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Forlagets forord

Denne bog er en nyrevideret og udvidet udgave af politisk revys
»Handbog i arbejdsret«, der udkom forste gang i 1975. »Handbog i
arbejdsret« blev udarbejdet af juristerne Jakob S. Arrevad, Ulla
Clemmensen og Ulla Paabgl. Den udkom i 7 oplag.

Handbog i arbejdsret, ny udgave er udarbejdet af prof. dr. jur. Ole
Krarup pa grundlag af forste udgave og udkom forste gang i 1982.
Der er gjort mere ud af arbejdsrettens samfundsmessige baggrund.
Begreber som organisationsansvar og fysisk blokade behandles nu
ogsa, fordi de har vist sig vigtige i den faglige kamp, oplysninger om,
hvor mange sager, der indbringes for arbejdsretten af henholdsvis
arbejder- og arbejdsgiverorganisationerne, og hvorledes belabene for-
deler sig, er kommet med. I den foreliggende nyreviderede udgave af
1987 har Ole Krarup foretaget rettelser og tilfgjelser, og @ndringer
af Hovedaftalen fra 1987 er medtaget.

BT-konflikten - en af de mest langvarige og harnakkede arbejds-
kampe, der har veret fert pa det danske arbejdsmarked siden 2.
verdenskrig - er det eksempel, der skal anskueliggore arbejdsrets-
systemets opbygning og funktion. Om BT-konflikten findes der bade
boger, artikler og film at fa for den, der vil vide mere, eller til brug for
undervisning.

Handbog i arbejdsret, ny udgave afsluttes med optryk af de vigtigste
dokumenter: Lov om arbejdsretten, Hovedaftalen samt Norm for
regler for behandling af faglig strid. Endvidere litteraturhenvisninger
og — som noget nyt — en liste med forklaringer af de ord og begreber,
der forekommer i arbejdsretssammenhznge.

Handbog i arbejdsret, ny udgave kan bruges ogsa af den, der ikke
kender noget til emnet i forvejen. £ndringerne og udvidelserne i for-
hold til den tidligere udgave gor den endnu bedre egnet for den, der vil
folge med i dagens faglige kamp.
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Forord

Hvad er en kollektiv overenskomst? Hvad er faglig voldgift? Hvad
betyder »kollektive kampskridt«? Hvad er lockout? Hvornar skal
der afholdes fellesmade? Meaglingsmede? Timandsmede? Hvad be-
tyder forberedende retsmede? Hvad er organisationsansvar?

Disse og lignende spargsmal leber man ind i nar man - f.eks. som
faglig tillidsmand - stgder ind i det fagretlige og arbejdsretlige
system. Og det er disse spergsmal bogen forsoger at besvare.

Men lad os ga lidt metodisk frem.

Arbejde og arbejdsret

Arbejde forekommer i ethvert samfund; men nogen arbejdsret harer
ikke ngdvendigvis med. Det kommer an pa hvordan samfundets pro-
duktionsforhold er indrettet.

Hvis de enkelte arbejdere selv har radigheden over de produktions-
midler de bruger, er der ikke brug for nogen arbejdsret.

Det er der heller ikke hvis arbejderne i et og alt er underkastet en
ejers eller en anden magthavers bestemmelser f.eks. i det antikke
slavesamfund eller i middelalderens feudale produktionsstrukturer.

En arbejdsret opstar forst i et samfund som vores, hvor modseet-
ningsforholdet mellem arbejderne og ejerne af produktionsmidlerne
viser sig ved at begge parter har rettigheder overfor hinanden.

I den forste samfundstype er de enkelte arbejdere ikke adskilt fra
deres produktionsmidler — og der er derfor ikke noget modsetnings-
forhold som kan bevirke at der opstar nogen »ret«.

I den anden samfundstype er der nok et modsztningsforhold; men
et modsetningsforhold kan kun blive til et retsforhold nar begge par-
ter har rettigheder; og det har hverken slaven eller f®estebonden.

Ferst i det gjeblik ejeren af produktionsmidlerne ikke frit kan til-
ezne sig arbeidskraften, men ma kobe den ved at indga en juridisk af-
tale, opstar der en arbejdsret.

Hvad er arbejdsret?

Hvordan samfundene udvikler sig fra den ene type til den anden -
hvordan produktionsforholdene @ndrer sig, og hvordan arbejderklas-
sen overhovedet har tilkempet sig rettigheder — vil ikke blive be-
handlet i bogen. Disse spargsmal er behandlet udferligt i den politi-
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ske og ekonomiske historie og teori, ikke mindst i Karl Marx’ skrif-
ter.

Men det givne i vores samfund er altsa at der optrader to klasser
— ejerne af produktionsmidlerne og arbejderne — og at medlemmerne
af hver af disse to klasser teoretisk set frit bestemmer de vilkar der
skal geelde for produktionens gennemfgrelse. Det sker pa grundlag af
aftaler der indgas mellem de to klassers medlemmer; gennem disse af-
taler etableres arbejdsretten.

De fleste kender arbejdsretten som navnet pa den domstol der pa-
demmer konflikter i retsforholdet mellem de to klasser.

Men udtrykket »arbejdsret« betyder ogsa noget andet. Arbejds-
ret er nemlig ogsa betegnelsen pa alle de retsregler der har med arbej-
dets forhold at gore.

Men det er langt fra alle disse regler der vil blive behandlet i hand-
bogen.

Groft taget kan vi skelne mellem tre forskellige slags arbejdsret-
lige regler.

1. Den almene arbejdsret bestar af alle de lovbestemmelser og andre
regler der ikke direkte angar nogen aktuel konflikt mellem arbejdere
og virksomhedsejere. Det er regler om arbejdsmiljg, om arbejdsles-
hedsforsikring, om jobtilbud til langtidsledige osv. Det er kort for-
talt regler der er udtryk for statsmagtens interesse i at sikre at
arbejdskraften kan fungere som arbejdskraft, at der settes visse
grenser for udbytningen og nedslidningen og at arbejdskraften kom-
mer i besiddelse af de ngdvendige kvalifikationer af hensyn til en sa
effektiv produktion som muligt.

2. Den individuelle arbejdsret er den del af arbejdsmarkedsreglerne
der tildeler den enkelte lonarbeider bestemte krav, f.eks. et indivi-
duelt opsigelsesvarsel, arbejdsfrihed under graviditet, ferie osv. — Der
er her tale om retsforhold mellem den enkelte lgnarbejder og den en-
kelte virksomhedsejer, og konflikter som matte opsta, er retssager
mellem de enkelte parter som anlagges ved de ordinare domstole.

3. Den kollektive arbejdsret er den del af arbejdsretten som de fag-
lige organisationer er parter i, nemlig pa grundlag af kollektive over-
enskomster. Det er disse konflikter — og kun disse konflikter — der
pademmes af arbejdsretten.

Og det er kun denne del af arbejdsretten der behandles i bogen.



Hvad kan handbogen bruges til?

Den kollektive arbejdsret er en del af klassekampen. Det er et stort
og omdiskuteret spergsmal om det arbejdsretlige system udelukken-
de er den ene klasses — arbejdsgiverklassens — magtinstrument eller
det arbejdsretlige system ogsa har interesse for lenarbejderne pa den
made at den kan bruges til at veerne eller heevde lenarbejdernes klas-
seinteresser.

Den diskussion fares ikke i bogen, forst og fremmest fordi hoved-
sagen er at give en orientering om hvordan systemet fungerer, sa den
der kommer ud for et arbejdsretligt problem har et verktgj til at
handhave sine rettigheder — og dermed kan udnytte dem bedst mu-
ligt.

Den kritiske analyse og diskussion findes i andre bager og pjecer,
seerlig i Arbejdsretlig Forskningsfonds pjeceserie Lighed for Loven
(se fortegnelsen bagest i bogen).

Bogen er opbygget pa felgende made:

Afsnit 1 behandler de juridiske begreber og regler der indgar i den ret-
lige behandling af en arbeidskonflikt, begreber som kollektivoverens-
komst, kampskridt, fredspligt osv.

Afsnit 2 indeholder en gennemgang af de regler der geelder med hen-
syn til konfliktlesning indenfor det arbejdsretlige system, meegling,
voldgift, feellesmede, arbejdsret.

Afsnit 3 er en beskrivelse af en konkret arbejdsretlig konflikt, nemlig
BT-konflikten i 1977. Denne gennemgang tjener til at uddybe og
levendegore de abstrakte regler om konfliktlgsning.

Afsnit 4 bestar af en rekke kildetekster nemlig

Lov om arbejdsretten.
Hovedaftalen af 1973 som &ndreti 1981 og 1987.
Norm for regler for behandling af faglig strid 1910.

Afsnit 5 er en ordforklaring pa mange af de indviklede ord og begre-
ber, der bruges i arbejdsretten.
Desuden en liste over de vigtigste bager om arbejdsret.



Markedets frihed

I et samfundssystem som vores, der anerkender den private ejen-
domsret til produktionsmidlerne, star arbejdere og arbejdsgivere
over for hinanden som to parter med hver sine modstridende interes-
ser. Arbejdsgiverne ejer produktionsmidlerne, men kan ikke produce-
re uden arbejderne til at betjene maskinerne. Arbejderne ejer deres
arbejdskraft, men kan ikke producere uden de maskiner, som arbejds-
giverne ejer.

For at produktionen kan komme igang, ma arbejderne og arbejds-
giverne derfor traede i forbindelse med hinanden. Det ma fastsettes,
hvilken lgn arbejdsgiverne skal betale arbejderne, hvor lang tid arbej-
derne skal arbejde, hvilket arbejde de skal udfere, og i det hele taget
hvilke arbejdsvilkar, der skal geelde.

Det er klart, at arbejderne er interesserede i at salge deres ar-
bejdskraft sa dyrt som muligt, mens arbejdsgiverne derimod er inter-
esserede i at kpbe arbejdskraften sa billigt som muligt. Det er den
grundleggende interessemodsetning mellem arbejdere og arbejdsgi-
vere.

Teoretisk set kan arbejdsvilkarene tenkes fastsat pa to forskellige
mader. Enten ved at staten — ved lov — dikterer, hvilke arbejdsvilkar,
der skal geelde. Eller ved at det overlades til de to parter, arbejdere og
arbejdsgivere, ved aftale selv at blive enige om, hvilke arbejdsvilkar,
der skal geelde.

I Danmark gelder pa papiret aftalefriheden, selvom denne frihed,
som det fremgar af det folgende, er godt gennemhullet gennem ind-
greb og manipulation.

Noagleordet i vores arbejdsretlige system er »den frie arbejdskon-
trakt«.

Det er preecis samme frihed som beherkser hele markedet. Den
ekonomiske filosofi der ligger til grund er liberalismen, og til denne
ekonomiske filosofi svarer det juridiske begreb kontraktfrihed.

Det er klart at denne frihed ikke betyder nogen reel ligestilling af
arbejdsgiverne og lanarbejderne. Friheden har historisk udspillet sig i
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form af arbejdskampe som — de fleste steder i den verden der beher-
skes af den liberalistiske skonomi — er resulteret i forskellige retssy-
stemer.

Herhjemme endte forrige arhundredes magtkampe mellem ar-
bejdsgivere og lenarbejderorganisationer med det sakaldte seprem-
berforlig der blev indgaet i 1899.

Septemberforliget er den forste hovedaftale der er indgaet pa det
danske arbejdsmarked, og den foreskriver at lan- og arbejdsvilkar be-
stemmes ved en serlig slags aftaler, nemlig de sakaldte kollektive
overenskomster.

Altsa en bekreftelse af aftalefriheden.

Statslig styring
Men i dag er det sa som sa med aftalefriheden pa arbejdsmarkedet.

I kraft af den ekonomiske krise der har ramt de vestlige gkono-
mier i 1970-erne har statsmagten stadig kraftigere grebet ind i forsg-
gene pa at gennemfore en sakaldt indkomstpolitik. Dette har med-
fort at de frie overenskomstforhandlinger reelt har veeret sat ud af
krafti 1975,i 1977 og i 1979. Ved overenskomstfornyelsen i 1980/81
enedes regeringen og arbejdsmarkedets parter om at statsmagten ik-
ke skulle gribe ind — det ville simpelthen veere vanskeligt at oprethol-
de forestillingen om at arbejdsvilkarene blev fastsat pa grundlag af
overenskomst, nar statsmagten dog blev ved med at gribe ind.

Det lykkedes faktisk i 1981 at fa gennemfert overenskomstfor-
nyelsen pa langt de fleste omrader uden noget indgreb fra statsmag-
tens side. Men det er ikke udtryk for at der er indgaet frie aftaler eller
overenskomster: Det lykkes kun i kraft af et voldsomt pres pa de en-
kelte forbund at fa indgaet overenskomster — der pa langt de fleste
omrader betad en reallenstilbagegang. Det kunne ske bl.a. i kraft af
de vidtgaende befgjelser som tilkommer statens forligsmand i medfer
af lov om megling i arbejdsstridigheder. Og pa de fa omrader, hvor
det trods alle anstrengelser ikke lykkedes at overtale arbejderne til
at acceptere overenskomsten, blev der alligevel foretaget lovindgreb.
Saledes pa slagteriomradet. I 1985 blev det hidtil mest diktatoriske
lovindgreb gennemfart, og i 1987 lykkedes det kun at fa »vedtaget«
overenskomsterne ved hj&lp af grov manipulation fra forligsmandens
og de store forbundsledelsers side.

Ikke desmindre fastholder juristerne, at den kollektive overens-
komst udger det egentlige grundlag for det arbejdsretlige system.
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Den kollektive overenskomst

En kollektiv overenskomst er en aftale om lgn og arbejdsforhold mel-
lem pa den ene side en arbejderorganisation eller blot flere arbejdere
og pa den anden side en arbejdsgiverforening eller en enkelt arbejdsgi-
ver (virksomhed).

At overenskomsten er kollektiv (eller med et dansk ord: felles) be-
tyder, at aftalen omfatter flere arbejdere. Modparten (arbejdsgiversi-
den) kan godt veere en enkelt person.

I og med at der er indgaet en kollektiv overenskomst, kommer
produktionen ikke i gang. Den kollektive overenskomst forpligter ik-
ke arbejdsgiveren til at ansatte nogen bestemt arbejder eller arbejde-
ren til at arbejde for nogen bestemt arbejdsgiver. For at produktio-
nen kan komme i gang, ma den enkelte arbejder forpligte sig til at ta-
ge arbejde hos en bestemt arbejdsgiver, og den enkelte arbejdsgiver til
at ansette en bestemt arbejder. Det forpligter de sig til ved hjeelp af
en arbejdsaftale. Arbejdsaftalen kaldes individuel, fordi den kun om-
fatter en enkelt arbejder og en enkelt arbejdsgiver.

En kollektiv overenskomst kan de&kke et storre eller mindre om-
rade.

En landsoverenskomst indgas mellem et fagforbund og en arbejds-
giverorganisation og gelder for et fagomrade eller en branche.

En lokaloverenskomst indgas mellem et forbund eller en lokal fag-
forening (afdeling) og _en enkelt arbejdsgiver (virksomhed) og gelder
kun for denne virksomhed. I stedet for ordet lokaloverenskomst be-
nyttes seedvanligvis blot ordet aftale (som f.eks. i BT-sagen, se afsnit
3).

Pé den enkelte arbejdsplads findes der ofte ud over overenskom-
sterne (aftalerne) sedvaner (eller kutymer). Dvs. regler, som ikke er
nedskrevne, men som gelder, fordi man rent faktisk har fulgt en vis
fremgangsmade i et stykke tid.

Kollektive overenskomster kan indgas enten mundtligt eller
skriftligt. Men normalt vil de veere skriftlige.

»Fredspligt«

Den kollektive overenskomst har betydning i 2 retninger.

1. For det forste fastsetter den bestemmelser om lon- og arbejdsvil-
kar.
Disse bestemmelser er bindende for de individuelle arbeidsaftaler.
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Det betyder, at der ikke mellem en arbejder og en arbejdsgiver, der er
omfattet af overenskomsten, kan indgas en individuel arbejdsaftale,
der faststter darligere arbejdsvilkar end dem, der er fastsat i over-
enskomsten.

Hvis en arbejdsgiver alligevel indgar aftale med en arbejder om
darligere vilkar, bryder han overenskomsten. Og det er ligegyldigt,
om arbejderen frivilligt er gaet ind pa at arbejde pa darligere vilkar.
Det medfarer, at arbejdsgiveren kan indklages for arbejdsretten, og
at der kan idemmes bod (se herom senere).

