OLE HASSELBALCH

Det danske kollektivaftalesystem
- udviklingslinien og de internationale

forbilleder

1. Danmark anses sadvanligvis som fore-
gangsland pa de kollektive arbejdsaftalers
omrade. 1 denne forbindelse henvises
bl.a. til, at arbejdsmarkedets organisatio-
ner allerede med septemberforliget i 1899
anerkendte hinandens ret til at virke og
dermed blev egnede akterer i et kollektivt
forhandlings- og retssystem. Ogsa péa
mindre igjnefaldende omrader var Dan-
mark imidlertid foregangsland. F.eks. ud-
ger det tillidsmandssystem, som vandt
overenskomstmaessig anerkendelse i jern-
industrien allerede i 1900 (og 1902), et af
de tidligste eksempler overhovedet pa et
formaliseret samarbejdssystem pa de en-
kelte arbejdspladser.!)

I dag vokser usikkerheden omkring
vardien af det retssystem for forhandlin-
gers gennemforelse og forvaltningen af
kollektive overenskomster, som skabtes
dengang. De ydre forhold, hvorunder det-
te system skal fungere, er da ogsa under-
gdet store forandringer i de mellemliggen-
de ar. P4 denne baggrund er det ikke una-
turligt, at mange vender blikket udad til
andre lande i eftersegningen af et forbille-
de for en nyordning pa den hjemlige sce-
ne.

Fremstillingen i det felgende udger et
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forseg pa i stor korthed at give laseren et
indtryk af mulighederne i sa henseende. |
denne forbindelse vil der dog i szrlig grad
blive focuseret pa den svenske arbejds-
markedsreform, hvortil der stadig hyppi-
gere henvises i den offentlige debat. Ende-
lig vil der i forlengelse heraf blive gjort
nogle bema&rkninger om udviklingslinier-
ne herhjemme.

2. Det er en udbredt opfattelse, at det er
let at nyttiggere fremmede retsordninger
som forbillede for forandringer hjemme.
Begrundelsen herfor er, at man ofte anta-
ger, at fremmede retsregler lader sig for-
std og sammenligne med ens egne pa
grundlag af de forskellige reglers umid-
delbare fremtradelsesformer. Tanken er
med andre ord den, at regel kan stilles op
over for regel, og at der kan anlagges
sammenlignende vurderinger herudfra.
Denne opfattelse udspringer bl.a. af en
tro pa, at retsregler ogsa fungerer i prak-
sis saledes, som deres formelle indhold la-
der formode, og at man igvrigt ved vurde-
ringen af deres funktionsmade kan tage
udgangspunkt i de verdinormer og retlige
mekanismer, som kendes i éns eget land.

Der skal ikke her gores noget forseg pa
mere omfattende at forklare hvorfor sam-
menligninger pa dette grundlag har liden
relevans.?) Blot skal der henvises til, at til-
syneladende ensartede regler ofte har for-
skellig betydning i forskellige lande i kraft
af forskellige traditioner for, hvorledes
det juridiske regelvaerk overhovedet vir-



ker og i kraft af samfundsordningernes
forskellighed i evrigt. Den distance, der
kan opsta i kraft af sAdanne forhold, vil i
mange tilfelde gore det aldeles menings-
lpst at vurdere andre retsordninger efter,
hvad man umiddelbart kan se i disse, og
ukritisk at sege forbilleder i sddanne ord-
ninger med henblik pa at overflytte dem
til en anden national scene.

Af denne grund vil de socialistiske ar-
bejdsretssystemer og hovedparten af dem,
der gzlder i den 3. verden, vare uden
interesse i den her behandlede sammen-
hang. Ogsé en rekke retssystemer inden
for de vestlige industrinationer ma imid-
lertid skeares fra. Tilbage bliver kun en re-
lativt sn&ver kreds af lande af hvilke der i
det folgende vil blive omtalt fem.3) Efter
blot en hurtig gennemgang af arbejdsrets-
ordningen i disse lande indsnzvres antal-
let af realistiske forbilleder for en samlet
nyordning af vort eget system imidlertid
yderligere.

3. Til trods for at organisationssyste-
met og den kollektive forhandlingsord-
ning har oprindelse i England, er retsord-
ningen omkring de kollektive arbejds-
overenskomster aldrig blevet stabiliseret i
dette land pa den made, vi herhjemme er
vant til. Tvartimod har den vaeret praeget
af de faglige organisationers ulyst ved at
etablere et system, der paforer fagbeva-
gelsen retlige bindinger pa aktionsfrihe-
den. Den kollektive overenskomst er
f.eks. ganske vist bindende, men sanktio-
ner for overtradelse (bod, erstatning el.
lign.) savnes. Parterne ma evt. skride til
kollektiv aktion for at sikre dens overhol-
delse, hvis de ikke selv direkte har aftalt
andet. Nogen fredsforpligtelse vedtages
normalt ikke. Forskellige forseg pa at
hidfere en anden ordning er stort set lebet
ud i sandet. I evrigt var forhandlingsord-
ningen ganske vist efter ferste verdenskrig
centraliseret, sdledes at der forhandledes

branchevis (ligesom herhjemme). Udvik-
lingen er imidlertid gaet i en retning,
hvor vagten er gledet over pa en ordning,
hvor forhandlingerne finder sted i de en-
kelte virksomheder (pd fagorganisatio-
nens side gennem de lokale tillidsmand).

