning for, at
organisationer der organiserer fagleerte og ufagleerte arbejdere har
kompetence til at iveerkseette konflikt pa medlemmernes vegne.
Pa funktioneer- og akademikeromrddet geelder en sddan formod-
ning til gengeeld ikke, og her vil organisationens iveerksettelse af
konflikt pd medlemmernes vegne derfor kraeve udtrykkelig hjem-
mel i vedtaegterne. Navnlig for funktioneer- og akademikerorgani-
sationerne har den udtrykkeligt fastsldede konfliktret i bl.a. ho-
vedaftaler derfor stor praktisk betydning, for den kan formentlig
vaere selvsteendig hjemmel for organisationens iveerkseettelse af
konflikt pd medlemmernes vegne, og i hvert fald hvis vedteegter-
ne ikke indeholder direkte modsatrettede regler. Den forskellige
retstilstand har sine naturlige historiske grunde, men er maske
mindre velbegrundet i dag, bl.a. fordi store dele af funktionaerom-
radet er organiseret pa samme made som arbejderomrddet. Der er
dog nok stadig nogle akademiker- og funktioneergrupper, som vil
have meget vanskeligt ved at acceptere en organisationsmeessig
radighed over deres opsigelsesadgang.”

For det andet giver reglerne normalt organisationerne adgang
til at varsle konflikt med feelles varsler uafheengigt af medlemmer-
nes individuelle opsigelsesvarsler. Det er denne serlige adgang til
at varsle med et feelles varsel der spiller den storste praktiske rol-
le. Ifelge Hovedaftalen mellem DA og LO kan organisationerne
iveerkseette konflikt med et skriftligt varsel mindst 14 dage for ar-

7. Se herom Per Jacobsen, Kollektiv arbejdsret, 1994, s. 336, og Bo Kristiansen,
Fagforeningsret, 1994, s. 189 f.
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bejdsstandsningen iveerkseettes (og med et fornyet varsel mindst
7 dage for). Dette varsel bryder f.eks. ogsa funktionzerlovens
leengere opsigelsesvarsler for funktioneerer, jf. lovens §2, stk. 10.
Er der ikke varslingsregler i overenskomsten, gelder lovens
mindstevarsler derimod, jf. Arbejdsrettens dom af 22.6.1989 (sag
89.086).8

II. Hovedaftalerne indeholder normalt visse udtrykkelige be-
greensninger i adgangen til at iveerkseette konflikt af en mere for-
mel karakter. Arbejdsstandsning ma sdledes ofte kun iveerkseettes,
hvis den er vedtaget af en kompetent forsamling med et kvalifi-
ceret flertal. Ifolge §2, stk. 1,1 DA’s og LO’s Hovedaftale er det en
betingelse for iveerkseettelse af konflikt, at den er vedtaget med
mindst 3/4 af de afgivne stemmer i det kompetente organ i hen-
hold til vedkommende organisations love. Det er altsa den enkel-
te organisations egne love, der bestemmer hvilket forum, som
skal treeffe afgorelse om iveerkseettelse af konflikt, og det kan
f.eks. veere generelforsamlingen eller bestyrelsen. Hvis disse for-
melle regler ikke er overholdt, er konflikten ikke lovlig.

Organisationernes vedtaegter indeholder ofte ogsa visse regler
om iverkseettelse af arbejdskonflikt, da de organisationsmeessige
beslutninger kan have vidtreekkende (ekonomiske) konsekvenser
for det enkelte medlem. Vedteegterne paleegger normalt medlem-
merne at folge strejkepdleg, og det antages i almindelighed at
vaere eksklusionsgrund ikke at folge et lovligt paleeg. Til gengeeld
indeholder vedteaegterne sa ofte krav til beslutningen om iveerk-
saettelse af konflikt, herunder at den skal vedtages med et (kvali-
ficeret) flertal af et neermere bestemt organ. Derimod er det meget
sjeeldent, at beslutningen om iveerkseettelse af konflikt skal afge-
res af medlemmerne.’

De foreningsmeessige forhold fdr i et vist omfang afsmittende
virkninger for den arbejdsretlige vurdering af konfliktens lovlig-
hed. P4 samme mdde som konflikten kun er lovlig, ndr den over-
holder eventuelle formelle krav i overenskomsten, er den ogsd

8. Se naermere herom Per Jacobsen, 1994, s. 313 ff.
9. Se herom Bo Kristiansen, 1994, s. 137 ff. og 186 ff.
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kun lovlig, nar den overholder vedteegtens regler. Parterne kan
gensidigt indrette sig i tillid til, at organisationen overholder egne
vedtaegter. Den afsmittende virkning spiller navnlig en praktisk
rolle i de tilfeelde, hvor der enten ikke er nogen overenskomst
mellem parterne eller overenskomsten ikke indeholder formelle
regler om iveerkseettelse af konflikt, jf. som eksempel Arbejdsret-
tens dom af 21.10.1985 (sag 10.818), hvor nogle konflikter varslet
af PROSA var ulovlige, fordi de ikke var vedtaget af et flertal af
foreningens medlemmer som kreevet i vedtaegterne.'

Mens hovedaftalerne (og vedteegterne) normalt indeholder vis-
se formelle krav til iveerkseettelse af konflikt, er det til gengeeld
meget smat med de materielle krav. Hovedaftalen mellem DA og
LO indeholder f.eks. slet ikke bestemmelser om konfliktens for-
mal og midler. Som udgangspunkt er der en fri konfliktret i ordets
bogstavelige forstand, men i retspraksis er der dog opstillet enkel-
te meget beskedne materielle krav der geelder som almindelige
retsgrundseetninger.

Den faste Voldgiftsret opstillede tidligt det krav, at konflikten
skal forfelge et »lovligt fagligt formdl«. Kravene til dette formal er
imidlertid seerdeles beskedne, for det er i almindelighed tilstraek-
keligt, at organisationen har en »naturlig faglig interesse« i at
opna overenskomst pa omrdadet. Afgorende i den henseende er
forst og fremmest, om det arbejde der varsles konflikt i forhold til
sedvanligvis udferes af organisationernes medlemmer.

Det er ikke noget krav, at organisationen har medlemmer pa
virksomheden eller, at der er et serligt behov for overenskomst-
indgaelse, jf. Arbejdsrettens domme af 29.4.1986 (sag 10.490) og
14.10.1993 (sag 92.256). I sidstnaevnte dom var der tale om en lov-
lig konflikt vedrerende buskersel med skoleborn i Odense Kom-
mune, der var varslet af SID, som ikke selv havde medlemmer hos
kommunen (alle ansatte var paedagoger). Det afgerende var ale-
ne, at den omhandlede buskersel - trods dens underordnede ka-
rakter i forhold til det arbejde der i ovrigt udfertes af de ansatte —
faldt under SID’s »naturlige faglige omrade«.! I en dom af 10.12.

10. Se hertil Per Jacobsen, 1994, s. 314, og Bo Kristiansen, s. 186 f.
11. Se Per Jacobsen, 1994, s. 282 ff.
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1993 (sag 93.412) fandt Arbejdsretten dog en varslet konflikt over-
for en uorganiseret gardejer med to medhjeelpere ulovlig, selv om
arbejdet horte under SID’s »naturlige faglige omrdde«. Afgerende
var imidlertid, at SID’s interesse i overenskomstindgaelse ikke
havde den »fornedne styrke og aktualitet til at legitimere brugen
af kampskridt«. Der blev herved iseer lagt veegt pd, at det er sjeel-
dent, at mindre gdrdejere og deres (unge) medhjeelpere er organi-
serede.

III. Iveerkseettelse af arbejdskonflikt har den retsvirkning, at an-
saettelsesforholdene opherer, hvad enten der er tale om strejke
eller lock-out. Der er ikke blot tale om at suspendere anseettelses-
forholdene, mens. konflikten lober, men om et egentligt arbejdsop-
heor pa samme mdde, som hvis anseettelsesforholdene var opsagt
af anden grund. Det blev allerede fastsldet i Den faste Voldgiftsrets
kendelse af 21.12.1921 (sag 535), og er fastholdt lige siden.!?

Nér konflikten afsluttes med overenskomstindgaelse — hvilket
er det normale — folger det dog ofte udtrykkeligt af overenskom-
sten, at der ikke ma finde »fortreedigelse« sted fra hverken ar-
bejdsgiver- eller lonmodtagerside. Tilsvarende geelder som en
uskreven arbejdsretlig grundseetning.!3

Forbudet mod »fortreedigelse« indebeerer, at arbejdsgiveren
skal genantage de ansatte, og de ansatte skal soge arbejde pa virk-
somheden. Der er dog ikke tale om nogen ubetinget pligt, hvilket
navnlig har praktisk betydning for de ansattes ret til at komme til-
bage i jobbet. En virksomhed er som hovedregel forpligtet til at
genantage de tidligere medarbejdere, men det udgangspunkt kan
fraviges af driftsmeessige grunde, jf. f.eks. Arbejdsrettens dom af
10.8. 1980 (sag 10.933). I praksis risikerer de strejkende lenmodta-
gere derfor — selv efter overenskomstindgdelse — at std uden arbej-
de.

Arbejdskonfliktens afbrydende virkninger pa det individuelle
anseettelsesforhold felger i og for sig af det grundleeggende kon-
traktsretlige princip, konfliktretten/-friheden hviler pa. Organisa-
tionen rader over medlemmernes opsigelse ved konflikt, og den

12. Per Jacobsen, 1994, s. 327 ff.
13. Per Jacobsen, 1994, s. 330.
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opsiger derfor medlemmernes ansettelsesforhold samtidig med
varslingen af konflikten. Per Jacobsen kritiserer arbejdskonflik-
tens afbrydende virkninger, og finder det mere rimeligt, at den
alene suspenderer anseaettelsesforholdet. Der er det rigtige i Per Ja-
cobsens synspunkt, at arbejdsgivere og lanmodtagere i hovedpar-
ten af alle tilfeelde alene tilsigter en sadan suspension.'* Den dan-
ske retstilstand pd dette omrade har ogsd veeret pétalt af den tid-
ligere neevnte ekspertkomité under Europarddet (Socialpagtens
art. 6, stk. 4).15

2.2.2. Sympatikonfliktretten

I. Hovedkonflikten kan lovligt stottes med sympatikonflikter, der
kan rette sig mod sdvel virksomheden som andre virksomheder,
f.eks. leveranderer til den konfliktramte virksomhed. Retten til at
fore sympatikonflikt bryder som hovedregel en eventuel freds-
pligt i forhold til parten i sympatikonflikten, jf. f.eks. DA /LO-ho-
vedaftalens §2, stk. 1. Denne regel fastslar formentlig blot det al-
mindelige princip pd omrddet, idet sympatikonfliktretten anses
for hjemlet ved Normens §11, der som udgangspunkt geelder for
alle overenskomstforhold, jf. arbejdsretslovens §22.16

Anvendelse af sympatikonflikt kan veere et saerdeles effektivt
middel til at leegge pres pa en part i hovedkonflikten, herunder
gennem det indirekte pres som der leegges gennem presset pa
parterne i sympatikonflikten. Der geelder kun et meget moderat
princip om proportionalitet mellem det mal som hovedkonflikten
forfelger, og de midler som tages i anvendelse gennem sympati-
konflikter.!”

Den vide adgang til at iveerksaette sympatikonflikter har navn-
lig stor praktisk betydning i konflikter mellem en faglig organisa-
tion og en uorganiseret arbejdsgiver, fordi organisationen ofte
ikke selv vil have (mange) medlemmer pa virksomheden. Selv i
disse tilfeelde, hvor organisationen stdr overfor en enkelt arbejds-
giver, der kan have mange forskellige grunde til at modseette sig

14. Per Jacobsen, 1994, s. 328.

15. Se de tilsvarende rapporter som naevnt i note 6.
16. Se Per Jacobsen, 1994, s. 221 og 232.

17. Se Per Jacobsen, 1994, s. 227 ff. og 291 f.
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overenskomstindgdelse, kan sympatikonflikter stort set anvendes
frit i forhold til parten i hovedkonflikten, og i hvert fald hvis par-
terne i sympatikonflikten er omfattede af DA /LO-hovedaftalen,
jf. voldgiftskendelsen i fiskerikonflikten fra 1970 i U70.943.