Derimod forhindrer den kollektive overenskomst ikke, at arbejde-
ren og arbejdsgiveren indgar en individuel arbejdsaftale om bedre ar-
bejdsvilkar, end dem der er fastsat i overenskomsten. Overenskom-
sten kan altsa godt fraviges ved aftale, men kun til fordel for arbej-
derne.

2. For det andet palegger den kollektive overenskomst parterne en
sakaldt fredspligt. Det betyder, at de arbejdere og arbejdsgivere, der
er bundet af overenskomsten, ikke ved hjelp af arbejdsstandsning
kan forsege at fi gennemfert andre arbejdsvilkar, end dem der er
fastsat i overenskomsten. Derimod kan parterne altid ved aftale dvs.
ved en ny kollektiv overenskomst fastsatte andre arbejdsvilkar.
Fredspligten omfatter de arbejdsvilkar, der er fastsat i overens-
komsten. Er der f.eks. aftalt en bestemt len for et bestemt arbejde,
kan der ikke iveerksattes arbejdsstandsning for at &ndre denne lon.
Men fredspligten gar videre. Har arbejderne under overenskomst-
forhandlingerne fremsat krav f.eks. om en bestemt ferieordning, men
ikke faet kravet opfyldt i overenskomsten, kan arbejderne, si leenge
overenskomsten gelder, ikke ivarksette arbejdsstandsning for at
gennemtrumfe kravet. Hvis kravet om en bestemt ferieordning slet
ikke har veret rejst under overenskomstforhandlingerne, kan ar-
bejderne heller ikke ivaerksatte arbejdsstandsning for at gennem-
trumfe dette nye krav. Et sadant krav vil indirekte vare ensbetyden-
de med en lonforhgjelse ud over den overenskomstmassige lan.
Fredspligten omfatter altsa bade de krav, der er gennemfort i
overenskomsten, de krav der har veret rejst under forhandlingerne,
men som der ikke har kunnet opnas enighed om, og krav, som slet ik-
ke har veret rejst under overenskomstforhandlingerne pa dette om-
rade.
Kollektive overenskomster indgas som regel for en bestemt perio-
de. Fredspligten galder lige sa l&nge, som overenskomsten galder.
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Nar overenskomsten er udlgbet, og der forhandles mellem arbejdere
og arbejdsgivere om indholdet i en ny overenskomst, har begge par-
ter fri adgang til at iverksatte kollektive kampskridt (arbejds-
standsning) for med magt at forsege at fa gennemfert krav, som man
ikke kan forhandle sig til. Her er der tale om en interessekonflikt (se
herom senere).

Fredspligten betyder, at enhver uenighed om, hvordan man skal
forsta en kollektiv overenskomst, ikke giver nogen af parterne ret til
at standse arbejdet for at gennemtvinge sin forstaelse af overens-
komsten. Der er tale om en retskonflikt (se herom senere), som aldrig
giver ret til arbejdsstandsning. Dvs. at arbejdet skal fortsattes, ind-
til man har behandlet konflikten efter de aftalte regler.

Hovedorganisationerne har vedtaget visse regler for, hvordan man
skal lsse en uenighed om forstaelsen af en kollektiv overenskomst.
Disse regler findes i den sakaldte »Norm for regler for behandling af
faglig stride, i daglig tale blot kaldes »normen«. Den er vedtaget i
1910 og ikke @ndret siden. »Normen« findes i afsnit 4, og reglerne
gennemgas nzrmere under behandlingen af retskonflikter.

I praksis vil det altid veere arbejderne, der er utilfredse med ar-
bejdsgiverens forstaelse af overenskomsten. Det er arbejdsgiveren,
der i kraft af at han har ret til at lede og fordele arbejdet, har magt til
at gennemtvinge sin forstaelse af overenskomsten. Det er altsa ar-
bejderne, der ma affinde sig med at udfere arbejdet pa den made,
som arbejdsgiveren forstar overenskomsten pa. Nedlegger arbejder-
ne arbejdet for at gennemtrumfe deres forstaelse af overenskomsten,
er det et brud pa overenskomsten, som kan indbringes for arbejdsret-
ten, der kan idemme arbejderne en bod. Det er helt uafth®ngigt af,
om arbejdernes forstaelse viser sig at vere rigtig. Arbejdsstandsning
er under alle omstandigheder et brud pa overenskomsten.

Den fredspligt, overenskomsten palegger parterne i overens-
komstperioden, er ikke absolut. I »normen« er der en vis begranset
ret til at ivaerksette arbejdsstandsning i overenskomstperioden.

Ifolge normens §5 kan arbejderne uden varsel nedlagge arbejdet,
hvis der indtreeder betalingsstandsning (dvs. stop for udbetaling af
len), eller hvis hensynet til liv, cere eller velfcerd giver tvingende grund
til at standse arbejdet. Men det er kun betalingsstandsning, der har
reel betydning. I arbejdsretlig praksis har det vist sig, at der kreves
sa strenge betingelser opfyldt, for at der kan ivaerksattes arbejds-
standsning af hensyn til liv, @re eller velfzrd, at der i virkeligheden
ikke er tale om nogen indskraenkning i fredspligten, men om en narre-
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sut. Selv et brud fra arbejdsgiverside pa reglerne om arbejderbeskyt-
telse er ikke tilstraekkeligt til at gore arbejdsstandsning lovlig. Det
har vist sig i en rekke sager fra 1970-erne om epoxy og formaldehyd.

Fysisk blokade

Fysisk blokade er ikke noget arbejdsretligt kampskridt i sig selv.
Men i lgbet af 1970-erne har fysisk blokade veret anvendt i stigende
omfang i arbejdskampe (og ogsa udenfor, s#rlig i forbindelse med bo-
ligaktioner).

Hyvis den fysiske blokade indskranker sig til opstilling af blokade-
vagter og andre demonstranter, der forseger at overtale skruebrak-
kere til at vise solidaritet med dem der deltager i arbejdskampen, er
blokaden fuldt lovlig.

Hvis blokaden derimod medferer en forhindring af den frie adgang
til og fra den virksomhed der bek®&mpes (eller andre virksomheder) vil
politiet skride ind, og arbejdsretten vil erklere blokaden for ulovlig.

Fysiske blokader — som igennem en reekke arbejdskampe i lobet af
1970-erne viste sig effektive — gav i 1976 anledning til voldsomt pres
pa den socialdemokratiske regering fra hejreflgjens side. Presset re-
sulterede i en betydelig politimessig skarpelse overfor de fysiske blo-
kader, som siden er blevet bek&mpet med hard hand af arbejdsretten
og af politiet.

Men det er veerd at understrege at fysiske blokader er lovlige som
anmeldte demonstrationer under forudsatning af at blokaden ikke
umuligger den frie adgang til og fra virksomheden.

Arbejdsstandsning — kampskridt

I det tidligere har vi flere gange talt om arbejdsstandsning uden at
forklare det nrmere.

Ordet arbejdsstandsning kan siddan set dekke en hvilken som
helst hel eller delvis standsning i en virksomheds produktion og be-
skeftigelse. Men i den arbejdsretlige sprogbrug forstar man ved ar-
bejdsstandsning kun de kollektive kampskridt, som er 1. strejke, 2.
blokade, 3. lock-out og 4. boykot.

Der er to feelles kendetegn ved disse fire former for arbejdsstands-
ning. For det forste skal der vare tale om flere personer enten pa ar-
bejder- eller arbejdsgiversiden. Det er det, der ligger i ordet »kollek-
tive. For det andet skal hensigten med arbejdsstandsningen vare at
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na et bestemt fagligt formdl. Det er det, der ligger i ordet kamp-
skridt.

De kollektive kampskridt, som arbejderne kan benytte sig af er 1.
strejke og 2. blokade.

1. Ved en strgike forstas, at flere arbejdere i forening med et flles

Jormadl (f.eks. at opnd bedre arbejdsvilkar) nsgter at fortsatte arhej-
det. Det afgorende er, at der virkelig er tale om en kollektiv handling.
Uden for betydningen af ordet falder det tilfeelde, at flere arbejdere
tilfeldigt nedlegger arbejdet af hver sin personlige grund, f.eks. fordi
de mener at kunne fa bedre lennet arbejde et andet sted eller fordi de
mener, at arbejdsgiveren behandler dem darligt.

2. Blokade omfatter de tilfeelde, hvor flere arbejdere i forening med
et feelles formal negter at overtage eller pabegynde et arbejde. Det
afgorende er ogsa her, at der virkelig er tale om en kollektiv (fzlles)
handling. Blokaden foranstaltes normalt (til forskel fra strejken) af
organisationen, ikke af enkeltmedlemmer pa egen hand.

De kollektive kampskridt, som arbejdsgiverne kan benytte sig af er
3. lock-out og 4. boykot.

3. Lock-out omfatter de tilfelde, hvor en eller flere arbeidsgivere af-
skediger flere arbejdere, nar det ikke er begrundet i driftsmassige
hensvn. Den praktiske vanskelighed ligger i at afgore, om afskedigel-
sen virkelig skyldes driftsmassige grunde eller ej. Adgangen til at fo-
retage masseafskedigelser af driftsmessige grunde er fri i kraft af ar-
bejdsgiverens ret til at lede og fordele arbejdet.

4. Boykot omfatter de tilfeelde, hvor flere arbejdsgivere sammen be-
slutter at udelukke en enkelt eller flere arhejdere fra at fa arbejde, nar
det ikke er begrundet i driftsmessige hensyn. Det er det, der i daglig
tale hedder, at en arbejder kommer pa den sorte liste.

Betingelserne for at etablere lovlig strejke, blokade, lock-out eller
boykot er de samme:

1. For det ferste skal de aftalte varselshestemmelser averholdes. |
hovedaftalen mellem LO og DA og i andre hovedaftaler er der fast-
sat varsler. Uden for disse omrader - f.eks. i en konflikt med en uor-
_ganiseret arbejdsgiver — kan der etableres konflikt med de opsigelses-
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varsler der gelder pa grundlag af de individuelle arbejdsaftaler.

2. For det andet skal de krav. som man onsker at gennemtrumfe med
det kollektive kampskridt, veere loviige. Dvs. at det kravene drejer
sig om ikke ma vere fastsat i en kollektiv overenskomst. Hvis det er
tilfeldet, geelder fredspligten, og sa er arbejdsstandsningen i strid
med overenskomsten. Det betyder, at det omrade, hvor man lovligt
kan ivarksatte kollektive kampskridt, er yderst begrenset. Det er
faktisk kun i de tilfeelde, hvor der ikke er nogen overenskomst, eller
hvor overenskomsten ikke dakker netop det omrade, dvs. interesse-
konflikter, at man lovligt kan benytte kollektive kampskridt.

3. Derudover skal hensigten med arbejdsstandsning altid veere at na
et bestemt fagligt mdl. Man kan altsa ikke lovligt sege at gennemfo-
re politiske krav ved hjalp af arbejdsstandsning, specielt ikke anfaeg-
te arbejdsgiverens ejendomsret og ledelsesret.
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Rets- og interessekonflikter

I dansk kollektiv arbejdsret skelner man mellem forskellige former for
stridigheder pa arbejdsmarkedet. Man opdeler dem i to hovedformer:
1. interessekonflikter og 2. retskonflikter.

1. en interessekonflikt foreligger nir parterne er uenige om indholdet
af en ny overenskomst for et omrade, der ikke er deekket af overens-
Komst.

Der findes tre slags interessekonflikter:

A: Den mest kendte og klare form for interessekonflikt er den, der
opstar ved overenskomsternes udlgb. Det er det, vi ser ved overens-
komstforhandlingerne ved overenskomsternes udlgb. I den situation
kan bade arbejderne og arbejdsgiverne frit opstille deres krav til de
fremtidige overenskomsters indhold.

Hvordan man lgser denne form for interessekonflikt findes der be-
stemmelser om i de forhandlingsregler, der er vedtaget mellem de to
hovedorganisationer, LO og Dansk Arbejdsgiverforening, og i lovom
megling i arbejdsstridigheder (forligsmandsloven).

De to st af regler spiller sammen pa den made, at parterne for-
handler efter en bestemt tidsmeessig kereplan uden indblanding ude-
fra. Hvis parterne ikke bliver enige inden for dette tidsrum, trseder
forligsmanden ind i billedet Forligsmanden er en statsembedsmand,
hvis opgave det er at forhindre, at der opstar arbejdsstandsninger.
Han deltager i forhandlingerne og forseger at na frem til en lasning,
som begge parter kan tilslutte sig. Forligsmanden har i loven en raek-
ke meget effektive midler til at patvinge parterne en overenskomst.
Han kan udsatte strejker og lock-outer, og han kan fremseette meeg-
lingsforslag, som s& sendes til afstemning hos de to hovedorganisa-
tioners medlemmer. I kraft af lovens udemokratiske afstemningsreg-
ler er det i praksis umuligt for lenarbejderne (men ikke for arbejdsgi-
verne) at sige nej til et meeglingsforslag.

Ender det alligevel med, at parterne ikke kan blive enige om ind-
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holdet af de fremtidige overenskomster, kan begge parter iverksette
arbejdsstandsning. I sa tilfeelde er der klart tale om en interessekon-
flikt — en skonomisk magtkamp om modstridende interesser.

B: Der foreligger ogsa en interessekonflikt, nar der forhandles om
indgaelse af en overenskomst for et arbejdsomrade, der ikke tidligere
har veeret deekket af overenskomst, dvs. nar et fagforbund eller en
fagforening ensker at fa oprettet en kollektiv overenskomst med en
hestiende eller en helt ny virksomhed. I disse tilfeelde er der ogsé fri
adgang til at iveerksette arbejdsstandsning.

C: For det tredie kan der forekomme interessekonflikter under en lg-
bende overenskomst, f.eks. nar der forekommer et nyt arbejde, der
ikke er omfattet af den geeldende overenskomst. Disse tilfeelde skal
behandles efter reglerne i »normen«, dvs. der skal foretages megling
og organisationsmeessig forhandling. Forer det ikke til noget resul-
tat, kan begge parter iveerksette arbejdsstandsning.

2. Retskonflikter kan forekomme i to forskellige former, der behand-
les pa hver sin made:

A. Nar arbejderne og arbejdsgiveren er uenige om forstaelsen (for-
tolkningen) af en indgaet overenskomst, aftale, prisliste, kutyme
(sdvane) m.v. foreligger der en fortalkningskaonflikt Den form for
konflikt behandles efter reglerne i »normene, dvs. ved meegling, orga-
nisationsforhandling og faglig voldgift.

B. Nar der sker brud pa en overenskomst, aftale, prisliste, kutyme
m.v. Disse overenskomstbrud behandles ved et sakaldt fellesmede.
Hvis konflikten ikke bliver lgst her, bliver sagen behandlet og afgjort
af arbejdsretten.

Behandling af retskonflikter

Herefter vil vi gennemga, hvordan en retskonflikt (dvs. spgrgsmalet
om lesning af konflikter, der opstar ved fortolkning (forstéaelse) af af-
taler eller ved brud pa aftaler) behandles i det arbejdsretlige system.

Vi behandler fortolkning af og brud pa aftaler hver for sig. Det vi
prover at vise, er kun almindelig behandling, hvor alle afvigelser ikke
er taget med.
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For at anskueliggore fremgangsmaden ved behandlingen af kon-
flikter illustrerer sagens gang gennem de forskellige organér med
skemaer.

Det samlede fagretlige system bygges langsomt op, efterhanden
som fremstillingen skrider frem.

Forst omtales behandlingen pa arbejdspladsen og mellem organi-
sationerne, derefter i faglig voldgift, sa i arbejdsretten og endelig sa-
ger der behandles ved bade faglig voldgift og arbejdsretten. Til sidst
er det samlede fagretlige eller arbejdsretlige system tegnet.

Skemaerne er lavet pa den made, at den del af systemet, der omta-
les i teksten, er tegnet med fed streg, mens den tidligere behandlede
del er tegnet med tynd streg.

Fortolkningskonflikter

Eksempel 1: Arbejdsgiveren har i overenskomsten forpligtet sig til at
give et lpntilleeg til arbejdere, der udferer et nermere bestemt arbej-
de. Nogle arbejdere havder, at de har krav pa dette tilleg, fordi det
arbejde de udferer, ogsa falder ind under bestemmelsen. Arbejdsgive-
ren hevder derimod, at de ikke har krav pa lentilleeg, fordi det arbej-
de de udferer, falder uden for bestemmelsen.