Forholdene i Vesttyskland er mere re-
gelrette. Den kollektive overenskomst an-
ses her for et bindende kontraktligt mel-
lemvarende - herunder for de aftaleslut-
tende organisationers enkelte medlem-
mer. Overenskomster skal vaere skriftlige
(og registreres 1 arbejdsministeriet). Der
stilles seerlige krav til dem, som optrader
som parter (»Tariffahigkeit«). Den typi-
ske overenskomst dakker (som herhjem-
me) et helt fag. Forskrifter af mere per-
manent karakter kan vare udskilt i s&rli-
ge overenskomster. Varigheden for de al-
mindelige lenoverenskomster vil vaere ét
til to ar. Overenskomsten kan af arbejds-
ministeriet erkleres bindende ogsa for
udenforstdende (»Allgemeinverbindlich-
erklarung«), hvilket iser kan vere af in-
teresse pa omrader med lav organiserings-
procent. En kollektiv overenskomst anses
forudsatningsvis at hjemle fredspligt
(med nzrmere definerede undtagelser).
Et serligt system til afgorelse af retlige
stridigheder er bygget op bestaende af ar-
bejdsretter pa forskelligt niveau.

I Frankrig er kollektivaftaleordningen
praget af en ujavn historisk udvikling og
skiftende holdninger hos organisationer-
ne. Fra en tilstand i slutningen af 30erne,
hvor det kollektive forhandlingssystem
ned gensidig anerkendelse og hvor fagfor-
eningerne accepterede tanken om et lov-
ordnet overenskomstsystem, skiftede
holdningen noget efter krigen. En del af
vanskelighederne skyldes formentlig fag-
foreningernes ret svage stilling, som ikke
mindst har rod i en utilstreekkelig organi-
seringsprocent og en splittelse i konkurre-
rende organisationer af forskellig politisk
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observans. Dette har bl.a. fort til et sy-
stem, hvorefter der udpeges forhandlings-
berettigede organisationer ud fra en vur-
dering af, hvilke der er »reprasentative« i
den givne forhandlingssammenhang.
Formaliteten udstrakker sig ogsa til et
krav om, at kollektive overenskomster
skal vaere skriftlige. Overenskomsterne er
i evrigt i hovedsagen opbygget som et
hieraki af landsdakkende aftaler (efter
industrigrene mv.) med underordnede lo-
kale aftaler pa forskelligt niveau. Deres
virkning kan som i Vesttyskland udstrak-
kes til udenforstdende. Fredspligtvirknin-
gen er begranset.

Overenskomstsystemet i USA har en
baggrund med mange paralleller til den
engelske. Et lovvark, »The Labor Mana-
gement Relations Act« regulerer dog de
overenskomstmassige relationer. Disse
forudsaettes at veere baserede pa aftaler
med enkeltvirksomheder. De ansatte dér
vaelger ved flertalsafgoerelse den forhand-
lingsberettigede fagforening. Sarlige reg-
ler omgerder dette system, herunder mht.
afgraensningen af den virksomhed, der
kan vare overenskomstpart. Overens-
komsten skal have skriftlig form, og der
knytter sig en fredspligt hertil.

Det er karakteristisk for det, man fin-
der i de navnte savel som i andre industri-
lande, at der er tale om retsordninger op-
bygget som resultatet af lang tids tilpas-
ning til skiftende konkrete behov i de re-
spektive samfund. Om regelvaerker ud-
formet over en idemessigt samlende tan-
kegang er der derimod ikke tale. Selv om
enkelte retsinstitutter kan afgive inspirati-
on til enkelte nydannelser, er det saledes
ikke muligt at finde inspiration til en sam-
let nyorientering af det danske kollektiv-
aftalesystem. Dette gaelder sd meget desto
mere, eftersom dansk tradition og ar-
bejdsmarkedsakterernes indretning her-
hjemme p& en rakke punkter afviger sa

4

meget fra, hvad der kendes ude omkring,
at noget sadant ville veere halsles gerning,

4. Set fra et af de omtalte lande er der
sidledes meget, som vil pakalde sig op-
marksomhed i Danmark. Det drejer sig i
evrigt om traek, vi meget langt har falles
med de andre skandinaviske lande, idet
disse i vid udstrakning har hentet inspira-
tion hos os.

Iseer vil man hafte sig ved det kraftful-
de organisationsvark. Dette afgiver et
potentiel, som man andetsteds har mattet
erstatte af (lov)regler, vi herhjemme vil
opfatte som en formel og bureaukratisk
spandetroje. I bevidstheden om den gen-
sidige styrkeposition er det sdledes hos
os muligt at etablere og sikre respekten
om et retssystem mellem disse organisati-
onsparter, som overflaediggor, at lovgiver
opstiller regelvaerket. P4 mere overordnet
plan vil man ogsd hafte sig ved aktorer-
nes evne til at forlige modstridende syn-
spunkter mht., hvorledes reglerne ber
indrettes, og ved viljen til samarbejde. Vi-
dere vil man (som noget specielt dansk)
bemerke uformaliteten, som f.eks. kom-
mer til udtryk i den omstandighed, at der
ikke kraeves skriftlighed i overenskomst-
oprettelsen, ligesom der endog kan op-
arbejdes bindende kollektive overens-
komster pa stiltiende grundlag. Endelig
vil man bemarke reglen om, at overens-
komsten er en bindende privat kontrakt,
samt det szrlige system vedrorende sank-
tioner for retsbrud, som &abner fleksible
muligheder for at tilpasse disse efter be-
hovene i1 den konkrete sag (bodssystemet).