I forhold til parten i sympatikonflikten geelder ogsa et moderat
proportionalitetsprincip, jf. Arbejdsrettens dom af9.2.1984 (10.092),
hvor sympatikonflikterne overfor nogle eldepoter ikke ansas for
egnet til at pavirke hovedkonflikten overfor en restaurater, da de-
poterne efter det oplyste ikke leverede ol hertil. P& DA /LO-Ho-
vedaftalens omrade har Arbejdsretten fastsldet, at »adgangen til at
iveerkseette sympatikonflikt til stette for en lovlig iveerksat hoved-
konflikt som udgangspunkt ikke (..) undergivet vesentlige
begraensninger«, og sympatikonflikten er derfor kun ulovlig, hvis
modparten »godtger, at der i denne sag foreligger sddanne seerli-
ge forhold, som kan begrunde, at den (...) alligevel md anses for
ulovlig«. I sagen var det »ikke med tilstraekkelig sikkerhed godt-
gjort, at sympatikonflikten ikke ville kunne have indflydelse pa
forlebet af hovedkonflikten, jf. Arbejdsrettens dom af 30.3.1989
(sag 89.058). Som det fremgdr af disse afgorelser synes det afge-
rende i forhold til parten i sympatikonflikten blot at veere, at kon-
flikten er egnet til at pavirke hovedkonflikten.

II. T dansk arbejdsretsteori har der aldrig for alvor veeret stillet
sporgsmal ved retten til at anvende sympatikonflikt. Det skyldes
muligvis, at bdde DA og LO har haft praktisk behov for sympati-
konfliktretten. Den herer imidlertid til blandt de mere kontrover-
sielle elementer indenfor aftalesystemet, og ikke mindst i forhold
til den uorganiserede arbejdsgiver. En nyere sag fra Den europae-
iske Menneskeretsdomstol illustrerer forholdet.

Sagen vedrerer en uorganiseret svensk restaurater der blev
modt med krav om at indga overenskomst (tiltreedelsesoverens-
komst) fra den faglige organisation pa omrddet. Arbejdsgiveren
negtede at imedekomme kravet med henvisning til, at han prin-
cipielt var mod det kollektive organisations- og aftalesystem, og
at hans ansatte havde bedre lon- og arbejdsvilkar, end de der fulg-
te af overenskomsten. Organisationen iveerksatte konflikt og an-
dre organisationer iveerksatte sympatikonflikter. Arbejdsgiveren
solgte pd et senere tidspunkt sin restaurant som felge af gkono-
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miske problemer der bl.a. var en folge af den langvarige konflikt
med de faglige organisationer.

Arbejdsgiveren indbragte sporgsmalet for Menneskeretskom-
missionen, der — med stemmerne 13 mod 4 - konstaterede, at
arbejdsgiverens negative organisationsfrihed ifelge Menneske-
retskonventionens art. 11 var blevet kreenket, jf. Kommissionens
afgorelse af 10.1.1995 (Gustafsson mod Sverige, sag 15573 /89, pkt.
55 ff.). Kommissionen mener, at sagen vedrerer arbejdsgiverens
organisationsfrihed, fordi fagforeningens krav reelt gar ud pd at fa
arbejdsgiveren til enten at melde sig ind i den arbejdsgiverorgani-
sation, den har overenskomst med, eller folge denne overens-
komst ved en »tiltreedelsesoverenskomst« direkte med fagfor-
eningen. Den svenske stat har dernzest kreenket sine forpligtelser
efter art. 11 til at beskytte arbejdsgiveren mod det »misbrug« af
magtmidler, som fagforeningen iveerkseette for at opnd overens-
komst. Kommissionen lagde herved veegt pd, at de iveerkseette
kampskridt var »uproportionale, fordi fagforeningen kun havde
et enkelt medlem hos arbejdsgiveren, og de ansattes lon- og ar-
bejdsvilkdr var bedre end overenskomstens.

Menneskeretsdomstolen anferte generelt, at en arbejdsgivers
interesse i ikke at blive presset til at melde sig ind i en organisa-
tion ma afvejes overfor lonmodtagerorganisationens interesse i at
vartage lenmodtagernes interesser, og at det enkelte medlems-
land md have en betydelig skonsmargin ved denne interesseafvej-
ning p.g.a. de store variationer i medlemslandenes systemer pa
dette punkt, jf. Domstolens dom af 25.4.1996 (pkt. 45). Herefter
fandt Domstolen ikke, at den svenske stat havde kreenket art. 11.
Domstolen lagde herved veegt pa, at arbejdsgiveren kunne have
valgt at indga en tiltreedelsesoverenskomst (med visse separate
vilkdr) fremfor at melde sig ind i en arbejdsgiverorganisation, og
at arbejdsgiveren ikke (efter nye oplysninger i sagen) havde do-
kumenteret, at han allerede gav de ansatte bedre vilkar end over-
enskomsten i givet fald ville paleegge ham. (pkt. 48 ff.).

2.3. Fredspligten

I. Septemberforliget indeholdt ikke nogen udtrykkelig regel om
fredspligt, men i 1908-udvalgets beretning fastslds det udtrykke-
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ligt, og i 1910 lovgivningen forudsaettes det, at kollektive overens-
komster bygger pa fredspligt i overenskomstens gyldighedsperio-
de. Udvalgets medlemmer var enige om, at konfliktretten skulle
begraenses til de tilfeelde, hvor parterne forhandler nye overens-
komster. Alle andre tvister — de sdkaldte retstvister — skal afgeres
ad forhandlingens vej og i sidste ende af de seerlige fagretlige or-
ganer, udvalget foreslog oprettet, henholdsvis Den faste Vold-
giftsret til sager om brud pa og faglig voldgift til fortolkning af
overenskomsterne.

Mens 1908-udvalgets arbejde og 1910-lovgivningen udtrykke-
ligt byggede pd en fredspligt for begge parter, siger de ikke ret
meget om fredspligtens indhold. P4 tilsvarende made som med
konfliktretten har det primeert veeret op til Den faste Voldgiftsret
at fastleegge fredspligtens neermere indhold.

Fredspligten har siden 1960 veret udtrykkeligt fastsldet i
DA /LO-hovedaftalens §2, stk. 1. Den blev indsat i Hovedaftalen
i 1960 som en kodifikation af den eksisterende retspraksis.!®

Det har givet anledning til diskussion i nyere teori, om freds-
pligten er (bor veere) et forbud mod enhver (kollektiv) arbejds-
standsning eller alene arbejdsstandsninger, der har det formal at
fremtvinge eendringer i den bestdende overenskomst.!” Der er
ikke tvivl om, at det altid vil veere i strid med fredspligten at ak-
tionere for at f4 den bestdende overenskomst sendret i lobet af
dens gyldighedsperiode. Hvis det arbejde der aktioneres for fal-
der udenfor overenskomstens faglige omrdde, er der derimod
konfliktret for sd vidt angar dette seerlige omrade, se f.eks. Ar-
bejdsrettens dom af 12.5.1992 (sag 92.073). Den teoretiske diskus-
sion drejer sig om, hvorvidt aftaleretlige principper kan fore til en
fredspligt, der raekker videre end et forbud mod arbejdsnedleeg-
gelser med det formdl at fremtvinge eendringer i en bestdende
overenskomst.?

Ifolge retspraksis er det ikke kun aktioner for eendringer i besta-
ende overenskomster, der er i strid med fredspligten. Der ma hel-

18. Allan Rise, 1962, s. 26 f.

19. Se Ole Krarup, Lonarbejdernes arbejdsretlige ansvar, UfR 1982/B409-19, og
Det arbejdsretlige ansvar — retsteoretisk set, UfR 1983/B168-72, samt Per Ja-
cobsen, Lenmodtagerens fredspligt — en kommentar, UfR 1983 /B56-64.

20. Se Ole Krarup, UfR 1983/B108-72 (s. 169).
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ler ikke iveerkseettes konflikter (arbejdsnedleeggelser) af andre
grunde, f.eks. med henblik pa politiske manifestationer. Formalet
med en konflikt er underordnet, sd leenge den finder sted i over-
enskomstperioden, og ikke vedrorer »nyt arbejde«.?!

Dette synspunkt blev allerede anlagt af Den faste Voldgiftsret i
en kendelse af 24.8.1934 (sag 1939) om arbejdsnedleeggelse i pro-
test mod politiets almindelige fremfeerd i forbindelse med en hav-
nestrejke. Voldgiftsretten lagde til grund, at » Arbejdsstandsningen
alene har haft til formaal at demonstrere overfor den Optraeden fra
Politiets Side, som man mente at have Grund til at kritisere«. Ken-
delsen fastsldr imidlertid, at arbejdsstandsningen var i strid med
de »Overenskomstmeessige Forpligtelser«, og at den havde et
»ganske uvedkommende Formaal« i forhold til disse pligter. Til-
svarende resultat er Den faste Voldgiftsret (og Arbejdsretten) kom-
met til i talrige senere afgorelser.

Fredspligten indebeerer sdledes efter retspraksis, at der som ho-
vedregel aldrig md finde arbejdsnedleeggelse sted. Fredspligten er
i realiteten et generelt forbud mod arbejdsnedleeggelser og ikke
blot en beskyttelse mod (nye) krav i overenskomstperioden. Be-
stemmelsen i §2, stk. 1,1 DA’s og LO’s hovedaftale er p4 linie her-
med formuleret som et almindeligt forbud mod arbejdsnedlaeg-
gelser i overenskomstperioden.

Der er intet aftalemaessigt problem i, at Hovedaftalen fastsldr en
absolut fredspligt. Den har karakter af en generel norm (regel) pa
samme mdde som andre normer i de kollektive aftaler. Den er ud-
tryk for »den almindelige arbejdspligt efter overenskomsten«.?
Der kan veere det rigtige i Krarups kritik, at det er en meget vidt-
gdende praksis, der er blevet udviklet uden nogen udtrykkelig re-
gel i Septemberforliget eller overenskomsterne. Retspraksis ma
imidlertid ses pa baggrund af den steerke tilslutning til fredsplig-
ten som hovedprincip for det kollektive aftaleforhold i forbindel-
se med 1908-udvalgets arbejde og 1910-lovgivningens gennemfo-
relse.?

21. Se tilsvarende Per Jacobsen, 1994, s. 245 ff.

22. Knud Illum, Den kollektive arbejdsret, 1939, s. 257, og 1964, s. 265.

23. Se tilsvarende Per Jacobsen, Mere om de arbejdsretlige grundbegreber, Juris-
ten 1981, s. 45-50 (s. 47).
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Selv om fredspligten som udgangspunkt er af absolut karakter,
er der ikke tvivl om, at den kan brydes af udtrykkelige undtagel-
ser i enten hovedaftaler eller overenskomster, jf. herved udtryk-
keligt §2, stk. 1, i Hovedaftalen mellem DA og LO. De to mest
centrale — og generelle — undtagelser vedrerer adgangen til at
iveerkseette sympatikonflikter til stotte for lovlige hovedkonflik-
ter og retten til arbejdsstandsning af hensyn til »liv, eere og vel-
feerd«, jf. Normens §5, stk. 2, og §11, der begge som hovedregel
geelder for alle overenskomstforhold, jf. arbejdsretslovens §22.

II. Mens der ikke kan veere diskussion om, at fredspligten som ho-
vedregel md afskeere organisationerne — som direkte parter i over-
enskomsten — fra at iveerkseette konflikt i overenskomstens lgbe-
tid, forholder det sig anderledes med medlemmerne. Spergsmalet
om medlemmernes fredspligt involverer det mere principielle
sporgsmal, om medlemmerne overhovedet far selvsteendige plig-
ter og rettigheder i medfer af de kollektive overenskomster.

Sporgsmalet var genstand for megen teoretisk diskussion i sa-
vel Danmark som andre lande i begyndelsen af drhundredet. Dis-
kussionen om fredspligtens reekkevidde hang neert sammen med
det generelle spergsmadl om de kollektive aftalers retsvirkninger.?*
I Danmark blev spergsmalet i praksis lost allerede med loven fra
1910 om Den faste Voldgiftsret, der klart forudsatte, at savel orga-
nisationerne som medlemmerne er omfattede af fredspligten. I
dansk retspraksis har der i forleengelse heraf aldrig veeret tvivl
om, at de kollektive overenskomster skaber pligter og rettigheder
for savel organisationerne som medlemmerne, jf. allerede kendel-
se af 9.4.1913 (sag 96).