Eksempel 2: Der star i overenskomsten, at arbejderne har ret til at af-
holde meder pa virksomheden. Arbejdsgiveren heevder, at det kun
gelder uden for arbejdstiden, mens arbejderne havder, at det skal
forstas som en tilladelse, der ogsa gelder i arbejdstiden.

Indledende behandling

Lokale forhandlinger

Konflikten behandles ferst pa arbejdspladsen, hvor arbejdsgiveren og
tillidsmeendene soger at blive enige. Disse forhandlinger kan selvfgl-
gelig fore til at problemerne lases.

Meegiing mellem underorganisationerne
Lykkes det ikke at l@se problemerne pa arbejdspladsen, vil sagen ga
videre til magling. Denne megling finder ogsa sted pa det lokale
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plan, men her deltager en meeglingsmand bade for arbejderne og ar-
bejdsgiverne udpeget af organisationerne.

Reglerne om meegling star i »Norm for regler for behandling af fag-
lig strid« (»normenc). Det er bestemmelserne i §2 og 3. Hvis man pa
maglingsmedet bliver enige, og parterne folger denne beslutning, er
sagen slut.

»Normen« er et sat regler, der gelder for behandling af faglige
konflikter. Den indgas ved aftale som en del af de kollektive overens-
komster. Selv om overenskomstparterne ikke direkte har aftalt, at
den skal geelde, geelder den alligevel, hvis parterne ikke har vedtaget,
at der skal gelde nogle andre regler for behandling af faglige konflik-
ter. Det star i arbejdsretsloven § 22.

Organisationsforhandlinger

Opnas der ikke enighed pa maglingsmgdet, overtages forhandlinger-
ne af organisationerne, og behandlingen finder ikke mere sted pa ar-
bejdspladsen, hvor konflikten er opstaet. Herefter mister arbejderen
kontakten med sagen, og konflikten behandles af organisationerne,
se »normen« § 4.
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Faglig voldgift

Hvis der ikke opnas enighed mellem parterne ved de indledende for-
handlinger, skal sagen foreleegges faglig voldgift ifelge normens § 5.

Hvad er voldgift?

Nar der uden for det kollektive overenskomstsystem opstar en kon-
flikt mellem to parter, er det som regel de almindelige domstole, der
treeffer en afgorelse i sagen. At konflikten loses ved voldgift betyder
derimod, at parterne har aftalt at overlade det til en voldgiftsret, der




ikke (som domstolene) er nogen statsinstitution, at treeffe en afgo-
relse, som parterne forpligter sig til at folge.

Parterne i den faglige voldgift er de samme, som er parter i over-
enskomsten, dvs. som regel organisationerne.

En faglig voldgiftsret sammensettes pa den made, at hver af par-
terne veelger lige mange repreesentanter, som regel 2 eller 3. Disse re-
preesentanter velger sa i feellesskab en opmand. Det er klart, at op-
manden spiller en vigtig rolle, og at det oftest er ham, der afger sa-
gen. Nar parterne ikke har kunnet lgse konflikten pa et tidligere trin
af sagens behandling, er der ikke stor sandsynlighed for, at deres re-
preesentanter i voldgiftsretten kan blive enige om en lasning. De fle-
ste voldgiftskendelser afsiges af opmanden.

Indledende behandling
Reglerne om den faglige voldgift findes i normens §§ 5-10. Herudover
findes regler i lov om arbejdsrettens §§ 10 og 22.

Parterne skal fremleegge deres pastande — dvs. deres opfattelse af,
hvorledes problemet skal leses — skriftligt. Selve behandlingen ved
den faglige voldgift sker ved, at den der har bragt sagen frem, fore-
legger klagen, — dvs. forteeller hvad det er, der er problemet. Herefter
far modparten ordet, og hvis der er modstridende oplysninger i sagen,
kan voldgiftsretten afhere vidner. Da der ikke er tale om en domstol,
kan vidnerne ikke straffes, hvis de ikke forteller sandheden, som
det geelder ved almindelige domstole. Nar afhgringen har fundet sted,
har begge parter adgang til afsluttende indleg, hvorunder de hver for
sig argumenterer for deres pastande.

Forligsforhandling

Nar parterne har forklaret deres synspunkter, vil medlemmerne af
den faglige voldgift ofte forsage at fi parterne til at indga forlig,
hvorved sagen sluttes.

Afgorelse (kendelse)

Kan der ikke opnas forlig, afger medlemmerne af den faglige voldgift
sagen. Er der stemmelighed mellem de medlemmer, som parterne har
udpeget, afgores sagen af den opmand der er valgt af de repreesentan-
ter, som parternes repreesentanter har besluttet skal sidde i vold-
giftsretten.
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Overenskomstbrud

Eksempel 1: Arbejdsgiveren har i overenskomsten forpligtet sig til at
give et lontilleg til arbejdere, der udfarer et nermere bestemt arbej-
de. Men pa lenningsdagen nagter han rent faktisk at udbetale dette
tilleg til lannen.

Eksempel 2: Arbejderne nagter at arbejde for nogle sikkerhedskrav
er opfyldt. Da arbejdsgiveren nagter at efterkomme sikkerhedskrav-
ene, gar de ansatte til fagligt mede.

Indledende behandling

Lokale forhandlinger

Lige som ved fortolkningskonflikter behandles konflikten forst pa
arbejdspladsen.

Feellesmoade

Opnas der ikke enighed ved de lokale forhandlinger, skal sagen be-
handles pa et fellesmade mellem hovedorganisationerne. Se lov om
arbejdsretten § 9 stk. 2.
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Arbejdsretten

Nar der er tale om brud pa de kollektive overenskomster, og konflik-
ten ikke lgses ved den indledende behandling, afgeres spergsmalet af
arbejdsretten. Reglerne herom findes i lov om arbejdsretten.

Arbejdsretten er en domstol, hvor sagerne behandles efter de
almindelige regler for domstolsbehandling, der findes i retsnlejeloven.
Vidner der afheores i arbejdsretten udtaler sig under ansvar, dvs. at de
kan straffes, hvis de afgiver falsk forklaring.

Sammenseetning

Selvom arbejdsretten betegnes som en domstol pa linie med de
almindelige domstole, adskiller den sig pa flere punkter fra dem. Det
galder f.eks. sammens&tningen.

I de almindelige domstole er dommerne personer, der er udpeget af
statsmagten, og som er uafhangige af sagens parter. I arbejdsretten
er dommerne direkte valgt af parterne i de sager, den skal demme i.
Forskellige arbejdsgiver- og lenmodtagerorganisationer — herunder
Dansk Arbejdsgiverforening og LO — udpeger hver lige mange dom-
mere, ialt 40 (12 dommere og 28 suppleanter). I den enkelte sag del-
tager 3 dommere fra hver side. Det er sandsynligt, at disse partsvalg-
te dommeres stillingtagen i den enkelte sag er afhengig af, om de er
valgt af arbejderne eller arbejdsgiverne. Men man kan ikke vide det
med sikkerhed. For i modsetning til de almindelige domme fremgar
det ikke af arbejdsrettens domme, hvilke dommere, der har stemt for
og imod afggrelsen.

De partsvalgte dommere udpeger i fellesskab 1 formand og 3
nastformand og 2 suppleanter, som skal opfylde betingelserne for at
veere dommere, dvs. de skal vaere jurister og »myndige, uberygtede,
og vederh@ftige«. I den enkelte sag deltager normalt 1 juridisk dom-
mer sammen med de 6 partsvalgte. Parterne kan dog anmode om at
retten i enkelte sager settes med 3 juridiske dommere, saidan som
det bl.a. skete i BT-sagen (se senere i denne bog).

Forberedende retsmgde

Nar der er indsendt klageskrift til arbejdsretten, indkalder retten til
et forberedende retsmgde. Sagen kan ikke anleegges af eller imod den
enkelte lgnarbejder, men derimod af eller mod hans organisation, og
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loven om arbejdsretten bestemmer i § 14, at hvis en organisation er
medlem af en mere omfattende organisation, skal sagen anlegges af
og mod den mere omfattende organisation.

Det forberedende retsmode er ikke offentligt. Langt de fleste
sager der indbringes for arbejdsretten forliges i det forberedende rets-
meade, ca. 80% af samtlige sager. Men hvis der ikke opnas forlig bliver
sagen berammet til domsforhandling.

Domsforhandling

Domsforhandlingen foregar pa lignende made som behandlingen i
faglig voldgift ved at parterne mundtligt forklarer retten deres syn
pa sagen, og den belyses ved hj&lp af vidner og partsforklaringer. Det
vil altsa sige, at hver af parterne prever at overbevise retten om, at
den skal treffe en afgerelse, der stemmer med de interesser, parterne
reprasenterer. Disse opfattelser vil som regel vare helt modstriden-
de, og det er herefter arbejdsrettens opgave at tr&ffe en afgarelse.

Afvigelser i arbejdsretten
i forhold til de almindelige domstole

1. Manglende klageadgang

I den almindelige domstolsbehandling har parterne mulighed for at fa
en sag behandlet af to forskellige domstole. Hvis man ikke far med-
hold ved den forste domstol, kan man indbringe sagen for en anden
domstol, hvis afgarelse sa er endelig. Men den afgerelse, der traffes
af arbejdsretten, er endelig og kan ikke indbringes for nogen anden
myndighed. Dommene er inappellable.

I1. Begreenset offentlighed

Grundlovens § 65 siger, at retsmeder i storst muligt omfang skal
vere offentlige. Det betyder i den almindelige domstolsbehandling,
at alle retsmeder er offentlige, bortset fra meder, hvor dommerne
overvejer og stemmer om, hvilken dom, der skal afsiges. Men i ar-
bejdsretten er de forberedende retsmeder ikke offentlige. De arbejde-
re, der f.eks. er indklaget for at have deltaget i en strejke, kan altsa
ikke overvare den indledende behandling af sagen, men kun selve
domsforhandlingen. Den indledende behandling, hvor der foregar
energiske forligsforhandlinger, er ellers nok sa vasentlig. Iser i be-
tragtning af at ca. 80% af alle indbragte sager forliges i det for-
beredende mede og derfor slutter pa dette trin.
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I11. Manglende ret til selv at forsvare sin sag

eller selv at vaelge sin repraesentant.

Ved de almindelige domstole anses det for meget vasentligt, at den
person, der er direkte indblandet i en retssag, har ret til personligt at
mgde op i retten og sige sin mening. Hvis ikke man ensker det, har
man ret til selv at valge sin forsvarer. Men denne ret geelder ikke i ar-
bejdsretten. Strejker nogle arbejdere pa en arbejdsplads, kan de ikke
selv made op i arbejdsretten og tale deres sag. De er nedt til at finde
sig i, at det er deres organisation og i sidste ende LO, der forer deres
sag i arbejdsretten, ogsa selv om de er i modsa&tningsforhold til LO.
De har ingen selvst&ndige rettigheder overhovedet i arbejdsretten.

Vi har tidligere omtalt et specielt treek ved arbejdsretten, nemlig
at det er hovedorganisationerne, der valger dommerne. Hvis vi sam-
menfgjer disse spredte trak, far vi et tydeligt og ganske sigende hel-
hedsbillede af arbejdsretten:

Det er hovedorganisationerne, der sidder som dommere i arbejds-
retten.

Det er hovedorganisationerne, der laver de regler, der pAdemmes
efter i arbejdsretten.

Det er havedorganisationerpe, der gptrader som oarter i arbeids-
retten.

Altsa et fuldstendig lukket og selvbekrzftende organ, der kan
fungere uforstyrret. Arbejdsrettens sammenstning og virkemade
hindrer effektivt en kritik af systemet indefra. Men der er ingen tvivl
om, at arbejdsretten er pavirkelig af kritik og protestaktioner ude-
fra. F.eks. blev der et omfattende postyr, da den daveerende formand
for Metalarbejderforbundet, Hans Rasmussen, i 1970 offentligt gav
udtryk for at arbejdsretten var en klassedomstol.

29



Arbejdsretten

30

Brud

Forberedende
retsmode

Doms-
forhandling

Arbejdsrettens
dom




Bod

Hvis arbejdsretten mener at der er begaet et overenskomstbrud, kan
retten idemme den eller de ansvarlige en bod.

Arbejdsretten anvendes i praksis mest i to slags sager. Den ene
slags er underbetalingssager. Det drejer sig som regel om uorganise-
rede arbejdsgivere, som enten ikke kender overenskomsten eller er i
betalingsvanskeligheder. I disse sager megder arbejdsgiveren som regel
ikke op, og retsformanden afsiger sa pa egen hand udeblivelsesdom.
Det indebaerer at arbejdsgiveren bliver domt til at efterbetale det
skyldige belgb, og sa bliver der oveni lagt en — som regel ganske ube-
tydelig — bod. Hvis han f.eks. skylder 1.750 kr. bliver han idemt en
samlet bod pa 2.000 kr. der inkluderer efterbetalingen.

Den anden vigtige kategori af sager er de sager der anleegges af ar-
bejdsgiverne i anledning af overenskomststridige arbejdsnedlzggel-
ser.

Her har piben en ganske anden lyd.

Efter loven (§ 12, stk. 2), fastseettes boden »under hensyn til
samtlige sagens omstendigheder og under behgrig hensyntagen til, i
hvilken grad overtrdelsen har veeret undskyldelig fra overtreederens
side«.

Men i praksis folges der et ganske fast takstsystem: Der udmales
simpelthen en timebod der siden 1952 har udgjort 20 kr. for ufag-
leerte og 24 kr. for fagleerte. Hvis strejkedeltagerne fortsetter strej-
ken efter at arbejdsretten eller rettens formand har palagt eller hen-
stillet at genoptage arbejdet idemmes skeerpet bod (timebod plus 10
kr.).

Kortvarige strejker

Dette bodssystem er blevet kraftigt kritiseret. Bl.a. fremforte LO i
de forhandlinger der gik forud for den nugeldende lov om arbejdsret-
ten af 1973 at bodssystemet burde afskaffes. Det ville arbejdsgiverne
ikke ga med til, i stedet for gik man med til en regel om bodsfritagelse
ved kortvarige arbejdsstandsninger. Reglen herom findes i § 12, stk.
2 sidste punktum som er salydende:

»Bod kan ikke pélegges de deltagere i arbejdsstandsning, der har genoptaget arbej-
det inden afholdelse af det i § 9, stk. 2 omtalte feellesmade eller har fulgt en henstil-
ling fra dette made om straks at g i arbejde, med mindre det godtgeres at arbejds-
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standsningen har savnet rimelig begrundelse eller ma betragtes som led i en systema-
tisk aktion«.

Denne sidste undtagelse betyder at der ikke kan strejkes bodsfrit
Jlere gange for at gennemfere det samme krav. Arbejdsretten og
arbejdsgiverne har altsa sikret sig at arbejderne ikke omgar reglen
om bodsfritagelse ved at lave mange kortvarige aktioner i stedet for
én langvarig: Det vil vare en »systematisk aktion«, og der vil under
alle omstendigheder blive idemt bod for samtlige aktioner.

Der findes en ra&kke andre regler om bodsnedsettelse og bodsfri-
tagelse i § 12, stk. 2, bl.a. skal boden bortfalde »nar overenskomst-
stridig adfard fra modpartens side skennes at have givet rimelig
grund til en arbejdsstandsning«. Men disse nedsattelses- og bort-
faldsregler anvendes nasten aldrig i praksis.
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Organisationsansvar

Nar arbejdsretten — trods en voldsom politisk kritik fra lanarbejder-
side — alligevel fungerer si effektivt som den gor heenger det bl.a.
sammen med at arbejdernes egne organisationer er ansvarlige for at
systemet overholdes.

I hovedaftalens § 2, stk. 5 star der nemlig:

»Savel de to hovedorganisationer som de under dem herende organisationer er for-
pligtet til ikke at understatte, men med alle rimelige midler at hindre overenskomst-
stridige arbejdsstandsninger, og hvis overenskomststridig arbejdsstandsning finder
sted, at sgge at fé den bragt til opher«.

Baggrunden for denne regel er naturligvis at bade statsmagten og
arbejdsgiverne har indset at systemet ville veere alt for sarbart hvis
ikke arbejdernes egne organisationer var forpligtet til at handheve
arbejdsretten over for deres egne medlemmer.

Organisationsansvaret har vist sig meget effektivt igennem
1970-erne. Arbejdsgiverne har i en lang rekke sager faet idemt ad-
skillige forbund og forbundsafdelinger meget omfattende bods-
ansvar. Det har ikke veret noget sersyn at et forbund er blevet
idemt bod pa 1 mill. kr.

