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Medarbejderindflydelse og det arbejdsretlige system

Det danske arbejdsetlige system er 1 for-
hold til de arbejdsretlige systemer i de fle-
ste andre vestlige lande karakteristisk ved
den heje grad af partsautonomi, der er til-
lagt arbejdsmarkedets organisationer.
Forholdet mellem arbejdsmarkedets par-
ter ordnes igennem afslutning af kollek-
tive overenskomster og kun undtagelses-
vist igennem lovgivning. Denne tradition
har utvivisomt haft afgerende betydning
for systemets forhold til begrebet »med-
arbejderindfiydelse«.

Den danske tradition for en udstrakt
partsautonomi stammer fra den periode,
hvor det nuvarende system blev udfor-
met. Grundstenen til systemet blev lagt i
1899, da LO og DA afsluttede det sakald-
te »Septemberforlig«. Dette forlig, der af-
sluttede en langvarig og omfattende lock-
out, indeholdt en rakke regler, der kun
havde betydning i forbindelse med kon-
fliktafslutningen. Forliget indeholdt imid-
lertid ogsa regler al mere generel natur.
Disse regler fik afgerende betydning for
den fremtidige udvikling pd arbejdsmar-
kedet, ikke mindst ved den made, som
Arbejdsretten og dens forganger Den fa-
ste Voldgifisret fortolkede disse regler pa.
September forliget indeholdt i pkt. 4 reg-
len om, at arbejdsgiveren havde »retten til
at lede og fordele arbejdet«. Denne regel
har haft og har stadig algerende betyd-
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ning for indholdet af begrebet »meda
bejderindflydelse« i dansk arbejdsret.
En vigtig virkning af »Septemberforl
get« var det, at de 2 hovedorganisatione
og deres underorganisationer igennem
forliget forudsztningsvist havde aner.
kendt hinandens cksistensberettigelse o
dermed havde banet vejen for det system
af kollektive overenskomster, som vi idag
kender pa det danske arbejdsmarked. Sy-
stemet fik ievrigt sin endelige udform
ning, som vi kender det idag, igennem ar- |
bejdet i det sdkaldte »Augustudvalga
Dette udvalg, der var nedsat pa foranled.
ning af regeringen i1 1907 i forbindclse',
med afslutningen af en konflikt i den gra
fiske industri, var paritetisk sammensat af
representanter for LO og DA med en
neutral formand, dava@rende overretsas-
sessor C. Ussing. Udvalget udarbejdede 2 |
lovforslag, der blev vedtaget narmest
uzndrede af Rigsdagen, nemlig forslage-
ne til loven om Den faste Voldgiftsret og
til loven om Magling i Arbejdsstridighe-
der. Ingen af disse love indeholdt dog reg-
ler af materielretlig natur. Loven om Den
faste Voldgiftsret regulerede blot denne
domstols virksomhed, og lov om Mag-
ling 1 Arbejdsstridigheder indeholdt de
formelle regler for forligsinstitutionens
virksomhed. Begge love er i tidens leb ble-
vel @ndret, men principperne i den nuva-
rende lov om Arbejdsretien og den nuvae-
rende lov om Magling i Arbejdsstridighe-
der er de samme som i »Augustudvalget«s
forslag. »Augustudvalget« udarbejdede
ogsa den sdkaldie »Norm for regler for



behandling af faglig strid« fra 1908. Dette
dokument var tznkt som ¢t paradigma
for fagretlige regler, som de enkelte over-
enskomstparter kunne optage i deres
overenskomster. Ved en @ndring af loven
om Den faste Voldgiftsret i 1934 blev det
bestemt, at »normen« finder anvendelse i
alle overenskomstforhold, hvor parterne
ikke selv har af1alt betryggende fagretlige
regler. Denne regel findes ogsd i den nu-
vaerende arbejdsretslovs § 22.