Det forhold, at en kollektiv overenskomst paleegger bade orga-
nisationerne og medlemmerne fredspligt er muligvis en dansk op-
findelse. Det bred med de fremherskende teoretiske opfattelser,
som ud fra foreningsretlige synspunkter ville holde sig til organi-
sationerne eller ud fra fuldmagtsretlige synspunkter til medlem-
merne.” 1908-udvalget — og herunder ikke mindst Carl Ussing —

24. Se generelt herom Hjalmer Elmqvist, Den kollektive overenskomst som ret-
ligt problem, 1918, s. 25 ff. og 100 ff., med gennemgang af fremmed teori.
25. Per Jacobsen, 1994, s. 35 f.
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var imidlertid meget praktisk orienteret og fandt generelt ikke
fremmed ret seerlig anvendelig, herunder fordi organiseringen og
aftalesystemet var meget fremskredent i Danmark sammenlignet
med andre lande.?®

Et tilsvarende udgangspunkt som det danske geelder forment-
lig kun for de ovrige nordiske lande. I de fleste europeeiske lande
er fredspligten knyttet til organisationerne. Det folger i mange af
landene allerede af, at organisationerne ikke (gyldigt) kan rade
over den enkelte lonmodtagers forfatningssikrede strejkeret. Den
tyske retstilstand er formentlig den der kommer teettest pa den
nordiske, selv om medlemmerne ikke er undergivet fredspligt. De
tyske organisationer er imidlertid undergivet en meget stram
(overenskomstmaessig) pligt til at modvirke medlemmers brud pa
bl.a. fredspligten.”

Ole Krarup har kritiseret det forhold, at fredspligten omfatter
medlemmerne: »Den overenskomstretlige fredspligt (...) er altsd
blevet transformeret fra en organisationerne pahvilende kon-
traktspligt til en enkeltmedlemmerne pahvilende arbejdspligt«.?®
Kritikken retter sig mod et ganske centralt spergsmal for det kol-
lektive aftalesystem, for den vidtgaende fredspligt (pkt. I) afskee-
rer reelt medlemmerne fra overhovedet at nedleegge arbejdet i
overenskomstperioden. Formelt set er der en naturlig sammen-
heeng mellem den kollektiviserede konfliktret og fredspligt pa
dette omrdde. Nar organisationerne kan rdde over medlemmer-
nes adgang til at iveerkseette konflikt, ma de ogsa veere i stand til
at pdleegge dem en kollektiv fredspligt.

Krarups kritik af fredspligtens centrale rolle i det danske aftale-
system gdr imidlertid i realiteten ud p4, at den er til ensidig fordel
for arbejdsgiversiden, for lonmodtagerne har ikke den samme in-
teresse i fredspligten, som virksomhederne har. Der er ikke tvivl
om, at fredspligten er en af arbejdsgivernes hovedinteresser i det
kollektive aftalesystem. Det papegede Hjalmer Elmquist allerede

26. Se Carl Ussings foredrag »Om foranstaltninger imod brud paa overenskom-
ster« i 1908-udvalget, trykt i Oluf Krabbe, Carl Ussing i skrift og tale, 1935, s.
159-79 (iseer s. 178 £.).

27. Se Folke Schmidt og Alan Neal, 1984, s. 46 ff.

28. Ole Krarup, U 1982/B409-19 (citeret fra s. 414).
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i 1918, men han fremheevede samtidig, at de kollektive aftalers
(bindende) regler om lon- og arbejdsvilkar til gengeeld er til fordel
for lenmodtagerne.”

Der er altsd i et vist omfang tale om et bytteforhold. Arbejdsgi-
verne bytter sig til fredspligt mod at binde sig til at overholde vis-
se mindstevilkdr for len og andre arbejdsforhold. Set ud fra den
synsvinkel far medlemmernes fredspligt en anden karakter, for en
effektiv fredspligt er reelt en forudseetning for, at de faglige orga-
nisationer har noget at tilbyde arbejdsgiverne og deres organisa-
tioner. Hvis de faglige organisationer ikke rader over medlem-
mernes adgang til at konflikte — og dermed heller ikke gyldigt kan
palegge dem fredspligt — vil organisationerne veere darligere stil-
let i byttehandlen med arbejdsgiverne, for de har ikke (leengere)
samme attraktive vare at saelge.?

Synspunktet illustreres af aftalesystemets mere tilbagetrukne
rolle i de sydeuropeeiske lande, der som naevnt bygger pa en for-
fatningssikret individuel strejkeret. Tilsvarende kan henvises til et
land som Storbritannien, hvis aftalesystem slet ikke anerkender
fredspligten allerede af den grund, at overenskomsterne som ho-
vedregel ikke er retligt bindende. Navnlig den udvikling, der har
fundet sted i Storbritannien indenfor de senere dr, illustrerer pro-
blemet med en manglende fredspligt for medlemmerne. Engelske
lenmodtagere er principielt berettigede til at konflikte nar som
helst til stotte for deres krav, og det gjorde de i vidt omfang i
navnlig 1960’erne og 1970’erne.

Systemet blev forsegt eendret i begyndelsen af 1970’erne, men
viste sig hurtigt at veere en fiasko pa grund af den langvarige tra-
dition for »direct democracy« pa den enkelte arbejdsplads. Den
manglende losning pa problemet med de mange »vilde« strejker i
1960’erne og 1970’erne har imidlertid i stigende grad fort til en ar-
bejdsgiverkritik af hele aftalesystemet i Storbritannien. Arbejdsgi-
verstrategien er i de senere dr — bl.a. af denne grund —i udpraeget
grad gdet ud pa afvikle de centrale kollektive aftalerelationer og
de faglige organisationer for den sags skyld. I stedet har arbejds-

29. Hjalmar Elmquist, 1918, s. 128.
30. Se ogsa den sterke betoning af dette synspunkt hos Carl Ussing, De kollek-
tive aftalers fremtid, Socialpolitiske Skrifter, nr. 2, 1920, s. 5.
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giverne tilstreebt forhandlinger direkte med medarbejderne pa
den enkelte virksomhed.3!

Selv om det danske arbejdsmarked ogsa har veeret praeget af en
tydelig decentraliseringstendens i de senere ar, har den ikke haft
de samme negative konsekvenser for aftalesystemet som i Storbri-
tannien. I Danmark spiller regeldannelsen pa organisationsniveau
stadig en meget veesentlig rolle, bl.a. fordi arbejdsgiverne fortsat
har interesse i at sikre rolige og stabile forhold pa den enkelte
virksomhed. Det karakteristiske for den danske udvikling har sa-
ledes vaeret, at decentraliseringen i aftalesystemet er foregdet un-
der meget kontrollerede former.3

III. Fredspligtens centrale rolle i det danske aftalesystem under-
streges af de sanktioner som anvendes ved brud pa den. Freds-
pligten har (indirekte) fdet en sterre institutionel stotte end kon-
fliktretten har. Det er en bemeerkelsesvaerdig forskel i forhold til
flere af de kontinentale lande, hvor det som naevnt er lenmodta-
gernes konfliktret der nyder seerlig institutionel stotte. Det afspej-
ler i sig selv de betydelige styrkeforskelle der gor sig geeldende
for de faglige organisationer i henholdsvis Danmark og de konti-
nentale lande.

Arbejdsgiveren er ikke forpligtet til at give lon under hverken
en overenskomstmeessig eller overenskomststridig arbejdsned-
leeggelse. I modseetning til de overenskomstmaeessige arbejdskon-
flikter er medlemmerne ved overenskomststridige arbejdsned-
leeggelser heller ikke berettigede til at modtage understottelse fra
organisationens strejkekasse. Hvis organisationen yder stotte, vil
den ifalde organisationsansvar for at have medvirket til den over-
enskomststridige arbejdsnedleeggelse.

Arbejdsnedleeggelse i strid med fredspligten medferer imid-
lertid ikke kun, at retten til lon/strejkeunderstottelse bortfalder.
Arbejdsgiveren er (efter forudgdende advarsel) berettiget til at
bortvise de strejkende, forudsat der ikke er indledt fagretlig be-

31. Keith Sisson, 1987, s. 13 ff. 0og 189, John Purcell, The rediscovery of the manage-
ment prerogative: The management of labour relations in the 1980s, Oxford
Review of Economic Policy 1991, s. 33-43, og Jesper Due m.fl., 1993, s. 46 ff.

32. Jesper Due m.fl., 1993, s. 317 ff.
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handling, jf. bl.a. Arbejdsrettens dom af 29.6.1989 (sag 89.039).
Den almindelige reaktion i praksis er dog, at de medlemmer, som
har deltaget i den overenskomststridige arbejdsnedleggelse, pa-
leegges en bod.

Adgangen til at idemme bod for brud pé de kollektive overens-
komster blev indfert allerede med 1910-loven om oprettelse af
Den faste Voldgiftsret. Den seerlige bodsinstitution hvilede ifelge
lovens §5 pa en kombination af straffe- og erstatningsretlige syns-
punkter. Navnlig for lonmodtagernes vedkommende fik de pona-
le elementer dog hurtigt afgerende betydning, idet organisatio-
nerne og Den faste Voldgiftsret anvendte bestemte takster (forst
pr. dag og senere pr. time), p.t. 32 kr. for fagleerte og 27 kr. for
ufagleerte pr. time. Der kan blive tale om ganske store bodsbelab
for den enkelte deltager.

For en udleending tager det danske bodsansvar ved brud pa
fredspligten sig uden tvivl ganske drastisk ud. Det geelder ogsa
for en person fra et andet nordisk land, hvor man ikke har samme
skrappe bodsinstitut som det danske pa trods af et tilsvarende ud-
gangspunkt med hensyn til selve fredspligten.®® Bodsansvaret
modte pa linie hermed betydelig kritik fra de danske fagorganisa-
tioner i begyndelsen af 1970’erne. Ifelge LO har bodsansvaret ikke
nogen selvstendig preeventiv funktion ved siden af det lontab,
medlemmerne lider ved en overenskomststridig arbejdsnedleeg-
gelse.3 Debatten i 1970’erne forte ikke til en afskaffelse af bods-
systemet, men det blev lempet pa to centrale punkter ved en lov-
revision i 1973.

For det forste blev der indfert en direkte undtagelse fra bods-
ansvaret, idet der ikke kan pdlaegges bod ved korte — spontane —
arbejdsstandsninger. Hvis arbejdet er genoptaget for eller genop-
tages straks efter feellesmodets afholdelse, som pa ledelsens (ar-
bejdsgiverorganisationens) begeering afholdes dagen efter ar-
bejdsnedleeggelsens iveerkseettelse, er der som udgangspunkt
ikke bodsansvar. Denne undtagelse fra bodsansvaret forudseetter

33. Se sdledes kritikken hos Folke Schmidt, Arbetsfreden som problem for lag-
stiftaren, Oplaeg pd det 26. nordiske juristmede 1972, s. 35.

34. Beteenkning 685/1973 om arbejdsretten, s. 28, og LO, Beteenkning om det fag-
retlige system, 1989, s. 11.
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dog, at arbejdsnedlaeggelsen ikke »har savnet rimelig begrundel-
se«, og at den ikke er et »led i en systematisk aktions, jf. arbejds-
retslovens §12, stk. 2, pkt. 5. For det andet blev adgangen til at
lade boden bortfalde ud fra en konkret vurdering forbedret i for-
hold til de eksisterende regler. Bodsansvaret skal bortfalde, nar ar-
bejdsnedleeggelsen bl.a. skyldes trivelsesmeessige faktorer, og kan
i ovrigt bortfalde under seerligt formildende omsteendigheder, jf.
lovens §12, stk. 2, pkt. 3 og 4.

2.4. Ledelsesretten

2.4.1. Ledelsesretten

Det danske aftalesystem hviler i modseetning til de fleste andre
landes arbejdsretlige systemer pa en udtrykkelig anerkendelse af
arbejdsgivers ledelsesret. Ledelsesretten folger ikke af hovedafta-
lerne som sadan, men geelder som en almindelig retsgrundsaet-
ning med stotte i bl.a. den private ejendomsret.* Siden Septem-
berforliget har den imidlertid veeret udtrykkeligt fastsldet i det
kollektive aftalesystem som en formaliseret arbejdsgiverrettig-
hed, jf. pkt. 4 i Septemberforliget (og den geeldende Hovedaftale).

Ledelsesretten bygger i princippet pa en opsplitning af aftalesy-
stemet i to forskellige systemer. Der er de ledelsesmaessige for-
hold p.d.e.s. og de andre arbejdsforhold p.d.a.s. De forhold, som
er omfattet af ledelsesretten, er ikke neermere specificeret i hoved-
aftalen (eller anden kollektiv aftale). Ledelsesrettens naermere
indhold har derfor — pd samme made som med konfliktretten og
fredspligten — veeret et anliggende for iseer Den faste Voldgiftsret
og Arbejdsretten.

Ifolge retspraksis giver ledelsesretten den enkelte arbejdsgiver/
ledelse seerlige befojelser pd to forskellige omrader. Ledelsen be-
stemmer som udgangspunkt, hvorledes arbejdet skal tilretteleeg-
ges, herunder kan den udstede direktiver og fastseette ordensfor-
skrifter samt indfere kontrolforanstaltninger for arbejdets udfe-
relse og de ansattes opfersel pa arbejdspladsen. Ledelsen kan ogsd
ensidigt treeffe afgerelse om en reekke personalemeessige forhold,

35. Se tilsvarende Jorgen Rennow Bruun, Usaglig afskedigelse, 1996, s. 17.

162



herunder ansattelse, forfremmelse, forflyttelse og afskedigelse.