Gennem organisationsansvaret kreever arbejdsretten i virkelig-
heden at organisationerne skal optreede som politimyndighed over
for medlemmerne.

Afslutning

Efter denne tekniske gennemgang af det arbejdsretlige system kan
det samlede system tegnes op som vist pa den felgende side. I under-
visningsbrug og studiekredsarbejde o.lign. vil skemaet kunne bruges
som ramme for gennemgangen af konkrete sager.
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Det samlede arbejdsretlige system

Brud Lokale Fortolkning
forhandlinger
Maegling med
Faellesmode underorganisa-
tionerne
Forberedende Organisations-
retsmade forhandlinger
. Faglig
Doms- Forelabig | | yolqgifts-
forhandling kendelse behandling
Forligs-
forhandlinger i
voldgiftsretten
Arbejdsrettens Doms- Voldgiftsrettens
dom forhandling kendelse
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Hovedorganisationerne pastar ofte at arbejdsgivere og lenarbejdere
indbringer nogenlunde lige mange sager for arbejdsretten. Men det
passer ikke for de senere ar. Pa grundlag af Dansk Arbejdsgiverfor-
enings arlige sagsstatistikker er der udarbejdet fglgende tabel:

Sager indbragt af:

Ar Arbejdsgiverne
1/4-31/3 antal %
1974-75 104 65
1975-76 150 66
1976-77 290 83
1977-78 219 83
1978-79 209 73
1979-80 301 84
1980-81 337 86
1981-82 153 63

Lonarbejderorg.
antal % I alt
55 35 159
77 34 227
58 17 348
46 17 265
79 27 288
59 16 360
54 14 391
91 37 244

Arbejdsgiverforeningens arsberetninger indeholder ogsa oplysninger
om starrelsen af de ikendte bodsbelgb. Denne opstilling ser saledes

ud:

Bodsbelgb ikendt ved dom
1/5-30/4 DA
1969-70 0
1970-71 2.000
1971-72 11.000
1972-73 20.000
1973-74 5.000
1974-75 5.000
1975-76 13.000
1976-77 0
1977-78 125.000
1978-79 75.000
1979-80 25.000
1980-81 80.000
1981-82 R5000

Andre
arbejdsgivere

35.000
19.000
17.000
70.000
60.000
27.000
78.000
93.000
36.000
234.000
244.000
194.000
2217.000

Lon-
arbejdere

227.000
2.874.000
211.000
218.000
56.000
179.000
1.648.000
2.106.000
2.021.000
1.432.000
6.347.3717
5.099.453
2.315.000
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Bodsbelob tildelt ved forilg

1/5-30/4 DA Andre Lon-
arbejdsgivere arbejdere
1969-70 5.000 95.000 467.000
1970-71 4.000 86.000 1.435.000
1971-72 6.000 23.000 310.000
1972-73 1.000 103.000 219.000
1973-74 44,000 36.000 887.000
1974-75 5.000 74.000 373.000
1975-76 0 98.000 1.802.000
1976-77 27.000 41.000 2.857.000
1977-78 27.000 24.000 2.669.000
1978-79 0 108.000 4.640.000
1979-80 13.700 149.400 9.208.294
1980-81 0 112.900 5.348.283
1981-82 6.000 24.000 2.365.000

Disse talopstillinger »beviser« naturligvis ikke noget endeligt om
arbejdsrettens samfundsmessige funktion. De er alligevel tankeveek-
kende. Sa tankeveekkende at Danske Arbejdsgiverforening fra 1983
er holdt op med at bringe tallene.

I det folgende afsnit vil en konkret sags gang gennem systemet bli-
ve beskrevet; det er BT-konflikten fra foraret 1977 der bruges som
eksempel pa, hvordan en konkret konflikt kan forklare regelsyste-
mets opbygning.
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BT-konflikten

I slutningen af januar 1977 standsede alt arbejde i det Berlingske
Hus; og hermed begyndte en af de mest langvarige og hiardnakkede
arbejdskampe der har veret fort pa det danske arbejdsmarked siden
2. verdenskrig.

Sagen er pA mange punkter et leerestykke; den viser bade noget
om retssystemets made at fungere pa og om statsmagtens politiske
indblanding; og endelig viser den noget om kampstrategier.

Det er navnlig det farste punkt der vil blive inddraget i den felgen-
de gennemgang. De andre perspektiver i sagen behandles i den Hvid-
bog om konflikten der er udsendt af BT-klubben i 1980.

Baggrunden

Vi skal ikke her beskeftige os med de dybereliggende konfliktarsager,
herunder navnlig spgrgsmalet om pa hvilke betingelser arbejdsgivere
— her Det berlingske Hus - skal kunne indfere ny teknologi i driften.
- Den direkte arsag til konflikten var uenighed om @ndringer i lonsy-
stem og arbejdsvilkar.

Pa det danske arbejdsmarked forekommer der mange forskellige
typer af lansystemer (akkordlgn, minimallen, normallen og et utal af
blandingsformer). Typografernes lensystem herer til det sakaldte be-
veegelige lonsystem, det vil sige at systemet dels indebeerer mulighed
for at forhandle lenforhajelser i overenskomstperioden, dels forud-
se@tter at de centrale lgnaftaler (indgaet mellem forbund og arbejds-
giverorganisationer) suppleres med lokalaftaler.

Saledes ogsa i BT-klubbens tilfeelde.

I bladhuset havde man siden maj 1960 gennemfort en raekke lokal-
aftaler som indebar bade ®ndrede aflenningsformer og @ndrede ar-
bejdsformer i forhold til typografforbundets almindelige overens-
komst med dagbladenes arbejdsgiverforening.
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VERNE




Det omfattende system af aftaler der var opbygget siden 1960
blev opsagt af ledelsen i 1974, baggrunden var at ledelsen @nskede at
sta frit med hensyn til indferelse af de endringer i arbejdsvilkarene
der var en felge af at den ny teknik skulle tages i anvendelse i bladhu-
set.

Med denne opsigelse begynder konflikten.

Voldgift

BT-klubben og Dansk Typografforbund protesterede mod opsigelse
af seeraftalerne, og efter en reekke forhandlinger enedes parterne om
at sporgsmalet om opsigelsens berettigelse skulle afggres ved vold-
gift.

Det fremgar af afsnit 2 at voldgift er den konfliktl@sningsmodel
der i dansk arbejdsret bruges i tilfeelde af uoverensstemmelse mellem
arbejdsgivere og lenarbejdere om fortolkningen - i vid forstand — af
de kollektive overenskomster. Voldgiftsretten bestar i almindelighed
af to repreesentanter fra hver side samt en opmand som, hvis parter-
ne ikke kan blive enige om valget, udpeges af Arbejdsrettens for-
mand. Der afsiges arligt pa det danske arbejdsmarked nogle hundre-
de sadanne fortolkningskendelser; og i langt de fleste tilfzelde afsiges
kendelsen af voldgiftsrettens formand, dvs. en jurist som parterne
bliver enige om eller som Arbejdsrettens formand udpeger. Disse for-
meend udpeges fra en meget snaver kreds som regel med tilknytning
til Arbejdsretten.

Der bestar en ngje sammenheeng mellem Arbejdsrettens og de fag-
lige voldgiftretters virksomhed: Princippet i fordelingen af sager mel-
lem Arbejdsretten og faglig voldgift er at spergsmalet om fortolk-
ning afgeres ved voldgift. Men det er meget vanskeligt at skelne
klart mellem to kategorier af konflikter: Det vil ofte veere en forud-
setning for at afesre om der foreligger et overenskomstbrud at man
ne&rmere fortolker overenskomsten.

I disse tilfeelde folger det af lov om Arbejdsrettens § 10, stk. 1 at
Arhejdsretten kan henvise en sag til faglig voldgift; retten har ogsa
mulighed for selv at afgare fortolkningsspergsmaélet. Men den mulig-
hed bruges ikke ret tit.

Resultatet af de voldgiftsafgerelser der blev truffet i slutningen af
1976 var at Jedelsen-afBet-beclingske Hus efter voldgiftsformandens
opfattelse havde veret berettiget til at opsige lanot de fleste af de
aftaler der var indgaet siden 1960.
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Kort efter at disse voldgiftskendelser var afsagt, udarbejdede ledel-
sen en reekke nye retningslinier for produktionen i de tekniske afde-
linger. Disse retningslinier skulle treede i kraft i slutningen af januar
1977. Retningslinierne indebar en afskedigelse af knap 1/3 af de grafi-
ske arbejdere og medferte desuden en ganske betydelig lonnedgang
og foragelse af arbejdstiden.

Strejke eller lock-out?

BT-klubben protesterede mod retningslinierne; ledelsen havde — efter.
BT-klubbens opfattelse — ikke veeret berettiget til at udstede ensidi-
ge retningslinier. I overensstemmelse hermed meddelte BT-klubben
den 27. januar ledelsen at medlemmerne i et vist omfang negtede at
arbejde efter de nye retningslinier.

Ledelsen reagerede overfor typograferne ved at udsende en kort-
fattet meddelelse om at man sa sig nadsaget til at indstille dagblads-
produktionen eftersom typograferne neegtede at folge ledelsens di-
rektiver.

Hermed begyndte den egentlige arbejdsretlige konflikt.

Hvis ledelsen er berettiget til at kreeve arbejdet udfert i overens-
stemmelse med sine egne retningslinier, foreligger der en arbejds-
standsning pa lenarbejderside, altsa en strejke. — Hvis derimod typo-
graferne har ret i gt de nve retningslinier kan krzeves forhandlet for
end ledelsen seetter nye arbejdsvilkar i veerk, er der tale om en ar-
bejdsstandsning pa arbejdsgiverside, altsa en lock-out.

Lad os ferst se hvordan sagen teknisk forleber.

Fallesmade

Efter lov om arbejdsretten § 9 kan der kraeves afholdt feellesmade da-
gen efter en arbejdsstandsning er pahegyndt. Feellesmede i BT-kon-
flikten blev afholdt pa arbejdsgivernes forlangende den 31. januar. Pa
feellesmadet kreevede arbejdsgiverne omgaende genoptagelse af pro-
duktionen pa grundlag af ledelsens retningslinier. Men hide Dansk
Typografforbund og Dansk Litografisk Forbund n®gtede at give pa-
leg om genoptagelse af arbeidet, Tveertimod kreevede de to forbund
at samtlige de endringer i arbejdsgangen ledelsen havde dikteret
skulle udseettes indtil en faglig voldgift havde taget stilling til for-
bundenes indsigelser mod de nye arbejdstider. Arbejdsgiverne ville
godt ga med til en voldgift, men kreevede at det grafiske personale
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indtil videre arbejdede efter ledelsens direktiver. Det ville forbundene
ikke ga med til.
Sa gik sagen videre.

Forberedende retsmade

Langt de fleste arbejdsretlige sager kommer ikke lengere end til det
forberedende retsmede. I over 90% af samtlige feellesmader rejses
klagerne af arbejdsgiverne, og anledningen er nesten altid overens-
komststridige arbejdsnedleggelser. I disse tilfzelde er der ikke meget
at rafle om: Arbejdsnedleeggelserne vil neesten altid veere overens-
komststridige, og det bliver forbundene ngdt til at bekreefte; og de
bliver ngdt til at palegge deres medlemmer at genoptage arbejdet —
hvis de vil undga organisationsansvaret.

AVISER
ELLER
INVALIDER



Dette betyder at omkring 80-90% af samtlige arbejdsretlige sager
bliver endeligt afgjort pa feellesmede.

Men hvis sagen ikke lagses pa feellesmadet — feks fordi forbundet
hevder at der ikke foreligger nogen overenskomststridig arbejds-
standsning — gar sagen videre til Arbejdsretten.

Saledes ogsé i BT-sagen. Dagen efter feellesmadet, den 1. februar,
indleverede Dansk Arbejdsgiverforening klageskrift til Arbejdsret-
ten, og sagen kom pa i forberedende retsmede allerede 2 dage efter.
Sagen blev nemlig behandlet som en hastesag, og det kan lade sig go-
re i alle tilfeelde hvor arbejdsgiverne vil patale en lebende arbejdsned-
leggelse. Grunden til hastebehandlingen er at man pa det forbere-
dende retsmade kan fa retsformanden til at palagge eller henstille til
arbejderne at genoptage arbejdet. Det har nemlig den betydning at
bodstaksten ryger 5 kr. i vejret.

Men retsformanden kan kun give paleeg om arbejdets genoptagel-
se, hvis lgnarbejderforbundet indremmer at der foreligger et overens-
komststridigt forhold; og det gjorde de grafiske forbund ikke i BT-
sagen. De heevdede tveertimod at arbejdsgiverne havde gjort sig skyl-
dige i overenskomststridig lock-out.

Under disse omstendigheder kan Arbejdsretten ikke stille noget
op for end sagen er blevet domsforhandlet; men det foregik ogsa i et
gevaldigt tempo.

Domsforhandling i Arbejdsretten

Domsforhandling fandt sted allerede den 8. februar.

Ved de forberedende retsmeader sidder retsformanden alene; under
domsforhandlingen er der foruden retsformanden 3 arbejdsgivervalg-
te og 3 organisationsvalgte dommere.

Men den 8. februar 1977 var der ikke kun 1 retsformand, men 3.
En sadan udvidelse af formandsskabet finder sted i sjldne tilfzelde
(hejst en gang eller to om aret). Reglen om udvidet formandsskab (§
8) blev indfert i 1973 som en slags afhjeelpning af den manglende mu-
lighed for at appellere Arbejdsrettens domme.

Under domsforhandlingen gentog parterne deres pastande. Ar-
bejdsgiverne kreevede at det grafiske personale blev demt til at gen-
optage arbejdet pa ledelsens betingelser og at de blev idemt en bod.
Desuden krevede arbejdsgiverne at bade Dansk Typografforbund og
Dansk Litografisk Forbund blev idemt selvsteendig bod.

De indklagede forbund pastod frifindelse og pastod desuden at
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hjemsendelsen af forbundenes medlemmer blev kendt overenskomst-
stridig (som lock-out) og at arbejdsgiveren blev idemt en alvorlig
bod.

Forelgbig kendelse?

I de sager der angar en lgbende arbejdsstandsning kreever arbejds-
giverne som regel at Arbejdsretten afsiger en forelpbig kendelse om
genoptagelse af arbejdet — hvis ikke retsformanden allerede i det for-
beredende retsmede har givet paleg om arbejdets genoptagelse.
Denne mulighed er udtrykkelig neevnt i lovens § 12, stk. 4, og ar-
bejdsgiverne kraevede i BT-sagen at retten straks afsagde kendelse
om arbejdets genoptagelse.

Det gjorde retten nu ikke. Til gengeeld blev selve dommen afsagt
meget hurtigt, nemlig allerede den 16. februar.

Dommen

Dommen gav pa alle punkter arbejdsgiverne medhold: De grafiske
medarbgjderes arbejdsveegring blev kendt overenskomststridig, de
blev palagt at genoptage arbejdet pd grundlag af ledelsens retnings-
linier, de blev idemt hver en bod pa 300 kr; Dansk Typograf Forbund
blev idemt en bod pa 50.000 kr., og arbejdsgiverne blev frifundet for
forbundenes pastande.

Lad os se lidt neermere pa hvad dette betyder.

Ledelsesretten

Dommen indleder med at konstatere at ledelsen efter de tidligere
omtalte voldgiftskendelser var berettiget til at kreeve nve arbejdsvil-
kar indfert. Derfor var ledelsen »berettiget til at udsende retnings-
linier for hvorledes arbeidsforholdene var efter de gyldigt opsagte af-
talers bortfald«. Arbejdsretten afviser Typografforbundets hoved-
argument nemlig at ledelsens direktiver om arbejdets tilretteleeggelse
skulle have veeret forhandlet med BT-klubben og ikke kunne dikteres
ensidigt af ledelsen. — Dette folger af den i dansk ret geeldende grund-
seetning (som har fundet udtryk i neesten alle arbejdsmarkedets
hovedaftaler) om arbejdsgiverens ledelsesret (retten til at lede og for-
dele arbejdet, som det hed tidligere).
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Dernest fastslar dommen at det i tilfeelde af uoverensstemmelser
mellem arbejdsgivere og lenarbejderorganisationer om hvilke vilkar
der geelder for arbejdet er arbejdsgiveren der har den sakaldte for-
tolkningsfordel: Det er under alle omstendigheder arbeidsgiverens
apfattelse af arbhejdsforholdene der legges til grund indtil det ved
dom eller voldgifiskendelse matte veere fastslaet at denne opfattelse
skulle vaere uberettiget.