Seger man inspiration til justeringer af
det danske system ma dette altsa ske fra
de lande i vor umiddelbare narhed, som
kan mobilisere forudsatninger mht. orga-
nisationsvasenets opbygning, der nogen-
lunde svarer til vore.

I sa henseende henvises ofte til Sverige,



hvis arbejdsretsordning derfor skal omta-
les lidt mere udferligt.4

5. En overensstemmelse med det danske
arbejdsretssystem kom i Sverige forhen til
udtryk i en lov om kollektivaftaler (kol-
lektive overenskomster) og en lov om en
arbejdsdomstol (begge fra 1928). Endvi-
dere indgik det svenske LO og den sven-
ske arbejdsgiverforening i 1938 en hoved-
aftale, som i mangt og meget var en pen-
dant til det danske Septemberforlig. Afta-
lens placering var (og er) dog svagere end
det danske modstykkes, idet den kun er
geldende pa de fagomrader under hoved-
organisationerne, som direkte tiltraeder
den.

Kollektivaftaleloven (og visse andre
kollektivarbejdsretlige love) blev i 1976
erstattet af loven om medbestemmelse i
arbejdslivet, som indebar vasentlige
@ndringer i det hidtidige beslutnings- og
indflydelsesmenster i de enkelte virksom-
heder. P4 andre felter, saledes f.eks. med
hensyn til organisationsfrihed, fredspligt
og maglingsprocedurer, var der derimod
i det vaesentlige blot tale om en kodifikati-
on af de hidtidige regler. Loven om en ar-
bejdsdomstol blev erstattet af en lov om
rettergangen i arbejdstvister (1974), som i
hovedsagen byggede pa den tidligere lov-
givning. Herudover fik man en lov om
wanstalliningsskydd«, »LAS« (1973) og en
lov om fackliga fortroendemdns (tillids-
mands) stilling pa arbejdspladsen (1974).
Tilsammen udger disse regelset det, der
er blevet kaldt for den svenske arbejds-
markedsreform (der suppleres med en
lovgivning pa andre omrader saledes om
bestyrelsesrepresentation, ligebehandling
mv).

Denne reform var den forelebige slut-
sten pd et langt begivenhedsforleb. En
gensidig forstdelse mellem organisationer-
ne svarende til den, vi fik i Danmark i
1899, opndedes forst pd det svenske ar-

bejdsmarked i lobet af 30erne, selv om or-
ganisationsretten formelt blev anerkendt
allerede i 1906. Forholdene var 1 Sverige
helt anderledes harde end i Danmark.
Iszr er der den forskel, at den svenske
fagbevagelse i 1909 blev nedkampet af
arbejdsgiverne. Forst 1938-Hovedaftalen
mellem SAF (Svensk Arbejdsgiverfore-
ning) og LO kan siges at udtrykke en &gte
forstaelse mellem parterne. Mange anta-
ger imidlertid, at denne forstaelse mere
udsprang af et faelles onske om at undga
indgreb i arbejdsmarkedets forhold fra
lovgivers side med deraf felgende mulige
begraensninger i retten til at ivaerksaette
kollektive kampskridt, end af en helhjer-
tet vilje til at finde en ny formel for de
indbyrdes relationer (selv om en sadan vil-
je opstod senere). P4 arbejdsgiverside var
drivkraften nok nzrmest behovet for at
bevare den frie markedsekonomi, medens
drivfjederen pa arbejderside var en bety-
delig skepsis med hensyn til, om sam-
fundsmagten ville kunne mobilisere for-
staelse for nedvendigheden af gkonomisk
kamp til varetagelse af arbejdernes inter-
esse. Det kan i denne forbindelse nzvnes,
at loven om kollektivaftaler blev gennem-
fort under arbejderbevagelsens staerke
protester.

I hele perioden fra 1932 til 1976 var det
socialdemokratiske parti i regeringen en-
ten alene eller sammen med andre partier
(bortset fra nogle enkelte maneder i
1936). Denne omsta&ndighed @ndrede
gradvis fagbevagelsens holdning til lov-
giver. Hermed var der abnet op for, at
Rigsdagen kunne placere sig i en mere
central rolle. Gradvis kom der saledes en
udvikling i gang, hvor der ad lovgivnin-
gens vej skabtes en udjavning af ulighe-
derne pa arbejdsmarkedet mellem de for-
skellige grupper af lenarbejdere indbyr-
des og en storre social tryghed i det hele
taget. Sdledes kunne navnes den svenske
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ferielov, som gennemfortes pd samme
tidspunkt som den danske (1938), og en
lov om almen tillegspension (1959), som
sikrede alle en pension svarende til om-
kring 60 pct. af den tidligere lon (dog be-
granset til et lenniveau svarende til ind-
komstniveauet for en faglaert arbejder).
Ogsa i loven om anstéllningsskydd (LAS)
finder man ensket om at udjavne ulighe-
derne markeret gennem lovens forskrifter
om ensartede opsigelsesvarsler til alle sva-
rende til de tidligere pa funktionaeromra-
det galdende.