Ledelsesretten er ikke nogen ufravigelig ret for arbejdsgiveren,
men kan reguleres pa samme mdde som andre lon- og arbejdsvil-
kér. Det blev allerede fastsldet i Den faste Voldgifts kendelse af
18.6.1942 (sag 3076) og er fastholdt siden. Den formaliserede le-
delsesret pavirker imidlertid spergsmdlet om organisationernes
ret til at iveerkseette konflikt.

§4 i hovedaftalen mellem DA og LO fortolkes sddan, at det ikke
vil veere et »lovligt fagligt formdl« at konflikte til stotte for ind-
skreenkninger i ledelsesretten, sd leenge hovedaftalen geelder mel-
lem parterne. I praksis blev det allerede fastsldet i kendelse af
28.5.1938 (sag 2500), og er senest fastslaet ved Arbejdsrettens dom
af 17.9.1993 (sag 92.318). Da hovedaftalen normalt ikke opsiges
sammen med de almindelige overenskomster betyder det, at der
ikke md konfliktes til stotte for begreensninger i ledelsesretten ved
overenskomstforhandlingerne. Det samme vil geelde for en reekke
andre faglige omrdder, der pa tilsvarende made bygger pa en ud-
trykkelig ledelsesret i en hovedaftale.?

Alle overenskomstmaessige begreensninger i ledelsesretten for-
udseetter sdledes i praksis arbejdsgivernes frivillige accept. Pa
DA /LO-omradet er arbejdsgivernes position yderligere forsteer-
ket ved, at DA skal godkende de overenskomster, som medlems-
organisationerne indgar, jf. vedtaegternes §27, stk. 7. Det saetter
snaevre greenser for de krav, de faglige organisationer vil veere i
stand til at komme igennem med overfor arbejdsgiverne pd dette
omrade.

Med ledelsesretten er den enkelte arbejdsgiver i realiteten sikret
et betydeligt rdderum i forbindelse med sdvel arbejdstilretteleeg-
gelsen som personaleforholdene. Arbejdsgivernes enekompeten-
ce pa det ledelsesmaessige omrade er ikke noget seerligt dansk fee-
nomen. Det var et krav som praegede arbejdsgiverne i de fleste
lande. I nyere arbejdsmarkedsteori er det sdledes anfert, at ledel-
sesrettens accept var (og er) arbejdsgivernes hovedformal med
centraliserede aftalesystemer. Mod at forhandle traditionelle lon-

36. Se bl.a. Allan Rise, Retten til at lede og fordele arbejdet, 1953, og Per Jacob-
sen, 1994, s. 583 ff.
37. Per Jacobsen, 1994, s. 278 ff., med henvisninger til domspraksis.
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og arbejdsvilkdr kollektivt med de faglige organisationer, skal de
til gengeeld anerkende den enkelte virksomheds ret til ensidigt at
treeffe beslutninger om en reekke ledelsesmaessige forhold.®® Pa
linie hermed er det almindeligt anerkendt, at de centrale overens-
komster i de europeeiske lande ikke gar lige sa teet pa ledelses-
maessige forhold, som overenskomsterne i USA mellem de fagli-
ge organisationer og den enkelte virksomhed.*

Det danske aftalesystem adskiller sig imidlertid — med sin ud-
trykkelige anerkendelse af ledelsesretten — ogsd fra de fleste (cen-
traliserede) europeeiske aftalesystemer. Ledelsesretten har som
neevnt — sammenlignet med andre arbejdsretlige systemer (bortset
fra de nordiske) — et meget steerkt formelt fundament i dansk ar-
bejdsret. Der er tale om en formaliseret arbejdsgiverrettighed og
ikke blot om et uformelt accepteret princip. Ledelsesretten er et af
de forhold, som har veret genstand for sterst principiel kritik i
nyere dansk arbejdsretsteori, navnlig fra Ruth Nielsen, jf. kapitel
3, afsnit 5. Kritikken peger pa et veesentligt punkt, men er dog
grundleeggende preeget af et noget unuanceret syn pa sporgsma-
let. Ledelsesretten modificeres sdledes af to generelle principper,
for det forste et saglighedskrav og for det andet en samarbejds-
pligt, jf. afsnit 2.4.2 og 2.4.3.

2.4.2. Saglighedskravet
I. I fremmed arbejdsteori er man som neevnt i kapitel 4, afsnit 2.2,
inde pa den tanke, at ledelsen i private virksomheder (og offentli-
ge myndigheder) bor veere underlagt samme principper i udevel-
sen af ledelsesbefgjelserne, som den offentlige myndighed er i for-
hold til borgerne. Det drejer sig i en dansk sammenhzeng iseer om
sagligheds- og lighedsprincipper.

Synspunktet om de offentligretlige princippers anvendelse har
aldrig spillet nogen fremtreedende rolle i dansk arbejdsretsteori.
Der er i det hele taget meget lidt teoretisk analyse af ledelsesret-

38. Keith Sisson, 1987, s. 12.

39. Kahn-Freund, Labour law: Old traditions and new developments, 1968, s. 40,
og Labour relations: Heritage and adjustment, 1979, s. 7 f., samt Clive Sum-
mers, Comparisons in labor law: Sweden and the United States, Svensk Ju-
risttidning 1983, s. 589-616 (s. 593 £.).
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ten og de generelle modifikationer heri. De fleste arbejdsretsteo-
retikere har indskraenket sig til en oplistning af de konkrete ledel-
sesbefojelser med tilherende begraensninger.*’ Enkelte teoretikere
har dog peget pa, at ledelsesretten er begraenset af et krav om sag-
lighed (driftsmeessig begrundelse).*!

Det er ganske bemeerkelsesverdigt, at det kollektive aftalesy-
stem allerede meget tidligt udviklede saglighedskrav med hensyn
til ledelsens beslutninger. Septemberforliget indeholdt den gene-
relle begraensning i ledelsesretten, at den ikke matte »misbruges«,
men fastsatte ikke det naermere indhold heraf. Den faste Vold-
giftsret indlagde imidlertid ganske tidligt en raekke forskellige be-
greensninger i ledelsesrettens udevelse i kraft af dette forbud mod
misbrug. Begreensningerne har dog haft en noget forskellig karak-
ter og reekkevidde for ledelsens befojelser med hensyn til hen-
holdsvis arbejdstilretteleeggelsen og personaleforholdene.

For sa vidt angar arbejdets tilretteleeggelse kom praksis saledes
meget tidligt ind pa det synspunkt, at ledelsens beslutninger skal
veere begrundet i driftsmeessige hensyn, og ikke ma virke kreen-
kende for medarbejderne. Det blev allerede fastsldet i en kendelse
af 25.10.1913 (sag 106), hvor Den faste Voldgiftsret lagde afgoren-
de veaegt pd, at en kontrolforanstaltning »ikke har andet Formaal
end at sikre, at Arbejdet gaar sin normale Gang« og »ikke har no-
gen for Arbejderne kreenkende Formx«.

Synspunktet er udtrykt sdledes i en nyere kendelse: »Det er en
almindelig forudseaetning for, at en arbejdsgiver i kraft af sin ledel-
sesret kan give reglementariske bestemmelser om forholdene pa
arbejdspladsen, at reglementerne er driftsmeessigt begrundet,
ikke er udtryk for chikane eller vilkdrlighed overfor medarbejder-
ne og ikke gar videre end nedvendigt af hensyn til driftenc, jf.
kendelse af 6.11.1995 i en sag mellem Grafisk Arbejdsgiverfor-
ening og HK om indferelse af rygeforbud pa en virksomhed.

For sa vidt angar de personalemaessige forhold, herunder an-

40. Se f.eks. Allan Rise, 1953, s. 7 ff., Knud Illum, 1964, s. 181 ff. og Per Jacobsen,
1994, s. 583 f.

41. Ole Hasselbalch, Kollektivarbejdsretten, 1987, s. 183, og Ruth Nielsen, Ar-
bejdsgiverens ledelsesret i EF-retlig belysning, 1992, s. 33 (med henvisning til
Ole Hasselbalch).
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seettelse og afskedigelse, har praksis veeret mere forsigtig. Her
byggede den alene pd et forbud mod »illegitime motiver«, jf. ken-
delse af 9.11.1910 (sag 20). De illegitime motiver har i retspraksis
veeret koncentreret om organisationsfjendtlige motiver, og bevis-
byrden for deres tilstedeveerelse pahviler som udgangspunkt len-
modtagersiden. For afskedigelsers vedkommende har der dog
siden udviklet sig den udtrykkelige begreensning i de fleste
hovedaftaler/overenskomstforhold, at arbejdsgiver alene ma af-
skedige, ndr det er rimeligt (sagligt) begrundet i virksomhedens
eller den ansattes forhold, jf. f.eks. DA /LO-hovedaftalens §4, stk.
3. Bestemmelsens indhold er neermere behandlet i kapitel 11.

II. Det er ganske bemaerkelsesveerdigt, at de arbejdsretlige saglig-
hedsprincipper er udviklet pa et tidligere tidspunkt end de tilsva-
rende forvaltningsretlige principper. Magtfordrejningsleeren, der
kan minde en hel del om forbudet mod at misbruge ledelsesret-
ten, slog ferst for alvor igennem i retspraksis i slutningen af
1920’erne og begyndelsen af 1930’ erne.*

Der er dog neeppe tvivl om, at de offentligretlige principper i
dag spiller en mere fremtraedende rolle end de arbejdsretlige. Det
er imidlertid sldende, at de forvaltningsretlige og arbejdsretlige
principper i hoj grad bygger pa det samme tankesaet. Den kollek-
tive overenskomst leegger en generel ramme for ledelsesrettens
udevelse, der minder om den som geelder for det offentliges ud-
ovelse af sine (skensmeessige) befojelser i forhold til borgerne.

Grundkravet er i begge sammenheenge, at der ikke ma tages
uvedkommende hensyn. Hermed sigtes i forste reekke til hensyn
af en privat karakter, men ogsa til hensyn som ikke naturligt he-
rer under henholdsvis myndigheden/driften af en privat virk-
somhed. I U56/287 H underkendte Hojesteret et kommunalt for-
bud overfor en cigarhandler mod at parkere pa havnen, fordi det
reelt tog sigte pa at varetage et skibsveerfts interesse i at undga
spiritushandel af hensyn til interne ordens- og sikkerhedsmaessi-
ge forhold. En faglig voldgiftskendelse fra 1976 har pa linie her-

42. Se neermere herom Poul Andersen, Om ugyldige forvaltningsakter, 1924, og
Ole Krarup. Dvrighedsmyndighedens graenser, 1969, iseer s. 75 ff.

166



med underkendt et virksomhedsforbud overfor medarbejderne
mod at benytte de offentlige parkeringspladser i neerheden af
virksomheden, fordi det reelt tog sigte pa at varetage kommuna-
le interesser.*®

Der geelder ogsa et lighedsprincip pa begge omrader. Offentlige
myndigheder har pligt til at behandle borgerne lige, mens priva-
te arbejdsgivere som udgangspunkt har ret til at behandle medar-
bejderne forskelligt. Selv om der ikke geelder noget udtrykkeligt
lighedsprincip (diskriminationsforbud), vil det pa det kollektive
aftaleomrdde i en reekke tilfeelde veere et »misbrug« af ledelsesret-
ten at foretage usaglig forskelsbehandling af medarbejderne.*

Forskellen mellem offentlige og private arbejdsgiveres pligter
illustreres navnlig af den ret — og nogle gange pligt — arbejdsgive-
re har til at forskelsbehandle organiserede og uorganiserede
lenmodtagere i forbindelse med anseettelse (eksklusiv- og for-
trinsklausuler). Offentlige arbejdsgivere har i kraft af deres myn-
dighedsfunktion pligt til at behandle sine medarbejdere lige, og
kan derfor ikke gyldigt patage sig en eksklusivaftale, jf. f.eks.
U58/868 H.

Denne forskel beror imidlertid i forste reekke p4, at ledelsesret-
ten generelt modificeres af organisationsretten, der som naevnt er
de faglige organisationers modstykke til arbejdsgivernes ledelses-
ret. I aftalesystemet er organisationsretten en beskyttelse af den
faglige organisation og i forleengelse heraf af den enkelte lonmod-
tagers ret til at veere medlem af en organisation. Organisationsret-
ten beskytter derimod ikke lonmodtageres ret til at sta udenfor en
organisation. En sddan beskyttelse vil tveertimod stride mod den
faglige organisationsbeskyttelse i aftalesystemet.