Et afgerende grundtrzk i det danske
arbejdsretlige system er del, at man skel-
ner imellem »interessekonflikter« og
wretskonflikter«. En interessekonflikt
foreligger, nar der ikke foreligger nogen
kollektiv overenskomst, men en part
imod den anden parts enske kraver en sa-
dan oprettet. Kan interessekonflikten ik-
ke loses igennem forhandlinger, er der i
princippet aktionsret. En retskonflikt
foreligger, hvor der mellem parterne eksi-
sterer en kollektiv overenskomst, og hvor
tvisten drejer sig om denne overenskomsts
rette fortolkning eller om et eventuelt
brud pad den bestdende overenskomst. En
sddan konflikt md i princippet aldrig give
anledning til anvendelse af kollektive
kampskridt, Hvis den ikke kan loses igen-
nem forhandlinger, skal den loses ad ret-
lig vej, for overenskomstbruddenes ved-
kommende ved Arbejdsretten og for for-
tolkningstvisternes vedkommende efter
de fagretlige regler, eventuelt ved en fag-
lig voldgift. Der er nappe tvivl om, at
reglen om, at en kollektiv overenskomst
affoder »fredspligt« i overenskomstperio-
den, ogsA har haft vasentlig betydning
for udlformningen af begrebet nmedarbej-
derindflydelse« i dansk arbejdsret.

Det er karakiteristisk for det danske ar-
bejdsretlige system, at den afgorende ind-
flydelse ligger hos arbejdsmarkedets orga-
nisationer. Den enkelte lenmodtager har
reelt kun den indflydelse, som han kan
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udeve igennem organisationernes styren-
de organer. Dansk arbejdsret er organisa-
tionernes ret. Forelse af sager ved Ar-
bejdsretten og de fagretlige organer er et
organisationsanliggende, og den lenmod-
tager, der foler sine overenskomstmassi-
ge rettigheder kranket, har ikke mulighed
for uden assistance fra sin organisation at
havde sine rettigheder i det fagretlige sy-
stem.

Begrebet »medarbejderindflydelse« er
ikke entydigt. Man kan utvivisomt sige, at
danske lenmodtagere igennem deres orga-
nisationer har haft en betydelig medind-
flydelse pd udformningen af arbejdsvilka-
rene lige siden afslutning af kollektive
overenskomster blev den gangse made ul
regulering af arbejdsvilkdrene. Den kol-
lektive udformning af reglerne for len, ar-
bejdstid, overtid, skiftehold m.v. ma ut-
vivisomt betragtes som en vigtig form for
»medarbejderindflydelse«. Hvis man
imidlertid opfatter begrebet »medarbej-
derindflydelse« mere snzvert som ensbe-
tydende med medarbejdernes indflydelse
pa de¢ konkrete vilkar i den enkelte virk-
somhed, m4& man nok konstatere, at
udviklingen 1 dansk ret har varet lang-
som, og man kan ogsd konstatere, at mu-
lighederne for en sadan »medindflydelse«
stadig er overordentlig begranset.

Baggrunden herfor ma sikkert soges i
det ovennavnte pkt. 4 i »September-
forliget«, hvorefter

»nArbejdsgivernes ret til at lede og for-
dele arbejdet samt til at anvende den efter
deres skon il enhver tid passende arbejds-
kraft anerkendes, eventuelt stottes, af ar-
bejdernes hovedorganisations.

Denne regel blev alf Den faste Vold-
giftsret fortolket sddan, at det ville stride
imod »Septemberforliget«s forudsainin-
ger, sdfremt arbejderorganisationerne
sogte at opnd indskraenkninger 1 ledelses-
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retten ved anvendelse af kollektive kamp-
skridi. Kampskridt med et sadant sigte
ville forfolge et ulovligt formal, og der-
med vare ulovlige. Denne fortolkning
blev yderligere stottet af udtrykkelige reg-
ler i Dansk Arbcjdsgiverforenings ved-
tegter, hvorefter medlemmerne i vid ud-
streekning kun kan indga aftaler, der ind-
skrznker ledelsesretten, hvis foreningen
godkender sAdanne aftaler. Ved revisio-
nen af »Septemberforliget« i 1960 &ndres
formuleringen af pkt. 4 noget, idet § 4,
stk. 11 Hovedaftalen af 1960 var salyden-
de:

»wParterne er enige om, at arbejdsgi-
vernes ret til at lede og fordele arbejdet og
til at anvende den efter deres sken passen-
de arbejdskraft skal udeves pa en over for
arbejderne forsvarlig made og sdledes, at
arbejdernes overenskomstmassige rettig-
heder ikke krenkes«.

