\—\? &
: -
T TieRss g i it g # F -e&?ﬁiﬁﬁg‘g” g
%ﬁ}lﬁ«%‘rﬁﬁﬁgq Al : iy 51:‘« RS RSy
e S - ; : T
5;15.43,’325 i
s 5
R i
s
";:‘l'w:% g
e
.
o
e
b ,Fi;;} ’
hihanh
«aé‘}:p!gi;}é;
3 x@%%; 2

s

:
5 i1
it s
P
i éa‘é”‘ o
:‘g;‘g i

HES I Ry
it
3
tidh

1t 3 £

w.}% Rt i Tt B

b ; i o REeiden
I 7ri2t Tt}

1
ey s
‘ﬁ‘ii,g he
E*i»:;ifﬁg?’
R

i
s
il
Bt
Jeman

it
3 3

et
At sy

grstanal nnnieh
i s 'i"-g%:‘ i
S
o

i
S

i

i

-




KOLLEKTIV ARBEIDSRET 5. ndgave
© 1993 Jurist- og @konomforbundets Forlap,

Alle rettigheder forbeholdes.
Mekanisk, fotografisk eller anden gengivelse eller
mangfoldigggrelse af denne bog eller dele heraf ¢

uden forlagets skriftlige samtykke ikke tilladt
ifplge galdende dansk lov om ophavsiet.

Tryk: Narayana Press, Gylling
Indbinding: Damm’s Bogbinderi, Randers
Printed in Denmark 1994
ISBN 87-574-2274-5

Forord

Iappronden tor denne 5. og reviderede udgave af »Kollektiv Arbejdsret« er,
atder siden den sidste revision 1 1987 er blevet afsagt et stort antal domme og
Lendelser at Arbejdsretten og de faglige voldgiftsretter, hvoraf mange er af
prncymel Karakter, og at Hovedaftalen mellem LO og DA er blevet fornyet
med virkning fra den 1. januar 1993.

Finnekredsen er den samme som i tidligere udgaver. Visse afsnit er
ontithejdet, og notestoffet er blevet gget for at fremme bogens anvendelighed
~om handbog.

NManaskriptet er udarbejdet i perioden ultimo 1992 til juli 1993, og
weinpraksis fra denne periode er indarbejdet i manuskriptet. Retspraksis efter
~eplember mdned 1993 er ikke medtaget.

Allan Rises fremstilling »Faglig Voldgift« er siden fremkomsten af
nvivierende bogs 4. udgave blevet udgivet i en 6. og revideret udgave ved
ansk Arbejdsgiverforening. Da der saledes ikke l@&ngere er tale om Rises
orpinale vierk, og da det tilmed fremgdr af forordet, at det er tanken, at »Faglig
Voldgift« skal udkomme i en ny udgave allerede i efterdret 1994, har jeg
funder det rigtigst at undlade henvisninger til 6. udgave, hvorfor henvis-
nmperne til 5. udgave er bibeholdt.

Jep skylder overassistent Henning Unnerup ved Afdelingen for Privatret pa
Aarhus Universitet tak for hans dygtige og kompetente renskrift af manuskrip-
(et Endeligt takker jeg min hustru for talmodighed og overbzrenhed i det
tedsrum, hvor revisionen er foretaget.

Risskov, november 1993 Per Jacobsen




Indholdsfortegnelse

Forkortelser L e XXXIX

Indledning
Bapprunden for de kollektive overenskomster (1-2). Problemer omkring den
Lollektive overenskomsts retsvirkninger (2). Udviklingen medfgrer, at overens-
Lomsterne anses for bindende, og der skabes srlige retsorganer og sanktioner (3).
Uidviklingen pa det danske arbejdsmarked (3-8). LO og Dansk Arbejdsgiverforening
“tiltes (3). Septemberforliget og dets betydning (3-4). » Augustudvalget« (4-5). Norm
lon repler for behandling af faglig strid (5). Den faste Voldgiftsret (Arbejdsretten) (5).
Pov o om neegling i arbejdsstridigheder (5). Sondringen mellem interesse- og
veshonflikter (6). Den fortsatte udvikling (6-8). LO sgger Septemberforliget revideret
1 1920 (0). LO’s naeste forspg i 1955 (6). Arbejdsretskommissionen af 1956 (6-7).
Hovedaltaden af 1960 (6-7). Hovedaftalens bortfald og betydning herat (7).
Hovedattalen at 1973 (7). Hovedaftalen af 1981 (7). Hovedaftalerne af 1986 og 1992
« /1 Behov lor wndring af det processuelle system (8). Arbejdsretsudvalget af 1970
1y Arbepdsretsloven af 1973 (8).

KAPITEL 1.
Vibepdsmarkedets organisationer ... ... oL L.

VoL oreningsStrukturen ... e e
lodoreninger og deres opbygning (9-10). Fagforeningen er fagbevegelsens
sinndelement (9). Fagforeningernes afslutning af kollektive overenskomster (9).
Iy loreningernes struktur og ledelse (9-10). Faglige klubber (10). Fzllesorganisatio-
nor (1. Fagforbundene og deres opbygning (10-11). Fagforbundenes myndighed
over tor fagforeningerne  (10). Fagforbuadenes struktur og ledelse (10-11).
hulvetnilorbund (11). Karteller (11). Landsorganisationen i Danmark (11-12). Andre
wheydstagerorganisationer (12-13). Disses struktur (12-13). Arbejdsgiverforeningerne
o deres struktur (13-14). Arbejdsgiverkarteller (13). Dansk Arbejdsgiverforening
b Acbejdsgiverorganisationernes centraliseringsbestrabelser (13). Arbejds-
snverorpanisationernes  ledelse (13-14). Det offentlige som  arbejdsgiver (14).
I onnmale arbejdsgiverorganisationer (14). Lgnmodtagerkarteller i den offentlige
cHor e Finanssektorens Arbejdsgiverforening (15).

WoRer il medlemskab ...
Medlemshab af en faglig organisation kan veere en betingelse for beskaftigelse (15).
Pronnstolene har Tastsliet, at den, der opfylder de betingelser, der lovligt kan stilles
o medicmskab, har en egenthig ret til at blive medlem (15-16). Lovlige betingelser
o miedlemshab (15). Nicgtelse af optagelse ma ikke veere vilkérlig (15), men skal
bectier pencrelle retningslinier og udelukkende efter saglige kriterier (15). Udgvelse
b Lt some betingelse (15). De faglige granser har betydning for, hvilken
crpaneation man kan optages i (15-16). Det retlige krav pa optagelse er begranset
nlden orpamsanon, hvori man herer hjemme (16). Tidligere mediemskab af arbejds-
civeronnunsation er tkke il hinder for optagelse i tagforening (16). Tilsvarende er
ndhyere medlemskab b en arbejdstagerorganisation ikke til hinder for optagelse i en
whe o prnverorpansation LLO), Kvahlikatonskrav (16). Medlemskredsens afgriensning
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til geografiske omrader (16). Beskaftigelse som betingelse for optagelse (16). Lafte
om beskeftigelse mé sidestilles med aktuel beskaftigelse (16). Optagelse af
»strejkebrydere« (16-17). Kontingentrestancer som hindring for optagelse (17).
Specielle betingelser for arbejdslederorganisationer (17). Reglerne gxlder ogsé for
arbejdsgiverorganisationer (17-18). Eksklusion (18-19). Domstolene censurerer
eksklusionsadgangen i henhold til almindelige retsgrundsatninger (18). »Slettelse«
pa grund af kontingentrestance (18). Eksklusion pa grund af illoyal optreden over
for organisationen (18-19). Eksklusionskompetence (18-19). Formelle regler ved
eksklusion (18-19). Eksempler pé illoyal optreeden (19). Boderi stedet for eksklusion
(19). Kun med vedtzgtsmzssig hjemmel (19).

C. Medlemsrettigheder og -pligter ... ...
Rettigheder og pligter udledes af foreningsaftalen, der har givet sig udtryk 1
veduzgterne (20). Rettighederne er vanskelige at definere (20). Medlemmerne har
ubetinget krav pd at blive behandlet pa lige fod med de gvrige medlemmer (20).
Medlemmets pligter (20-21). Organisationens adgang til at meddele medlemmet
palzg om en bestemt opireden (20-21). Lovligheden af ct pileg athenger af en
afvejelse af den kollektive og individuelle interesse (20). Det paleg, der forfelger en
rimelig faglig interesse, er normalt lovligt (20). Risiko for eksklusion, hvis et paleg
ikke efterkommes (20). Det gelder dog ikke ulovlige pibud (21). Medlemmet ber
normalt fglge organisationens anvisninger (21). Retten til udmeldelse (21).
Udmeldelse kan som hovedregel ske (21). Saglige begransninger i adgangen til
udmeldelse (21-22).

D. De faglige organisationers selvdpmme . ...
Vedtegtsbestemmelser om foreningsmyndigheders »endelige« afgarelser (22-23).
Hensynet til retsbeskytielsen af medlemmerne medfgrer, at domstolene efterprgver
foreningsmyndighedernes afggrelser (22). Foreningsvoldgift (22-23). Voldgiftslovens
krav til vedtzgternes voldgiftsregler (22-23). Sammensatning af voldgiftsretten (23).
Betryggende behandling af sagen (23). Hvis de formelle regler et overholdt, afviser
domstolene at prgve afggrelserne materielt (23).

I, Foreningsretten i relation til de kollektive overenskomstforhold
Arbejdsgivernes ret til at beskeftige uorganiserede (23). Septemberforligets
betydning for anerkendelse af arbejdstagers organisationsret (23-24). Organisations-
{jendtlige handlinger strider imod forligets og overenskomstens forudseatninger (24-
25). Funktionzrlovens regler om foreningsret (25). ILOEKonventioner nr. 87 og 98
og deres betydning for dansk arbejdsret (25). Reglerne om positiv organisationsfrihed
i loven om beskyttelse mod afskedigelse pa grund af foreningstilhgr (25-26).
Falgerne af overenskomstijendtlig afskedigelse (26-27). Den negative organisations-
frihed (27-29). Ej beskyttet efter grundloven (27). Eksklusivklausuler (27-28).
Reglerne i § 2 1 lov om beskyttelse mod afskedigelse pd grund af foreningstilhor
(28). Eiksklusivklausuler ugyldige i overenskomster i den offentlige sektor (29).
Organisationernes ret og legitimation til at forpligte medlemmerne i kollektive
retstorhold (29-30).

KAPITEL 2.
Den kollektive overenskomst og dens parter ..o

VIHI
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A Hvad er kollektive overenskomster ... .. ... ... ... ...

IImrqllnrm:‘ilcl med den kollektive overenskomst er at fastlegge indholdet af de
mdividuelle arbejdskontrakter (31). Definition af den kollektive overenskomsts
bepreb (31-37). Arbejdstagersiden i en kollektiv overenskomst skal vare en
kollektivitet, en organisation (32). Bestemmelsen i den tidligere arbejdsretslovs § 17
sth. | er stadig vejledende for arbejdsretslovens organisationsbegreb (32-33). Der;
last organiserede kollektivitet pd arbejdstagerside vil ogsd kunne optrede som
sagspger og sagsegt 1 Arbejdsretten  (33). Forskellige former for kollektive
overenskomster og overenskomstbestemmelser (33-34). Definition efter dansk ret
(3 %5). Hvorledes og hvorfor tillegges de kollektive overenskomster bindende retlig
v n‘l\‘nmg (35-36). Foreningsteorierne (35). Fuldmagtsteorierne (35). De kumulative
tearier (36). Dansk arbejdsret bygger pa de kumulative teorier (36). Partsstillingen
1 den kollektive overenskomst (36). Det enkelte medlem er interesse- og pligtsubjekt
(30). Pitalesubjekt er kun organisationen (36). §§ 9 og 14 i arbejdsretsloven (36).

B. De kollektive overenskomsters indhold .. ...............

Porskellige overenskomsttyper (36-37). »Normative« bestemmelser (37). »Obligatori-
xl\c«_hcstemmelser (37). Man ma i det enkelte tilfelde undersgge, hvem der
lorpligtes af en overenskomstbestemmelse (37). Neutrale bestemmelser (37).

l‘ll’ruvigclighedsprincippet (38-39). Den kollektive overenskomst kan ikke fraviges
til ugunst for arbejdstagerne (39).

. Formkrav

Kull?ktive overenskomster kan indgds formlgst (39). Overenskomster kan ogsi
|n<.1g.us mundtligt (39-40). Overenskomst tilvejebragt ved korrespondance (41).
Sulhcnde tiltredelse af overenskomst (41-43). Det er en betingelse herfor, at den
nll»r:cdcnde har felt sig forpligtet til at fglge overenskomsten (41-42). A; det er
tlfwcldet, kan f.eks. fremgd af, at de faglige regler er fulgt (42). Det er dog

l‘ilslr:fekkeligt, at man har bibragt modparten indtryk af, at man har fglt sig retligt
lorpligtet (42).

D. Ugyldighed . ........ ... . ... ... . . . ... .. .. ....

/\!'lul.elovens ugyldighedsregler gelder, men er i vid udstrekning upraktiske (43-44).
Lovlig tvang (44). Ulovlig tvang ved overenskomststridige arbejdsstandsninger eller
trusler herom for at fremtvinge ikke-overenskomstmessige goder (44-45). Belgb
c:’lug} pa.grund af ulovlig tvang kan tilbagesgges (44). Fejltagelser og vildfarelser
nwdiy&rpr ugyldighed, nir Igftemodtageren er i »ond tro« (45-47). Grenseaftalers
hetydning (47). Ugyldighed pa grund af forhandleres manglende kompetence (47-
S l.nterne organisationsmassige kompetenceforskrifter medfgrer normalt ikke
n;zyhhghed (47-48). Der er en formodning for, at organisationernes forhandlere har
den forngdne fuldmagt, hvis der ikke tages forbehold (47-50). Overenskomstbe-
stemimelser 1 strid med praeceptive lovregier er ugyldige (51-52). Overenskomsten
spes opretholdt, selv om enkelte bestemmelser bliver ugyldige pd grund af
clierfulgende lovbestemmelser (52). Tidligere indgéet og endnu galdende overens-
komist kan medfere hel eller delvis ugyldighed for senere indgiede overenskomster
lﬁl).. Eksklusivaftalers betydning (52-53). Saraftaler indgdet i strid med de
almindehge overenskomster er som regel ugyldige (53). Kun overenskomstens parter

kan disponere over dens bestemmelser (53). Den individuelle interesse ma vige for
den hollektive (54).
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KAPITEL 3.
De kollektive overenskomsters fortolkning og udfyldning . ......

A. Fortolkning ... ...
De kollektive overenskomsters vaesen og tilblivelse dbner mulighed for talrige
fortolkningsproblemer (55-56). Man ma sgge at finde frem til, hvad parterne har
vieret enige om (56). Kan man det, er enigheden afggrende, selv om den strider imod
overenskomstens ordlyd (56). En opfattelse i strid med ordlyden, som uimodsagt er
fremtgrt under forhandlingerne, gér forud for ordlyden (56). Kan der intet oplyses
om forhandlingernes forlgb, er ordlyden og dennes naturlige sproglige forstaelse
afggrende (56-57). Hvis den naturlige sproglige forstaelse fgrer til urimelige eller
upraktiske resultater, ma fortolkeren s@ge den forstielse, som efter en naturlig
liesemade og under hensyn til forhandlingernes forlgb mé antages at svare til, hvad
parterne har villet (57). Hvis man under forhandlingerne har en sarlig forstéelse af
en aftalt bestemmelse, m& man under forhandlingerne give udtryk herfor (57-58).
Uklare overenskomstbestemmelser fortolkes snevert (58). Konsekvenser, som ligger
helt uden for, hvad parterne har villet, bortfortolkes (58). Fejl berigtiges ved
fortolkning (58). Krav, der frafaldes under forhandlingerne, er endeligt bortfaldne
(58). Det gzlder dog ikke for krav, der kun fremseattes af ordenshensyn, hvor
parterne i praksis er enige om fortolkningen (59). Det geider heller ikke for krav
vedrgrende pracisering af en i forvejen omstridt fortolkning (60). Undtagelser fra en
hovedregel fortolkes snavert (60). Lase formuleringer betyder ofte, at fortolkeren ma
anliegge et skgn (60-61). Betydning af hiduidig praksis (60-61). Fortolkningsbidrag
fra andre overenskomstomrader (60-61). Bestemmelser, hvorefter der indrgmmes
arbejdsgiveren et skgn, fortolkes siledes, at dette skgn skal vere normeret af drifts-
miessige hensyn (61).