Aftalesystemets udtrykkelige accept af forskelsbehandling af or-
ganiserede og uorganiserede lonmodtagere strider ikke blot mod
offentligretlige principper, men ogsd mod den fremherskende
europeiske tradition. Menneskeretsdomstolen har fastslaet, at det
var i strid med konventionen, at British Rail afskedigede tre med-

43. Kendelsen er refereret hos Per Jacobsen, 1994, s. 634 (sag nr. 5/1976 fra land-
brugsomradets afskedigelsesnaevn).
44. Knud Illum, 1964, s. 182 f., og Per Jacobsen, 1994, s. 598 ff.
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arbejdere, fordi de naegtede at melde sig ind i en bestemt fagfor-
ening, jf. dom af 13.8.1981 (Case of Young, James and Webster, Pu-
blications Vol. 44, pkt. 50 ff.). Det spillede ifelge preemisserne en
rolle, at de tre lonmodtagere var ansat for der blev indgaet eksklu-
sivaftale. Domstolen har efterfolgende fastsldet, at et islandsk lov-
krav om medlemskab af en fagforening som betingelse for opndel-
se (og bevarelse) af hyrevognstilladelse ogsa er i strid med art. 11,
jf. dom af 30.6.1993 (Case of Sigurjonsson, Publications Vol. 264,
pkt. 29 ff.). Med henvisning til udviklingen i retning af en udtryk-
kelig beskyttelse af bdde den positive og negative organisations-
frihed i flere internationale instrumenter, herunder Det sociale
Charter fra 1989, og (i forfatningerne) i en reekke medlemslande
udtalte Domstolen generelt, at »article 11 must be viewed as en-
compassing a negative right of association«. I menneskeretsteori-
en er det med henvisning hertil anfert, at eksklusivregler i alle til-
feelde strider mod art. 11.% Det folger dog ikke seerligt tydeligt af
dommens preemisser der er preeget af uklarhed. Dertil kommer, at
dommen alene tog (udtrykkelig) stilling til en lovbaseret (modsat
en aftalebaseret) eksklusivbestemmelse. ILO — der generelt set
ikke beskytter den negative organisationsfrihed — forbyder ogsa
lovbaserede krav om medlemskab af en bestemt organisation.*

Den praksis, der har udviklet sig i det danske aftalesystem med
hensyn til uorganiserede, kan ikke generelt tages til indteegt for, at
vilkdrlig forskelsbehandling af ansatte i dag vil veere en accep-
tabel udevelse af ledelsesretten. Det vil f.eks. neeppe veere lovligt
for en overenskomstforpligtet arbejdsgiver at neegte anseettelse af
en person med den begrundelse, at vedkommende er muslim (i
dag er spergsmalet i ovrigt lovreguleret). For sa vidt angdr afske-
digelser er lighedsprincippet uden tvivl et veesentligt element i ri-
melighedsbedommelsen efter Hovedaftalens §4, stk. 3, jf. f.eks.
Afskedigelsesneevnets kendelse af 5.9.1986 (Sag 225/86).

Der geelder ligeledes et proportionalitetsprincip pa bdde det ar-
bejds- og forvaltningsretlige omrade. Dette princip star muligvis
— som lighedsprincippet — steerkest pa forvaltningsrettens omra-

45. Lars Adam Rehof, Menneskeretlige krav til den arbejdsretlige procesord-
ning, UfR 1995/B49-57 (s. 49 f.).
46. ILO, Freedom of association and collective bargaining, 1994, pkt. 91 ff.
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de. Der er imidlertid ikke tvivl om, at det ogsa geelder pa det kol-
lektivarbejdsretlige omrade, jf. f.eks. den naevnte kendelse af 6.11.
1995 om rygeforbud. Det har dog formentlig storst praktisk be-
tydning i forbindelse med afskedigelser, hvor spergsmalet om ad-
varsel — som alternativ til afskedigelse — spiller en central rolle, jf.
f.eks. Afskedigelsesnaevnets kendelser af 23.10.1985 (sag 193) og
19.4.1988 (sag 282).

Forskellen pa det arbejdsretlige og offentligretlige sagligheds-
princip viser sig ikke blot ved, at principperne — og iseer ligheds-
princippet — star steerkere i forvaltningsretlig sammenheeng. De
viser sig i nogen grad ogsd ved, at det pa det arbejdsretlige omra-
de i hojere grad er sammenveevet med et veerdighedskrav. Mens
der ikke ligger noget (udtrykkeligt) krav om en verdig behand-
ling af borgerne i det offentligretlige saglighedsprincip, er det en
indarbejdet del af det arbejdsretlige saglighedsprincip.

Ledelsesmaessige beslutninger skal sdledes i et vist omfang af-
veje driftsmeessige og veerdighedsmeessige hensyn. Det kommer
bl.a. tydeligt til udtryk i en nyere kendelse om leegeundersogelse
af en sygemeldt medarbejder. Ledelsen enskede en leegelig vurde-
ring af risikoen for, at sygdommen ville vende tilbage, men det
stred mod hensynet til medarbejderens personlige integritet, jf.
kendelse af 22.11.1988 i en sag mellem Dansk Bogbinder og Kar-
tonnagearbejder Forbund og Papirvareindustriens Arbejdsgiver-
forening.

2.4.3. Samarbejdspligten

Ved siden af saglighedskravet bygger aftalesystemet tillige pa et
princip om samarbejde mellem ledelse og medarbejdere pa den
enkelte arbejdsplads. Allerede kendelse af 17.12.1934 (sag 2058)
fastslog utvetydigt, at: »Retten for Arbejdsgiveren til at lede Ar-
bejdet er ikke nogen ensidig Ret, men en Ret, der forpligter Ar-
bejdsgiveren til at lade Samarbejdet med Arbejderne foregd pd en
for dem forsvarlig Maade«. Kendelsen gar endog sd vidt som til
at konstatere, at arbejdsgiveren har pligt til at udveelge en person
der er egnet til at samarbejde med medarbejderne. En uegnet per-
son ma eventuelt fratages sine ledelsesbefgjelser og i veerste fald
afskediges. Synspunktet er fastholdt lige siden i praksis, jf. f.eks.
kendelse af 24.3.1994 i en sag mellem CO-industri og Dansk In-
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dustri om (eventuel) fratagelse af ledelsesmaessige befojelser som
felge af misbrug heraf.

Den samarbejdspligt, som blev fastsldet i retspraksis, gav sig
udslag ved formuleringen af ledelsesretten i Hovedaftalen af
1960. Ifelge denne skal ledelsesretten udeves pa en »forsvarlig
made« overfor medarbejderne, hvorved man i forste reekke sigte-
de til, at medarbejderne skulle inddrages i rimeligt omfang. Le-
delsens samarbejdspligt er blevet yderligere markeret med Ho-
vedaftalen af 1973, idet ledelsesretten nu skal udeves »i samar-
bejde« med medarbejderne og deres valgte repraesentanter.

Den geeldende formulering er en direkte konsekvens af den
samarbejdsaftale, DA og LO indgik i 1970, som bygger pa en gene-
rel samarbejdspligt, herunder i form af oprettelse af seerlige sam-
arbejdsudvalg i sterre virksomheder. Ledelsesrettens udevelse er
dermed lagt i mere formelle rammer end tidligere, idet samar-
bejdsaftalen er en integreret del af hovedaftalen. Tilsvarende sam-
arbejdsaftaler geelder i dag pa stort set alle andre aftaleomrader.

Samarbejdspligten paleegger forst og fremmest ledelsen at in-
formere om og drofte forskellige ledelsesmeessige forhold med
medarbejderne. Den aendrer ikke materielt ved ledelsesretten og
udstyrer heller ikke medarbejderne med »vetoret« eller lignende.
Per Jacobsen sammenfatter situationen pa DA/LO-omrddet sa-
dan, at der »naeppe (er) grundlag for at antage, at der igennem
Samarbejdsaftalen er sket konkrete indskreenkninger af veesentlig
betydning af arbejdsgiverens ledelsesret, saledes som den igen-
nem arene er blevet fastlagt i retspraksis.«*

Det synspunkt er i og for sig rigtigt, men samarbejdspligten har
fojet et formelt (proceduremaessigt) element til det materielle sag-
lighedsprincip. Derved kommer overenskomstomrddet ogsa pa
dette punkt til at fa visse lighedstraek med det forvaltningsretlige
omrade. Centralt i begge sammenheenge stdr pligten til at here
borgerne/medarbejderne inden beslutning treeffes. Samarbejds-
pligten er imidlertid — som saglighedsprincippet - tilpasset de
seerlige arbejdsretlige forhold. For det forste er der tale om en lo-
bende samarbejdspligt (bl.a. gennem samarbejdsudvalget), og

47. Per Jacobsen, 1994, s. 597.
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ikke blot pligt til at hore fra sag til sag. For det andet er der over-
vejende tale om »kollektiv« deltagelse i form af valgte repraesen-
tanter modsat den individuelle heringsret i forvaltningslovens §
19.

Samarbejdspligten er — pa samme made som saglighedsprincip-
pet — tilbageholdende med at stille krav til personaleforholdene.
Den bygger pa deltagelse i udarbejdelse af generelle retningslini-
er for personalepolitikken og ikke pa dreftelse af konkrete perso-
nalesager. I forbindelse med afskedigelser leegges imidlertid en
vis veegt pa, om der er foretaget horing af den bererte medarbej-
der/tillidsrepraesentant, jf. f.eks. Afskedigelsesnaevnets kendelse
af 22.11.1985 (sag 182/85).

3. Regeldannelsen pd organisationsniveau
3.1. Den generelle ramme for overenskomstforhandlinger

Sporgsmalet i dette afsnit er om aftalesystemet, herunder de
grundleeggende retsprincipper, der er behandlet i det foregaende
afsnit, i almindelighed giver en god ramme for regeldannelsen. I
det folgende afsnit behandles sporgsmadlet, om nogle lonmodta-
gergrupper kan have serlige problemer i forhandlingerne med
arbejdsgiverparten.

3.1.1. Overenskomstforhandlinger

De centrale retsprincipper for det kollektive aftaleforhold fastleeg-
ges som neevnt i det foregdende i de sdkaldte hovedaftaler med
DA’s og LO’s hovedaftale som den centrale. De kollektive over-
enskomster om len- og arbejdsvilkdrene indgds derimod som ho-
vedregel ikke af hovedorganisationerne, men af fag- og branche-
organisationerne. Hovedorganisationerne har dog lebende haft
en vis forhandlings- og koordinationsrolle i overenskomstfor-
handlingerne, jf. neermere herom i kapitel 6.

Pa trods af den danske tradition for en meget spredt overens-
komststruktur med mange hundrede forskellige overenskomster,
har der leenge veeret tale om et feelles system for de kollektive
overenskomstforhandlinger. Allerede i 1936 blev der vedtaget for-
melle regler for overenskomstforhandlingerne pa DA /LO-omra-
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det. Senere er man gaet over til »kereplaner« fra gang til gang, der
oprindeligt blev aftalt mellem hovedorganisationerne, men i de
senere ar har det enkelte fag- eller brancheomrdde haft sine egne
»koreplaner«, der dog i praksis minder meget om hinanden. Dis-
se »koreplaner« fastseetter normalt procedurer med hensyn til
fremseettelse af krav, forhandlingernes tidsmeessige udstraekning,
henvendelse til forligsinstitutionen, konfliktvarsler m.v.4®

Ved siden af dette mere formaliserede forhandlingssystem fore-
gar lebende forhandlinger mellem faglige organisationer og u-
organiserede arbejdsgivere. Formalet er som regel at fa arbejdsgi-
veren til at melde sig ind i en arbejdsgiverorganisation, men der
eksisterer ogsd ganske mange overenskomster mellem en faglig
organisation og en uorganiseret arbejdsgiver. Disse overenskom-
ster er normalt sdkaldte »tiltraeedelsesoverenskomster«, dvs. en
kollektiv aftale der blot henviser til den organisationsoverens-
komst der til enhver tid geelder pa det pagaeldende omrade.

De fleste overenskomster kan opsiges med 3 mdneders varsel til
1. marts eller 1. april i de ulige &r. I praksis fores derfor overens-
komstforhandlinger for hele arbejdsmarkedet om foraret i de uli-
ge ar. Ved overenskomstforhandlingerne i 1995 aftalte industriens
omrade dog en lebetid pd tre dr, sa deres overenskomst udleber
denne gang forst i 1998 i stedet for 1997. Overenskomstforhand-
lingerne pa det private arbejdsmarked foregdr derfor for tiden
forskudt i forhold til hinanden.