Derfor havde ledelsen veret berettiget til at afvise forbundets
krav om at de nye retningslinier forst kunne settes i veerk nar det
ved faglig voldgift var fastslaet at de var berettigede.

Denne retsopfattelse svarer ngje til en reekke tidligere domme,
herunder Arbejdsrettens dom i platte-sagen som er beskrevet i denne
bogs 1. udgave.

Bod og organisationsansvar

Selvom Arbejdsrettens dom af 16. februar palagde BT-klubbens med-
lemmer at genoptage arbejdet pa ledelsens vilkar fortsatte strejken.
Fortsettelsen medferte at arbejdsgiverne igen gik til Arbejdsretten
som i en ny dom af 24. marts idemte en yderligere bod pa 500 kr. pr.
arbejder. Desuden blev Typografforbundet idemt en bod pa 150.000
kr. for stadig at negte at give paleg til medlemmerne om at gen-
optage arbejdet. Arbejdsretten siger i sin dom:

»Der kan ikke gives forbundene medhold i, at et sddant paleeg ville veere rent for-
melt, da arbejdet dog ikke ville veere blevet genoptaget. Uanset om denne antagelse
er rigtig eller ej, er det et alvorligt overenskomstbrud. at ez forbund ved ikke at give
péleeg som nevnt, giver de arbejdsveegrende arbejdere indtryk qf, at forbundene stil-
ler sig solidarisk med dem i deres overenskomststridige arbejdsvaegring«. (Frem-
heevet her).

De udhesevede ord viser at organisationsansvaret er en meget vigtig
del af det arbejdsretlige system: Det er forst og fremmest organisa-
tionerne selv der skal haindh&ve medlemmernes forpligtelser; og hvis
man ikke gor det pa en tilstrekkelig effektiv made — eller bare giver
»indtryk af at forbundene stiller sig solidarisk « — koster det bod.

Og boden bliver yderligere forhgjet i den tredje — og sidste — sag
der blev indbragt for Arbejdsretten, nemlig i dom af 4. maj 1977 -
der ikke blot omfattede BT-klubbens medlemmer men en lang rekke
af Typografforbundets medlemmer pa andre arbejdspladser, som
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havde nedlagt arbejdet dels som protest mod de samtidig labende
overenskomstforhandlinger, dels i protest mod forholdene omkring
BT-konflikten.

Denne gang blev Dansk Typografforbund idemt en rekordbod pa
1 mill. kr.

Arbejdsretten henviser i sin begrundelse til at den geldende
hovedaftale medferer en forpligtelse for forbundene »til med alle
rimelige midler at sg@ge at fa overenskomststridige arbejdsnedleggel-
ser bragt til opher«.

Herefter hedder det i dommen:

»Under hensyn til de paklagede arbejdsnedl@ggelsers omfang og varighed har denne
pligt veeret af serlig betydning i de foreliggende sager, men alligevel har forbundene
efter det oplyste ikke foretaget sig andet, end at man pé feellesmaderne har palagt
arbejderne at ga i arbejde. Dette findes at veere ganske utilstreekkeligt til opfyldelse
af forpligtelsen efter hovedaftalen, og forbundene ma derfor anses for medansvarlige
for arbejdsnedleggelserne«.

Dette var Arbejdsrettens sidste ord i BT-konflikten.

Hvad kan vi lere af det?

Den retslige behandling af BT-sagen er her beskrevet for at an-
skueliggare hvordan det arbejdsretlige system teknisk fungerer. Som
det nevnes i indledningen har sagen ogsa betydning i en mere omfat-
tende debat om det arbejdsretlige systems sammenhang med det
politiske apparat. Det vil ikke blive diskuteret her — bortset fra et
enkelt punkt.

Lad os forst se pa hvad parterne fik ud af konflikten.

Resultater

BT-konflikten sluttede i juni 1977 med underskrivelse af en reekke
nye aftaler om produktionens tilretteleeggelse. Hovedpunktet i disse
aftaler var:

— at alle opsigelser blev trukket tilbage,

— at ledelsen af BT-koncernen forpligtede sig til at betale 25 mill.
kr. i fratreedelsesgodtgorelse til de arbejdere som matte forlade
arbejdspladsen,

— at der blev indfert en fast 5-dages uge pa 36 timer.

Hovedpunktet bag konflikten — introduceringen af ny teknologi i
trykkeriet — blev ikke bergrt i forliget. Disse spgrgsmal er forst
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blevet taget op til forhandling mellem forbundene, BT-klubben og
Det berlingske Hus i 1981.

Rent gkonomisk var kampen — efter danske forhold — hard. Dansk
Typografforbund matte betale de sterste bodsbelgb der nogensinde
er ikendt ved Arbejdsretten, alt i alt ca. 10 mill. kr. Men arbejds-
givernes tab var langt stgrre. Ifelge BT-koncernens egne opgivelser
kostede konflikten ca. 115 mill. kr. (som i sidste ende blev betalt af
Dansk Arbejdsgiverforening).

Retssystemet som en del
af det politiske apparat

Hvilken sammenh#ng har disse resultater med selve sagens retlige
behandling?

Bade jurister og organisationsfolk lever efter det ideal at rets-
systemet styres fra oven og fungerer uafhengigt af politiske pavirk-
ninger og medlemsaktivitet. Eftersom systemet er et »retssysteme
er juristernes opgave at finde frem til den »retfeerdige lgsning«. Og
den finder juristerne alene i loven. Pastar jurister og organisations-
ledere.

Det er fejlagtigt. Men det er ikke nogen tilfeeldig fejltagelse: Selve
etableringen af det arbejdsretlige system er en politisk handling som
betyder at arbeiderklassen frivilligt overlader afgorelsen af nogle vig-
tige sider af arbejdskampen til jurister og organisationsfolk. Denne
overgivelse af magten til andre bekraftes netop gennem forestillin-
gen om at »ret« og politik skulle veere to vidt forskellige ting.

Men de sterste sejre arbejderklassen har vundet igennem dette ar-
hundrede har kun kunnet vindes, nar lgnarbejderne har nagtet at
acceptere postulatet om at de enkelte medlemmer ikke skal blande
sig i »retten«.

46



roonnond




Lov om arbejdsretten 4

Lov nr. 317 af 13. juni 1973.

§ 1. Arbejdsretten bestar af 12 ordinare
dommere og 28 suppleanter, | formand, 3
nastformand og 2 suppleanter for disse samt
rettens sekreter.

§ 2. Arbejdsretten sammensattes ved valg,
)fr. dog §§ 5 og 6.

§ 3. Rettens ordinzre medlemmer og sup-
pleanter valges siledes:

Dansk Arbejdsgiverforening valger:

3 ordin®re medlemmer og

6 suppleanter.
Sammenslutningen af Landbrugets Arbejds-
giverforeninger,
Danske Bankers Forhandlingsorganisation,
Sparekassernes Forhandlingsorganisation og
Danske Forsikringsselskabers Forhandlings-
organisation i fellesskab valger:

1 ordinzrt medlem-og

4 suppleanter.
Pkonomi- og budgetministeriet,
Amtsridsforeningen i Danmark.
Kommunernes Landsforening,
Foreningen af Kommuner i
Amt,
Kebenhavns kommune og
Frederiksberg kommune i f&llesskab valger:

2 ordinzre medlemmer og

4 suppleanter.
Landsorganisationen i Danmark valger:

4 ordin®re medlemmer og

7 suppleanter.
FzllesrAdet for danske Tjenestemands- og
funktion®rorganisationer,
Akademikernes Centralorganisation og
FR-Hovedorganisation for Arbejdsleder- og
tekniske Funktion®rforeninger i Danmark i
faellesskab valger:

Kebenhavns

2 ordinzre medlemmer og
7 suppleanter.

Stk. 2. Valget, som galder for 3 4r, regnet
fra en |. november, foretages hvert 3. Ar i
september maned. Resultatet af valget skal
straks meddeles rettens sekretzr.

§ 4. Rettens formand og nastformand
samt suppleanterne for disse valges al de
efter § 3, stk. |, valgte ordinzre mediemmer.

Stk. 2. Rettens sekreter indkalder til val-
get, sd snart han har modtaget meddelelse
efter § 3, stk. 2, om valg af rettens medlem-
mer og suppleanter. Bliver et eller flere af de
ordinzre medlemmer forhindret i at deltage i
valget, tilkaldes suppleanter for disse.

Stk. 3. Rettens formand, n@stformand og
suppleanterne for disse valges for 3 Aar, reg-
net fra en |. januar. Valget, der sker ved
stemmeflerhed, foretages hvert 3. 4r inden
udgangen af december mined.

§ 5. Foretages valg af ordinzre dommere
eller suppleanter for disse ikke inden det
tidspunkt, der er n®vnt i § 3, stk. 2, gor sek-
reteren derom indstilling til arbejdsministe-
ren, der med behorigt hensyn til en ligelig
reprasentation al arbejdsgiver- og lenmodta-
gerinteresser erstatter det manglende valg
ved udnavnelse.

Stk. 2. Foretages valg af formand eller
nastformand og suppleanter for disse ikke
inden det tidspunkt, der er nzvnt i § 4, stk.
3, gor sekretzren derom indstilling til presi
denten for hajesteret, der i forening med
prasidenterne for de evrige kollegiale retter i
Kebenhavn foretager valget blandt disse ret-
ters juridiske medlemmer.
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§ 6. Rettens sekreter udnaevnes af ar-
bejdsministeren efter rettens indstilling. Mi-
nisteren kan efter rettens indstilling udnevne
en assisterende sekretar til i sekreterens for-
fald at varetage sekretzrhvervet og i evrigt at
bistd retten.

§ 7. Formanden og n&stform@ndene samt
suppleanterne for disse skal opfylde de al-
mindelige betingelser for at vere dommer.

§ 8. | den enkelte sags behandling delta-
ger en retsformand samt fra henholdsvis ar-
bejdsgiver- og lenmodtagerside 3 ordinare
dommere eller suppleanter. Er parterne in-
den sagens indbringelse for retten enige der-
om og rettens formandskab tiltreder det,
skal rettens formandskab ved domsforhand-
lingen besta af 3 i stedet for 1. En siddan ud-
videlse kan ogsd besluttes af den i den pa-
gzldende sag fungerende retsformand.

Stk. 2. Sagernes {ordeling mellem rettens
formand og nastform&nd bestemmes efter
forhandling mellem disse.

§ 9. For arbejdsretten indbringes sager om

1) overtredelse og fortolkning af en af
Dansk Arbejdsgiverforening og Landsorgani-
sationen i Danmark vedtaget
samt af tilsvarende hovedoverenskomster og
hovedaftaler,

2) overtr®delse af kollektive overens-
komster om lon- og arbejdsforhald,

3) lovligheden af varslede kollektive
kampskridt eller af de i denne anledning ud-
stedte varsler, sAfremt den berorte parts ho-
vedorganisation eller, dersom parten ikke er
medlem af en sidan, parten selv ved anbefa-
let brev inden 5 dage har protesteret over for
vedkommende organisation eller enkeltvirk-
somhed mod lovligheden af kampskridtet
eller varslet,

4) hvorvidt der foreligger en kollektiy
overenskomst, og

5) lovligheden af anvendelse af kollektive
kampskridt til stotte for krav om overens-
komst pA omrider, hvor kollektiv overens-

omst ikke er indgaet.

Stk. 2. Arbejdsstandsninger skal straks
indberettes til organisationerne, og fzllesme-
de under organisationernes medvirken til
dreftelse af en arbejdsstandsning skal afhol-
des dagen efter dennes iverksattelse, med-

50

hovedaltale

mindre arbejdsstandsningen er ophert forin-
den fellesmedets afholdelse.

Stk. 3. Sager efter stk. 1, nr. 1-3, kan kun
indbringes for arbejdsretten, hvis overtrzdel-
sen er foretaget eller kampskridtet er varslet
eller ivarksat af en arbejdsgiverorganisation
eller et eller Mere medlemmer af en sidan, af
en enkeltvirksomhed (enkeltmand, firma,
aktieselskab eller offentlig institution) eller af
en lenmodtagerorganisation eller al medlem-
mer af en sidan i fallesskab. Adgangen til at
indbringe sager er endvidere betinget af, at
der ikke i det pdgeldende overenskomstfor-
hold er indeholdt bestemmelser i modsat ret-
ning.

Stk. 4. Ud over de i stk. | navnte sager
kan sager vedrerende uoverensstemmelser
mellem arbejdsgivere og lenmodtagere ind-
bringes for arbejdsretten, nir retten billiger
det og der mellem en arbejdsgiver- og len-
modtagerorganisation eller mellem en enkelt-
virksomhed og en lenmodtagerorganisation
derom er truffet aftale.

§ 10. Horer en sag i sin he¢Thed under fag-
lig voldgift, kan retten afvise sagen. Er par-
terne enige derom, kan retten dog afgore sa-
gen. Herer sagen delvis under faglig voldgift,
kan retten udsztte sagens behandling, til
voldgiftskendelse er afsagt.

Stk. 2. Sifremt en sag skennes at vare af
sd ringe betydning, at den ikke stdr i rimeligt
forhold til de med behandlingen forbundne
omkostninger, kan retten afvise sagen.

§ 11. Sager, der efter § 9 herer under ar-
bejdsretten, kan ikke anl®gges ved de almin-
delige domstole, jfr. dog § 10, stk. 2.

Stk. 2. En loenmodtager kan dog anlzgge
sag om tilkendelse af tilgodehavende lon ved
de almindelige domstole, medmindre len-
modtagerens faglige organisation under en
sag, der er anlagt ved arbejdsretten, har fra-
faldet retten hertil pA lenmodtagerens vegne,
eller den manglende betaling af lenkravet
skyldes uenighed af faglig karakter.

§ 12. | sager, der er nzvnt i § 9, stk. 1, nr.
1 og 2, og stk. 4, kan arbejdsretten idemme
den eller dem, der har deltaget i det overens-
komststridige forhold, en bod, der skal tilfal-
de klageren. Bestdr overenskomstkrznkelsen
i undladelse af at betale et skyldigt pengebe-
leb, kan dommen i stedet for bod g4 ud pa
betaling af belobet. Nar ikke andet forud er



vedtaget, kan der kun pil#£gges en organisa-
tion som sidan retligt ansvar, nir den har
gjort sig delagtig i det paklagede forhold.

Stk. 2. Boden fasts®ttes unde hensyn til
samtlige sagens omst&ndighedes og under
behorig hensyntagen til, i hvilken grad over-
tredelsen har varet undskyldelig fra over-
treederens side. Ved bedommelsen af en over-
enskomststridig arbejdsstandsning skal hen-
syn tages til, om der fra modpartens side har
foreligget forhold af en sidan art, at arbejds-
standsningen mi anses for at vaere en farstd-
elig reaktion herpd Boden kan i ovrigt under
serlig formildende omstezndigheder helt
bortfalde, og den skal bortfalde, nar overens-
komststridig adfzrd fra modpartens side
skonnes at have givet rimelig grund til en
arbejdsstandsning. Endvidere skal boden
bortfalde, nir det godtgeres, at en arbejds-
standsning skyldes trivselsmassige faktorer,
som modparten bzrer ansvaret for. Bod kan
ikke palzgges de deltagere i en arbejds-
standsning, der har genootaget arbejdet in-
den atholdelse al det 1 § 9, stk 2, omtalte
fzllesmede eller har fulg! en henstilling fra
dette mede om straks at gd i arbejde, med-
mindre det godtgeres, at arbejdsstandsningen
har savnet rimelig begrundelse eller ma be
tragtes som led i en systematisk aktion.

Stk. 3. Som en s&rlig skerpende omstan-
dighed skal det anses, at overtraderen, skont

verenskomstmassigt forpligtet hertil, har

nazgtet at lade sagen afgere ved voldgift eller
har handlet i strid med lovligt afsagt vold-
giftskendelse eller en al arbejdsretten afsagt
dom.

Stk. 4. Bliver der under en for arbejdsret-
ten indbragt sag spergsmadl om dels at erkl®-
re en pdbegyndt arbejdsstandsning for over-
enskomststridig, dels at idemme bod, kan
arbejdsretten, nir det sidste sporgsmal kra-
ver lzngere tids undersogelse, forelebigt af-
gore det forste spargsmal.

§ 13. Arbejdsretten har sit s&de i Keben-
havn, men kan s®ttes uden for Kebenhavn,
ndr retten skonner det hensigtsmassigt.