B. Overenskomstens udfyldelse .. ...... .. ... ... . ..........
Der kan vare lakuner i overenskomsterne (61). Udhuling af fredspligten ma undgds
(62). Der er derfor en formodning for, at parterne har villet lgse alle ved overens-
komstafslutningen eksisterende problemer (62). Man sgger derfor i sidanne
situationer at fortolke overenskomsten udvidende eller at udfylde den ud fra parternes
formodede hensigter, eksisterende praksis og sedvaner (62).

ao Kuiymer ..

Detinition af kutyme (62-63). Supplerende og udfyldendekutymer (63). Fravigende
kutymer (63). Kutymer kan méaske ogsd opdeles i ki(\;:lgcr, der bliver et led i
overenskomsten, fordi de udfylder, fortolker og supplerer'denne eller er accepteret
al parterne, som €n gruppe, og alle andre kutymer som en anden gruppe (63).
Kutymer, der udfvider og supplerer overenskomsten, kan kun opsiges sammen med
denne (63). Kutymer, der fraviger overenskomsten, kan normalt opsiges serskilt (64).
Forskellige beviskrav ved de to former for kutymer (64). De supplerende og
udfyldende kutymer stiftes lettere end de fravigende (64). Kutymers eksistens fastslas
oftest ved faghyg voldgift (64). Kutymer, der griber ind i »retten il at lede og fordele
arbepdet, ervanshelipe at stifie (65). Det samme gaelder for kutymer, der fraviger

overcnshomstens adtrykkelipe bestemmelser (65). Forodsatningen for stiftelse af

sachume kmymer ercat den berettipede organisation har accepteret forholdet.
ndavkkelipt eller sutiende (65 68). Kutymer vedrarende fagretlige regler (68).
Kutymers ombany (/0 Tokale kutyimer (703 Ahnene Laglige kutymer (70).
Oprapela al kutyoer 7072y Supplerende katymer kan ikke opsiges saershilt, en
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madele shacbne med overenskomsten (70). Fravigende kutymer kan normalt opsiges
werskhiltined et passende varsel (70-71). 1 visse tilfxlde velger man overensknm;tfn;
udlpbsdito som tidspunkt for kutymens endelige bortfald (70-71) Udfyld;:nd&;
kutymer er uskrevne overenskomstbestemmelser (72). Ingen formkrav .ved opsigelse
£/ Den, der piberéber sig en kutyme, har bevisbyrden for dennes ek%isten‘s (72)
Opdelingen i kutymer, der indgdr som en del af overenskomstforholdletk og andrc;
hutyrier (72-73). Denne opdeling er i visse henseender i bedre overen%;temmelse
med praksis end den traditionelle opdeling (73). h A

b Porudseetningens betydning . ..... . .. .

I'nnnmvlnin-g t‘or,ﬁ at alle spgrgsmal er lgst ved overenskomstafslutningen (73). Kan
cnlosming ikke findes igennem fortolkning eller i kutyme, ma den sgges pa grundlag
at (»\‘~|(‘|n§k<)111slens forudseatninger (73). Uskrevne overenskomstklausuler (73-74)
Prrose e fastsldet i retspraksis (73). .

KAPITEL 4,
Rortfald og ophgr af kollektive overenskomster

Vo Opsigelse 0.0
Fenmuadning for, at overenskomsterne kan opsiges (75). Over.eﬁs.k.or'n.st‘e[jnvc
mdeholder som oftest udtrykkelige regler om opsigelse og varsel herfor k75) é]lers
novmalt varsel pi 3 mdr. (75). Denne frist er udtryk for en almindelig arbéjderetliA
g'lllnd\.‘l‘lllirng (75-76). Regler om @ndringsforslag og forhandlinger (76) Forlkortegi
aprapelsestrist for hovedorganisationernes medlemmer (76). Opsigelse af'e;l kollektiv
overenskomst har forskellige virkninger, alt efter om der er tale om overens-
Femtlorhold dekket af Hovedaftalen af 1986 eller andre overenskomstforhold (76-
71 Replerne i Hovedaftalens § 7, stk. 2 om overenskomstens fortsatte gyldighed
il ny overenskomst er tilvejebragt eller »friggrelseskonfliki« iverksat 26177)
Fevtdstanden under Septemberforliget (77-78). De udlgbne overenskomster var.
bewtbaldet, men virkede fortsat igennem de individuelle arbejdsaft;ller &77»78)
| n,\-nn-lm.'xkonﬂikt havde sin baggrund i Septemberforligets varselsregler (77) Den.
imut der ikke er bundet af Hovedaftalen, kan friggre sig fra overenskom%ter') ved

el opsigelse« (78). Hovedaftalens § 7, stk. 2 betyder, at den k;)l]ektive
orewhomst fortsat bestar uanset opsigelse, indtil den aflgses af en ny overen%k/omst
cofitende: sanime parter, eller friggrelseskonflikt er iverksar (79-82) é&ldér

overenskomsten fortsat for omrader, der i varslerne er undtaget fra konﬂikt.en" (82)
Kool Iripgrelseskonfliktens omfang og intensitet (83-84). Konflikter, hvis va;igh;d.
o Iw,w.rnﬁcl allerede i varslet, kan n&ppe tjene som frigarelses,konﬂikt 84
Chpeaimmenng af retstilstanden (84-85). Opsigelse af hovedaftaler (85). Opsigelse aé
ok e altaler (85 86). Formodning for, at lokale aftaler kan opsiges (86) Virkniﬁ en
Wolokale aftaler og deres funktion svarer il kutymens (86). Den fravig'ende lokgale
deale b normalt opsiges (86). Den kan kun blive et led i det samlede overens-
Feattothold, hvis den drejer sig om forhold, som de lokale parter kan dis one;e

e iy cller hivis hovedoverenskomstens parter har affundet sig med deg (86)

Do ndiyhlende eler supplerende tokale aftale deter skabne med den almindeli c

svvrenshomst (873 Den uorganiserede arbejdsgivers swraftale (87-88). Overengs-

bommetens torsatte virkning for udiridie medlemmer (88-89). Senere fomndrinoerhzlzr
vk oy for det uddidie medlem (88). Den enkelte arbejdstager er ikke gundel

Foverenshomsten efier sin udtreden af ;lrhcjdxlugcmrgunimiliuncn (88). K()llcklivvl
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udtreedende medlemmer forbliver derimod bundet (89). Der er ingen formforskrifter
ved opsigelse af overenskomster (89). Opsigelse afgives over for modparten i
overenskomstforholdet (89). Opsigelsesrister skal overholdes ngje (89). Overens-
komster kan ikke uden s@rlig hjemmel opsiges partielt (90). Er der flere overens-
komstparter pa hver side, skal opsigelse ske over for dem alle, respektive afgives af
dem alle (90-91).

B. Misligholdelse ... ............coooocereeaiatreeee. >

Hvornir foreligger der veesentlig misligholdelse (91). Kollektive overenskomster kan
ikke heves pa grund af misligholdelse, for retslige skridt er forsagt (92). Det er
endvidere sandsynligt, at den kollektive overenskomst slet ikke kan haves pa grund
af misligholdelse (92).

C. Bristede foruds@Ininger . .............coonii s

Bortfald af den kollektive overenskomst p grund af bristede foruds@tninger kan kun
ske ved meget voldsomme forandringer af forholdene ved overenskomstens indgaelse
(93). Det er i retspraksis forudsat, at helt eksorbitante konjunkturudsving kan f&
denne virkning (93). Konkrete afggrelser foreligger dog ikke (93). Tilsvarende kan
enkelte overenskomstbestemmelser tilsidesettes helt eller delvis, hvis uforudselige
wndringer i en bestaende tilstand medfgrer, at foruds@tningen for bestemmelsen
brister (94).

D. DesVetUdo o o v e e

KAPITEL 5.

Overenskomsters gyldighedsomrade .. ........c..oonvnven
Der skelnes mellem det personlige, faglige og territoriale gyldighedsomride (90).

A. Det personlige gyldighedsomrdde . .....................-

Den kollektive overenskomsts partsforhold (96). Medlemmer af den overens-
komstafstuttende organisation er ikke egentlige parter, men »deltagere« i overens-
Lomstforholdet (96). Ogsd nye medlemmer bliver berettigede og forpligtede (96).
Kollektiviteten udggres af de til enhver tid varende medlemmer (96). Arbejdsgivere,
Jdet ved indmeldelse i en arbejdsgiverorganisation er bundet af kollektiv overens-
komst, forbliver bundet heraf, indtil den bringes til ophgr ved opsigelse (96-97). Hvis
det phgeeldende arbejdsomréde falder ind under organisationﬁverenskomstens faglige
omride, bliver den nyindmeldte frigjort fra »seroverenskomsten« igennem »simpel
opsigelse« og er derefter omfattet af organisationsoverenskomsten (97-99). Visse
seroverenskomster er af en sidan karakter, at de ikke bortfalder (99). Man kan ikke
friggre sig ensidigt fra overenskomstmassige forpligtelser igennem organisations-
mivssige wndringer (100). Regler om overenskomstens gyldighed for nyindmeldte
arbejdsgivere indskrienkes ved »Stgtieforbuddet« i Hovedaftalens § 2, stk. 6 (101-
10.4). Stetteforbuddet | Septemberforliget (101). Andring af reglen om stgtteforbud
ved § 2, stk. 71 Hovedaltalen af 1960 (102). Denne @ndring gzlder ogsé ifglge § 2,
ok, 60 Hovedaftalen af 1992 (102). Kravene ifplge § 2, stk. 6 (102-103). Stgttefor-
buddet. der er en neutralitetsbestemmelse, medfprer ogsa, at en hovedorganisation
op dennes medlemmer ikke pit nogen mide, hverken direkte eller indirekte, heller
thhe ghononish, mi stotte cu wlenforstiende i dennes kamp med den modstdende
hovedorpamsation (101) - Overenshomstens virkninger for udmeldte medlemmer
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(101 109y, Organisationer dannet af kollektivt udmeldte medlemmer er fortsat
lonphptetaf den hidtidige overenskomst (105). Det samme gaelder organisationer, der
oprayer sidanne (105-106). De udmeldtes triggrelsesmuligheder (106). Specielt om
Hovedattalen mellem LO og DA (106-107). De udmeldtes rettigheder efter overens-
Lawsten (107-109). Fagretlig reprasentationsret (109).

a. Overdragelse af virksomhed .. .. ... ... o oo L.
Retsulstanden indtil 1979 (109-111), loven om lgnmodtageres retsstilling ved
vithsombedsoverdragelse (111). Udviklingen i retspraksis siden 1979 (111-115). De
ndhpere regler gelder ved siden af loven (114). Lovens »overdragelses«- og
~vithsomheds«begreb (115-116). Loven finder anvendelse ved kgb, men ogsa ved
Susion og forpagining (115). Den gelder bade for den offentlige og private sektor
t119). Loven finder ikke anvendelse ved overdragelse af aktie- eller anpartskapital
(117 Grundbetingelsen for lovens anvendelse er, at der er tale om en virksomhed
t dult (115-116). Arbejdsretten er kompetent til at pAdgmme spgrgsmalet, om en
crhverver er bundet af virksomhedens hidtidige overenskomst (117). Anvendelse af
de tor 1979 geldende regler, hvor loven ikke finder anvendelse (117).

b Entrepriseforhold . ... ... .. . oo o

Itovedreglen, at entreprisegiverens eventuelle overenskomst er uden betydning for
«-nm-m}‘\w\ren, safremt entrepriseforholdet er reelt (117-118). Hvis der er tvivl om
cnniepriseforholdets realitet, ma der foretages en konkret vurdering af samtlige
onistendigheder (118). Det er ikke i sig selv overenskomststridigt at s@ge at opni
besparelser ved at give overenskomstdakket arbejde i entreprise til arbejdsgivere, der
ikke er overenskomstdaekket (120-121). Den part, der pastar, at et entrepriseforhold
thke er reelt, har bevisbyrden herfor (121-122).

« Moder- og datterselskaber og lignende .. ... ... . ... .. ......
I'noverenskomstbundet virksomheds interesser i en anden virksomhed medfgrer ikke
anuddelbart, at denne anden virksomhed bliver bundet af den pégweldende
mm‘cnskomst (122). Det kan maske blive tilfeldet, hvis de pagzldende interesser
laktisk omtatter hele virksomheden eller den overvejende del heraf (122). Det er dog
lonmentlig rigtigst at betragte moder- og datterselskaber som selvstendige selskaber

aden indbyrdes overenskomstmassige relationer (123-124). Identitetssynspunktet
1 125),

o Kompagniskaber . ... . 0

kompagniskabsforhold anvendes af og til for at omgé fagets overenskomst (125).
Ihvis omgiielse konstateres, tilsides®ttes kompagniskabet i relation til den kollektive
overenskomst (125). Kompagniskabstorholdets eventuelle privatretlige og offent-
liprethipe gyldighed hindrer ikke, at de arbejdsretlige instanser tilsidesatter
konpagimskabstorholdet 1 relation til de kollektive overenskomster (126). Septem-
hedlorhipet indeholdt ikke udtrykkelige bestemmelser om kompagniskabsforhold
oy Hovedaftalens § 6 (126-127). Hverken Septemberforliget ellér Hovedaftalen
I halte selvstendig betydning for udviklingen (127). Afggrelser i kompagniskabs-
saper trielfes konkret og efter en vurdering af samtlige omstendigheder (127).
Hetvdnmpen at kompagnonens reelle indflydelse og hans indtegtsforhold (128-129).
Hue en hompagnon ikke har stgrre indflydelse, end han havde som a]mindelié

atbepder, nlsidesiettes kontrakten 1 relation til den Kollektive overenskomst (128).
Hetvdnmpen al skriftlip kontrakt (129). Filsvarende regler ved forpagtningsforhold
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(129-130). Hovedaftalens § 6 anvendt pa medarbejdere, der er aktionazrer eller an-
partshavere (130-132).

e. Arbejdsledere ... ... ...
Den systematiske placering af emnet (132). Septemberforligets pkt. 5 (133). § 51
Hovedaftalen af 1960 (133). § 5 i Hovedaftalen af 1973 (133-134). Hovedaftalerne
af 1981, 1986 og 1992 (134). Bestemmelserne i Septemberforliget og Hovedaf-
talerne beskytter ledelsesfunktionen og er udslag af en almindelig arbejdsretlig
grundsztning, der ogsd gelder uden for Hovedaftalens omride (134-135). Be-
skyttelsens omfang og indhold er variabelt fra omrade til omréide (135). Septem-
bertorligets pkt. 5 hjemlede et krav fra arbejdsgiverside (135-136). Ikke principiel
ucnighed om bestemmelsen mellem LO og Dansk Arbejdsgiverforening (136).
Arbejdstagerorganisationernes interesse i bestemmelsen er formentlig svakket (136).
Arbejdsledere mé ikke vare strejkebrydere under lovlig konflikt (136). Aindret
formulering af § 5 i Hovedaftalen af 1973, der svarer til 1992-aftalen (136). Den
indebzrer neppe realitetsendringer (136). Betydningen af udtrykket »funktionzr«
(137). Retstilstanden formentlig uendret (137). Fast Ign, akkord og provision (137-
138). Septemberforligets ubetingede krav om fast lgn mé nok modificeres (138).