De jeevnligt tilbagevendende overenskomstforhandlinger er et
meget dynamisk element i aftalesystemet pa organisationsniveau.
Hele regelsystemet tages hvert andet ar op til revision, og det gi-
ver mulighed for en lebende tilpasning af reglerne til de aktuelle
behov. Det er meget fa regelsystemer der har indbygget sadanne
dynamiske mekanismer i selve regelgrundlaget. Lovgivning een-
dres ogsd med jeevne mellemrum, men loven forudseetter normalt
ikke selv, at det sker indenfor en neermere bestemt tidshorisont,
som tilfeeldet er med de kollektive aftaler.

Pa trods af de indbyggede dynamiske elementer i de kollektive
aftaler, er forhandlingssituationen preeget af en vis treeghed. Det

48. Se Jesper Due m.fl., 1993, s. 124 ff.
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skyldes forst og fremmest, at begge parter i praksis har »vetoret«
overfor den anden parts krav. Hver part kan uden neermere be-
grundelse modseette sig den anden parts krav pd samme mdade
som ved andre kontraktsforhandlinger. Der er ikke nogen regel i
aftalesystemet — skreven eller uskreven — der siger, at parterne
skal forhandle i »god tro« eller lignende.

Det geelder ogsa for funktioneerlovens vedkommende, selvom
den i §10 giver funktioneerer en udtrykkelig ret til at organisere
sig og til gennem deres organisationer at kraeve forhandlinger om
lon- og arbejdsvilkar. I praksis er det fastsldet, at der ogsa kan
kreeves kollektive aftaleforhandlinger, men der ligger ikke heri en
pligt for arbejdsgiveren eller arbejdsgiverorganisationen til at
soge at nd et forhandlingsresultat.’

Det er typisk lonmodtagerne som kraever forandringer i aftale-
grundlaget. De faglige organisationer er i almindelighed de »of-
fensive« og arbejdsgiverorganisationerne de »defensive« parter i
overenskomstforhandlingerne. For arbejdsgiverne rummer for-
handlingssystemet her den fordel, at det som udgangspunkt er op
til dem selv, om de vil acceptere kravene fra de faglige organisa-
tioner.

Arbejdsgiverne har i forleengelse heraf ogsa betydelig indfly-
delse pd den overordnede (okonomiske) ramme for overens-
komstforhandlingerne. Generelle lonstigninger finder i det vee-
sentlige kun sted i en sterrelsesorden, arbejdsgiverne selv finder
forsvarligt. I det omfang lenmodtagerne kreever forbedringer i
anseettelsestrygheden, f.eks. sygelonsordninger eller opsigelses-
varsler, kan udgifterne hertil kreeves modregnet i de generelle
lonstigninger.

Forhandlingssystemets treeghed rummer ikke udelukkende
ulemper for lonmodtagerne, men ogsd den fordel, at det er van-
skeligere for arbejdsgiverne at fd gennemfert krav om eendringer
(dereguleringer) i regelgrundlaget. Et af de ofte fremforte arbejds-
giverkrav — lavere mindstelonninger — har sdledes ikke ladet sig
gennemfore ved overenskomstforhandlingerne gennem 198(0’erne
og 1990’erne.

49. Per Jacobsen, 1994, s. 208 ff., og H.G. Carlsen, Dansk Funktionaerret, 1994, s.
410 ff.

173



Den treeghed, som til en vis grad er indbygget i forhandlingssy-
stemet pd organisationsniveau, betyder ikke, at regeldannelsen er
statisk. Regeldannelsen er generelt blot karakteriseret ved en
meget kontrolleret udvikling, der giver begge parter gode mulig-
heder for at treede pa bremsen. Set over en arraekke finder der
imidlertid ganske vaesentlige fornyelser sted.

En vesentlig fornyelse er, at almindelige tryghedsordninger
spiller en stigende rolle. De faglige organisationer har traditionelt
lagt storre veegt pa lenstigninger end tryghedsvilkdr i forhand-
lingssituationen. Det forhold er dog sd smat ved at eendre sig i de
senere dr, hvor forhandlingerne har fort til en reekke nydannelser
som bl.a. arbejdsmarkedspension, lon under sygdom, barsel og
efteruddannelse samt leengere opsigelsesvarsler.

En anden igjnefaldende udvikling i aftalesystemet i 1980’erne
og 1990’erne er udviklingen i retning af stadig feerre overenskom-
ster med et bredere anvendelsesomrade. De generelle regler om
navnlig len og arbejdstid forudseettes endvidere i stigende grad
udfyldt af ledelsen og medarbejderne pa den enkelte arbejds-
plads. Mange af reglerne om navnlig arbejdstid bryder endog
med det traditionelle princip om, at reglerne ikke kan fraviges til
skade for lenmodtagerne. De tillades i et vist omfang fraveget,
forudsat det sker efter feelles aftale mellem ledelse og medarbej-
dere. Det har generelt styrket den rolle, den enkelte arbejdsplads
spiller for regeldannelsen, jf. neermere herom i afsnit 4.

Nar systemet i hoj grad beveeger sig pd trods af parternes gensi-
dige vetoret, skyldes det selvfelgelig forst og fremmest, at begge
parter er interesserede i at fastholde aftalesystemet som et troveer-
digt retssystem pd arbejdsrettens omrade. Der er imidlertid heller
ikke tvivl om, at sdvel Forligsinstitutionen som konfliktretten spil-
ler en selvsteendig rolle i den forbindelse, jf. de to folgende afsnit.

3.1.2. Forhandlinger i Forligsinstitutionen

Organisationernes forhandlinger overferes i mange overens-
komstrunder til videre forhandling i Forligsinstitutionen. Denne
institution spiller derfor ogsa en meget central rolle for hele for-
handlingssystemet, selv om den grundleeggende fungerer inden-
for rammerne af parternes frie konfliktret. Institutionen er tillagt
forskellige befaijelser i forhold til organisationerne.
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Forligsinstitutionen kan indkalde parterne til forhandling og
udseette varslede arbejdskonflikter i 2 uger efter lovens §3, stk. 3,
og eventuelt yderligere i seerlige tilfeelde efter §4, stk. 4-5. Der-
neest kan den fremsaette maeglingsforslag som alene kan forkastes
efter neermere fastsatte regler i lovens §§11 og 12.

Der er ifolge Arbejdsrettens praksis meget vide rammer for For-
ligsinstitutionens kompetence til at gribe ind i parternes forhand-
linger. Der kan gribes ind fra det tidspunkt, parterne har »fert for-
handlinger«, og indtil »forhandlingsresultatet« har »manifesteret
sig i indgdede overenskomster«, jf. Arbejdsrettens domme af
25.8.1987 (sag nr. 87.081) og 27.6.1991 (sag nr. 91.109).

Parterne i den kollektive overenskomst har pligt til at give
mede i Forligsinstitutionen, ndr de bliver indkaldt. I praksis er det
dog normalt organisationerne selv der retter henvendelse. Tids-
punktet for henvendelse til Forligsinstitutionen er som regel lige-
frem indarbejdet i »kereplanen« for den pdgeeldende overens-
komstrunde.

Forligsinstitutionen kan ikke diktere parterne at indga overens-
komst, herunder indfere bestemte (nye) regler i overenskomsten,
men den kan fremseette henstillinger til parterne om at gore ind-
rommelser og kan fremseette maeglingsforslag. Den pdgeeldende
forligsmand bestemmer selv, om der skal fremseettes maeglings-
forslag, og hvilket indhold det i givet fald skal have. Det formelle
kriterium for fremseettelse af maeglingsforslag er ifelge lovens §4,
stk. 3, at det vil veere »formalstjenligt«. Afgerende i den henseen-
de er formelt alene, om det kan forventes vedtaget af begge par-
ter, jf. forudseetningsvis lovens §5, stk. 4.

Der ligger vidtraekkende (formelle) befojelser i retten til at frem-
saette meeglingsforslag, men der er en temmelig fast praksis for, at
meeglingsforslag ikke fremsaettes mod den ene parts vilje, og at de
ikke indeholder emner af kontroversiel karakter. Ingen af parter-
ne kan direkte spekulere i at fa Forligsinstitutionen til at indfere
nye regler, man ikke selv kan forhandle eller konflikte sig til.”!

Hvis Forligsinstitutionen fremseetter meeglingsforslag, har par-

50. Se tilsvarende Per Jacobsen, 1994, s. 200.
51. Jesper Due m.fl., 1993, s. 137 og 158 f.
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terne til gengeeld pligt til at afholde afstemning om forslaget.
Loven fastseetter forskellige afstemningsregler for hhv. arbejds-
giver- og lenmodtagersiden.

Pa arbejdsgiverside stemmes ifolge lovens §11, stk. 2, efter orga-
nisationens vedtegtsmeessige afstemningsregler, det vil typisk
sige med almindeligt flertal i kompetent forsamling. For lenmod-
tagernes vedkommende afviger afstemningen fra organisationer-
nes egne vedteegter, der normalt ogsa folger et almindeligt flertals-
princip, dog normalt ved urafstemning blandt alle medlemmer pa
omradet. Et meeglingsforslag har pd lenmodtagerside ifelge §11,
stk. 1, hidtil alene kunnet nedstemmes, hvis mindst 50% stemmer
imod forslaget, og nej-stemmerne samtidig udger mindst 35% af
samtlige stemmeberettigede. Det har i praksis gjort det saerdeles
vanskeligt for lonmodtagersiden at forkaste et meeglingsforslag,
fordi lenmodtagerne normalt anvender urafstemning fremfor
kompetent forsamling.

Lenmodtagernes muligheder for at stemme et meeglingsforslag
ned er endnu vanskeligere i de tilfeelde, hvor maeglingsforslaget
sammenkeeder forskellige overenskomstomrdder, f.eks. alle over-
enskomstforholdene pa DA/LO-omradet. Her har savel 50%-
som 35%-kravet veeret geeldende i forhold til det samlede omrade,
jf. lovens §12, stk. 7. Selv om meeglingsforslaget pa ét overens-
komstomrdde er blevet nedstemt med overveeldende majoritet,
har det alligevel veeret vedtaget, hvis det ikke har veeret nedstemt
pa det samlede omréade.

Organisationerne afskeeres som neevnt som alt overvejende ho-
vedregel aldrig fra at iveerksaette konflikt. Hvis organisationerne
— eller mere typisk den ene organisation — vil have konflikt, s&
fremsaettes der som hovedregel ikke maeglingsforslag.> Det prin-
cip folges dog ikke helt konsekvent, og iseer mindre overens-
komstomrader risikerer at blive inddraget i sammenkaedede
meeglingsforslag, selv om den ene af parterne ikke gnsker det.

Det skete sdledes for overenskomstforholdet mellem bl.a. Dan-
ske Dagblades Forenings Forhandlingsorganisation (under DA)
og Dansk Journalistforbund (udenfor LO) ved overenskomstfor-

52. Se hertil Jesper Due m.fl., 1993, s. 158 £., og Per Jacobsen, 1994, s. 200.
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handlingerne i 1993 pa trods af Journalistforbundets protest. Med
knap 89% nej-stemmer og godt 71% afgivne stemmer, var journa-
listerne meget klart imod meeglingsforslaget. Journalisternes
knap 2.000 stemmer spillede imidlertid ikke nogen sterre rolle
ved siden af de ovrige ca. 700.000 stemmer pa DA /LO-omradet.

Sammenkedningen af maeglingsforslag har veeret indbragt for
ILO af sdvel Semandsforbundet som Journalistforbundet. I begge
tilfeelde har ILO’s organisationsfrihedskomite kritiseret de danske
sammenkeedningsregler, og henstillet til den danske regering at
eendre dem.>

LO og andre faglige organisationer har i de senere ar ogsa kriti-
seret savel 35%-reglen som sammenkeadningsretten.>* Arbejdsmi-
nisteren har i forleengelse af denne kritik den 2.10.1996 fremsat et
endringsforslag til forligsmandsloven med det sigte at lempe af-
stemningsreglerne. Fra og med 1.1.1997 skal et almindeligt flertal
veere nok, hvis mindst 40% af samtlige stemmeberettigede har
deltaget. I modsat fald skal et flertal mod meaeglingsforslaget ud-
gore mindst 25% af samtlige stemmeberettigede. Det skal sdledes
fremover veere lettere for medlemmerne at nedstemme et meeg-
lingsforslag. For sa vidt angar sammenkeedningsretten anferer
forslaget, at »et meeglingsforslag kan kun sammenkaedes med an-
dre meeglingsforslag, safremt forhandlingsmulighederne pa det
pdgeldende omrade md anses for udtemte«. Det fremgar af be-
meerkningerne til lovforslaget, at denne »preaecisering« har snaever
sammenheeng med den for omtalte klage fra Dansk Journalistfor-
bund til ILO om inddragelse under DA /LO-omradet. Det er dog
tvivlsomt, om forslaget reelt eendrer herved. Det er (i forste om-
gang) op til forligsmanden at afgere, om den neevnte betingelse
for sammenkaedning er opfyldt. Forslaget blev vedtaget af Folke-
tinget den 19.12.1996.