Stk. 2. Retsbog feres efter retsplejelovens
kap. 3.

§ 14. Sag anlzgges af og mod vedkom-
mende arbejdsgiver- eller lenmodtagerorga-
nisation, uanset om overtrzdelsen er foreta-
get eller kollektivt kampskridt er varslet eller

iveerksat af eller mod enkelte medlemmer af
organisationen. Er en organisation medlem
af en mere omfattende organisation, skal sa-
gen anlegges af og mod sidstn@vnte organi-
sation. Er arbejdsgiverparten en enkeltvirk-
somhed, jfr. § 9, stk. 3, der ikke er tilsluttet
en arbejdsgiverorganisation, anlegges sagen
af eller mod enkeltvirksomheden.

§ 15. Sag anlzgges ved, at klageren til
arbejdsretten indgiver et klageskrift i to ek-
semplarer.

Stk. 2. Sekret®ren sender snarest muligt et
eksemplar af klageskriftet til indklagede og
indkalder samtidig svarskrift i to eksemplarer
fra indklagede. Svarskrift indgives til retten
inden for en af sekret®ren fastsat frist. Nar
svarskrift er modtaget, sender sekreteren et
eksemplar af svarskriftet til klageren. Yderli-
gere skriftveksling finder som regel ikke sted.

Stk. 3. Med henblik pa foretagelse af for
ligsmagling eller indhentelse af yderligere
udtalelser fra parterne kan disse indkaldes til
et forberedende retsmode, hvor retten kan
beklzdes af formanden eller en af nestfor-
mandene alene.

§ 16. Retten kan, om det {indes forne-
dent, lade st®vning forkynde for indklagede
efter reglerne i retsplejelovens kap. 17.

Stk. 2. Udebliver indklagede trods forkyn-
delse efter stk. 1, finder retsplejelovens §§
341 og 363 tilsvarende anvendelse. Udebli-
velsesdom kan afsiges af retsformanden uden
tilkaldelse af rettens evrige medlemmer.

Stk. 3. Den, mod hvem sagen anlagges,
skal mede for arbejdsretten.

§ 17. I retten til at lade mede ved retter-
gangsfuldmagtig for arbejdsretten galder
ingen indskrznkninger for parterne. I hvilket
omfang en part er berettiget til at deltage i
forhandlingerne for retten ved hjzlp al flere
fuldmagtige, afger retten, ligesom retten
treffer algorelse om, hvem der foruden par-
terne og rettergangsfuldmagtigene bor have
adgang til retsmederne.

§ 18. Retsformanden afger ved kendelse
de tvistigheder, som under vidneferslen eller
syns- og skensoptagelse opstdr for retten.

§ 19. Om procesmaden i evrigt galder

med de nedvendige tilpasninger de for bor-
gerlige sager geldende grunds®tninger i rets-
plejelovens 2. bog samt kap. 23 og 27-30.
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Den i lovens kap. 39 angivne s@rlige proces-
made er anvendelig.

§ 20. Domme._afsagt af arbejdsretten kan
fuldbyrdes efter retsplejelovens regler om
tvangsfuldbyrdelse al domme Eorlig indgiet
for arbejdsretten kan fuldbyrdes efter retsple-
jelovens regler om fuldbyrdelse af forlig, der
er indgaet for en ret.

Stk. 2. Afgerelser ved meglings- ag arga-
nisationsmader samt ved faglige voldgiftsret-
ter kan fuldbyrdes, nar retsplejelovens regler
om tvangsfuldbyrdelse af domme er iagtta-
get. Anmodning om fuldbyrdelse indgives til
fogden. Anmodningen skal vare skriftlig og
ledsaget af en udskrift af afgerelsen. Udskrif-
ten skal vare bekraftet af maglingsm®ndene
eller af de organisationer, som har varet par-
ter i organisationsmedet, for voldgiftsafgorel-
sers vedkommende af voldgiftsrettens op-
mand.

Stk. 3. Indsigelser mod afgerelsens gyldig-
hed, der fremsattes under fuldbyrdelsen, pa-
kendes af fogden. Fogden kan dog henvise
rekvirenten til at indbringe afgerelsen for
arbejdsretten, hvis han finder, at indsigelsen
ikke kan pdkendes pad det foreliggende
grundlag.

§ 21. Nar en strejke eller lockout ikke er
retsstridig, er den blotte offentlige meddelelse
om dens varsling eller ikrafttreden heller
ikke retsstridig.

§ 22. Er der ikke mellem overenskomst-
parterne vedtaget betryggende regler til afge-
relse af uenighed af faglig karakter, anses
bestemmelserne i den til enhver tid mellem
Dansk Arbejdsgiverforening og Landsorgani-
sationen i Danmark aftalte norm for regler
for behandling af faglig strid at vaere galden-
de mellem parterne. Maglingsudvalget skal
bestd af 2 medlemmer, hvoraf 1 valges af
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hver af de i overenskomsten deltagende par-
ter. Den faglige voldgiftsret skal bestd af 4
medlemmer, hvoraf hver af parterne valger
2. Opnis ikke enighed om opmanden, ud-
n&vnes denne af formanden for arbejdsret-
ten.

§ 23. Udgifterne ved arbejdsrettens virk-
somhed d®kkes gennem de ved rettens afgo-
relser palagte sagsomkostninger, der tilfalder
arbejdsrettens kasse, samt ved bevilling pa de
arlige finanslove.

§ 24. Loven trader i kraft den 1. juli 1973.

Stk. 2. Lov om arbejdsretten, jfr. lovbe-
kendtgerelse nr. 124 af 21. april 1964, opha-
ves, )fr. dog §§ 26 og 28.

§ 25. Loven gzlder ikke for Fareerne og
Groenland.

§ 26. Indtil der med virkning fra den 1.
november 1973 er foretaget valg efter § 3,
forbliver de nu siddende ordinzre dommere
og suppleanter i virksomhed, ligesom rettens
nuvarende formandskab forbliver siddende,
indtil der med virkning fra den 1. januar
1974 er valgt nyt formandskab efter § 4.

§ 27. Sifremt der efter lovens ikrafttre-
den, men inden der med virkning {ra den 1.
november 1973 er foretaget valg efter § 3,
opstar en sag, der vedrerer en af de i § 3,
stk. 1, navnte organisationer m. v., der ikke
har deltaget i valget af den nu siddende ar-
bejdsret, er vedkommende organisation m. v.
berettiget til at udpege suppleanter til at del-
tage i sagens behandling.

§ 28. De ved loven ikraftiraden (orelig-
gende uafgjorte sager samt sager, der er op-
stdet for den 1. juli 1973, og som anl®gges
for arbejdsretten efter denne dato, afgeres
efter de hidtil gzldende regler.



§1

§2

Hovedaftale mellem
LO og Dansk Arbejdsgiverforening
af 1973 som &ndret 1981 og 1987

Da det er gnskeligt, at spgrgsmal om lgn- og arbejdsvilkar lgses
gennem afslutning af kollektive overenskomster, eventuelt under
hovedorganisationernes medvirken, forpligter hovedorganisatio-
nerne og deres medlemmer sig til hverken direkte eller indirekte
at legge hindringer i vejen for, at arbejdsgivere og arbejdstagere
organiserer sig inden for hovedorganisationernes organisatoriske
rammer. Som organisationsfjendtlig handling anses derfor for-
hold, hvorefter en af nzrverende hovedaftale bundet part foreta-
ger handlinger rettet mod en anden part begrundet i organisa-
tionstilhgrsforholdet og sdledes ikke ud fra faglige motiver.

Stk. 1. Nar der er indgaet en kollektiv overenskomst, kan der
inden for det omrade, som overenskomsten omfatter, og sa
lenge den er geldende, ikke ctableres arbeidsstandsning (strej-
ke, blokade, lockout eller boykot), medmindre der er hjemmel
herfor i »Norm for regler for behandling af faglig strid« eller i kol-
lektiv overenskomst Sympatistrejke eller sympatilockout kan i
avrigt etableres i overensstemmelse med aftaler og retspraksis.

Stk. 2. Ingen arbejdsstandsning kan lovligt etableres, med-
mindre den er vedtaget med mindst ¥ af de afgivne stemmer af
en efter vedkommende organisations love dertil kompetent for-
samling og er behgrigt varslet i overensstemmelse med reglen i
stk. 3. Undtaget herfra er alene arbejdsstandsninger i de i »Nor-
menc, § 5, stk. 2, nevnte tilfelde.

Stk. 3. At man agter at forelzgge en sddan forsamling forslag
om arbejdsstandsning, skal tilkendegives den anden hovedorga-
nisations forretningsudvalg ved szrlig og anbefalet skrivelse,
mindst 14 dage for arbejdsstandsningen efter forslaget agtes
ivarksat, og der skal pa samme made gives den anden part med-
delelse om forsamlingens beslutning, mindst 7 dage forinden ar-
bejdsstandsningen iverkszttes. Ved varsling af retshandhz-
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vende arbejdsstandsning nedszttes de ovenfor anfgrte varsler til
henholdsvis mindst 7 dage og mindst 3 dage.

Stk. 4. Savel hovedorganisationerne som de under dem he-
rende organisationer samt gvrige af Hovedaftalen bundne orga-
nisationer er forpligtet til ikke at understgtte, men med alle ri-
melige midler at hindre overenskomststridige arbejdsstandsnin-
ger og, hvis overenskomststridig arbejdsstandsning finder sted,
at sgge at fa den bragt til opher.

Stk. 5. Som strejke eller lockout betragtes det, hvis varksteder
eller arbejdspladser systematisk affolkes eller efterhanden luk-
kes.

Stk. 6. Under arbejdskonflikt mellem parterne i n@rvarende
overenskomst eller deres medlemmer og udenforstaende ar-
bejdstager- eller arbejdsgiverorganisationer eller virksomheder
ma stgtte til den udenforstiende ikke ydes af nogen ved denne
overenskomst forpligtet part. Som udenforstiende betragtes
ikke den organisation eller virksomhed, der indmelder sigi en af
hovedorganisationerne eller i en under disse organiseret for-
ening, idet det dog er en forudsztning, at der ikke inden indmel-
delsen er etableret arbejdsstandsning, eller at sadan ikke efter
forgeves forhandling er klart bebudet.

§3  Stk. I. Overenskomster afsluttet mellem hovedorganisatio-

nerne skal respekteres og efterkommes af alle under dem hg-
rende organisationer under vedkommende hovedorganisations
ansvar.

Stk. 2. Uoverensstemmelse om, hvorvidt der bestar overens-
komst, afggres af Arbejdsretten, medmindre parterne er enige
om at lade spgrgsmalet afggre ved faglig voldgift. Uoverens-
stemmelse om, hvilket omrade en overenskomst har, afggres
ved faglig voldgift.

Stk. ], Arbejdsgiverne udaver ledelsesretten i overensstem-
melse med de i de kollektive overenskomster indeholdte be-
stemmelser og i samarbejde med arbejdstagerne og deres tillids-
representanter i henhold til de mellem Landsorganisationen i
Danmark og Dansk Arbejdsgiverforening til enhver tid gel-
dende aftaler.

Stk. 2. Safremt der uden noget forbehold er antaget arbejds-
kraft til et bestemt angivet akkordarbejde, kan arbejdsforhol-
dene ikke ®ndres, uden at vedkommende arbejdsgiver godtger
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arbejdstagerne det derved eventuelt opstaede gkonomiske tab.
Uoverensstemmelser herom afggres ad sedvanlig fagretlig vej.

Stk. 3, Yed afskedigelse af en arbejdstager ma vilkarligheder
ikke finde sted, og klager over pastaede urimelige afskedigelser
kan derfor behandles efter nedenstdende regler. Hovedorgani-
sationerne anbefaler, at sager om pastaede urimelige afskedigel-
ser behandles hurtigst muligt af de bergrte parter. Sager, i hvilke
der nedlzgges pastand om underkendelse af en afskedigelse,
skal s& vidt muligt vaere afsluttet inden udlgbet af den pagzl-
dende arbejdstagers opsigelsesvarsel.

a) Safremt der foretages afskedigelse af en arbejdstager, der
har varet uafbrudt beskzftiget i den pag=zldende virksomhed i
mindst @ maneder har den pagzldende arbejdstager ret til at be-
gare skriftlig oplysning om grunden til afskedigelsen.

b) Hvis man fra arbejdstagerside havder, at afskedigelsen er
urimelig og ikke begrundet i arbejdstagerens eller virksomhe-
dens forhold, kan afskedigelsen krzves behandlet lokalt mellem
reprazsentanter for virksomhedens ledelse og dens arbejdstage-
re. Den lokale forhandling skal vare afsluttet inden for en frist af
7 dage fra underretning om afskedigelsen.

c) Opnés der ikke herved enighed, skal der, hvis det interesse-
rede fagforbund (eventuelt centralledelse) begzrer sagen vide-
refgrt, omgiende optages forhandling mellem organisationerne.

d) Opnas der ikke herved enighed, har det interesserede fag-
forbund (eventuelt centralledelse) ret til at indgive klage til et af
hovedorganisationerne nedsat afskedigelsesnzvn. Klagen skal
vare Afskedigelsesn®vnets sekretariat og den modstiende orga-
nisation i hende inden for en frist af 7 dage efter afslutningen af
organisationernes forhandling. Regler om Afskedigelsesnav-
nets sammens&tning og sagsbehandling fastszttes i en forret-
ningsorden for nzvnet.

e) Nzvnet afsiger en motiveret kendelse. Hvis n@vnet matte
finde, at den foretagne opsigelse er urimelig og ikke begrundet i
arbejdstagerens eller virksomhedens forhold, kan navnet efter
pastand herom underkende gpsigelsen medmindre samarbejdet
mellem virksomheden og arbejdstageren har lidt eller ma anta-
ges at ville lide skade ved en forts®ttelse af anszttelsesforholdet.
Finder nzvnet, at opsigelsen er urimelig, men at ans&ttelsesfor-
holdet alligevel ikke skal fortsztte, eller nedlzgges der pastand
om godtggrelse for en urimelig afskedigelse, jfr. ovenfor, kan
nzvnet bestemme, at virksomheden skal betale den pagzldende
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§5

§6

§7

§8

en godtggrelse. Stgrrelsen af denne skal afh@nge af sagens om-
stendigheder og ancienniteten af den uberettiget afskedigede
arbejdstager. Godtggrelsen kan ikke overstige 39 ugers lgn be-
regnet efter den afskedigede arbejdstagers gennemsnitsfortjene-
ste gennem det sidste ar.

Stk. 1. Funktionzrer, som i forholdet over for de gvrige lgn-
modtagere er arbejdsgivernes tillidsmand, kan af arbejdsgive-
ren efter samrad med den pagzldende krzves holdt uden for
medlemskab af en arbejderorganisation.

Stk. 2. Den arbejdsgiveren i medfgr af stk. 1 tillagte ret kan
ikke ggres gxldende, alene fordi en arbejdstager anszttes pa
funktion®rvilkar.

Stk. 3. De interesserede arbejdslederorganisationer bgr have
adgang til at vaere reprasenteret pa de mgder, der afholdes om
uoverensstemmelser angdende ovenstaende bestemmelser.

Hovedorganisationerne vil modvirke forsgg pa at holde perso-
ner uden for arbejdstagerorganisationerne under paberébelse af
selskabsretlige og andre aftaler ¢ller indehavelse af anparter el-
ler aktier, der ikke gor de pagzldende til virkelige medejere af
virksomheden.

Stk. 1. Opsigelsesfristen for overenskomster angiende prisku-
ranter og gvrige arbejdsforhold er 3 maneder, medmindre andet
er aftalt.

Stk. 2. Selv om en overenskomst er opsagt eller udlgbet, er
parterne dog forpligtet til at overholde dens bestermmelser, indtil
anden overenskomst treder i stedet, eller arbejdsstandsning er
iverksat i overensstemmelse med reglerne i § 2.

Hovedorganisationerne er enige om, at der indfgres tillids-
mandsregler i de kollektive overenskomster, hvor arbejdsfor-
holdets karakter ggr det muligt.

Nar en tillidsmand er valgt i henhold til de herfor gzldende be-
stemmelser i den kollektive overenskomst og har 1 ars uafbrudt
anciennitet i virksomheden, kan hans arbejdsforhold i varselspe- .
rioden ikke afbrydes, for hans organisation har faet lejlighed til
at prove berettigelsen ved fagretlig behandling Denne skal pa-
begyndes inden 1 uge og afsluttes hurtigst muligt.
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§9

10

11

12

Er afskedigelsen begrundet i arbejdsmangel, bortfalder den
serlige varselspligt i den kollektive overenskomst, i henhold til
hvilken tillidsmanden er valgt. I sidanne tilfzlde har tillidsman-
den krav pa det almindelige opsigelsesvarsel, der er gzldende
ifglge den kollektive overenskomst.