1. Overordnelsesforholdet . ... . ... .. i
Allerede i 1911 blev det fastsidet, at formalet med pkt. 5 1 Septemberforliget var at
vaerne om formandens overordnelsesforhold over for arbejderne (138). Arbejdsretten
tillemper reglerne i overensstemmelse med den til enhiver tid herskende opfattelse pd
arbejdsmarkedet og under hensyn til de behov, udviklingen har skabt (138-139).
Gulfsagen (139-142). Interesseafvejningen i formandssager ma stedse fare til, at
overordnelsesforholdet har afggrende betydning (141). De arbejdsiedende funktioner
it fremtrede som noget meget viesentligt for den pigzldende stilling (141). Serligt
ot luftkaptajner (142). Arbejdslederbegrebet ikke entydigt (142-143). Pi utraditio-
nelle omrider ma der tages hensyn til de serlige forhold pi omradet (143).

2. Den arbejdende formand .. ... ...

Manuelt arbejde udelukker ikke anerkendelse som arbejdsleder (143). Mulighed for
manuelt arbejde storst pA mindre virksomheder (143). Men ogsit pa stgrre virksom-
heder kan det vaere lovligt, at arbejdslederen udfgrer manuelt arbejde (143). En 50%
regel kan ikke opstilles (144). Betydningen af manuelt arbejde ved anerkendelse af
en formandsstilling ma afggres konkret (144). Manuel arbejde mé ikke finde sted
i et sidant omfang, at de arbejdsledende funktioner stilles\\ skyggen (144). Hvis der
vel foreligger arbejdsledende funktioner, men hvor de ikke'er fremtredende nok, vil
der adene veere tale om betroede arbejdere (144).

3. Forhold der understreger overordnelsesforholdet .. ..........

I Antagelses- og afskedigelsesret .. ... e
Retten 1il at foretage afskedigelser har tidligere veeret tillagt stor betydning (145).
Aindret syn pa alskedigelsesfunktionen hos arbejdsgiverne (145). Betydningen af §
1wk, b Hovedattalen (145). Afskedigelsesretten kan nzeppe tillegges sigrre vaegt
mere (L)
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11 Arbejderantal og lokaleforhold .. ... ... .. .. .. . ..
.4 moderne automatiserede industrivirksomheder kan der naeppe stilles store krav til
antallecal ledede arbejdere (145). Pa traditionelle vicksomheder derimod stadig krav
om et vist mindstetal af ledede arbejdere (146). Nye arbejdslederstilling&' ved
advadelser og ivierksattelse at holddrift (146). Nar arbejdsledere skal treede i1 stedet
ton aubepdseiveren 1 den daglige ledelse, stilles der mindre krav til antallet af ledede
ahepdere (146). Nye arbejdslederstillinger ved @ndrede lokaleforhold (146).

1 Andie kendetegn pd overordnelsesforholdet ... .. ... ... ...
Forhold, der f)pbygger arbejdslederens »image« (146). De forskellige forhold
opteeder 1hke 1alle sager (146). Visse forhold uden stgrre praktisk betydning (146).

! \ndre forhold af betvdning

I \ihejdsgiverens fagmeessige uddannelse ... ... ... .. ...

I ubejdsgiveren savner fagmeaessig baggrund, kan det vere lettere at fi en
whpdlederstilling anerkendt (147).

11 rodukeets eller materialernes veerdi .. .. ... ... ... . ... . ...

“tonre vaerdier kan kreeve et mere intensivt tilsyn og derfor medfgre anerkendelse af
ubepdslederstillinger, der ellers ikke ville vare blevet anerkendt (148).

11 \ibejdslederes lgn- og opsigelsesforhold ... ... ... .. ...
Vibepdsdederes Tan har ikke selvstendig betydning for anerkendelse (148). Men den
I enve audiryk for ansvaret som arbejdsleder (148). Aftalte opsigelsesvilkir har
v Her thke selvstendig betydning, men funktionarstatus bgr foreligge (148).

IVoNkriflie kontrakt .00 oL

“hanhy kontrakt har ikke selvstendig betydning (149). Man ser bort fra kontrakter,

Aok ke eoreelle (149). Manglende kontrakt kan dog betyde, at anerkendelse nagtes
[ )

VoRatvimer 1 faget L e e

Eouty et han medtpre sivel, at formandsstillinger, som normalt ville blive anerkendt,

thbe bhiver det, som at stillinger, som normalt ikke ville blive anerkendt, alligevel
Dliver det 119y,

VI Statns qua-svaspunkter

e Laprethipe orpaner er utilbpjelige til at @ndre én gang etablerede forhold (149).
Lo b arbepdstagerside én gang anerkendt formandsstilling kan normalt ikke kraeves
nedbape c1- B formandsstilling, der har veret opretholdt i lang tid uden
ondapelae s han normalt ikke krieves nedlagt (150). Oprettelse af formandsstillinger,
Ivor torthotdene thke har endret sig, kan normalt ikke godkendes (150).

145

146

147

147

148

148

149

149

149

XV



S Personcr, som vel er arbejdsgiverens tillidsmand, men ikke egent-

Jrce nbepddedere oo
§ v oltelde kan en arbejdstager, der ikke or atbegdsleder, dog have sddanne
ol homer . at arbejdsgiveren kraver ham fotdt wden for arbejdernes faglige
e aneanoner (151). Kontrollerende virksomhed (151, AL el sidam Krav i visse
aitelde kan imgdekommes, er fastsldct etsprathets (191 Tidligere praksis var ikke
Juckic hjemlet i Septemberforlipet (51 Replen ¢ o udslag af den samme
ahejdsretlige grundsztning om beskyttele al Tedelsesfunktionen, som er indeholdt
i Hovedaftalens § S (151, Det vil dop otte v ulstiekkeligt, at sddanne arbejds-
tagere holdes uden for den arbegdutaperon anation. som de pvrige arbejdstagere pa
virksomheden er medlemmier at ¢1nb Ihh

6. Scerlive overenshomstbestemmelser oo
Overenshortet hy o arbe pldedethestiemmelserne er udformet efter omradets serlige
hehiov (157 1k ke hetennnelse (152). Den anderledes udformning naturlig,
i Db et oo aadodede ts e Andre omrider kan have andre varianter (153).

T Rhemhhstont vediorende de kollektive overenskomsters anvendelse

g b pdad B L
Uienen Lo dones bestemmelser finder ikke anvendelse pa arbejdsledere (153).
Vil gl ddere i ikke udfare strejkearbejde (153).

 Overenskomsternes gyldighed for familiemedlemmer ... .. ... .
betnere familiemedlemmer og bgrn er omfattet af overenskomsten (153-154).
Overenskomsterne gelder derimod som hovedregel ikke for medhjzlpende hustruer
(154-155).

B. Overenskomsters faglige gyldighedsomrade ... ... ..........

Al arbejde, der falder ind under overenskomsten, skal lgnnes efter denne (1 55-156).
Overenskomsten skal anvendes pa sddant arbejde, uanset hvem der udfgrer det (156).
Overenskomsten finder ogsd anvendelse pi uorganiserede arbejdstagere (156).
Overenskomsten finder anvendelse pd udenlandske arbejdere (1 56). Den vorganisere-
de arbejdstager, som har indgfet en arbejdsaftale med en overenskomstbundet
arbejdsgiver, erhverver ikke setv rettigheder efter overenskomsten (157). Arbejdsat-
talen med den uorganiserede arbejdstager er gyldig, selv der métte vere tale om
underbetaling i forhold til de overenskomstmassige besteern%'nelser (157). Derimod
bryder arbejdsgiveren ved underbetaling overenskomsten over for den berettigede
arbejdstagerorganisation, som barer de overenskomstmzssige rettigheder (157). 1
udlandet tillegges en kollektiv overenskomst ofte almen gyldighed ved en oftentlig
akt (158). 1 sddanne tilfzlde fir den uorganiserede selv rettigheder efter overens-
komsten (158). De faglige organisationer har ikke nogen overenskomstmssig pligt
til at pilcgge deres medlemmer kun at arbejde hos uorganiserede arbejdsgivere imod
overenskomstmassig betaling (158-159). Aftaler med uorganiserede arbejdsgivere,
der har til formal at pafgre overenskomstmodparten ubillig konkurrence, vil vere
overenskomststridige (159). Spprgsmdlet, om et arbejde er omfattet af en overens-
komst, beror pa en fortolkning af overenskomsten (159). Forskel pé overenskomster
med organisationer af faglerte arbejdstagere og organisationer af ufaglarte
arbejdstagere (159). Overenskomster med de faglerte organisationer omfatter alt
arbejde. som hdrer tl faget ( 159). Hvis faglert arbejde udivres af ufaglerte, skal det
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onae clier overenskomsten for de faglerte (159). Fagets afgrensning beror oftest
P baisvmer (159)0 Den tekniske udviklings betydning for faggranserne (160).

sibe phperverens ret Ul at lede arbejdet medferer, at han som oftest kan anvende den
sl pdsheadt, han miitte gnske, ndr han blot betaler efter den gacldende overenskomst
vl Arhepde, der blev udfert af organisationens medieminer pd tidspunktet for
cvorenskomistens indgdelse eller fornyelse, er omfatter af denne (162-165). Hvis en
comaneation af faglaerte opnar overenskomst om et arbejde, tilhgrer dette fremtidigt
Fact s overenshomstmeessig forstand, selvom det ikke krever faglig uddannelse
rloh Apnensning af det faglige gyldighedsomrdde for overenskomster for
ubarlerte (165-167). Den ufaglaerte skal normalt udfgre alt forekommende arbejde
tlaoy Den ufaglecte har dog ikke pligt til at udfgre arbejde, der herer under et andet
cbcenvonride (168). Tidlgnnede arbejdstagere ma som regel udfgre »nyt arbejde«
vl bet paelder dog ikke, hvis arbejdet adskiller sig vaesentligt fra det af
overenshomsten diekkede og ved overenskomstafslutningen forudsatte arbejde (169-
0y Nibepdsgiverens fortolkningsfortrin (170). Kvinder skal lgnnes efter overené»
borten (170-172). Ligelgnsloven (170). Ligebehandlingsloven (172). Arbejde
omtatet af tlere overenskomster (172). Arbejderne skal aflénnes efter overens-
Fomsten med det forbund, de tilhgrer (172-173). Arbejdstagerorganisationernes
rranscattaler er arbejdsgiverne uvedkommende (173). Arbejdstagerorganisationerne
L ikhe ensidigt ®ndre aflgnningen af et arbejde ved at overfgre arbejdstageren til
ciranden organisation (173). Overenskomstens gyldighed for lerlinge gg ung-
atbepdere (173-174). Aflgnning af @ldre og svagelige arbejdere skal ogsa fplge
averenskomsten (174). Det faglige gyldighedsomrade for seroverenskomster for-
IINGN smievert (174). Den nyindmeldte arbejdsgiver bliver sadvanligvis dekket af
orpanisationens overenskomst, ndr han er frigjort for sin eventuelle seroverenskomst
1171 175). Det er dog en forudsztning, at det arbejde, der udfgres pa virksombeden
Lalder inden for organisationsoverenskomstens forudsatminger (175). Virksomhede;
wed forbindelse til det offentlige, f.eks. i form af koncession er underkastet de
wamme regler som almindelige private virksomheder (176-177).

(" Overenskomsters territoriale gyldighedsomrade ... .. .. ... ..

be torskellige overenskomsters territoriale omrade (177). Landsoverenskomster.s
omrade  kan under serlige omstzndigheder indskrenkes (178). Forskellige
mmtnskomster med forskelligt territorialt omrade inden for samme fag (175)
Athejde, der udfgres uden for overenskomstens omrdde, er udakket (179). Er;
overenskomst med en enkeltvirksomhed vil kunne bortfalde ved virksomhedens
Hytning (179-181). Hvis overenskomsten er afsluttet med et landsdekkende forbund
vilden dog naeppe bortfalde ved flytning, hvis der ikke er forskel pa lgnniveauet pf;
det gamle og det nye sted (181). Konkret vurdering i det enkelte tilfelde (181).

KAPITEL 6.

Rets- og interessekonflikter .. ... ... ... .. ...

\uy‘uxn‘udvulgcls sondring (182-186). Retstvister md aldrig give anledning til arbejds-
~tandsning (186). Interessekonflikten kan medfgre arbejdskamp (186). Opdeling af
etskonllikter i fortolkningstvister og sager om overenskomstbrud (186). Fredspligt
! ‘wc‘rcnskmnslpcrindcn (186). Fredspligten behgver ikke at vere udtrvkkeli;t
tastsliet, den er en forudsetning for overenskomsten (186). Behandling af-fonolk—
mnp\s(\/iﬁlcr (187). Behandling af’ overenskomstbrud (187). Behandling af inter-
essehonflikier (187-18%8). 2 typer af interessckontlikter (187). Lokale interessekon-
thikter i overenskomstperioden behandles efter fagretlige regler (188). Stgrre almene
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interessekonflikter behandles efter forligmandslovens regler og parternes eventuelle
forhandlingsregler (188). Vanskeligheder ved at udskille fortolkningstvister fra
overenskomstbrud (188). Prejudicielle fortolkningsspgrgsmaél (188).

KAPITEL 7.

Regler for behandling af interessekonflikter ..................
l.okale interessekonflikter i en overenskomstperiode behandles efter Normens regler
(189). Andre interessekonflikter behandles efter reglerne i lov om megling i
arbejdsstridigheder (189). Forligsmandsloven (189). Loven cr samfundets forsgg pa
at hjelpe arbejdsmarkedets parter til at Jose deres konflikter uden arbejdskamp (190).
Udnaevnelse af forligsmaend (190). Forligsinstitutionens funktion (190). Fordeling af
sager imellem forligsmeandene (190). Forligsmandenes uathzengighed af gkonomiske
og organisationsmessige interesser (190-191). Problemer omkring forligsmandenes
cventuelle afhengighed af det offentlige (191). Forligsmandenes personlige
kvalifikationer (192). Forligsmzndene har pligt til at holde sig underrettet om
arbejdsmarkedets almindelige stilling (192). Forligsinstitutionens kompetence (193-
194). Forligsinstitutionen er kompetent i enhver interessekonflikt pd arbejdsmarkedet
(194). Pligt til at tilstille forligssituationen genpart af varsler om arbejdsstandsning
(194). Den enkelte forligsmand meagler normait alene (195). Eventuel samlet
megling efter § 5 (195). Betingelser for forligsmandens optagelse af magling (195-
196). Pligt til at efterkomme forligsmandens indkaldelse (196). Ret til udsztielse af
arbejdsstandsninger (196). Formalet med maglingen er at tilvejebringe enighed eller
mulighed for at kunne stille et maglingsforslag (197). Proceduren i forligsinsti-
tutionen (197). Bevisoptagelse i Arbejdsretten (197). Forligsmandens adgang til at
lilbagevise sager til fornyede partsforhandlinger (197). Sondringer imellem specielle
og generelle krav (197). Reduktion af forhandlingsstoffet fer indbringelse for
forligsinstitutionen (198). De specielle kravs betydning (198). Forhandlinger under
medvirken af maglingsmend (199). Maxglingsmandenes opgaver (199). Be-
tingelserne for maglingsmendenes indtreeden i forhandlingerne (200). Forligsmanden
ber kunne fremsatte et maglingsforslag, hvis det har mulighed for at blive vedtaget
af begge parter (200). Yderligere udsewttelsc af arbejdsstandsninger, der rammer
»livsvigtige« funktioner (200-201). Fremsztrelse af maglingsforslag (202).
M glingsforslaget indeholder oftest et egentligt forhandlingsresultat (202). »Teknisk
eennemgang« (202). Selve maglingsforslagets tekst skal bringes til organisations-
medlemmernes kundskab (203). Organisationen ma ikke meddele det i egen version
(203). Afstemningsreglerne (203-206). 35%-reglen (204). Sammenkidede
meglingstorslag (204-206). Gruppeinddelings betydniag for sammenkaedningsretten
(205). Afstemningsregler ved sammenkadede meplingsforslag (205-206).
lorhandlingsregler (206). lkrafttreedelsesproblemer (206). Tvungen voldgift (207).
Lovgivningsmagtens indgreb i overenskomstforholdene (207-208). Funktonzrlovens
regler om forhandling og megling (208-210). Funktionzrlovens regler ctr. kollektivt-
arbejdsretlige regler (210).