53. Se Official Bulletin of the ILO, 1988, Vol. LXXI, Series B, No. 1, s. 47 ff. (sag
1418, Semeendenes Forbund), og Officiel Bulletin 1994, Series B, No. 1, s. 57
ff. (sag 1725, Dansk Journalistforbund).

54. Se f.eks. LO, Fremtidens arbejdsret, 1991, s. 23 og 94 ff.
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3.1.3. Ivaerksattelse af arbejdskonflikt

Langt hovedparten af alle overenskomstforhandlinger ender med
et forlig mellem organisationerne eller et meeglingsforslag i For-
ligsinstitutionen. Hvis en af parterne i forhandlingerne vil have
gennemfort krav, som den anden part direkte modseetter sig, er
der imidlertid den mulighed at iveerkseette konflikt. Den kollekti-
ve arbejdskonflikt — og truslen om konflikt — er i sidste ende den
mekanisme som skal fd aftaleforhandlingerne til at bevaege sig.

Som det fremgdr af afsnit 2, hviler det kollektive aftalesystem
pa en meget vidtreekkende formel konfliktret for begge parter.
Den frie konfliktret har i hvert fald to vigtige funktioner i praksis.

For det forste spiller den en betydelig rolle i forhold til uorgani-
serede arbejdsgivere. Alene udsigten til en arbejdskonflikt vil for-
mentlig f4 mange uorganiserede arbejdsgivere til enten at indmel-
de sig i en arbejdsgiverorganisation (og dermed blive omfattet af
en overenskomst) eller selv indga en overenskomst, typisk en til-
treedelsesoverenskomst. Konfliktretten er dermed med til at sikre
at flest mulige arbejdsgivere omfattes af de overenskomster, som
organisationerne indgdr, eller en tilsvarende overenskomst (til-
treedelsesoverenskomst).

For det andet indgar den som et centralt element i organisatio-
nernes forhandlinger. Truslen om at nedleegge arbejdet i en hel
branche eller pa hele arbejdsmarkedet er generelt et magtfuldt
pressionsmiddel. Slagterikonflikten fra 1993 er et ganske illustre-
rende eksempel pa den magt der knytter sig til den kollektive ar-
bejdskonflikt. Arbejdsgiverne madtte — efter flere forskellige for-
handlingsresultater — til sidst acceptere de krav til arbejdstiden
som blev stillet fra den faglige organisation (og iseer dens med-
lemmer).

Den meget vidtgdende konfliktret er imidlertid kompliceret at
anvende i det moderne danske samfund. Det grundleggende
problem med aktionsretten er, at den stort set altid rammer en
lang reekke andre personer og interesser end de direkte berorte.
Otto Kahn-Freund har fremhzeevet, at strejker ikke (leengere) pri-
meert rammer den enkelte arbejdsgiver, men forbrugerne (og der-
igennem lenmodtagerne selv): »Since (...) something of the order
of 80 to 90 per cent of the consumers are workers the victim of this
change in the target and the nature of many strikes is to an
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appreciable extent the working class itself.« Fra at veaere et solida-
risk kampmiddel er strejken i stigende grad blevet et middel til at
opnd goder pa andre lenmodtageres bekostning: »In this sence
the strike as a social institution — once considered as the supreme
example of working-class solidarity — may have been dialectially
transmuted into its opposite: action of groups of workers seeking
advantages at the expense of others.«*

Dette forhold kan for det forste betyde, at der er greenser for or-
ganisationernes egen lyst til at anvende strejke til at fremme sine
krav med. Der skal i realiteten seerdeles meget til for der iveerk-
seettes konflikt, og iseer et meget steerkt medlemspres. En nyere
undersogelse tyder imidlertid pd, at der ogsa blandt lenmodta-
gerne selv er en betydelig skepsis overfor brugen af strejke. I LO’s
medlemsundersogelse fra begyndelsen af 1990’erne er det sdledes
kun 8% af svarpersonerne der anferer, at fagforeningerne (bedst)
skal lose sine opgaver »gennem brug af strejketrusler og andre
former for kollektive kampskridt«.>

Der er for det andet den begraensning, at Folketinget ofte vil gri-
be ind overfor en varslet eller iveerksat konflikt. Selv om det poli-
tiske system principielt anerkender konfliktretten, har en reekke
forskellige hensyn siden 1933 fort til, at Folketinget med jevne
mellemrum har grebet ind i (truende) konflikter med lovgivning.
I navnlig 1970’erne var disse lovindgreb sd hyppige, at der neer-
mest ikke var tale om »fri konfliktret«.>” I dag ferer Folketinget en
mere tilbageholdende stil, hvilket formentlig ogsa har en vis sam-
menheeng med et mindre konfliktorienteret arbejdsmarked i dag
end i 1970’erne, jf. neermere herom i kapitel 6.

Selv om strejkens direkte betydning er reduceret i organisatio-

55. Otto Kahn-Freund, Labour Relations; Heritage and Adjustment, 1979, s. 77
og 78. Se noget lignende synspunkt hos Folke Schmidt, Fran socialism til 16n-
tagarmakt, Svensk Juristtidning 1976, s. 513-26 (s. 518 £.), men mere skeptisk
Lord Wedderburn, Current directions in labour law, The British perspective,
1982, s. 7-28 (s. 9 ff.).

56. Tage Bild, Henning Jorgensen, Morten Lassen og Morten Madsen, Feelles-
skab og forskelle, 1993, s. 45.

57. Se Per Jacobsen, Krise for det arbejdsretlige system?, Juristen 1977, s. 91-111,
og Ole Krarup, Den juridiske aura — om arbejdsrettens grundbegreber, Juris-
ten 1980, s. 211-32.
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nernes forhandlinger i forhold til tidligere, spiller den dog stadig
en veesentlig rolle. Ingen af parterne ensker at veere den som mad
patage sig hovedansvaret for forhandlingernes sammenbrud og
dermed en (stor)konflikt i branchen eller pa hele arbejdsmarke-
det. En sddan konflikt kan ikke blot veere meget upopuleer i med-
lemskredsen og det ovrige samfund, men ogsa fore til et politisk
indgreb, hvis indhold ikke kan forudsiges nejagtigt pa forhdnd.

Dertil kommer, at konfliktrettens modstykke — fredspligten —
stadig har stor praktisk betydning. Arbejdsgiverne vil veere steerkt
interesserede i at forhandle sig til (Iokal) fred i en ny periode. Det
peger ikke blot i retning af en ny overenskomst, men ogsd pa en
overenskomst, der tilgodeser lonmodtagernes interesser pa rime-
lig made. Det er den mest sikre made at fa fredelige forhold pa i
den enkelte virksomhed. De mange overenskomststridige strejker
i 1970’erne var pa linie hermed formentlig bl.a. forarsaget af, at de
steerkt centraliserede aftaleforhandlinger ikke var i stand til at til-
godese lonmodtagernes interesser pa de specifikke overens-
komstomrader pa en rimelig made.®

Konfliktretten kan altsa veere et meget anvendeligt instrument i
specifikke sammenheenge, og iseer overfor uorganiserede arbejds-
givere. Det er imidlertid dens modstykke — fredspligten — der ma
antages at have storst praktisk betydning i forhandlingerne med
arbejdsgiverorganisationerne. Mens arbejdsgiverne mdske ikke
(leengere) behover at have den store frygt for landsdeekkende
konflikter i forbindelse med overenskomstforhandlingerne, har
de stadig interesse i at sikre sig mod lokale konflikter i overens-
komstperioden. Det ma antages at veere med til at sikre, at afta-
leforhandlingerne forleber pd en made der ogsa er tilfredsstillen-
de for lonmodtagerne.

3.2. Forskelle mellem brancher og lenmodtagergrupper

I det foregdende har jeg beskeeftiget mig generelt med regeldan-
nelsen pd organisationsniveauet. Jeg har analyseret den alminde-
lige ramme for overenskomstforhandlingerne, herunder Forligs-

58. Per Jacobsen, 1977, s. 97-111 (s. 108 £.).
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institutionens og konfliktrettens rolle i forhandlingssystemet. Det
ma generelt antages at give en god ramme for regeldannelsen.

Der er dog neeppe tvivl om, at dette system kan anvendes bedre
af nogle grupper end af andre. Derved adskiller systemet sig ikke
fra individuelle aftaler eller lovgivning.

Sporgsmalet er imidlertid, om den generelle ramme ma antages
at veere direkte uegnet for varetagelsen af bestemte lonmodtager-
gruppers interesser. Organisations- og aftalesystemet har histo-
risk veeret centreret om handveerks- og industrisektoren pa det
private arbejdsmarked. Siden anden verdenskrig er der imidlertid
sket ganske veaesentlige eendringer pd arbejdsmarkedet. I arbejds-
markedsteorien peges navnlig pd servicesektorens veekst i forhold
til industrisektoren, den hastigt voksende kvindelige erhvervsfre-
kvens og en sterre udbredelse af »atypiske« anseettelsesformer.
Det er en udvikling, som teoretisk set kan skabe problemer for sa-
vel de faglige organisationers medlemsbasis som interessevareta-
gelsen i forhold til arbejdsgiverne.”

3.2.1. Servicesektoren

I. En af de igjnefaldende udviklingslinier pd arbejdsmarkedet er
veeksten i antallet af lonmodtagere indenfor servicesektoren. Det
geelder savel det absolutte antal ansatte i servicesektoren som
denne sektors relative storrelse i forhold til industrisektoren. I dag
er ca. 2/3 af samtlige lenmodtagere beskeeftigede i servicesekto-
ren.

Den kraftige veaekst i servicesektoren skyldes dels et fald i antal-
let af ansatte indenfor fremstillings- og anlegssektoren, dels en
meget kraftig vaekst indenfor navnlig den offentlige sektor. I 1970
var ca. 35% af lenmodtagerne beskeeftigede i fremstillings- og an-
leegssektoren mod 54% i servicesektoren (de resterende 11% var
beskeeftigede indenfor landbrug m.v.). I 1995 var 26,5% beskeefti-
gede indenfor fremstillings- og anleegssektoren mod 68% i ser-
vicesektoren. Den primeere veekst i servicesektoren skyldes den

59. Se f.eks. Ulrich Zachert, Trade Unions in Europe: Dusk or dawn, The Interna-
tional Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations, (Spring)
1993, s. 15-26 og Alfred Pankert, Adjustment problems of trade unions in se-
lected industrialized countries: The unions’ own view, samme, s. 5-14.
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offentlige sektors veekst. Den private servicesektor udger ikke no-
gen markant storre andel af den samlede arbejdsstyrke i dag end
den gjorde for 20-30 ar siden.®°

I arbejdsmarkedsteorien er der stillet spergsmal ved, om de fag-
lige organisationer indenfor servicesektoren har samme forhand-
lingsstyrke som organisationerne indenfor industrisektoren. Der
peges i den forbindelse navnlig pd, at det ma antages at veere van-
skeligere at organisere lonmodtagere i service- end industrisekto-
ren, bl.a. pd grund af et langt storre antal funktionzerer og mindre
virksomheder i servicesektoren.®!

For Danmarks vedkommende er der generelt tale om meget
heje organisationsgrader pa lenmodtagerside. Den generelle or-
ganisationsgrad opgeres — lidt forskelligt — til at ligge mellem 80
og 90%. Selvom der er udsving i organisationsgraden, er der tale
om forholdsvis heje organisationsgrader i alle brancher. Organisa-
tionsgraden er generelt set noget hojere i den offentlige end i den
private sektor og lidt hojere i den private industri- end servicesek-
tor.6

Hoje organisationsgrader kan ses som udtryk for faglig styrke,
og i den henseende er der altsa ikke tale om markante styrkefor-
skelle mellem industrisektoren og den private og offentlige ser-
vicesektor. Der er dog ikke nogen direkte sammenhaeng mellem
heje organisationsgrader og en steerk forhandlingsposition i for-
bindelse med kollektive overenskomstforhandlinger.®®

Sporgsmalet er bl.a. om konfliktretten — og dens modstykke
fredspligten — spiller samme praktiske rolle i service- som indu-
strisektoren. Det geelder savel den private som offentlige service-
sektor.