Der er givet mange forklaringer pa,
hvorfor det reformarbejde, som fandt
sted i 70erne, hvorved lovgiver greb ind i
arbejdsmarkedets centralnervesystem,
kom i gang. Givet er det, at man pa ar-
bejdstagerside efterhdnden har felt sine
elementa&re behov tilfredsstillet pa en sa-
dan made, at der blev rum for opmark-
somhed omkring de mere ideelle proble-
mer i arbejdslivet. En rolle har den al-
mindelige radikalisering, som fulgte i kel-
vandet pa 60ernes velstand (»anden fra
68«), givetvis ogsa spillet. Hertil kommer
sa muligt de politiske partiers manifestati-
onsbehov.

Men hvad nu end grunden var, opstod
der i 60erne og begyndelsen af 70erne di-
skussion om magtbefejelsernes fordeling
pa arbejdspladserne. 70er-reformen inde-
bar en omrokering af disse befgjelser i
forhold til det hidtidige udgangspunkt,
som la 1 de gamle sztninger om arbejds-
givernes frie ansattelses- og afskedigel-
sesret og ret til at »lede og fordele« arbej-
det. Disse arbejdsgiverprarogativer dan-
nede i Sverige, som de har gjort i Dan-
mark, en af grundstenene i det kollektiv-
arbejdsretlige system. Formelt set havde
de udspring i § 32 i Svensk Arbejdsgiver-
forenings (SAF) love, hvorefter medlem-
mer af Arbejdsgiverforeningen, der ind-
gik kollektive aftaler, ufravigeligt skulle
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reservere sig ledelsesbefgjelserne. Denne
ordning var blevet formelt anerkendt af
fagorganisationerne helt tilbage i 1906
som modydelse til en accept fra arbejdsgi-
verside af arbejdernes ret til at organisere
sig og virke organisationsmazessigt, men
den har varet en konstant torn i gjet pi
arbejderbevaegelsen. Den traditionelle
fordeling af ledelsesbefajelserne blev an-
erkendt som almindelig retsgrundsatning
af den svenske arbejdsdomstol allerede i
begyndelsen af 1930erne.

Reformen - de skitserede nye love - blev
til 1 forlengelse af et komitéarbejde, hvor
demokratiseringsproblemet var en af ho-
vedakslerne for overvejelserne. Den cen-
trale lov - medbestemmelsesloven - blev
formuleret i lyset af mindretalsreprasen-
tanternes synspunkter i dette arbejde -
nemlig de synspunkter, som var udtrykt
af foretreederne for LO og TCO (den do-
minerende funktion@rorganisation i Sve-
rige). Karakteristisk nok sluttede dog og-
sa de borgerlige partier op bag regerings-
forslaget til en nyordning pa medbestem-
melsesomradet, da det kom til stykket -
kun kommunisterne afviste denne fuld-
stendig. Det systemskifte, som fandt sted
i 1976, hvor en borgerlig regering kom til
roret, indebar da heller ingen vasentlig
kurs@ndring i forhold til den malsetning,
som var blevet lagt med arbejdsmarkeds-
reformen.

En af grundtankerne i arbejdsmarkeds-
reformen er, at de vigtige beslutninger i
virksomhederne ber treeffes sa tat pa
dem, de angéar, som overhovedet muligt.
Statsminister Palme trak synspunktet op i
sin indledning til propositionen »Demo-
krati pa arbetsplatsen« fra 1976. Det siges
her, at hovedtanken med reformen er at
hidfere en fornyelse i arbejdslivet ved at
give de ansatte ret til medbestemmelse
vedrgrende arbejdspladsens forhold. Re-
formforslaget har, siger Palme, sin rod i



menneskenes oplevelse af arbejdslivets
hverdag, hvor det stadig vak er saddan, at
mange for dem vigtige beslutninger traef-
fes af arbejdsgiveren, uden at deres on-
sker og opfattelser far mulighed for at pa-
virke beslutningsprocessen.

Det problem, Palme trak op, loses ad
forskellige veje.

LAS fastslar, at arbejdsgiveren er for-
pligtet til at varsle den lokale fagorganisa-
tion, inden han gennemforer opsigelser el-
ler permittering, og fagforeningen har
herefter ret til at anmode om en droftelse.
Det planlagte tiltag kan, safremt sddan
anmodning fremsattes, ikke iverksattes,
forend droftelsen er gennemfort. Retten
til varsel tilkommer dog kun den arbejds-
tagerorganisation, som har en kollektiv-
aftale med arbejdsgiveren.