KAPITEL 8.
Fredspligt, kollektive kampskridt og kollektive kampmidler ... ...

Iredspligt i overenskomstperioden er en forudsietning for overenskomsterne (211).

Hovedattadens § 2 (211,
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Vilvedspligten oo 0o
Freduphipten er relativ (211-212). En absolut fredspligt kraver udtrykkelig hjemmel
© N bredsaftaler (212). Fredspligten medfgrer, at arbejdsstandsninger ikke kan
vevtheaettes 1overenskomstperioden for at 2ndre overenskomsten eller*for at triggre

nlendenne (213). Problemer vedrgrende fredspligt ved adgang til partiel opsigelse

<Hevievision af lpbende overenskomst (213-214). Interessetvister i overenskomst-
prveden (211, Nyt arbejde (214-215). Arbejdsstandsning over for nyt arbejde kan
Jemvarslet (215), men kan nappe udvides med sympatikonflikter (216-217).
Fennadet med en sddan arbejdsstandsning kan ikke g videre end overenskomst-
ek aldetnye arbejde (217). Er arbejdet pdbegyndt, skal konflikt varsies (217).
Bpsnpemalet om, hvorvide der foreligger nyt arbejde. er en fortolkningstvist (217-
"1H1 Dette problem mé derfor lgses gennem fagretlig behandling for iverksaetielse
At wbepdsstandsning (218). Der er formodning for, at overenskomsten har gjort
cndeliet op med parternes mellemverender (218). Overenskomsten kan hjemle
ndtaeelse fra fredspligten (219). Strejkeret pa opsagte akkorder (219). Sympatikon-
Hikier er en undtagelse fra fredspligten (219). Hovedkonflikt og sympatikonflikt
"0 Mulighederne for etablering af sympatikonflikter er i nogen grad afthengige
it om der er tale om medlemskab af de 2 gamle hovedorganisationer (220).
woptemberforligets pkt. 2, Normens § 11 og forliget i sag nr. 108 (221-223). Forliget
¢ wveome 108 drejer sig kun om kompetenceregler (222). Organisationer og
ol embeder. der er udmeldt af én af hovedorganisationerne, kan stadig viere bundet

dovleme nlorliget i sag nr 108 (223). 1 gvrigt geelder forliget ikke uden for LO’s
Pansk - Arbejdsgiverforenings omrade (224). Grundbetingelse for lovlig

cetknaeitelse al sympatikonflikt er, at der foreligger en lovlig hovedkonflikt (224).
Hovedhontlikten skal veere iverksat, men behgver ikke at vare effektiv (224). Den
dunndelipe hovedregel om, at en arbejdsstandsning kun er lovlig. nér den forfglger
ot tnnehpt formil, geelder ogsd for sympatikonflikter (225). Sympatikonfliktens
cmdang ki ogsi fgre til begransninger i adgangen til iverksettelse af lovlig
vipatihentlikt (225-231). Det geelder dog nppe, hvis begge parter i sdvel hoved-
oy mpattkonflikt er medlemmer af Dansk Arbejdsgiverforening og LO (225-226).
Floeo heppe parter | sympatikonflikten og den ene part i hovedkonflikten er

modlemmer af Dansk: Arbejdsgiverforening og LO, vil sympatikonflikten normalt

Hhe vaere estrid med fredspligten, uanset konfliktens omfang (226-227). Den kan

denmed viere ulovlig i forhold til den af hovedkonflikten omfattede og uden for

o cdorpanisationerne stdende og ramte part (227). Hvis den lovlige hovedkonflikt

nevides med sympatikonflikter, kan det samlede konfliktomfang medfere, at der ikke

Lawrere e et rimeligt forhold imellem mél og midler (227-228). Hvis konflikten

oned bhiveralovlig over for hovedparten, bliver den ogsé overenskomststridig over

fer mndparten i sympatikonflikten (228). Granserne for det tilladelige er efter

canstendiphederne meget vide (228-229). 1 visse tilfzlde, hvor den ene part i

hevedhonflikien ikke er medlem af hovedorganisationerne, kan der veere grenser for

forscdorpamisationernes ret il at iveerksaette eller pligt Gl at tale sympatikonflikter

CU Y Stattelorbudet | Hovedaftalens § 2, stk. 6 (231). Stgtteforbudet er ikke til

hinder forvaerksaettelse af forsvarsforanstaltninger (232). Uden for hovedorganisatio-

sennes omicide erretien ik ativerksiette sympatikonflikeer fastslet i Normens § 11

8 Nommen fastliegger ikke betingelserne for lovlig iverksattelse eller regler‘ om

Fentlibtens omtang (232). Ogsdi inden for disse omrider er grundbetingelsen for den

vl ympativontlikeat der foreligger en lovlig og iverksat hovedkonflike (232).
Drorpelder imidlertid visse grienser for sympatikonflikters lovlige omfang (233).

Svmpatihontlikier shal have forbindelse til hovedkonflikt og viere cgnet Uil at pavirke
denmne <3280 Sympatikondlike il fordel for arbejdstagerorganisationer, som ikke
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et medlem al samme hovedorganisation (235). Sympatikonflikter pd tveers af
hovedorganisationsskel er muligvis overenskomststridige (236). Internationale
sympatkontlikier (237-244). Retspraksis er ikke entydig (237). Teoriens opfattelse
(2.2 2040, Sadanne sympatikonflikter er formentlig lovlige i begrenset omfang, hvis
hovedhontlikien er lovlig efter hjemlandets ret, og hvis dens formal ikke strider imod
danshe arbejdsretlige grundsatninger (244). Bevisbyrde for sympatikonflikters
lovlighed (244). Sympatikonflikter mé ikke forfplge egne formaél (245). Politiske
demonstrationsstrejker er overenskomststridige (245). De er imidlertid i visse tilfelde
fritagne for bodsansvar (246). Strejkearbejde (247-255). Ogsé arbejdsvaegring over
lor strejkearbejde forudsetter en lovlig og ivaerksat hovedkonflikt (247). Vegring
over for strejkearbejde kan iverksattes uvarslet (247). Afgreensningsproblemer over
for sympatikonflikter (249). Arbejdsvagring over for viderebearbejdning eller
forarbejdning af varer inden for virksomheden eller i en anden virksomhed er lovlig,
hvis produktionen i et tidligere led er ramt af lovlig konflikt (249-253). I visse
tilfelde har den overordnede ret og pligt til at udfgre arbejde, der er ramt af lovlig
konflikt (254). Delegationssynspunktet (254). Vagring over for strejkearbejde, hvor
der er tale om arbejdstagerorganisationer, der ikke tilhgrer samme hovedorganisation,
er formentlig lovlig (255). Den, der ivarksatter uvarslet arbejdsvagring, har
bevisbyrden for dennes lovlighed (255). Undtagelser fra fredspligten ifglge Normens
§ 5, stk. 2 (256-271). Arbejdsvagring ved betalingsstandsning (256-262). Hvis
udbetaling nzgtes, fordi kravet er omtvistet, foreligger der ikke betalingsstandsning,
men en s@dvanlig retstvist (256). Ved lovlig arbejdsstandsning efter § 5, stk. 2
foreligger der fordringshavermora fra arbejdsgiverside (257). Sympatikonflikt til
fordel for arbejdsvagring ved betalingsstandsning er udelukket (258). Arbejds-
vagring ved betalingsstandsning er en forsvarsforanstaltning og ikke et kampskridt
(258). Overdragelse af virksomhed ramt af betalingsstandsning (258-259). Serlig
kutyme vedrgrende fortsat blokade i byggefagene (259). Arbejdsvagring er kun
tilladt ved aktuelle betalingsstandsninger (260). Kun undtagelsesvis kan der kreves
sikkerhedsstillelse (261). Lov om Ignmodtagernes garantifond (262). Arbejds-
standsning ved ®reskrankelse (262). Kun de direkte krenkede arbejdstagere har ret
til at nedlegge arbejdet (262). Areskrenkelsen skal vere grov (263). Arbejds-
standsning ndr der foreligger livsfare (263). Befgjet opfattelse af, at der foreligger
livsfare, er ngdvendig (264). Fagforeningers ret til at piberdbe sig § 5 (265-266).
Arbejdsstandsning pé grund af velferdstruende forhold (267). Arbejdsmiljpmeessige
forhold (269). Arbejdsstandsninger, der er begrundet i hensynet til »liv og velferd«,
kan ikke udvides ved sympatikonflikt (270). Misbrug af § 5 (270). Normens regler
er udtryk for almindelige retsgrundsetninger (271). Protester imod arbejdsledere
(271). I undtagelsestilfeelde mulighed for arbejdsstaﬁs ing (271-272). Arbejds-
standsning som retorsion imod overenskomstbrud (273). Hovedaftalens § 2, stk. 3
(274). Varslet boykot som lovlig retorsion imod overenskomststridige arbejds-
standsninger (274-275). Fredspligten forudsatter kollektiv overenskomst (275). 1
visse tilfaelde udvides fredspligten til at omfatte ogsa interessekonflikter (276).

B. Lovlig ivaerkseettelse af kollektive kampskridt .. .............
Hovedomridet for anvendelse af kollektive kampskridt er interessekonflikter (277).
Retten til at ivierksatte kampskridt ved interesekonflikter er dog ikke ubegranset
(277). Aktioner for at opnd indskraenkninger i henhold til Hovedaftalens § 4 er ikke
loviige (278). Krav om eksklusivklausuler (278). Krav om eneret til arbejdet (279).
Kampskridt skal forfalge et loviigt fagligt formil (280). Et sidant formél foreligger
ikke, nir der rejses krav om overenskomst for arbejde, der ikke harer til fagets
omeiide (280), Krav om rimelip faphip interesse (281, Det lovlige faglige formdl
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lovelipper miske heller ikke, hvis arbejdet er deekket af andre overenskomster (281).
Hovedaltalens § 4 er ikke praeceptiv (281). Krav til interessens styrke og aktualitet
'8 284, Konkurrerende organisationer (285). Grundsztning om virkning af
bestaende overenskomst (285). Bestiende overenskomst udelukker som regel det
nmclipe laglige formdl, hvis begge arbejdstagerorganisationer er medlemmer af LO
1 'R0 M87). Grundsztningen om bestiende overenskomsts virkning pd andre omrader
('S8 291). Kampskridtets loviighed forudsetter ogs4 et rimeligt forhold imellem mél
op ndler (291). Denne regel er blot udtryk for krav til interessens styrke (292).
I ampshridt 1 hevngjemed eller gdeleggelsesgiemed er ulovlige (292).

€ De forskellige former for kollektive kampskridt .. ... ... .. ...
Detinition af strejke (292). Det fzelles formél er afggrende (293). Organisationen som
brer al den kollektive vilje (293). Affolkning (293). Bevisbyrden for, at der
forchpper felles forstdelse og formal, pahviler arbejdsgiversiden (294). Det fzlles
tornal behgver ikke at vare faglige (295). Faglige mgder (296). Blokade (296).
()Hnml‘\;lli(.)ncns ivarkszttelse af blokade (296). Strejke og blokade er arbejds-
tircrorganisationernes kampvaben (298). Lockout (298). Kollektive afskedigelser af
[nftanessige drsager er ikke lockout (298-306). Derfor er kollektive afskedigelser
beprindet i vaesentlig misligholdelse af de individuelle arbejdsaftaler heller ikke
Iockout (300). Deltagelse i overenskomststridig arbejdsstandsning er ogsd mislig-
tholdetse af den individuelle arbejdsaftale (301). 1 denne situation har arbejdsgiveren
tebvist omfang valget imellem at ggre misligholdelsesvirkninger gzldende eller at
tortslee arbejdsstandsningen som overenskomstbrud ad retlig vej (302). Valgfrihed
<t dop betinget af, at misligholdelsesvirkningerne ggres gldende af driftsmeessige
hensvin (303). Hyvis det ikke er tilfeldet, vil der foreligge overenskomststridig lockout
£ 4 Kollektive afskedigelser fordrsaget af udefra kommende forhold (304).
‘bhedigelser begrundet i driftsmassige drsager kan vare et maskeret kampskridt
ci06). Boykot (306). Arbejdsgiverorganisationernes oplysningssystemer kan virke
o overenskomststridig boykot (307). Den arbejdsretlige boykot rettes imod den
cukehie arbejdstager (308). Andre former for kollektive kampskridt (308). Obstruk-
fom (308-3H), »Loft« over akkorder (311). Kollektiv overarbejdsvagring (311).

Mimmdehig civilretlig boykot som kampskridt (311-312). Anden pression som
Fampskridt (312).

D Narsling of kollektive kampskridt .. ... ... ... .. . .. . ... ...
Hepleme er forskellige inden for og uden for hovedorganisationernes regie (313).
Varelsreplerne i Hovedaftalen af 1992 (313). 1. varsel angiver rammerne for den
Fewmende arbejdsstandsning (315). Overskrides disse rammeri 2. varsel, bliver dette
me it og der i afgives et nyt 2. varsel (315). Tidsfrister skal overholdes ngje
CH0) Overskridelse af tidsfrister ggr nye varsler ngdvendige (316). Varsler om
nheydsstandsning fortolkes snacvert (317). Varsler skal afgives over for den modsatte
hovedorpanisation (318). Varslet arbejdsstandsning kan ivarksattes partielt og
neeessaivt (318). Modparten kan dog  krave, at arbejdsstandsningen  straks
nahsaettes 1o det varslede omfang (319). Tilbagekaldes et varsel, bortfalder
Fonthikten (319). Konflikten skal ophgre, nir dens formal er ndet (320). Parternes
totberedelse al konflikten (320). Der er fredspligt, indtil varselsperioden er udlgbet
oy Rollektive alskedigelser for konfliklens ikrafttreden er lovlige, hvis de
adelubhende erbegrundet i driftsmiessige drsager (321). Overarbejde inden konflikt
0 Nyve medlemmer bliver omfattet af de afgivne varsler (322). Uvarslede fulger
dodovhipt varslet honflike (323). Strejkearbejde (323), Lovligt varslet strejke
mdebaereruvanster blokade (320, Lovligt varslet Tockout indebierer uvarslet lekol
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(324). Hovedaftalens varselsregler suspenderer de individuelle opsigelsesvarsler
(323). Tilsvarende gealder for varselsregler i andre kollektive overenskomster (324).
FHvis der ikke er overenskomstmessige regler om varsling af arbejdsstandsning, skal
varslet ske under iagttagelse af opsigelsesreglerne i de individuelle arbejdsaftaler
(325).

E. Fplger af arbejdsstandsning og varselskompetence ... ..... ...

Der betales ikke lgn under strejke og lockout (327). En lovlig strejke og lockout
afbryder arbejdsforholdet (327). Fortredelsesklausuler (327). Den overenskomststri-
dige strejke og lockout afbryder ikke arbejdsforholdet (330). Den overenskomststri-
dige strejke som misligholdelse (330). Pligt til genbeskaftigelse (331). 1 overens-
komstforhold imellem medlemmer af LO og Dansk Arbejdsgiverforening er
varselskompetencen hos organisationerne (332). Kompetencen i overenskomstforhold
uden for hovedorganisationernes omrdde (332). 1 arbejderorganisationer er
varselskompetencen hos organisationen, men de individuelle opsigelsesvarsler skal
i mangel af overenskomstmassige varsler iagttages (333). I funktionzrorganisationer
skal varsel afgives som opsigelse fra eller af den enkelte funktionar i overens-
stemmelse med de individuelle opsigelsesregler, medmindre der er hjemmel for andet
i kollektiv overenskomst eller organisationens vedtagter (335-336). Tilegnelse af
strejkevarsler (337).

KAPITEL 9.

Fortolkningstvister, deres afggrelse og fglger . ................
Behovet for et serligt retssystem (338). Kompetencefordeling imellem de fagretlige
instanser (338). Ofte ngdvendigt at fortolke en overenskomst for at fastsld, om der
er begaet overenskomstbrud (338).