Til Hovedaftalen af 1960 var imidlertid
knyttet nogle af hovedorganisationerne
udarbejdede »forklarende bemarknin-
ger«, og i bemarkningen til § 4 hed det:

»I forhold til septemberforligets pkt. 4,
1. punktum, er der foretaget forskellige
andringer, der dels er udtryk for ensket
om at gennemfere en moderniseret sprog-
brug, dels tager hensyn til den retspraksis,
der har udviklet sig pa basis af septem-
berforligets pkt. 4. Specielt bemarkes, at
ordene »til enhver tid« er udeladt, fordi
retspraksis ikke ses at have tillagt disse
ord nogen som helst betydning«.

Til Hovedaftalen af 1960 var ogsa knyt-
tet en sdkaldt »generalklausul«, der led
saledes:

nHovedaftalen giver pd en rakke
punkter nye regler for det mellem arbejds-
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markedets parter gaeldende retsgrundlag,
og samtidigt er der foretaget ecn rackke re-
daktionelle ndringer i de fra Scptember-
forliget hentede bestemmclser. Nye for-
muleringer skal ikke 2ndre hidtil geelden-
de retstilstand undtagen i de ulfalde,
hvor det har varet parternes udtrykkelige
hensigte.

NAr teksten til § 4, stk. 1 1+ Hovedalta-
len af 1960 sammenholdes med bemark-

ningerne til denne bestemmelse og med |

»generalklausulen«, kan der ikke vare

tvivl om, at Hovedaftalen af 1960 ikke .

medferte nogen som helst @&ndring i reg-
lerne om arbejdsgiverens ledelsesret og )
heller i den i retspraksis fastsldede regel
om, at indskr@znkninger i ledelsesrettens
omfang ikke kunne gennemfoeres med
stotte af kollektive kampskridt, men alene
igennem forhandlinger under fredspligt.
Hovedaftalen af 1960 bortfaldt efter opsi-
gelse fra LO i 1969, og der gjaldt i perio-
den frem til 1973 ikke nogen hovedaftale
mellem de 2 hovedorganisationer. Det
medferte imidlertid ikke nogen ejensynlig
@ndring i tingenes tilstand. Navnlig er det
bemarkelsesvaerdigt, at LO ikke denne
periode forsegle at gennemtvinge ind-
skraznkninger i ledelsesretten. Denne om-
stz ndighed kan muligvis tages som et ud-
tryk for, at LO anerkender det som en
bindende forudsztning for forholdet
imellem de 2 hovedorganisationer, at det
ikke er lovligt at sege at gennemtvinge
indskr@znkninger i ledelsesretten selv i si-
tuationer, hvor en hovedafiale ikke matte
vare galdende. | 1973 afsluttede LO og
DA pa ny en hovedaftlale. Dennes § 4, stk.
|1 var udformet sdledes:

»Den ret, arbejdsgiverne har til at lede
og fordele arbejdet og til at anvende pas-
sende arbejdskraft, skal udeves i overens-
stemmelse med de i de kollektive overens-



komster indeholdte bestemmelser og i
samarbejde med arbejdstagerne og deres
tillidsreprasentanter i henhold til de mel-
lem Landsorganisationen i Danmark og
Dansk Arbejdsgiverforening til enhver tid
gldende aftaler«.

Hovedaftalen af 1973 blev ved aftale
uden forudgdende opsigelse fornyet i
1981. 1 § 4, stk. 1 i Hovedaftalen af 1981
hedder det:

»Arbejdsgiverne udever ledelsesretten i
overensstemmelse med de i de kollektive
overenskomster indeholdte bestemmelser
og i samarbejde med arbejdstagerne og
deres tillidsreprasentanter 1 henhold til de
mellem Landsorganisationen i Danmark
og Dansk Arbejdsgiverforening til enhver
tid gzldende aftaler«.