60. Se Erhvervsministeriet, Erhvervsredegorelse 1996, tabel 14.20: Samlet be-
skeeftigelse fordelt pa brancher 1970-95 (s. 416), og Steen Scheuer, Vaeksten i
funktioneer- og servicesektoren og i seerlige grupper med lav faglig organise-
ring, @konomi og politik 1989, nr. 3, s. 30-38 (iseer s. 34 ff. med tabel 12).

61. Se omtalen af dette synspunkt hos Steen Scheuer 1989, s. 30-38.

62. Se Danmarks Statistik og Socialforskningsinstituttet, Levevilkar i Danmark,
1992, s. 311 (tabel 12.18) og Steen Scheuer, Feellesaftale eller egen kontrakt i
arbejdslivet, 1996, s. 178 ff. (med tabel IIL.5)

63. Steen Scheuer, Struktur og forhandling, i Arbog for Arbejderbeveegelsens
historie 1990, s. 17-77 (s. 70 £.), og Ulrich Zachert, 1993, s. 15-26 (s. 17).
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II. Indenfor den private servicesektor kan konfliktretten veere et
mindre effektivt middel i forhold til sdvel uorganiserede arbejds-
givere som arbejdsgiverorganisationer.

De uorganiserede arbejdsgivere i visse dele af servicebranchen
kan veere mindre folsomme overfor arbejdsnedleeggelser, fordi ar-
bejdet i hojere grad udferes af uorganiseret personale end i andre
brancher. I den forbindelse spiller sympatikonflikter dog en bety-
delig praktisk rolle, idet sidanne konflikter giver mulighed for at
afskeere arbejdsgiveres vareleverancer m.v. Selv omfattende sym-
patikonflikter er dog ikke uden videre noget effektivt middel i alle
dele af servicesektoren, jf. f.eks. den efterhanden meget langvari-
ge konflikt om overenskomstindgdelse pa en raeekke uorganisere-
de restauranter i Nyhavn i Kebenhavn.

Den kollektive arbejdskonflikt er muligvis ogsa et mindre effek-
tivt middel i forbindelse med forhandlinger mellem organisatio-
nerne. Arbejdskonflikter indenfor servicesektoren vil sdledes me-
get ofte ramme en lang reekke andre personer og virksomheder,
end de arbejdsgivere den umiddelbart er rettet mod. Feks. vil en
arbejdskonflikt i banksektoren straks kunne meerkes af en lang
reekke virksomheder og personer. Det kan gore det vanskeligere
for de faglige organisationer at f{4 medlemmernes opbakning til
arbejdskonflikter pd dette omrade, og det vil ogsa lettere kunne
fore til lovindgreb pd grund af de samfundsmeessige hensyn, kon-
flikten kan komme pd tveers af. Tilsvarende har arbejdsgiverne
muligvis ikke helt den samme interesse i fredspligten som indu-
striens arbejdsgivere har. Den far forst praktisk betydning, nar de
ansatte pd de enkelte arbejdspladser mere regelmeessigt benytter
sig af (overenskomststridige) arbejdsnedleeggelser.

I forbindelse med vurderingen af styrkeforholdene i servicesek-
toren skal man dog veere opmarksom pa, at de fleste overens-
komstforhandlinger ender med forlig eller meeglingsforslag. I
begge sammenheenge er det en forholdsvis almindelig praksis, at
aftalte ordninger fra et omrdde breder sig til andre aftaleomrader.
Arbejdsmarkedspension pd det private aftaleomrade blev f.eks.
ved overenskomstforhandlingerne i 1991 ferst aftalt mellem
Dansk Industri og CO-industri og derefter gennem Forligsinsti-
tutionen indarbejdet i maeglingsforslagene for en raekke andre
private omrader. I 1993 fik de resterende private aftaleomrdder
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indfert arbejdsmarkedspension, sa den i realiteten findes pa alle
aftaleomrader, omend med et varierende indhold. Industriomra-
det bliver sdledes i nogen grad ogsd banebrydende for andre fag-
lige omrader.

Problemet i den sammenhzeng synes i praksis snarere at veere,
at industrisektoren ofte kommer til at leegge normen for andre
omrdder. Dermed risikerer sdavel arbejdsgivere som lonmodtagere
i andre brancher at fa mindre branchetilpassede ordninger, end de
ellers kunne fa. Det var i hoj grad ogsa denne problemstilling, der
gjorde sig geeldende ved overenskomstforhandlingerne i 1995,
hvor transportsektoren denne gang ikke var indstillet pa at ligge
i baghjulet af industrisektoren, men til gengeeld fik underkendt
overenskomstindgdelse to gange af DA (med DI i front).*

III. Indenfor den offentlige servicesektor er der ikke samme pro-
blem med hensyn til »uorganiserede« arbejdsgivere som i den
private servicesektor. Spergsmalet er her alene, hvilken rolle kon-
fliktretten (og fredspligten) spiller i forbindelse med organisa-
tionsforhandlingerne. Det traditionelle udgangspunkt pa det
offentlige omrade er, at offentligt ansatte ikke strejker, jf. tjeneste-
mandslovens §10. Selv om dette formelle udgangspunkt ikke
gelder for overenskomstansatte, er der naeppe tvivl om, at denne
seerlige tradition for ikke at strejke pa det offentlige omrade stadig
spiller en praktisk rolle.®

Det heenger ogsd sammen med, at kollektive arbejdskonflikter
pa det offentlige omrdde i seerlig grad vil ramme andre end de di-
rekte berorte. Det blev meget tydeligt demonstreret i forbindelse
med sygeplejerskestrejken ved overenskomstforhandlingerne i
1995. Dansk Sygeplejerdd lagde sig for det forste ud med de ovri-
ge kommunale lonmodtagerorganisationer, fordi de hoje lonkrav
reelt gik ud pd at skaffe Rddets medlemmer storre lonstigninger
pa andre offentligt ansattes bekostning. Samtidig forte konflikten
til et betydeligt pres pa hospitalernes ventelister til skade for pa-
tienterne, og den endte derfor ogsa efter nogle uger med et lov-
indgreb.

64. Se neermere herom Jorgen Fink, DA i Danmark 1956-96, 1996 s. 196 ff. og 242 f.
65. Se Jesper Due og Jorgen Steen Madsen, Forligsmagerne, 1996, s. 849 ff.
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I konsekvens af konfliktrettens forholdsvis beskedne praktiske
betydning pa det offentlige omrdde spiller fredspligten heller ikke
nogen markant rolle. Offentlige arbejdsgivere har utvivlsomt ikke
samme interesse i at sikre fredspligten som private arbejdsgivere.
De praktiske problemer med at anvende kollektiv arbejdskonflikt
pa det offentlige omrade og fredspligtens heraf folgende mindre
vaesentlige rolle stiller teoretisk set offentligt ansatte ringere end
privat ansatte.®®

Det antages til gengeld, at offentlige arbejdsgivere vil veere
mere villige end private arbejdsgivere til at forhandle lon- og ar-
bejdsvilkdr med lenmodtagernes organisationer. I forleengelse
heraf ser man ogsd i de fleste europeeiske lande en forholdsvis hoj
faglig organisering og en vidtgdende brug af kollektive aftaler pa
dette omrdde.”” I en dansk sammenheng er det pa linie hermed
iojnefaldende, at det offentlige aftaleomrade i de senere ar rent
faktisk har veret foregangsomrdde med hensyn til sporgsmadl
som arbejdsmarkedspension og fuld len i forbindelse med orlov
som felge af graviditet og barsel, jf. neermere herom i kapitel 6.

3.2.2. Kvindelige lonmodtagere
I. P4 linie med servicesektorens veekst har den steerkt stigende
kvindelige erhvervsfrekvens veeret et karakteristisk treek ved det
danske (og europeiske) arbejdsmarked i de senere artier. Mens
antallet af mandlige lenmodtagere har ligget nogenlunde stabilt,
er antallet af kvindelige lonmodtagere naesten fordoblet fra 1960
til i dag. I dag er erhvervsfrekvensen neesten den samme for
meend og kvinder, hhv. 76% for kvinder og 83% for meend i 1994.68
Den steerkt stigende kvindelige erhvervsfrekvens har givet an-
ledning til en reekke forskellige sporgsmadl i forhold til organisa-
tions- og aftalesystemet. Det drejer sig i hovedsagen om to for-
skellige, men sammenhzaengende sporgsmal: For det forste om
stigningen i kvindernes erhvervsfrekvens vil sveekke de faglige
organisationers legitimitet, fordi de kvindelige lenmodtagere

66. Hanne Petersen, 1987, s. 81, 255 og 266 ff.

67. Se OECD, Employment Outlook, July 1994, s. 181.

68. Se Arbejdsmarkedsstyrelsen m.fl., Kvinder og meend, 1995, s. 36 f. (med ta-
bel 7.1).
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overvejende veelger at std udenfor organisationerne. For det andet
om de faglige organisationer er villige til at varetage de kvindeli-
ge lonmodtageres interesser pa rimelig made.*

Med hensyn til spergsmdlet om kvindelige lonmodtageres fag-
lige organisering er der betydelige forskelle fra land til land pd
samme made som tilfeeldet er med hensyn til faglig organisering
i almindelighed. For Danmarks vedkommende er det imidlertid
iojnefaldende, at der har veeret en ganske markant stigning i den
kvindelige organisationsprocent igennem de senere artier. I dag er
organisationsprocenten sdledes stort set den samme for mandlige
og kvindelige lonmodtagere, ogsa indenfor den private sektor.”

En stigende (og hoj) organisationsprocent blandt de kvindelige
lenmodtagere kan ikke i sig selv tages til indteegt for en tilslutning
til fagbeveegelsen som sadan. Undersogelser viser dog, at kvin-
derne er lige sd fagligt engagerede som mandene. De kvindelige
lenmodtagere ligger lidt lavere end maendene med hensyn til del-
tagelse i faglige moder m.v. (aktiv deltagelse), men til gengaeeld
lidt hejere med hensyn til interesse for fagforeningsspergsmal
(passiv deltagelse). Mandlige og kvindelige lonmodtagere adskil-
ler sig tilsyneladende heller ikke naevneveerdigt i deres holdning
til faglige organisationer og vurdering af organisationernes inter-
essevaretagelse.”!

Generelt set er der sdledes ikke noget der tyder pa, at kvinder i
mindre grad end meend slutter op om de faglige organisationer.
Der er derfor heller ikke noget der tyder p4, at den steerkt stigen-
de kvindelige erhvervsfrekvens vil fore til en svaekkelse af fagbe-
veegelsens legitimitet.

69. Se generelt herom Joanne Conaghan, The invisibility of. women in labour
law: Gender neutrality in model-building, International Journal of the Socio-
logy of Law 1986, s. 377-92 (iseer s. 383 ff.).

70. Se Steen Scheuer, Betydningen af A-kasser og af kvindernes stigende er-
hvervsdeltagelse, @konomi og politik 1989, nr. 1, s. 33-39 (s. 36 ff. med tabel
3), og Feelles aftale eller egen kontrakt i arbejdslivet, 1996 s. 168 ff. (med tabel
1L.1).

71. Se bl.a. Henning Jorgensen m.fl., 1992, s. 246 ff., og Johannes Andersen m.fl.,
Medborgerskab — demokrati og politisk deltagelse, 1993, s. 63 ff.
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I. Det andet sporgsmal — om de faglige organisationers varetagel-
se af kvindelige lonmodtagerinteresser — har veeret genstand for
en del interesse i navnlig kvindearbejdsteorien. Savel Ruth Niel-
sen som Hanne Petersen har sdledes udtalt sig ganske kritisk om
organisations- og aftalesystemet, som de overvejende ser som ud-
tryk for de mandlige retskildeproducenters tradition.”

Ruth Nielsen har i forbindelse hermed anfort, at kvindeandelen
i fagbevaegelsens og arbejdsgiverorganisationernes besluttende
organer er pd under 10% sammenholdt med ca. 25-33% i parla-
mentariske organer som f.eks. Folketinget.” Dette tal dokumente-
res med henvisning til en nordisk undersogelse publiceret i 1983.
Der er mig bekendt ikke foretaget nyere undersogelser af generel
karakter af dette sporgsmal.

For lonmodtagersiden synes situationen for den kvindelige ind-
flydelse ikke at se helt sa sort ud som Ruth Nielsens procentangi-
velser umiddelbart kunne tyde pd, selv om der er tale om en mar-
kant underrepreesentation af kvinder. Organisationerne under LO
har gennemsnitligt lige mange mandlige og kvindelige medlem-
mer. Andelen af kvinder i de besluttende organer i 1995 la imidler-
tid »kun« pa g