Fortolkningstvister ... ... e
S4 vidt muligt lgsning ved forhandling (339). Ellers retlig afggrelse (339). Normen
(339). Arbejdsretslovens § 22 (339). Normen kan fraviges, hvis dens principper
overholdes (340). Men principperne er ufravigelige (340). Normen glder for alle
kollektive overenskomster (340).

A. Magling og organisationsmeessig forhandling ..............
M:gling kan krzves ved enhver faglig uoverensstemmelse, altsd ogsd ved
interessetvister og tvister om individuelle arbejdsaftater<(341). Maglingsudvalgets
sammensztning (341). Normens frister for maegling ovetholdes ikke (341). Lokal
forhandling (342). Maglingen er et organisationsanliggende (342). Magling ber
foretages pa dstedet (343). Men det er normalt ikke nogen gyldighedsbetingelse for
afggrelsen (343). Reprasentanter for parterne bgr vare til stede under meglingen
(343). Heller ikke dette er nogen gyldighedsbetingelse (343). Meglingsudvalget kan
afpyre sagen med bindende virkning for de implicerede parter (344). Maglingsaf-
gyrelser er bindende organisationsaftaler (344). De kan udfylde overenskomsten og
blive en del af denne (344). Hvis maglingsudvalget overskrider sin kompetence, kan
afggrelsen blive ugyldig (345). Habilitetskrav til maglingsmand (345). Maglings-
manden skal viere uden personlig interesse i sagen (346). Pligt til at efierkomme
hegiering om macgling (347). Ogsi overenskomstbrud kan ggres til genstand for
maghing (348). Ved overenskomststridige arbejdsstandsninger er der dog naeppe pligt
1l at deltage 1omiegling (348). Slutter mieglingsmgdet resultatlgst, kan sagen
viderefpres il arpanisationsmiessiy. forlandling (349). Opsil afggrelser tealfet ved
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cvanationsmeessig forhandling er bindende organisationsmessige aftaler (350).
Intcrecetvisier kan efter forgeves forhandling ikke viderefgres til andre fagretlige
metaer €350). Men de kan nu give anledning til kampskridt (351). Retstvister kan
dderctres il faglig voldgift (351). Afggrelser fra maglingsmgder og organisations-
wioder ¢ vk.\igihlc (351).

BoFaelicvoldgift .o
“ormens regler (351). Normens angivelse er for snaever (351). Sager om kutymers

«lrdens og omfang samt sager om titlidsmand afgdres ogsd ved faglig voldgift
CANT RN,

o Sammmensetning og Virkemdde ..o L o o L.
Voldeitisiettens sammensatning (352). Varianter fra det sdvanlige, jfr. arbejds-
v dovens § 22 (353). Ad hoc voldgift (353). Voldgiftsmandenes habilitet (353).
Voldgftsimiendene er ikke dommere, men organisationsreprasentanter (353).
Fartorenmgsformaend kan godt vere voldgiftsmand (354). Derimod ikke op-
ademiend 1 sager, som de tidligere har beskeeftiget sig med som sddanne (354).
Udpeyming af opmand (355). Normens frister og gvrige formelle regler anvendes
o ke praksis (356). Tkke vidnepligt 1 de faglige voldgiftsretter (357). Subsidizre
sidnetorklaringer (357). Den praktiske sagsbehandling (357-358). Sagsomkostninger
dede 358 359). Det er vigtigt. at pastandene fikseres (359). Ndr voldgiftsretten har
cvenrade sin kompetence, kan kendelsen tilsidesattes som ugyldig (359). Kun
ntadesetielse af vaesentlige formforskrifter medfgrer kendelsens ugyldighed (360).
Iintemes pastande og voldgiftsmandenes standpunkter er bindende for opmanden
cithy Opmanden ma ikke forhandle serskilt med nogen af parterne (361).
Fondelsens udfaerdigelse (362). Tvivl om forstdelse af en voldgiftskendelse er en ny
tortolkningstvist (362). Parterne har oplysningspligt (363). Krav om faglig voldgift

Fal vaere begrundet i en kollektiv overenskomst (364) eller dens forudsatninger
i

o Mvisning af voldgiftskrav ... ...
Voldpifiskrav pi spgrgsmalet, om overenskomst bestér eller ikke, kan afvises, da
porpsmitlet horer under Arbejdsretten (364-365). Spgrgsmél om overenskomstens
Larhee omirdde afggres derimod ved faglig voldgift (366). Deltagelse i voldgift kan
ik ke navptes, fordi man mener, at overenskomstens bestemmelser er utvetydige (366).
Oy lortolkningstvister, der ikke har aktuel interesse, kan kraves afgjort, hvis det
rodipores, at der er en retlig interesse heri (367). Kendelser fra de faglige voldgifts-
rotter er sivdvantigvis Konkrete (367). Hvis der ikke i en kendelse er holdepunkter
fon it cu principiel afggrelse har veeret tilsigtet, er formodningen for, at afggrelsen
v konkret op derfor ikke udelukker en ny voldgiftssag om samme spgrgsmal under
mve honkrete omstwendigheder (367-369). Aldre kendelser har normalt kun
coledende betydning (370). De binder ikke opmand i fremtidige sager (370).
Foemdetsens betydning for 3. part (370-373). Misbrug af voldgiftsinstituttet mé ikke
tnde wted (373). Undtagelsesvis kan en voldgiftssag genoptages (374). De faglige
valdpatisreter er ogsi konipetente f.s.v. angdr kutymer og udfyldende regler (375).

o Denfaglige voldgiftskendelse og dens fplger ... ... . ... ...
Valdpittskendelser er endelige (375). Fornyet pikendelse af sagen (375-376). Den
matenclle riptghed kan ikke efterpraves (376). Efterleves en kendelse ikke,
totelypes des ctoverenshomsthrad (3701, Kendelser fra de faghipe voldgifisretier kan
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eksekveres (376). Indsigelser imod kendelsen kan fremfgres i fogedretten, der kan
henvise til afggrelse i Arbejdsretten (376).

d. De faglige voldgiftsretters kompetence . ...................
Afggrende forudsatning, at kravet begrundes i en kollektiv overenskomst (377).
Kompetencen over for de almindelige domstole (378-381). Nir en afggrelse
forudsetter overenskomstfortolkning, henviser domstolene til de fagretlige instanser
(379). Arbejdsretstovens § 11, stk. 2 (380). Den enkelte Ignmodtager kan kun indtale
sine overenskomstmessige lgnkrav ved de almindelige domstole. hvis de er
ubestridte (380). Organisationen er under fagretlig behandling legitimeret til at
frafalde medlemmets lgnkrav (380-381). Og organisationen kan ved at nagte at
medvirke til fagretlig behandling af kravet afskere medlemmet fra at forfolge dette
over for arbejdsgiveren (381). Hvis et lgnkrav alene er begrundet i den individuelle
arbejdsaftale, hgrer det under de almindelige domstole (380). Det glder ogsé for
aftaler med uorganiserede arbejdstagere, som henviser til en faglig overenskomst
(382). De fagretlige instanser afvise spgrgsmal om lovfortolkning, hvis parterne ikke
er enige om voldgiftsretlig afggrelse (382). Kompetence over for Arbejdsretten (383).
Overenskomstbrud kan ogsa behandles ved faglig voldgift, hvis parterne er enige
herom (384). Der skal foreligge udtrykkelige holdepunkter, hvis det skal fastslas, at
en aftale udelukker Arbejdsrettens kompetence (384). Der foreligger ofte dobbelt-
kompetence ved faglige tvister (385). Nar en sag er indbragt for Arbejdsretten, er det
formentlig lovligt at vaegre sig ved faglig voldgift om samme spgrgsmal (385). De
faglige voldgiftsretter kan kun efter szrlig vedtagelse palegge bodsansvar (386). De
kan derimod tilkende erstatning (386).

e. Overenskomstnaevnet af 1939 .. ... . ... . . ...
Kompetence (387). Sammensetning (387). Behandlingsmade (387). Overenskomst-
nevnets kendelser fremtreeder som autentiske fortolkninger af forligsmandens
maglingsforslag (387). De har derfor stgrre prajudikatsvardi end de faglige
voldgiftsretters kendelser (387).

KAPITEL 10.

Overenskomstbrud, deres behandling og fglger . ...............
Hvad er et overenskomstbrud (389). Behov for sanktioner ved overenskomstbrud
(389). Behov for hurtig retsforfglgning (390). Kendskab til arbejdsmarkedstorhold
ngdvendigt for dommerkollegiet (390). Arbejdsrettens tilblivelse (390). Arbejds-
retsloven af 1973 (391). Arbejdsretten er en egentlig a&?;stol med serhig kompetence
og sarlig sammensatning at dommerkollegiet (391).

A. Arbejdsrettens sammenseining og virkemdade . ..............
LO’s og Dansk Arbejdsgiverforenings preeg pa lovens udformning (391).

a. SAMMENSEINING . . ..o e e e e e e e e e
Legdommerelementet og det professionelle dommerelement (391). Valg af ordineere
dommere og disses suppleanter (392). Hvis valg kommer 1 stand, udpeger arbejds-
ministeren de ordinere dommere og disses suppleanter (393). De ordinere dommere
er egentlige dommere, og de skal derfor dgmme etter deres overbevisning (394).
Ogsil formandskabet vietges (395). Valgregler (395). Hvis valg ikke kommer i stand.
vivlees formandskabet af Hajesterets priesident sammen med pricsidenterne for de
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avnige kollegiale retter i Kgbenhavn (395). Rettens sekretaer (396). Habilitetsregler
lat - Arbejdsrettens dommere (396). For formandskabets medlemmer galder
ieisplejclovens almindelige regler (396). For de ordinere dommeres vedkommende
ma betingelserne lempes (396-397). Rettens sammensa@tning i den enkelte sag (397).
) 1 sagen implicerede hovedorganisationer, respektive valggrupper, bgr vere
representeret i dommerkollegiet (397). Konstitution at’ dommere (398). Udvidelse
af formandskabet (399). Denne mulighed er tenkt anvendt ved principielle sager
199y Afggrelser truffet med et udvidet formandskab har neppe stgrre prajudikats-
vt end andre domme (399). Betingelserne for anvendelse af udvidet formandskab
t499101). Udvidelse af formandskabet af retssikkerhedsmzssige hensyn (400-401).

b Virkemdde ...
\ibepdsrettens sede er i Kgbenhavn (401). Klageskrift (401). Klageskriftets indhold
c1any . Svarskrift (402). Normalt ikke yderligere skriftveksling (402). Berammelse
oMy Hastesager (402-403). Forberedende retsmgder og forligsmeagling (403).
tneanisationernes indbringelse af sager for Arbejdsretten er for kritiklgs (403). Inden
tor hovedaftaleomradet er det en betingelse for at indbringe sag for Arbejdsretten, at
Jder e atholdt fellesmgde (404). Pligt til at deltage i fellesmgde (405). Uden for
hovedaftaleomradet er atholdelse af fellesmgde som betingelse for indbringelse af
A tor Arbejdsretten kun ngdvendig ved lgbende arbejdsstandsninger, medmindre
madet eroaftalt, jvf. arbejdsretslovens § 9, stk. 2 (406-407). Fellesmgde som
v tmipeelse for bodspéalaeg ved arbejdsstandsninger (407). Fallesmgdets betydning for
bod-Tatagelse ved kortvarige arbejdsstandsninger (407). Udeblivelsesdomme (408).
omstorhandlingen (408-409). Procesmiden 1 Arbejdsretten (409). Henvisningerne
v abepdsretslovens § 19 til retsplejelovens bestemmelser gelder formentlig kun de
lwrnindeholdte grundsazinger (409). Organisationernes repreasentationsret og -pligt
¢ 11y Det er altid hovedorganisationerne, der er parter i arbejdsretssager (411).
Uderorganisationer kan kun reprasentere medlemmer i Arbejdsretten i sager om
overenshomstforhold, hvort de selv er part (412). Sager 1 Arbejdsretten fgres af
hovedoreanisationerne (413). Intet advokatmonopol i Arbejdsretten (413). Votering
cIEh Porelgbige kendelser (413). Vidnefgrsel og syn og skgn (414). Domsfor-
lndling foregdr for dbne dgre. medens forberedende retsmeder finder sted for
Inl Lede ddre (415). Sagsomkostninger (415-416). Den vindende part far ikke tilkendt
avombhostinger (415). Normaliseret omkostningsbelgb (416). Arbejdsrettens

donimie og forlig indgéet for Arbejdsretten er eksigible (416). Incassosager (416-
b

o Rettens kompetence ..o o o o o oo o e
Mbeplsietten er ikke kompetent pd Grgnland og Fergerne (417). Sager om
overtivdelse af fortolkning at hovedaftaler (417). Sager om overtredelse af
didelipe kollektive overenskomster (418). Loven galder for alle kollektive
cvceehomstlorhold (418). Sager om lovligheden af kollektive kampskridt eller
Cacdee hetom CHES)YL Porudsietningen for sager efter § 9, stk. 1 nr. 1-3 er, at der
torclipper kollektiv overenskomst (418). Hvis dette ikke er tilfeldet, skal sagen
o G119 Overenskomsten skal veere indgdet med en arbejdstagerorganisation
e Atvesning paerund af sagens ringe betydning (421). Det er en betingelse for
iprove lovhipheden al et kampskridt eller varsel herom ved Arbejdsretten, at der er
pretcderet iod vaeslet 121 Det gaelder méiske sdvel den materielle som den
P He dovhiphed (12290 Sager om. hvorvide kollektiv overenskomst bestar (422).
“ovncrom lovhigrheden al hollektive kaimpshridt for at opnd overenskomst pi omréder.,
voea e cadan thke bestie GR35 120)00 Baggrunden for § 90 stke 1 oo 5 (424).
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Bestemmelsen omfatter ikke kollektive kampskridt med andre formal (425). Ulovlige
kollektive kampskridt af denne art er ikke omfattet af bodsansvaret, men kan medfgre
erstatningsansvar (425-426). Sagsanleg efter § 9, stk. 1 nr. 5 forudsztter ikke
forudgéende protest (427). Kompetencefordeling imellem Arbejdsretten og de faglige
voldgiftsretter (427). Hvis en sag i sin helhed hgrer under faglig voldgift, skal
Arbejdsretten afvise sagen (427). Hvis parterne er enige om at lade en sadan sag
afggre af Arbejdsretten, kan den dog valge at afggre sagen (427). Hvis sagen kun
delvis hgrer under faglig voldgift, er Arbejdsretten frit stillet (428). Retten kan i
denne situation valge at afggre sagen i dens hethed (428). Retten kan ogsd udsatte
sagen, indtil det prajudicielle spargsmél er afgjort af en faglig voldgiftsret (428).
Arbejdsretten kan kun sjeldent undgd at tage stilling til fortolkning af overens-
komsterne (428). Rene fortolkningssager (430). Hvis en sag er anlagt som sag
vedrgrende overenskomstbrud, er retten kompetent, og den har fakultativ adgang til
at pddgmme sagen i dens helhed (430). Parterne kan altid vedtage, at sager, der hgrer
under Arbejdsretten, skal pikendes ved faglig voldgift (431-432). Sddanne aftaler ma
for at udelukke Arbejdsretten vere klare (432). Arbejdsrettens kompetence over for
de almindelige domstole (433). Nar Arbejdsretten er kompetent, er de almindelige
domstole udefukkede (433). Undtagelser fra denne hovedregel (434). Sager, der er
afvist fra Arbejdsretten pa grund af deres manglende betydning (434). Den enkelte
lpnmodtagers ubestridte overenskomstmassige lgnkrav (434). Den kollektive
interesses overvagt i forhold til den individuelle interesse medferer, at organisatio-
nerne kan afskare medlemmernes Ignkrav (435). Det kan ske under sag i Arbejds-
retten (435). Eller ved at nagte medvirken ved fagretlig behandling (435).
Arbejdstagerorganisationernes sagsanleg med péstand om bod indebarer et afkald
pa medlemmets personlige rettigheder (435). Ogsd afkald givet under fagretlig
behandling binder medlemmet (435). De almindelige domstole efterprgver, om
Arbejdsretten har holdt sig inden for sit kompetenceomrade (436). Arbejdsrettens
stillingtagen til preceptive lovbestemmelser (437). Arbejdsretten som vedtaget
veerneting efter § 9, stk. 4 (438). Kun sager af samme karakter som dem, Arbejds-
retten i gvrigt pidgmmer (438). Arbejdsretten er ogsa kompetent for kollektive
overenskomster i den offentlige sektor (439). Men ikke for aftaler pa tjenestemands-
omradet (439).