Vazsentligere er imidlertid nok den ny-
orientering, som medbestemmelsesloven
indebar. Beslutningsprocesserne i virk-
somhederne spores gennem denne lov ind
i nye kanaler. Dette sker is@r ad to veje,
nemlig dels gennem regler om sakaldt for-
steerket forhandlingsret og medbestem-
melse dels gennem @ndrede regler om det
sakaldte »tolkningsforetrade«.

Reglerne om forsteerket forhandlings-
ret, eller som det ogsa kaldes »primaer«
forhandlingsskyldighed, @ndrer ordnin-
gen, hvorefter arbejdsgiveren alene har
bestemmelsesretten i de store beslutnings-
speorgsmal. Fagorganisationen kan efter §
10 kraeve forhandling om alle sporgsmal
mellem arbejdsgiveren og medlemmerne.
Arbejdsgiveren er imidlertid efter loven
forpligtet til pa eger initiativ at sege for-
handling med fagorganisationen, inden
der traeffes beslutninger om »vigtige &n-
dringer i virksomheden« (lovens § 11), sa-
ledes at organisationens synspunkter kan
indga i beslutningsgrundlaget. Herved
teenkes pa alle vigtige beslutninger vedro-
rende produktion, markedsfering, inve-

stering og personalepolitik, og vigtigere
forandringer af arbejds- eller ansttelses-
forholdene for organisationens arbejdsta-
gere. Det kan f.eks. dreje sig om omplace-
ringer eller omflytninger fra visse arbejds-
opgaver til andre eller i ovrigt om &ndrin-
ger i den enkeltes arbejdsforhold, som
fordi de er af varig karakter eller af andre
grunde opfattes som betydningsfulde.
Denne adgang til at udeve indflydelse pa
beslutningsprocesserne skal i ovrigt ses i
lyset af, at fagorganisationens ret til at f&
information blev udvidet. I princippet
skal de nu have samme muligheder for
indsyn og overblik som arbejdsgiveren
(lovens § 18 og felgende).

Retten til medindflydelse 1 denne form
suppleres af en mulighed for egentlig
medbestemmelse. Dette problem har ty-
deligvis vaeret svaert handterligt for den
svenske lovgiver, der derfor i medbestem-
melseslovens § 32 angiver en helt speciel
losning. Mellem parter, som traffer kol-
lektiv overenskomst, ber der saledes, hed-
der det i denne paragraf, safremt arbejds-
tagerparten begarer det, tr&ffes kollek-
tivaftale om medbestemmelsesret for ar-
bejdstagerne i spergsmal, som angar ind-
gaelse og opher af ansattelsesaftaler, ar-
bejdets ledelse og fordeling og virksomhe-
dens drift i ovrigt. Konkretiseringen af,
hvad medbestemmelsen skal ga ud pa,
overlades med andre ord til kollektivaf-
taleparterne. Men for at der kan sattes
styrke bagved kravet om en medbestem-
melsesaftale, fastslar medbestemmelses-
loven, at sdfremt man ikke nar frem til en
aftale, vil der kunne ivaerksattes arbejds-
kamp pd tvaers af det ellers geldende
fredspligtprincip (sdkaldt »kvardrGjande
stridsratt«).

Der fortes i flere ar forhandlinger om
medbestemmelsesaftaler pa centralt hold,
uden at man ndede noget resultat i den
egentlige private sektor. I staten og ved
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bankvasenet kom de forste aftaler deri-
mod i slutningen af 70erne. I april 1982
blev der sluttet en aftale for den private
sektor - karakteristisk nok under beteg-
nelsen »Utviklingsavtalet«. Den har ka-
rakter af et paradigma, som de enkelte
overenskomstomrader kan tilslutte sig, og
fastslar, at der lokalt ber traffes over-
enskomst om, hvorledes medbestemmel-
sen bor udeves. I sa henseende henvises
bl.a. til muligheden for medbestemmelse i
partssammensatte samarbejds- og infor-
mationsorganer og muligheden for, at til-
lidsmanden kan medvirke i beslutninger i
foretagendets liniefunktioner. I virkelig-
heden ma det nok siges, at aftalen ikke la-
ser det problem, der ligger i at skabe en
virkelig medbestemmelse uden tilknyttet
medejendomsret til virksomheden og der-
af folgende medansvar for de beslutnin-
ger, der traffes.

Reglerne om tolkningsforetradet (med-
bestemmelseslovens § 34) indebarer, at
fagorganisationens opfattelse skal legges
til grund ved tvister om arbejdsskyldighe-
dens omfang, indtil tvisten er blevet ende-
ligt retligt afgjort. Det kan dreje sig om
stridigheder vedrerende omlagninger af
arbejdet, overflytning af arbejde fra én
arbejdstager til en anden, udferelse af
overarbejde osv. Helt tilbage i 30erne blev
det fastsldet (Arbetsdomstolens dom 1934
nr. 179), at det var en felge af arbejdsgi-
verens ledelsesbefgjelse, at virksomheden
kunne krave, at arbejdet blev udfert i
henhold til givne anvisninger, indtil en
retlig efterprovelse havde fundet sted af
grundlaget for disse anvisningers retmaes-
sighed. Dette »tolknings«fortrin blev
sterkt angrebet af lenmodtagerreprasen-
tanterne i arbejdsretskomiteen og altsa
&ndret i medbestemmelsesloven.