Hvor der ikke i den kollektive overenskomst er fastsat et sar-
ligt opsigelsesvarsel for tillidsmanden, kan ansattelsesforholdet
ikke afbrydes medmindre der er tale om arbejdsmangel, for
hans organisation har faet lejlighed til at prgve afskedigelsens
berettigelse ved fagretlig behandling. Den fagretlige behandling
skal padgyndes inden 1 uge og afsluttes hurtigst muligt inden for
1 méned.

Stk. 1. Hovedorganisationerne vil fremme et godt samarbejde
mellem organisationerne og virke for rolige og stabile arbejds-
forhold i virksomhederne gennem samarbejdsudvalgene eller
andre egnede organer.

Stk. 2. Der mé ikke fra nogen side legges hindringer i vejen
for, at en arbejdstager udfgrer sd meget og sa godt arbejde, som
hans evner og uddannelse tillader ham.

I tilfzlde af pastaét brud pa denne hovedaftale sdvel som, hvis der
pastas at vare begiet brud pa nogen anden kollektiv overens-
komst indgaet af hovedorganisationerne eller af deres medlem-
mer, skal der, inden klage indbringes for Arbejdsretten, afhol-
des fzllesm@gde under hovedorganisationernes medvirken. Er
det pastaede overenskomstbrud en arbejdsstandsning, jfr. § 2,
og denne ikke forinden er ophert, skal fzllesmgdet aftholdes om-
gaende og senest dagen efter arbejdsstandsningens ivarksattel-
se. Pa fellesmgdet skal de til grund for arbejdsstandsningen lig-
gende omstendigheder klarlzgges, og, hvor arbejdsstandsnin-
gen kan vare opstaet pa grund af misforstaelser eller fejltagelser,
forsgges lgst.

De under hovedorganisationerne hgrende foreninger og virksom-
heder kan ikke ved at trede ud af hovedorganisationerne lgse sig
fra de forpligtelser, disse ved nzrverende hovedaftale er get ind
pa. De vedbliver at st ved magt, indtil denne hovedaftale er bort-
faldet efter opsigelse af en af hovedorganisationerne.

Stk. 1. Hovedaftalen er gzldende, indtil den med 6 méaneders
varsel opsiges til en 1. januar, dog tidligst 1. januar 1989. Den af
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hovedorganisationerne, der méatte have gnske om @ndringer i
Hovedaftalen, skal 6 maneder forud for opsigelsen underrette
modparten herom, hvorefter der optages forhandlinger med det
formal at opna enighed og derved undga opsigelse af Hovedafta-
len.

Stk. 2. Er forhandlinger om en fornyelse af Hovedaftalen efter
stedfunden opsigelse ikke afsluttet til den pigzldende 1. januar,
gezlder Hovedaftalen, uanset at opsigelsestidspunktet overskri-
des, indtil de ikraftvarende kollektive overenskomster aflgses af
nye, og den bortfalder da ved de nye kollektive overenskomsters
ikrafttreden.

Protokollat

Der er mellem parterne enighed om, at arbejdsstandsninger bar
undgas, og om, at organisationerne aktivt skal bidrage hertil, jfr.
herom Hovedaftalen i gvrigt.

Hovedorganisationerne er enige om snarest at spge udarbej-
det n@rmere retningslinjer for afholdelse af fzllesmagder vedrg-
rende arbejdsstandsninger pa ikke-permanente arbejdspladser
inden for bygge- og anl@gsomridet.

Kobenhavn den 12. december 1986

For landsorganisationen i Danmark For Dansk Arbejdsgiverforening
Knud Christensen Benned Hansen
Finn Thorgrimson Hans Skov Christensen

*) Under de forhandlinger der farte frem til forlengelsen af Hovedaftalen i 1986 blev
der fra LOs medlemsorganisationer lagt afgerende vagt pa at der kun skulle aftales
en to-arig forlengelse. De 4-arige overenskomster, der blev gennemfert i kraft af
meaglingsforslaget af 11. februar 1987, betyder imidlertid at Hovedaftalen under alle
omstandigheder vil besta frem til overenskomsternes udlab 1. marts 1991.

(Ole Krarups note).
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§ 1

Undertegnede organisationer er enige
om, at enhver uenighed af faglig karak-
ter bar sgges bilagt ved ma ,even-
tuelt ved voldgift, efter nedenstdende
regler.

Mzgling skal j alle tilf®lde - jfr. dog §
5 - foretages, sifremt en af parterng
forlanger det.

§ 2

Maglingsudvalget "skal bestd al (2)
medlemmer, hvoraf (1) valges
af ... ... og(lyaf......... ..

§3

Nar en organisation pa et af sine med-
lemmers vegne begarer megling al-
holdt, skal maglingsudvalget trede
sammen til forhandling, i Kgbenhavn
indenfor en frist af 3 hverdage og i
ﬁrovinserne indenfor en [frist af $
verdage.

Mazglingen foretages sa vidt_muligt pd
stedet; hvor uenigheden er opstdet, og
saledes, al reprasentanter for de stri-
dende parter kan tilkaldes.

Samtidig med. at en al organisationerne

begarer magling afholdt, skal den med-

dele den anden organisation. hvem der
Bé’l dens vegne vil deltage i ma:Flingen.
en anden organisation er derefter for-
Eliglel til s& snart som muligt at give den
lagende organisation en tilsvarende
meddelelse om navnet pd sin reprasen-
tant ved maglingsmedet.

§4
Opnis der ikke ved maegling en lgsning
af striden, skal maglingsudvalget straks
henvise sagen videre til behandling
mellem de undertegnede organisatio-
ner.

Norm for regler
for behandling af
faglig strid

Forhandlingerne mellem organisatio-
nerne skal tage deres begyndelse inden-
for de samme tidsfrister, som er n&evnt i
§ 3.

§5
Lykkes det heller ikke pd denne made
al opnd enighed. skal sagen. for sdvidt
det angar forstaelsen af en foreliggende
priskurant med almindelige bestem-
melser eller en almindeﬁ mellem
organisationerne  bestiende  over-
enskomst, forelegges en voldeilisret til
afgorelse, hvis en af oreanisationerne’
forlanger detl: og ingen arbejdsstanas—
n%?s%ml e aﬁgdan u?ﬁllghed ma
finde sted.
lagtltagne.
| alle andre tilfelde skal magling (jfr. §
3 og 4) forseges. lorinden arbejds-
standsning ivaerks®tles - medmindre
der indtreeder betalingsstandsning, el-
ler hensynet til Jjv, velferd eller @®re
afgiver tvinge til at standse
arbejdet, torinaen magling kan fore-
lages - ligesom uenigheden kan ind-
ankes for en voldgiftsret. hvis begge
parter er enige derom.
Opnds i sidstnavnte tilfelde ikke enig-
hed om at lade sagen afgere ved vold-
gift, har begge organisationer ret til
gennem anvendelse ai arbejdsstands-
ning at s@ge at lare dercs krevigennem.
Vagrer en al parterne sig ved at lade
sagen afggre ved voldgilt under pa-
berabelse af, at den foreliggende strid
ikke angar forstaelsen af en mellem
arterne bestdende overenskomst, kan
ver af parterne gennem sin hoved-
organisation (henholdsvis  Arbe)ds-
%jverforeningen og De samvirkende
agforbund) indanke spergsmalet om
vegringens berettigelse for den perma-
nente voldgiftsret.

or de navnte regler er
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86

Er der enighed om at henvise en sag til
voldgift, sﬁal denne bestd afl (4) med-
lemmer, hvoraf (2) velges af .. ... ..
og(2yal..............

sam! af en opmand, som valges af vold-
iftsrettens medlemmer.

géfrcmt der ikke opnds enighed om
valget af opmanden, skal parterne
anmode . ... ...

om at udnavne ham.

§ 7
Voldgiftsretten skal som regel trede
sammen senest 6 dage, efter at den er
pdkaldt. Opmanden fungerer som ret-
tens formand samt leder og deltager i
dens forhandlinger. Sagen gar efter
disses afslutning til afggrelse ved simpel
mellem voldgift -
dene. i s,
afggres sagen af opmanden. Over ret-
tens lorhandlinger fgres en protokol,
der efter hver sags afslutning under-
skrives al samtlige medlemmer af ret-
ten, ogsa af opmanden, sdfremt han har
voteret i sagen.
Voldgiftsretten tilstiller begge parter
medgelelsc om sin eller opmandens
kendelse.
Kendelsen skal vare afsagt senest 14
dage efter, at sagen er indgivet til
retlen.

§8
Forinden voldgiftsretten indkaldes,
skal hver afl de stridende parter skrift-

ligt forpligte sig til uvaegerligt at efter-
komme voldgiftsrettens kendelse.

§9

Til dakning af udgifter, som maitte
foranlediges af voldgiftsrettens virk-
somhed, deponeres der af hver af de to
parter et lige stort belgb. Retten tager i
sit fgrste made beslutninﬁ om stgrrel-
sen af dette belgb, som ikke ma vare
under ...... kr. og ikke stgrre end
....... kr. Belgbene kan, hvis det
senere maitte vise sig forngdent, forlan-
ges forggede. Voldgiftsretten bestem-
mer, hvilken af parterne, der skal be-
tale sagens omkostninger: de herefter
tiloversblevne belgb tilbagebetales par-
terne.

§10

Ingen kan vaere medlem af maglings-
udvalget eller voldgiftsretten, nar den
pigeldende sag drejer sig om el sporgs-
mal vedrgrende arbejdsforholdene pa
et arbeﬂ'dssted. hvor vedkommende har
personlig interesse.

§ 1

Narvarende regler indskranker ikke
de to organisationers eller deres med-
lemmers ret til, uden forudgdende
magling og voldgift, at deltage i en
arbejdsstandsning, som er pabudt af
Dansk Arbejdsgiver- og esterfor-
ening eller {_andsorganisationen LO
(fr. overenskomsten af 5. september
1899, 2det stykke).



Ordforklaring

Det er en kendt sag at de ord og begreber der bruges i arbejdsretten
er uigennemsigtige og indviklede. De folgende ordforklaringer giver
ikke udtemmende besked om alle arbejdsretlige spargsmal, men kan
dog veere en stotte for den der ikke lader sig neje med bortforklarin-
ger. Den der vil treenge dybere ind i et bestemt spargsmal henvises til
litteraturfortegnelsen.

Kursivering af et ord i ordforklaringens tekst betyder at ordet op-
treeder selvstendigt i fortegnelsen.

Affolkning: Successiv opsigelse fra flere lanarbejdere; behandles af Arbejds-
retten som arbejdsstandsning, dvs. en serlig slags strejke. Begrebet var ud-
trykkelig omtalt i Septemberforliget af 1899; det er det ikke i hovedaftalen
af 1973, men Arbejdsrettens holdning til affolkningen er den samme.

AC: Akademikernes Centralorganisation, hovedorganisation for en reekke
akademiker-sammenslutninger. Ligesom FTF, men i modsetning til LO,
kan AC ikke indga kollektive overenskomster pa medlemsorganisationernes
vegne, men reprasenterer dem ved Arbejdsretten.

Afskedigelse: Virksomhedsejerens tilkendegivelse af at en eller flere lgnar-
bejdere opsiges til fratreeden med eller uden varsel. I al almindelighed har en
virksomhed fri afskedigelsesret, der folger af arbejdsgiverens ledelsesret.
Men ved hovedaftalen af 1960 har man givet lanarbejderorganisationerne
ret til at patale urimelige eller usaglige afskedigelser. De — ganske fa - afske-
digelsessager der rejstes i praksis resulterede ikke i nogen genansettelse,
men alene i en erstatning. Ved hovedaftalen af 1981 er det bestemt at af-
skedigelsen kan underkendes »med mindre samarbejdet mellem virksomhe-
den og arbejdstageren har lidt eller ma antages at ville lide skade ved en
fortsettelse af ansattelsesforholdet«. Denne regel galder ogsa tillidsre-
praesentanter.

61



Appel: Krav om fornyet pravelse af en dom eller anden retsafgorelse. Appel-
begrebet er ukendt inden for det arbejdsretlige omrade. Hverken faglige
voldgifiskendelser eller arbejdsrettens domme eller kendelser kan appelleres
til andre myndigheder. Uden for arbejdsrettens omrade forekommer appel i
to former: »anke« kaldes den appel der retter sig mod endelig dom; »keere«
kaldes den appel der retter sig mod enkelte skridt i retshandlingerne f.eks.
sporgsmal om vidnepligt, spargsmal om fremleeggelse af dokumenter, ret-
tergangsbgader, beslutning om derlukning osv.

Arbejdsgiver: Den almindeligt brugte — misvisende — betegnelse for den virk-
somhedsejer der keber andres arbejdskraft.

Arbejdsnedleggelser: Det samme som strejke, se overbegrebet arbejds-
standsning.

Arbejdsstandsning: Den arbejdsretlige kapitalforbrydelse. Arbejdsrettens
virksomhed angar i almindelighed overenskomstbrud. Blandt overenskomst-
bruddene er arbejdsstandsningen langt den hyppigste. Ifalge § 9, stk. 2, i lov
om Arbejdsretten skal der straks (senest dagen efter) indledes arbejdsretlig
procedure i tilfeelde af arbejdsstandsninger, nemlig ved afholdelse af feelles-
made. 1 medfer af hovedgfialen mellem LO og DA er arbejdsstandsning pa
lenarbejderside strejke og blokade, fra arbejdsgiverside er det lock-out og
boycott. Arbejdsstandsning er kun retmessig i sikaldte interessetvister og
kan da — inden for hovedaftaleomradet — kun iveerkseettes med varsel pé
som regel mindst 14 dage.

Blokade: Begrebet har 2 former, den ene - oprindelige — er lanarbejdernes
kollektive neegtelse af at patage sig arbejde hos en eller flere bestemte ar-
bejdsgivere; hvis de allerede er ansat hos den pageldende arbejdsgiver fore-
ligger der ikke blokade men derimod strejke. Udover den klassiske blokade
har lgnarbejderne ofte sagt at gennemfgre deres krav ved sikaldt fysisk blo-
kade, dvs. tilvejebringelse af fysiske hindringer for at lenarbejdere og andre
kan fa adgang til en bestemt virksomhed. Efter en voldsom folketingsstorm
palagde folketinget i 1976 justitsministeren at udsende en sdkaldt indskeer-
pelse af politivedteegten hvorunder det blev preeciseret at demonstrationer
der hindrer lovlig feerdsel til og fra en virksomhed er i strid med politived-
teegten, dvs. netop fysisk blokade. Arbejdsretten har i den sikaldte Info-
dom (sag nr. 7601) uden nermere begrundelse fastsldet at kampskridt der
havde hindret den fri adgang til virksomheden var ulovlige.

Bod: Arbejdsrettens vigtigste reaktionsmiddel overfor overenskomstbrud. 1
Septemberforliget af 1899 og den samtidig oprettede permanente voldgifts-
ret var der ikke bestemmelser om at retten kunne ikende bod, men det gjor-
de retten alligevel i praksis. Denne ordning blev viderefort i loven om Den
Faste Voldgjftsret som i 1964 fik navneforandring til Arbejdsretten. Reg-
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lerne om bod findes i lovens § 12; hovedreglen er at Arbejdsretten »kan
idomme den eller dem, der har deltaget i det overenskomststridige forhold,
en bod, der skal tilfalde klageren«. I § 12, stk. 2, findes der regler om bods-
fastseettelse: De er ikke seerlig preecise — »boden fastseettes under hensyn til
samtlige sagens omsteendigheder og under behorig hensyntagen til, i hvilken
grad overtreedelsen har veeret undskyldelig fra overtrederens side«. Lovens
vigtigste regel gir ud pa at der som hovedregel ikke kan idemmes bod i til-
feelde af arbejdsnedleeggelse hvis arbejdet genoptages inden afholdelse af
Jfeellesmade eller lonarbejderne har fulgt en henstilling fra madet om straks
at gi i arbejde.

Boykot: En delvis arbejdsstandsning fra virksomhedsejernes side i form af
systematisk udelukkelse af en eller flere Ienarbejdere fra arbejde.