B. Sanktionen imod overenskomstbrud . ... ... ... .. ...
Den normale sanktion for kontraktbrud er erstatningsforpligtelsen (439). Den
almindelige erstatningspligt kunne fi urimelige virkninger i kollektive overenskomst-
forhold (439). Erstatningsansvaret i norsk og svensk arhejdsret (439). Augustudval-
gets udformning af bodsinstituttet var praget af erstatningsretlige synspunkter (440).
Arbejdsretten sd i praksis bort fra disse synspunkter (441-443). Bodsansvaret for den
enkelte arbejdstager udmales efter et takstsystem (441). Dette system anvendes fortsat
(441). Bodsansvar for hgjere lgnnede (442). Ved bodsansvar over for organisationer
og arbejdsgivere udmales boden skgnsmassigt (443). § 12 i arbejdsretsloven
indeholder ikke anvisning p4, at retten skal tage erstatningsretlige hensyn (443). Det
fremgdr af motiverne, at hensigten hermed har varet, at disse hensyn ikke licngere
skal indgd i overvejelserne ved bodsudméilingen (443). Et tab kan dog stadig
tilliegges betydning ved bodsudmaélingen, idet det kan veere pafgrt under sidanne om-
staendigheder, at det kan virke i skierpende retning (444). Bod er den normale
sanktion ved overenskomstbrud (444). Der er dog mulighed for i stedet at dgmme
til elterbetading af et for lidt erlagt belpb (444). »Differencereglen« i underbetalings-

siper ¢H15), Bodshelpbene tilfalder klageme duv.s. hovedorganisationerne (447).
Diskussion i forbindelse med lovievisionen om bodsansvarets opretholdelse (448).
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Hodedonapelse ved kortvarige spontane arbejdsstandsninger (448). Hovedreglen om
hod-idnding er arbejdsretsloven § 12, stk. 2, pkt. 1 (448). Boden skal udmales efter
cnalvepelse al samtlige omstendigheder i sagen (449). Kortvarige arbejdsstands-
mnper (119 368). Baggrunden for § 12, stk. 2, pkt. 5 (450). Hvis arbejdet er
renoptaget inden atholdelse af fellesmgde eller bliver genoptaget i umiddelbar
nl-hutning hertil, kan bod som hovedregel ikke palegges (450). Det gelder dog ikke,
b athepdsgiveren godtggr, at arbejdsstandsningen har savnet rimelig begrundelse
¢ 1oy eller at den mé betragtes som led i en systematisk aktion (450). Pligt til at
dvliape 1 liellesmpde senest dagen efter arbejdsstandsningens pabegyndelse (451).
Sy ldes en for sen aftholdelse af fellesmgde arbejdsgiverpartens forhold, ifaldes der
ihhe bodsansvar fgr aftholdelse af fellesmgdet (451). Skyldes forsinkelsen derimod
ubepduaperpartens  forhold, ifaldes der bodsansvar fra arbejdsstandsningens
bersndelse (451). Genoptages arbejdet ikke straks efter afholdelse af fellesmgde,
thaldes der bodsansvar fra arbejdsstandsningens begyndelse (451). Arbejdet skal
venoplages 1 umiddelbar tilslutning  til normal arbejdstids begyndelse pd 1. dagen
taatholdelsen af fellesmgdet (452). Dog adgang til et kort orienteringsmpde
t1 b Oversiddelse af fzllesmpdevedtagelser medfgrer ikke skeerpet bodsansvar
¢ Hvis arbejdet er genoptaget, kan sag indbringes for Arbejdsretten uden
dhobdelse af Gellesmade (454). Men der vil i denne situation normalt ikke kunne
palayepes bodsansvar (454). Undtagelser fra hovedreglen (455-468). Arbejds-
Codnimgen har savnet rimelig begrundelse (455). Arbejdsstandsningen er et led i
oo avtematisk aktion (455). Formodning for, at den kortvarige arbejdsstandsning
Iherken savner rimelig begrundelse eller er et led i en systematisk aktion (455).
Motiveme omudtrykket »rimelig begrundelse« (455-456). Udtrykket kan ikke forstas
e an normale sproglige verdi (456). Det ma derfor fortolkes restriktivt (457).
Motnernes cksempler er ikke udtpmmende (458). Men forholdet skal vaere »sarligt
b Lidende (458). Udgangspunktet for bedgmmelsen af, om det er tilfzldet, er
motmvernes cksempler (458). Undtagelsesbestemmelsen kan derfor kun anvendes i
hationer, der er ganske analoge med motivernes eksempler (458). Motivernes
cEcmpler (458). Arbejdsstandsninger i protest imod fagretlige afggrelser (459).
I+ cmplerne dickker alle fagretlige mgder (459). Den afggrelse, der protesteres imod,
bal viere en bindende afggrelse af den tvist, der har varet mgdets tema (461).
1Y tlens restriktive fortolkning er betenkelig (461). Ogsa protester imod kendelser og
Ao Tra fagretlige instanser ma vare omfattet af undtagelsesbestemmelsen (462).
I o lomt om sympatistrejker til fordel for proteststrejker imod fagretlige afggrelser
croomtatiet af undtagelsesbestemmelsen (463). Arbejdsstandsninger til stgtte for
csnoclle krav om lgnforhgjelse (463). Ogsa dette eksempel ma fortolkes restriktivt
clos oy Arbejdsstandsninger, der er led i en systematisk aktion (465). Baggrunden
Lo bestemielsen er et gnske om at hindre misbrug af hovedreglen (465). Kombi-
watton b torskellige aktionsformer (467). Samtidige sanktioner pd flere arbejds-
phulucrmi viere omfattet af bestemmelsen, hvis det godtggres, at de er iveerksat efter
totles plan, saledes at spontaniteten mangler (467). Undskyldende omst@ndigheder
clesy Prakss efter den tidligere lov er alene vejledende, hvor tilstedeverelsen af
and-byldende omsteendigheder er fastslaet (468). Uanset, at der kun er foretaget sma
thtmaseape wendinger 1 loven, viser motiverne, at Folketinget har gnsket
coaltetaendringer 1 bodspraksis (469). Kvalificerede undskyldende omstendigheder
ooy Bodsadmialing efier § 12, stk. 2 pkt. 1 er fakultativ (469). Bodsbortfald efter
1roth 2 phto 3 op 4 er oblhigatorisk (469). Tidligere bodspraksis vedrgrende
heowsyntapen 1 modpartens optraeden er i overensstemmelse med lovens ordlyd
clety o1tk 2 pkte 2 op 3 peelder for alle arbejdsstandsninger, ogsd lockouter
oy Badsbordald pa grond af modpartens overenskomstbrud (471). Kun nér der

XXVIi



er tale om overenskomstbrud af en vis grovhed (471). Oversiddelse af en fellesmg-
devedtagelse er i sig selv et overenskomstbrud, der udelukker obligatorisk
bodsbortfald for fremtiden (472). Modpartens oprindelige overenskomstbrud kan
derimod virke som formildende omstiendighed for hele kontliktforigbet (472-474).
Obligatorisk bortfald, nér en arbejdsstandsning skyldes trivselsmassige faktorer
(475). Bestemmelsen kan fi betydning ved arbejdsstandsninger i protest imod
misbrug af arbejdsgiverens ledelsesret (475) og ved arbejdsstandsninger begrundet
i darligt arbejdsmiljp (475). Andringerne 1 arbejdsretsloven giver muligheder for en
mere bevagelig praksis (476). Undskyldende omstendigheder og »sarligt
formildende omstzndigheder« behgver ikke at hidrgre fra modparten i overenskomst-
forholdet (476-478). Ogsa politiske forhold kan fd denne virkning (478). Tendens i
retspraksis til at legge vegt pd menneskelige forhold frem for rent kontraktretlige
synspunkter (478). Formildende omstendigheder (479). Overenskomststridige
handlinger efter palaeg fra organisation (479). Misforstielse af overenskomstmassige
bestemmelser (479). Uklar retspraksis (480). Arbejdsgiverens pligt til at spge
overenskomstbrud afvarget (480). Deponering (480). Betaling under reservation
(481). Pligt til at fremme sagshehandlingen (481). Bestrebelser pé etterfplgende at
afbgde virkningerne af overenskomstbrud (482). Den enkelte arbejdstagers oplevelse
af situationen kan virke som formildende omstendighed (482). Bodsudmalingen ved
en overenskomststridig sympatikonflikt kan pavirkes af formildende omstaendigheder
i den overenskomststridige hovedkonflikt (482). Nedszttelse af bodsansvaret finder
dog kun sted undtagelsesvis (483). Skarpende omstendigheder (485). § 12, stk. 3
er alene en eksemplificering (485). Typetilfzelde (485). Oversiddelse af fagretlige
afggrelser (485). Afggrelserne er i pvrigt konkrete (486). Belgbsmassig overgrense
for bodsudmaling ved fortsatte overenskomstbrud (487). Differenceprincippet (487).
Bodsudmaling over for arbejdsgivere er i ¢vrigt skgnsmassige (488). Det samme
giclder bodsudmadling over for organisationer (488). Reglen om bodsbortfald ved
kortvarige arbejdsstandsninger galder ikke for organisationers bodsansvar (488).
Tidligere bodspraksis over for arbejdsgivere og organisationer forckom for mild
(488). Tendens til skerpelse (489). Sanktionssystemet er ngdvendigt (490). Men en
afkriminalisering af overenskomstbruddet er gnskelig (490).

C. Hvem ifalder ansvar for overenskomstbrud ... .............
Det er en betingelse, at man er bundet af en kollektiv overenskomst (490).
Uorganiserede arbejdstagere kan ikke ifalde bodsansvar (491). Udenforstiende
provokatgrer kan ikke drages til ansvar for Arbejdsretten (492). Ansatte i selskaber
og foreninger ifalder ikke personligi bodsansvar (493). Arbejdsgiveren (selskabet)
hafter for de ansattes overenskomstbrud (493). Valgté\ organisationsfunktionarer
ifalder normalt ikke personligt bodsansvar for handlinger foretaget i denne egenskab
(493-494). 1 visse atypiske situationer kan der miske pilegges den valgte
organisationsfunktionzar et personligt bodsansvar (494). Vedtagelser om »kollektivt
ansvar« (495). Ellers er organisationens bodsansvar betinget af, at den har gjort sig
delagtig i en overenskomststridig handling (495). Vedtagelse af organisationen er
ikke ngdvendig for dennes ansvar (495). Hvis et overenskomstbrud begas pé foran-
ledning af organisationen, bortfalder medlemmernes individuelle bodsansvar som
oflest (496). Organisationens skjulte medvirken (496). Skjult blokade (496). Hvis en
viesentlig del al organisationens medlemmer stdr bag en aktion, medfvrer dette
ansvar Tor organisationen (497). Bodsansvaret, nir sdvel organisationen som
medlemumer eeansvarlige (497). Ledelsens eventuelle afstandtagen fra en aktion, som
hovedparten al medlemmerne stir bag., (ritager ikke organisationen for ansvar (501).
Orpanesationsansvar pi grand ab organisationstunktionierers handlinger (502).
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Crsaneationsrepricsentanter skal indtage en sadan stilling, at medlemmet har haft
roatnehe eap ik at efterkomme deres anvisninger (504). Ogséd passivitet over for
Crensbomstbrud medtdrer organisationsansvar (505). Protokollat til Hovedaftalen
Aoy Virkkningen at § 2, stk. 4 (506). Organisationerne md optrede aktivt
< lonmedlenimernes overenskomstbrud (506). Hvilke aktive skridt, der bgr tages,
o deores det enkelte tilfaelde (506-508). Bevisbyrden for, at en organisation har
taller de nadvendige forholdsregler, pdhviler denne (508). Nar forholdene pa
whepbanarkedet erurolige, mé organisationerne veere sarligt agtpigivende over for
mwdlemmernes eventuelle overenskomstbrud (509). Pligt til at medvirke til hurtig
e boandling af sagerne (510). Pligter pd fallesmgder (511). Bestrzbelserne bgr
madledes paclokalt plan (512). Organisationen mé selv skgnne over, hvilke midler den
(anvende (513). Men Arbejdsretten efterprgver skgnnet (513). Henvendelse til
medlemmere igennem pressen (513). Eventuel afholdelse af generalforsamling
Co Ly Oreanisationsrepraesentanternes handlinger ma vere reelle og alvorligt mente
oo el osion (516). Arbejdet »trit« (517). Folgen af, at arbejdet er »frit« (517).
I lubhibers bodsansvar (518).

BAPTTEL L.
oy le hovedpunkter i de kollektive overenskomster . ...........
tocbelhpe overenskomster (519). Overenskomsters  fravigelighed (519). De
ovoenshomstimaessige bestemmelser danner en graense nedad for de arbejdsbe-
tecler der bydes arbejdstagerne (519). Den enkelte arbejdstager kan ikke gyldigt
e nnpere vilkar end overenskomstens (519). Ved den bevidste underbetaling
wlommes arbejdsgiveren bod (521). Spgrgsmal om efterbetaling (521). Den vorgani-
coedenbeydstager har intet personligt krav efter overenskomsten: hans arbejdsaftale
<oy ldip nanset indholdet (521). Underbetaling af uorganiserede krenker den
med-tacnde arbejdstagerorganisations overenskomstmessige rettigheder (521). Den
crvaneerede arbejdstager har derimod personlige rettigheder efter overenskomsten
7" Bodshelgb, der inkluderer efterbetaling, tillegges organisationerne (522).
Ooeansationerne kan selv disponere over disse belgb (522). Men medlemmet kan
cventuell rejse krav over for organisationen (523). Der er ikke ubetinget krav pa
Herberaling (523). Egen skyld hos arbejdstagerorganisationen kan medfgre
ncd-etielse af kravet eller dettes bortfald (523). Skeringsdagen for efterbetalingskrav
L lettes konkret (523). Efterbetalingskrav afggres normalt ved faglig voldgift (523).
Mibepdspiverens fejlagtige udbetaling af for store belpb (526). Retsstridig tvang giver
roeul nlbagespgning (526). Ret til tilbagesggning, nér der er taget forbehold ved
mbetaling (526). Tilbagespgning skal ske uden ungdigt ophold (526). Arbejds-
soveren har ikke tilbagesggningsret, hvis han pd grund af en fejlfortolkning har
udhetale tor store belgb (526). Han baerer selv risikoen herfor (526). Betalingen kan
dog medsicties for fremtiden (526). Ufravigelighedsprincippet i norsk ret (526). Efter
danskoretkan den enkelte arbejdstager betinge sig bedre vilkar end dem, der er fastsat
ronerenshomsten (527). Der er dog formodning for, at det er overenskomstens vilkar,
derer paeldende (527). Tkke enhver fravigelse, som den enkelte arbejdstager finder
fordelapug, er tilladt (527). Det er organisationen, der bestemmer, om et overens-
Fomstalkiir kan fraviges (527). Udstrakt anvendelse af individuelle kontrakter med
wrihipe poder for den enkelte kan vere organisationsfjendtlig (529). Konkret
Aduejelse tdet enkelte tilfielde (529). Supplerende bestemmelser kan lovligt optages
tdemdviduelie arbejdsaftater (529). Overenskomst med 2 organisationer om det
amme arheyde (530), Tlovedreglen er. at den for arbejdstagerne mest fordelagtige
overenshomst skal anvendes (530). Undtagelse fra hovedreglen (531). Det strider
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normalt ikke imod overenskomstmassige forpligtelser at slutte overenskomst om det
samme arbejde med forskellige organisationer (532).