I ovrigt indsnavres arbejdsprarogatio-
nerne ogsa ad anden vej. Allerede i lov
om visse ansattelsesfremmende foran-
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staltninger (populart kaldet framjande.
lagen - (»fremme«loven) fra 1974 var der
etableret en ordning (i forlaengelse af ep
xldre), der palegger arbejdsgiverne at ta.
ge hejde for, at arbejdsstyrken sa vidt
muligt afspejler den omkringliggende be-
folknings natur - herunder med henblik
pa aldersfordeling og fordeling for sa vidt
angar personer med nedsat arbejdsevne,
Med LAS indfertes som pendent herti]
regler om ret til genansattelse i visse til-
felde. Vasentlige er ogsd i det hele an-
stallningsskyddslagens regler om beskyt-
telsen mod usaglig afskedigelse (§ 7). Her-
efter skal en opsigelse fra arbejdsgiver ha-
ve saglig grund, og sddan saglig grund er
ikke til stede blot i kraft af, at opsigelsen
matte vare virksomhedsekonomisk mo-
tiveret. F.eks. giver sygdom ikke uden vi-
dere adgang til at bringe et arbejdsforhold
til opher, forend arbejdstageren far ret til
sygebidrag eller fertidspension efter den
szrlige lov om »allmén forsakring«. Ogsa
pa et andet punkt @ndrede LAS de hidti-
dige afskedigelsesprincipper. Saledes var
det i Sverige forhen reglen, at timelgnne-
de, som typisk var arbejdere (i modsat-
ning til de sadvanligvis manedslennede
funktionerer), kunne »permitteres«, dvs.
suspenderes, uden at arbejdsgiveren i den
forbindelse havde forpligtelse til at betale
len. LAS @ndrede denne ordning, saledes
at arbejdsgiveren nu blev forpligtet til at
betale len ved permitteringer ud over 2
uger eller sammenlagt 30 dage i et kalen-
derar.

Et centralt led i arbejdsmarkedsrefor-
men var i @vrigt ensket om at give de fag-
lige organisationer en sterkere stilling.
Dette kommer bl.a. til udtryk i loven om
fackliga fortroendemén. I forarbejderne
til dette regelsat udtales det, at faglig
virksomhed er af offentlig interesse, og at
de faglige organisationer skal opfattes ik-
ke bare som interessevogtere, men ogsi



som samfundsbyggere. I forlengelse af
denne tankegang hjemler loven arbejds-
giveren en forpligtelse til at tillade tillids-
mandene at udfere den faglige virksom-
hed pa arbejdspladsen inden for rammer-
ne af den normale arbejdstid og under bi-
beholdelse af den normale len. Samtidig
har de krav pa nedvendige lokaler og an-
dre faciliteter i denne forbindelse. Ogsa
denne lovs rettigheder tilkommer dog kun
fagforeninger, som har en kollektivaftale.
I ovrigt gaelder ved tvist om anvendelsen
af lovens bestemmelser fagorganisatio-
nens mening, indtil tvisten er lest gennem
centrale forhandlinger eller retsafgerelse
(tolkningsforetrade).

6. Den svenske ordning reprasenterer
et mere formalistisk system end det
dansked). Den levner derfor ogsd mindre
plads for pragmatisk udvikling af retsreg-
ler, efterhanden som nye erfaringer ind-
hostes. Medens losningerne pa mange
centrale problemer i Danmark er natur-
groede, dvs. fastlagt i partsaftaler hen ad
vejen eller i retspraksis ud fra parternes
behov, har man i Sverige betjent sig af
lovgivning. Det svenske system er derved
blevet stivere end det danske. Sporgsma-
let om, hvem kollektivaftalen er bindende
for, som i Danmark besvares ud fra flek-
sible overvejelser over de praktiske be-
hov, leses f.eks. i Sverige ved direkte regel
i medbestemmelsesloven (§ 26). Som eks-
empel kunne ligeledes neevnes, at den kol-
lektive overenskomst i Sverige er knyttet
til et skriftlighedskrav, hvilket indebarer
at justeringer og suppleringer bl.a. iht.
»wkutyme« vanskeligere kan finde sted. I
ovrigt falder det i ojnene, at stridigheder,
der herhjemme i vid udstraeekning leses pa
lokalt plan ved faglig voldgift, i Sverige
sorterer under den centrale arbejdsdom-
stol med deraf felgende strengere krav til
sagsbehandlingen. Hele problemstillingen
omkring tolkningsforetraedet har f.eks.

ene og alene faet aktualitet i kraft af den
langt tungere afgerelsesprocedure.

Denne »formalisme« skal dog ikke op-
fattes som noget udelukkende negativt. I
en ikke ringe udstraekning er den en kon-
sekvens af den mere malrettede stillingta-
gen til arbejdslivets problemer, som har
baret den svenske arbejdsretsudvikling
fremad, og som har mange fordele. Et
traek, som ogsa vil falde en dansk iagtta-
ger i gjnene, er saledes den haje kvalitet,
der preeger de svenske retsforskrifter og
de forberedende arbejder, som ligger til
grund for samme. Det er i Sverige langt
mere almindeligt at udkrystallisere de for-
melle regler pa grundlag af overvejelser
over de sterre sammenhange, i hvilke en-
keltproblemerne indgar, end det er her-
hjemme. Det er ogsd karakteristisk, at
lovforberedelsen er langt grundigere og
tydeligt bygger pa langt storre indsigt end
den, nyere dansk lovforberedelse hviler
pa.