Dansk arbejdsgiverforening (DA): Den storste hovedorganisation af virk-
somhedsejere (arbejdsgivere) pa det private arbejdsmarked. DA bestar af
sammenslutninger og organisationer inden for de enkelte brancheomrader,
f.eks. Centralforeningen af Murermestre, Entreprengrforeningen og Dan-
marks Rederiforening. DA’s magt over medlemmerne viser sig dels ved at
DA representerer medlemmerne og organisationerne i Arbejdsretten, dels
ved at DA har magt til at indga overenskomst om generelle spargsmaél og
afslutte hovedqftale. DA’s magt over medlemsorganisationerne er meget
omfattende idet DA kan modseette sig indgdelse af en reekke overenskom-
ster. — DA har ca. 22.000 medlemsvirksomheder med knapt Y2 mill. lgnar-
bejdere.

Driftsmeessig begrundelse: Se lock-out.

DsF: De samvirkende Fagforbund, LO'’s tidligere navn.
Faglig strid: Se Normen.

Faglig voldgift: Se voldgift.

Faste Voldgiftsret, Den: En serlig domstol nedsat ved lov i 1910 med den
opgave at pakende brud pd kollektive overenskomster, seerlig arbejds-
standsninger; i 1964 navneforandring til Arbejdsretten.

Forelabig kendelse: Se kendelse.

Forligsinstitutionen: Et statsorgan der er etableret pa grundlag af lov om
meegling i arbejdsstridigheder bestdende af tre forligsmeend samt et storre
antal meeglingsmeend. Bade forligsmendenes og meeglingsmeendenes opgave
er at soge arbejdsmarkedets overenskomster indgéet uden arbejdsstands-
ning. Forligsmeendene har enten hver for sig eller tilsammen en reekke magt-
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midler, bl.a. kan forligsmanden kreeve varslede arbejdsstandsninger udsat i 2
uger (og hvis det drejer sig om livsvigtige samfundsfunktioner i yderligere 2
uger); desuden kan forligsmeendene frit bestemme at meeglingsforslag inden
for forskellige faglige omrader skal sammenkcedes.

Fredspligt: Forpligtelsen for alle implicerede i en kollektiv overenskomst til
at undlade arbejdsstandsning sa lenge overenskomsten er geeldende. Freds-
pligten er forudsat i loven om arbejdsretten og udtrykkelig fastsat i alle
geeldende hovedgfialer. 1 hovedaftalen mellem LO og DA er der pédlagt
organisationerne en seerlig forpligtelse: Bade de to hovedorganisationer og
underorganisationerne er forpligtet til ikke at understotte men med alle
rimelige midler at hindre overenskomststridige arbejdsstandsninger, og —
hvis det ikke lykkes — soge at fa dem bragt til opher.

FTF: Funktionerernes og tjenestemeendenes Feellesrad, en faglig hoved-
organisation for knap 50 tjenestemands- og funktioneerorganisationer med
ialt ca. ¥ mill. medlemmer. FTF repreesenterer — som hovedorganisation —
de tilknyttede forbund i en arbejdsretlig proces, men har ingen befgajelser i
forbindelse med indgdelse af kollektiv overenskomst.

Fysisk blokade: Se blokade.

Feellesmpde: Mpde mellem organisationerne — den mest omfattende organi-
sation pa omradet, gerne hovedorganisationerne — i anledning af arbejds-
standsninger. Efter lov om Arbejdsretten § 9, stk. 2, kan feellesmgde kreeves
afholdt senest dagen efter at en arbejdsstandsning er pibegyndt medmindre
arbejdsstandsningen er ophert inden. Deftte feellesmode er et led i effektivi-
seringen af den arbejdsretlige behandling. De fleste sager kommer aldrig
videre end til feellesmedestadiet (pga. lovens regler om bod). I nogle hoved-
aftaler, saledes i hovedaftalen mellem LO og DA, er det fastsat at felles-
mpde skal afholdes i forbindelse med alle overenskomstbrud, og ikke blot
arbejdsstandsninger.

Hjemsendelse: Se lock-out.

Hovedagftale: En seerlig slags kollektiv overenskomst der indeholder de
almindelige betingelser for virksomhedsejernes og lanarbejdernes (organisa-
tionernes) indbyrdes samkvem, herunder om ledelsesret, om konfliktvarsler,
regler om behandling af faglig strid og iveerkseettelse af arbejdsstandsning.
Den oprindelige hovedaftale pd arbejdsmarkedet er Septemberforliget qf
1899, den er siden aflast af hovedaftalen af 1960 som er aflast af hoved-
aftalen af 1973 som igen er eendret i 1981. Uden for LO-DA omréadet er
der indgdet talrige hovedaftaler, seerlig inden for omréder hvor staten eller
kommuner optreeder som arbejdsgivere.
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Hovedorganisation: Den mest omfattende sammenslutning af lenarbejdere
indenfor et bestemt omrade, f.eks. Landsorganisationen i Danmark, Dansk
Arbejdsgiverforening, FTF, AC, Kommunernes Landsforening og Finans-
ministeriet. Det er meget forskelligt hvilke befgjelser de enkelte hovedorga-
nisationer har. Nogle - f.eks. LO - kan iflg. vedteegterne indga visse over-
enskomster, andre — f.eks. FTF og AC — har ikke nogen tilsvarende ret.
Felles for alle hovedorganisationer er at de skal inddrages i den arbejdsret-
lige proces: Faellesmpde afholdes under hovedorganisationernes medvirken,
og det er hovedorganisationerne og ikke de enkelte forbund, der er parter i
den arbejdsretlige proces enten som klager eller indklaget; det er bestemt i §
14ilov om Arbejdsretten.

Interessetvister: Uenighed mellem en eller flere virksomhedsejere og en lgn-
arbejdersammenslutning pa et omrade der ikke er deekket af nogen overens-
komst. Til gengeeld for den fredspligt der pahviler parterne i forbindelse med
retstvister er det tilladt at etablere arbejdsstandsning i interessetvister.
Denne ret er i meget vidt omfang gjort illusorisk gennem statsmagtens
direkte og indirekte indgreb i overenskomstforhandlingerne.

Kendelse: Betegnelse for de afgarelser der treeffes ved faglig voldgift og -
indtil 1964 — betegnelsen pid den faste voldgifisrets (Arbejdsrettens) af-
gorelse. Efter 1964 betegnes Arbejdsrettens endelige afgarelser som »dom-
me«. Retten kan imidlertid afsige en sékaldt »forelabig kendelse« om at en
arbejdsstandsning er overenskomststridig. Den endelige afggrelse — dvs.
forst og fremmest bodsudmalingen — fastseettes senere ved dom.

Kollektiv overenskomst: En serlig aftaleform inden for aftaleretten hvor
det kollektive element ligger i at aftale indgds mellem en gruppe af lenarbe;j-
dere, til forskel fra enkeltmandsanseettelsen; det er kollektiviteten pa lan-
arbejderside der er afgerende; overenskomsten er kollektiv selv om den kun
afsluttes med en enkelt virksomhedsejer.

Landsorganisationen i Danmark (LO): Den sterste hovedorganisation pa
lonarbejderside. LO omfatter 40 fagforbund med lidt over 1,2 mill. medlem-
mer. LO’s magt over forbundene er reelt meget stor. Ganske vist indgar de
enkelte forbund pa egen hand kollektive overenskomster, men de sikaldte
generelle krav (f.eks. mindstelon, ligelen, ferielengde, dvs. forhold der be-
rorer alle fag) kan bindende forhandles af LO. I en arbejdsretlig proces
repreesenterer LO fagforbundene hvad enten de optreeder som klagere eller
som indklagede.

Ledelsesretten: Arbejdsgivernes ret til at »lede og fordele arbejdet«, dvs.
treeffe bestemmelse om produktionens tilretteleggelse, gennemferelse af af-
skedigelser, indferelse af kontrolforanstaltninger og reglementariske be-
stemmelser m.v. Lonarbejderorganisationerne er afskdret fra at kreeve over-
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enskomst om de spargsmal der deekkes af ledelsesretten. Oprindelig byggede
arbejdsgivernes ledelsesret pa en udtrykkelig anerkendelse fra De Sam-
virkende Fagforbund (LO), nemlig i Septemberforliget 1899. Siden — ved
hovedaftalerne i 1960 og 1973 — er ledelsesretten blevet endnu steerkere
fasttomret: Dens grundlag er ikke leengere nogen anerkendelse fra lanarbej-
derorganisationerne, men ledelsesretten tilkommer ifelge den nugeldende
hovedaftale arbejdsgiveren som en selvfglge. De endringer der er sket fra
1899 til 1981 er i @vrigt af sproglig karakter.

Liv, velfeerd, cere: Se Normen.

Lock-out: Betyder egentlig udelukkelse, arbejdsstandsning fra virksom-
hedsejeres side, forekommer enten som hjemsendelse eller som gfskedigelse,
evt. som virksomhedslukning. Det er ikke enhver hjemsendelse, afskedigelse
eller lukning der betragtes som en uberettiget arbejdsstandsning. Hvis nem-
lig virksomheden kan anfare en »rimelig driftsmeessig begrundelse« har
Arbejdsretten fastslaet at der ikke foreligger lock-out.

Maegling: Se Normen.

Normen: Den sikaldte »Norm for regler for behandling af faglig strid« ud-
arbejdet og tiltradt af Dansk Arbejdsgiverforening og LO (De samvirkende
Fagforbund) i 1910. Denne norm er stadig geldende ogsd uden for
LO-DA-omradet (hvis ikke der er vedtaget andre bestemmelser). Hoved-
punktet er at enhver uenighed af faglig karakter sgges bilagt pa grundlag af
en bestemt fremgangsmade, nemlig magling og voldgift. Voldgiftsretten
adskiller sig fra meeglingsudvalget ved at voldgiftsrettens formand — den sé-
kaldte opmand - ikke repreesenterer nogen af parterne. Kan parterne ikke
blive enige om valget af opmand udpeges denne af Arbejdsretten. Langt de
fleste juridiske opmend udpeges blandt Arbejdsrettens retsformend eller
andre med tilknytning til Arbejdsretten. Normen bringes hyppigst frem pa
grund af reglen i § 5, stk. 2 der forudsetter at arbejdet kan standses hvis
der hos arbejdsgiveren indtreeder »betalingsstandsning, eller hensynet til liv,
velfeerd eller ere afgiver tvingende grunde til at standse arbejdet«. Denne
ret til arbejdsstandsning anerkendes uhyre sjeldent i praksis. — Den frem-
gangsmade der anvises i normen geelder ikke inden for jernindustrien; her
anvendes de sakaldte ti-mandsmeader efter forgeeves meegling.

Obstruktion: Kollektiv aktion fra lgnarbejderside der indeholder en — skjult
— tilsideseettelse af arbejdsledelsens direktiver, f.eks. temponedseettelse eller
systematisk overarbejdsveegring; forholdet bedommes af Arbejdsretten
som arbejdsstandsning.

Opmand: Betegnelsen for formanden for en faglig voldgifisret, se Normen.

66



Overenskomst: Se Kollektiv overenskomst.

Permanente voldgiftsret, Den: En voldgiftsret nedsat i tilknytning til
Septemberforliget af 1899 med den - begreensede — opgave at pakalde
sporgsmal om brud pa Septemberforliget. Derimod kunne den permanente
voldgiftsret ikke pakende spergsmal om brud pa almindelige kollektive over-
enskomster om lan— og arbejdsvilkar. Den blev (bl.a. derfor) afskaffeti 1910
og erstattet med den Faste Voldgiftsret.

Retstvister: Tvist om en geeldende overenskomsts indhold eller betydning —
til forskel fra interesservister. Det danske arbejdsretlige system bygger pa
at retstvister ikke ma give anledning til arbejdsstandsninger; retstvisterne
beherskes af den sikaldte fredspligt og skal enten afgeres ved Arbejdsretten
eller ved maegling og faglig voldgift.

Samarbejdsudvalg: Udvalg bestiende af lige mange repreesentanter for le-
delsen og lgnarbejderne. Grundlaget for samarbejdsudvalg (som kendes ba-
de pa det private og offentlige arbejdsmarked) er sikaldte samarbejdsafta-
ler. Den samarbejdsaftale der geelder mellem LO og DA er indgaet i 1970.
Formelt har samarbejdsudvalgene en sikaldt »medbestemmelse« og »med-
indflydelse« som en slags begreensning i arbejdsgivernes ledelsesret. Men i
realiteten har samarbejdsudvalgene kun noget at skulle have sagt dersom
udvalget er enigt, dvs. at ledelsesrepreesentanterne gir med til en i udvalget
foreslaet ordning.

Sammenkaedningsretten: Se forligsinstitutionen.

Septemberforliget: Forlig indgaet september 1899 mellem DA og LO (beg-
ge organisationer hed noget andet dengang) indeholder den forste hovedaf-
tale mellem arbejdsmarkedets parter. Forliget var (og er) meget omdiskute-
ret navnlig med hensyn til om dette forlig betegner arbejderorganisationer-
nes fuldsteendige underkastelse under arbejdsgiverens ledelsesret og freds-
pligten.

Strejke: Kommer af den engelske glose strike: at slé. Lonarbejdernes kol-
lektive arbejdsnedleeggelse, se arbejdsstandsning.

Sympatikonflikt: Arbejdsstandsning til stette for overenskomst pé et om-
réde der ikke angér de virksomheder eller lonarbejdere konflikten varsles for.
Hvis der f.eks. erkleeres strejke over for en virksomhed der negter at indga
overenskomst om lgn- og arbejdsvilkarene for de specialarbejdere der er be-
skeeftiget pa virksomheden kan f.eks. transportarbejdere eller metalarbejde-
re eller funktioneerer i denne virksomhed eller i virksomheder der samarbej-
der med den beordres i sympatistrejke eller sympatiblokade — selvom deres
egne overenskomstforhold er i orden. I Arbejdsrettens praksis er der fastsat
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komplicerede regler for hvem der kan varsle sympatikonflikter; det er som
oftest vedkommende hovedorganisation — ogsé selvom det forbund der en-
sker at sympatistrejke ikke leengere er tilsluttet hovedorganisationen (1).

Tillidsrepraesentant: En af lonarbejderne pa en virksomhed valgt og af fag-
foreningen eller forbundet godkendt person der indtager en mellemstilling
mellem virksomhedsledelsen og lenarbejderne. Formelt er tillidsrepreesen-
tantens hovedopgave at tale kollegernes sag, men hans virkelige hovedfor-
pligtelse er at medvirke til gode samarbejdsrelationer mellem ledeisen og
lenarbejderne; han er tillige organisationsrepreesentant og har i denne egen-
skab navnlig pligt til at modvirke overenskomststridige arbejdsstandsnin-
ger. I forbindelse med afskedigelse geelder der en sékaldt tillidsmandsbe-
skyttelse som gir ud pa at en tillidamand der afskediges uden at virksomhe-
den har haft »tvingende grunde« kan fa tillagt en erstatning dersom hans
forbund forfalger sagen. Som gyldige afskedigelsesgrunde anerkender Ar-
bejdsretten og voldgifisretten f.eks., darligt arbejde, arbejdsmangel, medvir-
ken eller passivitet i forbindelse med arbejdsstandsning. 1 en sag om afskedi-
gelse er der — teoretisk set — mulighed for genansettelse. Tillidsmandsbe-
skyttelse tilkommer ogsa en sikkerhedsrepreesentant.

Ti-mandsmeder: Se Normen.
Tvungen voldgift: se voldgift.
Urimelig afskedigelse: Se afskedigelse.

Voldgift: Inden for det arbejdsretlige system kender man to slags voldgift,
nemlig »faglig« voldgift og »tvungen« voldgift. Faglig voldgift er den kon-
fliktlesning der er gennemfert ved Normen; systemet bygger pa at enhver
tvist om »fortolkningen« af en kollektiv overenskomst kan kreeves behand-
let efter en bestemt fremgangsmade, i sidste instans ved faglig voldgift
(mens spargsmal om overenskomstbrud afgeres af Arbejdsretten). — Tvun-
gen voldgift forekommer — undtagelsesvis — i interessetvister, dvs. konflik-
ter pa et omrade der ikke er overenskomstdeekket. Man taler om tvungen
voldgift i tilfeelde hvor statsmagten bestemmer at en seerlig voldgiftsret
bindende kan afgare overenskomsternes indhold. Tvungen voldgift har kun
sjeldent veeret benyttet, men det forekom under 2. verdenskrig. Ordene
»faglig« og »tvungen« er — som de fleste juridiske udtryk — misvisende, seer-
lig fordi »faglig« voldgift ogs& er »tvungen«.
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