A. Arbejdslgnnen
Lgnbestemmelsernes centrale betydning (533). 2 hovedformer tidlgn og akkordlgn
(533).

a. Tidlgn
Saettes i relation til praesteret arbejdstid (533). Normalt kun lgn for effektiv arbejdstid
(533). Undtagelser fra denne hovedregel (534). Normal- og minimallgn (534).
Normallgnssystemet forudsztter, at de i overenskomsterne fastsatte Ipnsatser er den
i overenskomstperioden galdende lgn for samtlige arbejdstagere (534). Den enkelte
arbejdstager kan dog lovligt kreve hgjere lgn end overenskomstens (534).
Normallgnnen er kun et mindstemal for lgnnen ifglge den enkelte arbejdsaftale (534).
Kollektive krav om lgnforbedring er derimod overenskomststridige (534). Arbejds-
giverorganisationerne er berettiget til at kreve normallgnsoverenskomstens lgnsatser
overholdt (535). Bestemmelser om serlige tilleg betager ikke overenskomstens
karakter af normallgnsoverenskomst (536). Normallgnssystemets fordele og ulemper
(537). Minimallgnssystemet (537). Minimallgnnen er den absolutte bundgrense for
aflpnning (537). Systemet forudsatter ignspredning (537). Lgfteparagraften (538).
Le¢nsystemet er bevaegeligt (538). Individuelie Ignforhgjelser kan finde sted pd et
hvilket som helst tidspunkt i overenskomstperioden (538). Lgnnen aftales individuelt
(538). Organisationerne mi ikke blande sig i Ignfasts@ttelsen (539). Organisationerne
har dog ret til objektiv vejledning af medlemmerne (539). Men de mé ikke give
pabud (539). Ogsd generel vejledning er loviig (542). Manglende lpnspredning
strider imod minimallgnsoverenskomstens forudsatninger (542). Afvigende sedvaner
(543). Organisationernes pétaleret efter lgfteparagraffen (544). Misforhold efter
Igfteparagraffen (544). Folgen af et konstateret misforhold (545). Arbejdsstandsning
kan ikke iverksattes, fgr det er afgjort, om der foreligger et misforhold (546). Hvis
misforhold konstateres, er der sandsynligvis aktionsret (546). Spgrgsmilet er dog
aldrig afklaret i retspraksis (546).

b. Akkordign
Lgnnen er sat i relation til arbejdsprestation (547). Begrundelse for akkordlgn (547).
Forskellige former for akkord (547). Akkordforskud (547). Underskud pd akkorden
(548). Nedszttelse af forskudsbetaling ved underskud pé akkorden (548). Tilba-
gesggning af for store forskud (548). Eventuel modregnig i senere akkordoverskud
(548). Akkorder er gensidigt bindende (549). Afskedigelse i lgbende akkord kan
medfgre erstatningsansvar (549). Afskedigelse i Igbende akkord kan dog ske uden
ansvar ved vasentlig misligholdelse af arbejdsaftalen (550). Midlertidig afbrydelse
af akkordarbejde (550). Ventetidsbetaling (550). Opggrelse af akkord i utide (551).
Vilkérene for en Igbende akkord kan ikke ensidigt @ndres af arbejdsgiveren (551).
Nyt arbejde, der ikke er akkordsat (551). Timelgn eller aktionsret (552). Akkorder
aftales individuelt og uden organisationsindblanding (552). I jernindustrien er der
aktionsret, nir akkordpriserne er opsagte (553). Prastationsnedsettelse er i et vist
omfang fovlig ved overgang fra akkord til timelgn (553). Arbejdsstudier (554).
Blandede aflgnningsformer (554). Produktionstillieg og bonus (554). Der forcligger
akkordatlgnning, nir arbejdstagerne igennem deres produktionsindsats kan gve en

afggrende indllydelse pa produktionsresultatet og derigennem pi deres udbytte af

bonusordningen (554 555).
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I Arbejdstiden ..o oo
Uldvikhimpen imod en kortere overenskomstmassig arbejdstid (556). Ikke egentlige
toyler om arbejdstidens lengde 1 arbejdsmiljgloven (556). 11 timers reglen (556).
533
o Dendaglige arbejdstid ... ...
I en overenskomst ikke indeholder regler om den daglige arbejdstid, fastsattes
denne al arbejdsgiveren (557). Det skal ske 1 samrdd med arbejdstagerne (557).
Vibepdspiverens afggrelse kan proves fagretligt (557). Overenskomstbestemmelser
andensdaglige arbejdstids lengde er bindende for begge parter og kan ikke fraviges
nden tlladelse fra organisationerne (557). Placering af den daglige arbejdstid inden
lorde overenskomstmassige rammer foretages af arbejdsgiveren (558). Arbejdstiden
o cnkelte arbejdstagere kan placeres anderledes end for de gvrige, nér blot de
orcreehomstmaessige rammer overholdes (558). Arbejdsgiverens dispositioner skal
sapliet begrundede (559). Problemerne bgr drgftes med arbejdstagerne,
~vontuelt rsamarbejdsudvalget (559). Arbejdstiden skal vare effektiv (560). Betaling
Sl wormalt kun for praesteret arbejdstid (560).
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b Nedsar arbejdstid
Paooverenshomstmeassige arbejdstidsbestemmelser er maksimumsnormer, men er
cv o et vist omfang minimumsforskrifter (561). Arbejdsgiveren kan derfor ikke
aher anvende deltidsarbejde (561). Deltidsarbejde kraver som hovedregel

creoshomstmeessig hjemmel eller dispensation fra organisationerne (561), men kan
nor e visse tilfelde ivaerksettes uden sddan hjemmel eller tilladelse (562-563).
tadtorclae al arbejdsfordeling bgr dog altid forhandles med arbejdstagerorganisatio-
novne o6y Lokning af en virksomhbed af driftsmeassige arsager pa enkelte dage er
onnhovedregel tiladt (564).

verarbejde o
T enoverenskomst indeholder regler om overarbejde, har arbejdstageren pligt til
wowdtore overarbejde (564). Det er en forudsztning for overenskomsten (564).
vibepdgaverens ret til at kraeve overarbejde er dog ikke uden begransninger (565).
S bwagomaikke finde sted (565). Retten kan veare indskraenket ved udtrykkelige
Cronchonsibestemmelser (565). Systematisk overarbejde er misbrug (566). Spargs-
solct o hvorvidt der foreligger misbrug, afggres ved fagretlig behandling (566).
P cukele arbejdstager kan personligt vaegre sig ved overarbejde, nar han har
thdegrotende personlige grunde hertil (566). Hvis sddanne grunde ikke foreligger,
coenvayenmy mishigholdelse al arbejdsattalen (567). Varsling af overarbejde (567).
Toalmge al everarbejde (567). Overarbejdsvagring for ivaerkseattelse af konflikt
oot Onverarbepde Kan ogsi forekomme i forbindelse med skifteholdsarbejde og
eyt pacclorskodtid« (568). 1 sadanne tilfaelde er arbejdstiden pa skiftehold eller
cobtoekadt ndearbejdstagerens normale arbejdstid, og overarbejdsbetalingen
Veovorne hevadten (568).
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doNkiptcholdsarbejde o000
Hecvandelen lor shifteholdsarbejde (568). »Fellesordning for arbejde i holddrift«
e Arhepdutd op betaling (569). Sager efter holddriftsordningen afggres ved
sobdpittaet (569). Kun de 2 hovedorganisationer kan disponere over
Sehioncn oset)y Skiftehold som omgiielse af overarbejdsreglerne (569). Betingelse
Fonden torehieper skafteholbd, e, at 2 eller flere hold aflgser hinanden, sdledes at
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doy e tothinde e meltem holdene og det arbejde, der udfgres (569). Overlapning
e vl mterval imeliem holdene kan forekomme (569). Hvis skifteholds-
ihepde onckes ivierksat pa omréidet, hvor overenskomsten mangler regler herom, kan
det ikke betales som overarbejde (570). Der foreligger i sé fald en interessekonflikt
(/0.

e. Forskudt arbejdstid ... .. ... .. ...
Begrundelse (571). Ofte overenskomstmassig hjemmel (571). Forskudt tid er
arbejdstagerens normale arbejdstid (571). Hvis der ikke foreligger overenskomst-
massige bestemmelser, foreligger der en interessetvist, hvis forskudt tid gnskes
ivierksat (371). Formentlig pligt til at arbejde pa forskudt tid i rimeligt omfang, nér
der tilbydes overarbejdsbetaling (571).

J-Opsigelsesvarsler ... e
Swedvanligvis indeholder overenskomsterne regler om opsigelse af de individuelle
arbejdstorhold (572). 1 overenskomstforhold for funktionzrer gelder funktionarlo-
vens regler (572). De overenskomstmassige regler om opsigelsesvarsler er
forskellige fra omrade til omrade (572). Ved anciennitetsbetingede varsler erhverves
disse sedvanligvis kun ved vafbrudt beskeftigelse (572). Det kan dog vaere bestemt.
at visse afbrydelser af arbejdsforholdet ikke virker anciennitetsatbrydende (573).
Afskedigelse uden varsel (573). Ved vasentlig misligholdelse af arbejdsaftalen (573).
Misligholdelsen skal dog veere af grovere karakter (573). Afskedigelse uden varsel
kan ogsd ske i akkordforhold (574). Advarsler (574). Erstatning for manglende varsel
(575). Uvarslet afskedigelse af andre grunde (575). Maxglingsforslaget fra 1950
(575). Force majeure (575). Afskedigelse pd grund af andre arbejdstageres arbejds-
standsning (575). Force majeure anerkendes ogsd som afskedigelsesgrund uden
udtrykkelig overenskomstbestemmelse herom (576). 1 sd fald er en varslet
arbejdsstandsning for andre arbejdstagere ikke force majeure (578). Men derimod den
uvarslede arbejdsstandsning (578). Ved afskedigelser i force majeure situationer er
arbejdsforholdet endeligt afbrudt (578). Midlertidige atbrydelser (hjemsendelse) i
force majeure situationer (579). Kortvarige driftsstop (580). Hvis arsagen til
afbrydelse har forbindelse med arbejdsgiverens eller arbejdspladsens forhold, skal der
normalt betales Ign for den tid, driftsstoppet varer (581). Det skyldes en risikoafvej-
ning (581). Ved hjemsendelse pa grund af andre arbejdstageres arbejdsstandsning ma
arbejdstagerparten bere risikoen, og der betales ikke lgn (581).

KAPITEL 12. \

Ledelsesretten og samarbejdet ... .......7 ... ... ...
Septemberforliget pkt. 4 (583). Hovedaftalen af 1960, § 4 (583). Retten til at lede og
fordele arbejdet er ikke nogen ensidig ret (583). Hovedaftalen af 1973, § 4, stk. |
(584). Hovedaftalerne af 1981, 1986 og 1992, § 4, stk. 1 (584). Ledelsesretten er
udslag af en almindelig retsgrundsztning (584). Den tilkommer arbejdsgiveren,
uanset om der foreligger kollektiv overenskomst, og uanset hvem der matte vere
parter i en sidan eller i arbejdsaftalen (584). Ledelsesrettens indhold er variabelt fra
omrade til omrade (585). Den kan udvides eller indskrankes ved aftale eller kutyme
(585). Hverken § 4, stk. 1 i Hovedaftalen eller den almindelige retsgrunds®tning er
ufravigelig (585). Demokrati p& arbejdspladsen (585). Samarbejdsaftalen af 1986
(586). Ved henvisningen til Samarbejdsaftalen 1 Hovedaftalens § 4, stk. 1 er Samar-
bejdsaftalens principper blevet en integrerende del af Hovedaftalen (586). Be-
tingelserne for nedsiettelse af samarbejdsudvalg og regler for disses sammensatning
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it Modeantal (587). Underudvalg (588). Samarbejdsnaevnet (588). Samarbejds-
adew formiil (588). Aftalens afsnit 1 (588). Samarbejdsformer (589). Aftalens
(o T (v90). Afsnittet drejer sig om information af medarbejdere (590). Information
I eamiubeydsudvalg (590). Information af den enkelte medarbejder (590).
Intonmanon skal gives tidligst mulige (591). Informationens betydning for udvalgets
mdlividelse (592). Aftalens afsnit 3 (593). Samarbejdsudvalgets opgaver (593).
Cpaner sonyudvalget skal inddrages i (593). Begrensninger i udvalgets kompetence
« b Vuhsomhedens pligter i henhold til aftalen (594). Retsvirkning af aftaler
anheact 1 samarbejdsudvalget (595). Retlige tvister om sddanne aftaler (595).
Vopleduiny fra Samarbejdsnavnet (595). Ekspertbistand til udvalget (595). Virksom-
e phyter ved indfgrelse af ny teknologi (595). Fortolkning af og brud p4 Samar-
Pegedattalen (596). Andre samarbejdsaftaler (597). Samarbejdsudvalg er herings-
curaner (597). Samarbejdsaftalen har ikke @ndret veesentligt pd indholdet af
lodeleretten (597).

U Vniagelses- og afskedigelsesretten .. ... . ..
Fotten nl o antage og afskedige arbejdstagere (598). Retten til at beskeaftige
averannerede (598). Misbrug kan prgves fagretligt (598). Favorisering af uorgani-
vl ev overenskomststridig (599). Det samme geelder bestrebelser pa at atholde
wbepdutagere fraat organisere sig (599). Sddanne handlinger er »organisationsfjendt-
oo Bksklusiv- og fortrinsklausuler (601). Gyldige pd det private arbejds-
marked (00 1) Ugyldige i overenskomster med offentlige myndigheder (601). Eks-
Fheaklwsuler fortolkes normalt strengt efter deres ordlyd (601). Bristede
tondetnimger kan dog medfgre, at de tilsidesxttes helt eller delvis (602).
. tonansh wdelukkelse af medlemmer af den arbejdstagerorganisation, der er part
¢ ovvenshonisten, sirider imod overenskomstens forudsatninger (604). Krav om
-~ nharbejde understgttet af konflikt er pa hovedaftaleomridet overenskomststri-
hereeoo). Under Septemberforliget var der fri afskedigelsesret (606). Afskedigelser,
e odebar angreb pd- arbejdstagernes foreningsret eller omgik overenskomstbe-
tmmclser, var dog overenskomststridige (606). Bevisbyrden for, at der foreld

vhanne ativer, 18 hos arbejdstagerparten (606). Beskyttelse imod urimelige
i bedyelser, Hovedaftalens § 4, stk. 3 (607). Afskedigelser, der alene er begrundet
v owbepdmangels er altid rimeligt begrundede (608). Arbejdsgiverens skgn prgves
b denne situation (610). Der skal normalt ikke tages anciennitetshensyn ved
o bedipelser pit grund af arbejdsmangel (612). Arbejdstagerens anciennitet har efter
Hovedadiaden udirykkeligt kun betydning ved udmaling af en eventuel godtggrelse
ol 4 Andie atskedigelsesgrunde (613). Betingelser for, at arbejdstageren er omfattet
Ttk 3(615). Fremgangsmade efter § 4, stk. 3 (615). Lokal forhandling (615).
Orananeatonstforhandling (616). Afskedigelsesnevnet (616). Navnets sammen-
vty t616). Nievasbehandlingen (617). Forberedende mgder (617). Navnets
Fompetence (617). Hvis Afskedigelsesnzvnet finder, at en afskedigelse er urimelig,
Fadet underkende afskedigelsen eller titkende arbejdstageren erstatning (617).
Underhendelse afafskedigelsen (618). Fglgen af, at arbejdsgiveren ikke efterlever en
Fondelae om, penansietielse (620). Godtggrelsesudmélingen er skgnsmaessig, men
nelsmnerettl 52 ugers lgn (620). Indtjening efter afskedigelsen samt egen skyld kan

sllnere pacrstatningens starrelse (620). Afskedigelsesnavnets anvendelse af legale
e omesierilfelde ab urimelige afskedigelser (621). Spgrgsmal. om en af-
Pl covingt midtte stride imod overenskomstmassige regler, hgrer ikke under
M Fedipelsesnievaets kompetence (622). Funktionzerlovens regler (622). Beskyttelse

S bk 3 Torudsactier, at overenskomstomridet er dackket af Hovedaftalen
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(623). I modsat fald er afskedigelsesretten fri, medmindre der i overenskomst er aftalt
indskrenkninger heri (623).