Men i evrigt vil det fremga, at den sven-
ske nyordning er koncentreret om nyori-
enteringen af de daglige arbejdsrelationer
pa de enkelte arbejdspladser. Om nogen
@ndring i det forhandlingssystem, hvor-
udaf overenskomsterne udspringer, er der
derimod ikke tale. I sa henseende er for-
holdene stort set parallelle til dem der-
hjemme - omend med andre terminer for
overenskomsternes udleb og nyforhand-
ling.

7. Det er et spergsmal, om en arbejds-
markedsreform efter svensk model vil
blive oplevet som et fremskridt herhjem-
me. For det forste ville det indebare en
bureaukratisering af arbejdslivet, som er
imod dansk natur, og som ville vaere van-
skelig at handtere med den langt mindre
bestand af kvalificerede arbejdsretsjuri-
ster, som vi rader over. For det andet bor
reformens veardi ikke overdrives. Der er
en del ordmagi i de stadige fremhavelser
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af medindflydelsesaspektet, som findes i
og i tilknytning til de svenske regler. For
det tredie er det ikke gratis at etablere nye
indflydelsesveje. Omfanget af disse om-
kostninger, som jo fragar det provenue,
der er tilbage at forhandle om, nar over-
enskomstens lensatser skal fastsaettes, ma
saledes sammenholdes med gevinsten i
forhold til de nuvarende indflydelsesord-
ninger.

Det er derfor naturligt at g ud fra, at
vi ogsa i de kommende ar ma sta pa egne
ben dvs. bygge pa egne erfaringer og af-
stikke linien for den fremtidige udvikling
ud fra overvejelser over disse.

[ s& henseende har forfatteren af nar-
veerende ved tidligere lejligheder peget pa
en re&kke problemer bl.a. omkring regel-
systemets tekniske udformning.®) I naer-
vaerende sammenhang skal imidlertid
peges pa noget andet:

Den malsatning, som bar fagbevagel-
sen og det arbejdsretlige system frem til
det nuvarende niveau, kan sammenfattes
med ordene: Solidarisering og discipline-
ring. Tendensen er imidlertid i de senere
ar gaet 1 en retning, hvor disse begreber er
gledet mere og mere i baggrunden. Viljen
til at indordne sig under hensyn til en stor-
re helheds interesse og viljen til at disci-
plinere sin egen adfezerd ud fra overordne-
de og langsigtede mal er vigende. I sam-
menhang hermed kan det noteres, at for-
stdelsen for det eksisterende arbejdsretlige
system og dermed respekten for samme
ogsa er vigende, selv om de, der er ban-
nerferere for denne udvikling, ikke har
udmentet en plan for en alternativ ord-
ning.

Den mindre talsomhed, som de enkelte
organisationer og disses medlemmer lag-
ger for dagen, vil antagelig fore til, at de
centrale regelverker pa dette omrade vil
underga stadig hyppigere justeringer i de
kommende ar. Udviklingen inden for de
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wgamle« hovedorganisationers hovedaf-
tale taler fsv. allerede sit tydelige sprog.
Septemberforliget holdt i 60 ar. 1960-ho-
vedaftalen holdt til 1973, 1973-aftalen ti]
1981 og aftalen herfra kun til 1986. 1986-
aftalen skal endog kun vare i to ar.

Man vil antagelig ogsa se en tendens til
decentralisering. Denne vil kunne materi-
alisere sig i, at de gamle hovedorganisati-
oner taber magt. Videre vil den kunne
materialisere sig i en decentralisering af
selve forhandlingsprocessen, hvor dette er
muligt, dvs. i hovedsagen pa det private
arbejdsmarked. Evt. vil dele af forhand-
lingsstoffet blive flyttet helt ud pa lokalt
plan til de enkelte arbejdspladser. Det ma
herved bemerkes, at en udvikling i denne
retning begunstiges af den omstaendig-
hed, at det jo er blevet stadig vanskeligere
at gennemfere centrale (stor)konflikter
som basis for et samlet opger om arbejds-
vilkarene. Det nuvarende retssystem byg-
ger pa tanken om »the big bang« som re-
guleringsfaktor efter sammenbrud af
(centraliserede) overenskomstforhandlin-
ger. Men samfundet er blevet sa folsomt
over for rystelser, at store rystelser af den-
ne art overhovedet kun vanskeligt kan
vinde accept hos befolkningen som helhed
og hos lovgiver. Dette indebarer, at ar-
bejdskampen ma afvikles pa en anden
made, safremt den skal bevare funktionen
som reguleringsmekanisme for fastsattel-
se af arbejdsvilkarene.

Et kollektivt aftalesystem med en eller
anden grad af lokal forankring vil have
adskillige fordele. Iser er det ved over-
enskomster indgéaet pa den enkelte virk-
somhed i hajere grad muligt at tilpasse af-
talernes indhold til de dérvarende behov
og okonomiske muligheder. En for en hel
branche galdende overenskomst vil ofte
tendere til at blive udtryk for de mindste
og darligst drevne virksomheders mulig-
heder. Dette kan fere til, at der pa de



ovrige dele af overenskomstomradet vil
opsta en lenglidning svarende til de enkel-
te bedrifters faktiske potentiel. Medar-
bejdernes ansvarsfolelse for lokale af-
taler, som de selv har indgéet, vil normalt
ogsd veere sterre, end den er i relation til
overordnede brancheoverenskomster.

En udlzgning af forhandlingsstoffet til
lokalt plan er pd den anden side ikke helt
uproblematisk. F.eks. kan navnes, at
fagforeningerne vil kunne fa vanskeligt
ved at bakke et stort antal lokale aftaler
op. Dette gaelder ikke blot i selve for-
handlingsfasen, men ogsa ved den senere
daglige administration, hvor man kan ri-
sikere at komme til at std med et meget
stort antal uligeartede aftaler, der rum-
mer et utal af tvivisspergsmal mv. Det
kan her vare umuligt at s&tte et effektivt
opfolgningsarbejde ind f.eks. til sikring
af, at den nedvendige afklaring bringes i
stand ved gennemferelse af fagretlige sa-
ger. Set fra samfundets side vil en udvik-
ling i retning af decentraliserede, evt. lo-
kale forhandlinger endvidere gere det
vanskeligere at gennemfore en styring af
overenskomstresultaterne efter overord-
nede samfundsekonomiske behov. Ende-
lig, og som noget mere generelt savner
retssystemet omkring indgéelse af kollek-
tive arbejdsoverenskomster lesninger pa
en raekke af de problemer, der vil opstd i
forbindelse med lokale overenskomstfor-
handlinger”). Mange af disse problemer
lader sig ikke lose tilfredsstillende af de
fagretlige afgerelsesorganer ud fra almin-
delige retlige overvejelser, den dag en
strid opstar. Til eksempel kan navnes, at
der nedvendigvis ma tages stilling til, hvil-
ken fredspligtordning, der skal vare
knyttet til lokale aftalearrangementer, og
til hvad konfliktmulighederne skal vare,
safremt de 1 en brancheoverenskomst for-
udsete lokale aftaler ikke kommer i stand,
fordi de lokale parter ikke kan enes.

Noter

2.

Om den danske ordnings placering i et internati-
onalt historisk perspektiv, se »The Making og
Labour Law in Europe« (red. Bob Hepple),
London 1986.

Om retssammenligning i arbejdsretten se Ole
Hasselbalch, Arbejdsrettens almindelige Del, s.
289 ff.

Se i evrigt nzrmere - mest overskueligt - Inter-
national Encyclopedia of Comparative Law, vo-
lume XV, chapter 12, Comparative Labour Law
and industrial Relations (red. R. Blanpain) Klu-
wer, 2. udg. 1985 og ILO Collective Barbaining
in Industrialised Countries, Labour-
Management Relations series no. 5 (Geneve)

1982.
En mere omfattende gennemgang af det svenske

system vil kunne hentes i Folke Schmidts beger:
Lontagarratt og Facklig Arbetsritt eller - mindre
dybtgdende - i Reinhold Fahlbecks bog Praktisk
Arbetsrdtt. En oversigtlig fremstilling pad 22
(tztskrevne) sider er gjort af Tore Sigeman i
Norstedts Juridiska Handbok (elfte upplagan).
Endelig foreligger en komparativt indrettet fzl-
lesskandinavisk fremstilling i Nordisk Rads re-
gie: Arbetsratten i Norden, NU 1984:10,

Et par fremstillinger om erfaringerne med refor-
men kan fremholdes, sidledes Arbejdslivscen-
trums Tre dr med MBL (1980), TCO’s Medbe-
stammande? (1979) og Hasselbalch, Neal og Vic-
torin: A Perspective on Labour Law (1982).
Fremhaves ber ogsd Bengt Sandkull, Facker i
Storforetagen (1982) og 1970-talets reformer i
arbetsliver (1982) samt Sten Edlund i Arbets-
rattslig Forskning, nuldga och framtida utvec-
kling (1985) s. 22 ff og samme i Labour Law Re-
search in twelve Countries (1986) s, 46 ff,

Se isa@r Arbejdsrettens almindelige Del s. 37 ff
og To Debatindleg s. 7 ff (Arbejdsretsudviklin-
gen - omkring Tendenserne i en juridisk Disci-
plin).

Om etablering, administration og afvikling af lo-
kalaftaler pa virksomhedsplan under den nuva-
rende arbejdsretsordning, se Ole Hasselbalch
Kollektivarbejdsretten (1987). Fsv. angdr forhol-
dene pa den internationale scene kan henvises til
Tiziano Treu, Centralisation - Decentralisation
in Collective Bargaining (i The [nternational
Journal of Comparative Labour Law and Indu-
strial Relations (vol. 1, issue 2, 1985) og samme
Procedures and Structures of Collective Bar-
gaining at the Enterprise and Plant Levels (i rap-
porten til den 11. internationale kongres for In-
ternational Society for Labour Law and Social
Security).
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