B. Retten til at indfgre kontrolforanstaltninger . ... ... ... ... ...
Behovet for kontrolforanstaltninger (623). Principperne 1 K 106 er stadig retnings-
givende (624). Kontrolforanstaltninger m4 ikke vare kreenkende for arbejdstageren
eller forvolde ham tab eller ulempe, og de skal tjene et fornuftigt formal (624).
Kontrolure (624). Personlig visitation (625). Arbejdssedler (626). Arbejds- og
tidsstudier (627). Aftalte ordninger kan ikke @ndres ensidigt pa vesentlige punkter
(628). Arbejdsgiveren kan ensidigt indfgre kontrolforanstaltninger, nér principperne
i K 106 overholdes (628). En aftalt ordning kan ensidigt udvides til en mindre
gruppe arbejdstagere, hvis organisationen ikke har tiltrddt ordningen (628).
Kontrolforanstaltninger mé ikke medfgre, at arbejdstagernes fortjeneste formindskes
(629). Hvis Samarbejdsaftalen galder, skal indfgrelse af kontrolforanstaltninger
behandles i udvalget (629). Organisationernes ret til at fi kontrolforanstaltninger
provet fagretligt (629).

C. Direktiver for arbejdets udfprelse .. .....................

Arbejdsgiveren kan bestemme, hvorledes arbejdet skal udfgres (630). Han kan .

bestemme, hvilke hjelpemidler der skal anvendes (630). Og han kan bestemme den
enkelte arbejdstagers placering i virksomheden (630). Omplacering af en arbejdstager
kan veere overenskomststridig, hvis den er et udslag af organisationsforfglgelse (630).
Nar arbejdet udfgres for tidlgn, er arbejdsgiverens direktionsret meget fri (630). Han
kan dog ikke krzve arbejdsintensiteten gget ud over det ved overenskomstens
indgédelse paregnelige (630). Han kan heller ikke indfgre farlige arbejdsmetoder
(630). Arbejdsgiverens befgjelser indskraznkes stzrkt ved akkordarbejde (631).
Arbejdstagerens fortjenstmuligheder ma ikke forringes ved @ndringer (631). Nye
metoder kan medfgre, at forudsatningerne for akkorder brister (631). Om det er
tilfzeldet, ma afggres fagretligt (631). Timelgn eller aktionsret (631).

D. Retten til at give reglementariske bestemmelser .. ... ... ... ..
Reglementer ma vare begrundet i hensynet til ro og orden samt sikkerheden pa
arbejdspladsen (631). Forbud imod tobaksrygning (631). Forbud imod nydelse af
spiritus (632). Normalt md der ikke gribes ind i anvendelsen af fritiden (632).
Reglementariske bestemmelser ma ikke gé lengere, end hvad der kreves af hensyn
til driften (634). Reglementer skal drgftes i samarbejdsudvalget, fe¢r de udstedes
(635).

E. Tilretteleggelse af arbejdstiden . . ... ... ... .. ...........
Arbejdsgiveren fastsetter den daglige arbejdstid inden for det overenskomstmassige
spillerum (635). Ogsa placeringen af pauser foretages af arbejdgsiveren (635). Retten
kan veare indskrenket ved kutyme eller udtrykkelige overenskomstbesternmelser
(635). Ogsa arbejdstidens placering skal drgftes i samarbejdsudvalget (635).

F. Arbejdslederes misbrug af ledelsesretten ... .. ... ..... ... ...
Arbejdsgiveren er ansvarlig for arbejdslederes misbrug (636). En arbejdsleders
optreden kan veere af en sddan art, at arbejdstagerne kan kraeve ham fjernet (636).
Afggrelsen af et sidant krav sker ved fagretlig behandling (636).
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623

629

631

635
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« Arhejdsgiverens fortolkningsfortrin ... ... o o L.
e er en falge af ledelsesretten, at arbejdsgiverens fortolkning ved tvist om
o taclse al overenskomsten nyder fortrin, indtil det er godtgjort, at den ikke er
nyiny (636). Arbejdsgiverens forkerte fortolkning kan medfgre bodsansvar (637).

KAPITEL 13,
Dihdsmandens stilling ... ... oo

Vo Vnindelige bemeerkninger .. ..o
D timton al tillidsmandsbegrebet (639). Beskrivelse af tillidsmandens virksomhed
v “Dillidsmanden er den lokale organisationsreprasentant (639). Derfor har han
v ~amme pligter som andre organisationsrepresentanter (640). Tillidsmanden er
noraadt klubtormand (640). Fellestillidsmand (64 1). Tillidsmanden har pligter sivel
over lor sime kolleger som over for sin organisation og arbejdsgiveren (641). Tillids-
monedens vanskelige stilling ngdvendigger en sarlig beskyttelse (641). Tillidsmand
v ahepduretlig forstand er kun den, der er valgt i henhold til overenskomstmassige
sl cob D) Enctillidsmand valgt uden hjemmel i kollektiv overenskomst har ingen

vl beskyttelse (642). Der kan dog ved afskedigelsen af en sddan foreligge en
caneationstiendtlig handling (642). Bevisbyrden herfor er imidlertid arbejds-
reecrpantens (642). Sikkerhedsrepraesentanter valges og beskyttes efter de overens-
Fonvamaessige tillidsmandsregler (643). Det gelder ogsd, hvis der ikke foreligger
cecenehomst (643), De i faget almindeligt geldende regler bruges i si fald (643).
Ll carende regler gelder for medarbejderrepraesentanter i selskabsbestyrelser (645).
Lo bellipe former for tillidsmandsregler (645). Afskedigelse af en tillidsmand skal
Leviondes 1-tvingende arsager« (646). Udformningen af dette begreb er overladt til
v paabeas (647), Tillidsmandssager afggres ved fagretlig behandling (647). 1 sidste
woae ved faghig voldgift (647). Arbejdsretten er utilbgjelig til at behandle
otlelandssager (648). Kritik af denne praksis (649).

o Vebepdsmangel e
st bamanpel piver ikke grundlag for afskedigelse af en tillidsmand efter et frit
boneon by Alskedigelse pa grund af arbejdsmangel er kun lovlig, hvis det godtggres
obepdspiveren, dels at der foreligger reel arbejdsmangel, og dels at den
acdvendippeorafskedigelse af netop tillidsmanden (651). Tillidsmanden har ikke krav
i atman hrem for ham skal afskedige arbejdstagere, der er beskaftiget med arbejde,
o beeser sierlige kvalifikationer, som tillidsmanden ikke er i besiddelse af (651).
tdlelnanden skal siledes ikke altid vaere den sidst afskedigede (652). Men det ma

v undtayreisen, at han er blandt de ferst afskedigede (653). Han vil normalt ikke
Fonne keve sip [lyttet 1l en anden afdeling (654). Det er vanskeligt at begrunde
o bodipelen at en tillidsmand med, at han generelt er mindre kvalificeret end de
© e whepdstagere (654). Han er valgt blandt »de anerkendt dygtige arbejdere«
v b Anciennitetshensyn er normalt uden betydning (655). Kun undtagelsesvis kan
o tapes sociale hensyn (655). Hovedregel og undtagelser herfra (657). Arbejds-
coeovren hae dhke pligt b at omskole tillidsmanden (658). Bevisbyrden for til-
sodvvaeelsen al tvingende frsager pdhviler arbejdsgiveren (660). Den lovligt
o bedipede nlhdsmand har ikke krav pd genansattelse (661). Tillidsmaend afskediget
ddem utihepnelipe drsager burde have krav pa genansazttelse (661-662).
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b. Overtreedelse af pligterne som tillidsmand .. .. ......... .. ..
Det er nedvendigt at give tillidsmanden en vid margen ved udfgrelsen af hvervet
(662). Kun grovere overtredelser af pligterne kan give tvingende grunde til
afskedigelse (663). Overenskomststridige mgder i arbejdstiden (663). Etablering af
overenskomststridige arbejdsstandsninger (664-665). Manglende aktivitet for at
afveerge arbejdsstandsning (665). Ivarksettelse af partielle arbejdsvaegringer,
obstruktion og overarbejdsvagring (665).

c. Forholdet over for arbejdsledelse ... ... ... ... ... ........
Grov og utilbgrlig optreden kan vare afskedigelsesgrund (665). Tillidsmanden har
lydighedspligt (666). Han skal loyalt efterleve de regler, der geelder pa arbejdspladsen
(666). Dérligt arbejde kan vere afskedigelsesgrund (668).

d. Afskedigelse pd grund af alder og sygdom ... ..............
Hyvis tillidsmanden er ude af stand til at udfere sit arbejde pé grund af alder, kan han
afskediges (668). Afskedigelse i henhold til et generelt reglement om aldersgranser
er ogsi lovlig (668). Afskedigelse pa grund af sygdom (668-669).

e. Forsaettelse til andet arbejde . .. .. ... ... ... ... . ..

Forszttelse til andet og ringere arbejde mi normalt sidestilles med afskedigelse
(670). § 8, stk. 5 i Hovedaftalen af 1992 (671).

f Opsigelsesvarsel ... ..... .. . . . . . . . . . . . . . . . i
Som hovedregel skal tillidsmandsafskedigelse ske under iagttagelse af et saerlig langt
opsigelsesvarsel (671). Lengden af varslet varierer fra overenskomstomride til
overenskomstomride (671). Det sarlige varsel bortfalder normalt, nar afskedigelsen
skyldes arbejdsmangel (671). Bortvisning (673). De fleste regler fastslar, at
anszttelsesforholdet ikke kan afbrydes i varselsperioden (674). Det udelukker ikke
bortvisning 1 s&rlige situationer (675). Men tillidsmandsbeskyttelsens etfektivitet
kraever, at bortvisningstilfeldene indskrankes til det mindst mulige (676).

g. Folgerne af overenskomststridig tillidsmandsafskedigelse . ... ..
For 1981 ikke mulighed for genanszttelse som sanktion (676). Underkendelses-
mulighed indfartes ved Hovedaftalen af 1981 i § 8 (676). Bestemmelsen fik ikke
direkte betydning, men indirekte, idet den blev benyttet som stgtte for indfortolkning
af genansattelsesmulighed 1 overenskomsternes tvidsmandsreg]er (676). Be-
stemmelser, der forudsatte fagretlig prgvelse af tllidsmandsafskedigelse, blev
fortolket som indeholdende hjemmel for genansattelse (677-679). Sadan hjemmel
blev ogsa indfortolket i svagere bestemmelser (679). § 8 i Hovedaftalen af 1986
(680). Hovedaftalen af 1992 § 8. Muligheden for genansatielse ikke lengere
reguleret af Hovedaftalen, men beror pa indholdet af de enkelte overenskomster
(681). § 8s indflydelse pa fortolkning af overenskomster (681). Principperne i
Hovedaftalens § 4, stk. 3 om samarbejdsmulighederne af vasentlig betydning ved
fortolkning af de overenskomstmassige regler om genansattelse (682). Arbejds-
giveren mi dog godtggre, at samarbejdet er gdelagt (683). Erstatningssanktionen
(684). Erstatning udmdles skensmassigt (684).
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C 670
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676

1 \dre regler af udfyldende karakter ... ... ... .. L

a Avorndr kan en tillidsmand veelges .. ... ... ... .. ...
I -kal siedvanligvis et vist antal arbejdstagere til, fgr der opstar ret til valg af
olinlanand (685). Hvis antallet af arbejdstagere i en vis periode kommer under det
roverenshomsten fastlagte minimumstal, bortfalder tillidsmandens stilling, og dermed
orea tlhidsimandsbeskyttelsen af den hidtidige tillidsmand (685). Fortsettelse kan
ke (680). Stiltiende accept af fortszttelse (686).

v Nudebarhed som tillidsmand . .. ... ... ... . . . .
P norpaniserede arbejdstager kan ikke valges som tillidsmand (687). Den, der
<o skal veere beskaftiget pd den virksomhed eller i den afdeling, hvor han skal
<o ndhidsmand (687). Anciennitetskrav (688). Supplering, hvis der er for fa
whepdstipere med forngden anciennitet (688). Tillidsmanden skal velges blandt »de
werkendr dygptige arbejdere« (689). Arbejdsgiveren har bevisbyrden for, at den
<alvte ikke tilhgrer denne kategori (689). Egnethed til hvervet som valgbarhedsbe-
tnge bue (68Y-690).

lormelle regler og arbejdsgiverens indsigelsesret . ... ..... ...
Malpet e kun gyldigt, ndr alle arbejdstagere har haft mulighed for at deltage i valget
ety Ulanpaniserede har sdledes ogsa valgret (691). Valgets gyldighed kraever
vdcanhipvis en vis andel af stemmerne fra samtlige stemmeberettigede (691). Hvis
dorte bravakke er opfyldt, ma valget gd om (692). Valget er ikke gyldigt, for det er
codbende af tillidsmandens organisation (692). Valget er s&dvanligvis heller ikke
es Iyt tor tillidsmandens organisation har meddelt det til modparten t overens-
Fonedorholdet (692). Arbejdsgiverorganisationerne har selvstendig interesse i at
Funne konstatere, om overenskomstens regler er overholdt (693). Beskyttelsen traeder
bl bvis arbejdsgiveren er vidende om valget (693). Arbejdsgiveren og hans
ceanation skal ikke godkende valget (695), men kan ggre indsigelse herimod
1) Arhepdsgiverens indsigelse behandles fagretligt (695). Indtil det er afgjort, om
rdapelsen er berettiget, fungerer den valgte som tillidsmand og er beskyttet som
whan (696). Hvis den fagretlige afggrelse giver arbejdsgiveren medhold, bortfalder
tebaatelsen straks, ndr afggrelsen foreligger (697). Valgperiode for sikkerheds-
representanter (697). Ophgr af hvervet som sikkerhedsreprasentant (697).

A Pleve tillidsmeend ...
Cheerenshomstimiessige bestemmelser (698). Stedfortredere (699). En overenskomst-
maceap valpt stedfortrieder er normalt kun beskyttet, nar han fungerer som
thdnand (6DY).

Godigorelse for tabt fortjeneste .. ... o o o L.
Poncpielt skal tillidsmanden udgve sit hverv, uden at det gér ud over arbejdstid og
proodduknon (699). Nir arbejdsgiveren legger beslag pa tillidsmandens tid, aflgnnes
e al arhepdspiveren (699). Ofte aflgnning med gennemsnitsfortjeneste (699).
1teoplere ton podiparelse af sikkerhedsrepresentanter er anderledes (700). Her skal
abhopbanveren podiggre ethvert indtegtstab forbundet med virksomheden som

i kcrhedarepriesentant (700). Attaler om beregning af indtegtstab for sikkerheds-
Ve sentanter (701),

687

691

698

699
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| Pligt til valg af tillidsmand ... ........ ... ... ... .. ... ... 701
En faglig voldgiftskendelse har fastsldet, at valg af tillidsmand er en ret for arbejds-
tagerne, men ikke en pligt (701). Afggrelsen er konkret forkert (702). Overens-
komsten forudsatte tillidsmandens tilstedevaerelse (702). 1 normaltilfeldet er
retstilstanden derimod som fastsat i kendelsen (702).

g. Samarbejdsudvalgets medlemmers stilling .. ............... 702
Opsigelsesvarsel pd 6 uger ud over sedvanligt overenskomstmaessigt opsigelsesvarsel

(702). Normalt ikke beskyttelse som for tillidsmand (703). Behandling af sager om
afskedigelse af samarbejdsudvalgsmedlemmer (703).

Bilag 1: Hovedaftalen af 1981 ...... ... ... ... ... ... .. 704
Bilag 2: Norm for regler for behandling af faglig strid . ......... 710
Bilag 3: Arbejdsretsloven ... ... ... ... 713
Domsregister ... .. ... 7720
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