Der er nzppe nogen arsag til at tro, at
de &ndrede formuleringer i1 hovedaftaler-
ne fra 1973 og 1981 har betydet nogen
@ndring i den hidtidige retstilstand om-
kring ledelsesretten. Det vil utvivisomt
stadig vaere i strid med forudsatningen
for Hovedaftalen, safremt en lenmodta-
gerorganisation seger at gennemtvinge
indskrnkninger i ledelsesretten ved an-
vendelse af kollektive kampskridt, og le-
delsesrettens indhold svarer utvivisomt
stadig til det af retspraksis fastlagte. I sa-
vel 1973-aftalen som 1981-aftalen forud-
sattes det imidlertid, at ledelsesretten kan
vaere indskranket ved kollektive overens-
komster imellem de enkelte underorgani-
sationer, ligesom der kan vare tale om ge-
nerelle aftaler mellem de 2 hovedorgani-
sationer, der indskrznker ledelsesretten.

F.s.v. angdr bestemmelser i kollektive
aftaler, der indskraenker ledelsesretten,
foreckommer sddanne i et vist omfang.
Oprindeligt var den fri afskedigelsesret
sdledes en integrerende del af ledelses-

retten. Denne ret er i vidt omfang ind-
skraznket igennem bestemmelser i de kol-
lektive overenskomster om individuelle
opsigelsesvarsler, ligesom Hovedaftalen
af 1981 i § 4, stk. 3 indeholder regler, der
skal forhindre urimelige afskedigelser.
Overenskomsterne indeholder i vid ud-
strekning bestemmelser, der regulerer ar-
bejdstiden, fastsztter regler om overar-
bejde, skiftehold og forskudt tid. Sddan-
ne bestemmelser lagger visse band pa ar-
bejdsgiveren, nar han tilrettelzgger arbej-
det i virksomheden. Det er imidlertid
sjzldent, at overenskomsterne indeholder
bestemmelser, der giver medarbejderne
pd den enkelte virksomhed en egentlig
indflydelse pa arbejdsforholdene og pa
virksomhedens drift. Sadanne regler sy-
nes egentligt kun at forekomme f.s.v. an-
gar fastszttelse af akkordbetaling, hvor
mange overenskomster giver den af len-
modtagerne valgte tillidsreprasentant ret
til deltagelse i akkordforhandlinger.

Den egentlige lokale medarbejderind-
flydelse har hovedorganisationerne sogt
at kanalisere igennem szrlige samarbejds-
organer oprettet pa de enkelte virksomhe-
der. I hovedaftalerne fra 1973 og 1981
henvises der til de til enhver tid galdende
aftaler mellem de 2 hovedorganisationer
om udovelse af ledelsesretten. De aftaler,
der pd nuvarende tidspunkt er gzldende
mellem LO og DA, er Samarbejdsaftalen
fra 1970 og tillegsaftalen om teknologi
fra 1981. Principperne i disse aftaler er i
det store og hele retningsgivende for med-
arbejderindflydelse 1 danske virksomhe-
der, ikke mindst fordi Samarbejdsaftalen
af 1970 har varet model for de fleste sam-
arbejdsaftaler uden for hovedaftaleomra-
det, herunder reglerne i den offentlige
sektor.

Samarbe)jdsaftalen af 1970, sdledes som
den er &ndret | 1982, indeholder i afsnit
1, pkt. a samme ordlyd som § 4, 1 1 Ho-
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vedaftalen af 1981. 1 den af de 2 hoved-
organisationer 1 fallesskab udarbejdede
kommentar til Samarbejdsaftalen fastslas
det 1 kommentaren ul afsmit 1, pkt. a, at
der 1 henvisningen til aftalerne mellem de
2 hovedorganisationer og til principperne
i Samarbe)jds- og Teknologiaftale er tale
om e¢n cgenthg begransning i og ind-
skr&enkning af ledelsesretten. Da Sam-
arbejdaftalen og Teknologiaftalen mé be-
tragtes som egentlige kollektive overens-
komster, er de naturligvis retligt forplig-
tende, og manglende efterlevelse af afta-
lernce kan fere til anvendelse af den 1 ar-
bejdsretslovens indeholdie bodssanktion.
Henvisningen til disse aftaler i Hovedaf-
talens § 4, stk. 1 far szrlig betydning, for-
di aftalernes principper, derved bliver til
en integrerende del af Hovedaftalen af
1981.

Principperne for samarbejdet mellem
ledelse og medarbejdere og dermed for
medarbejderindflydelsen fastlzgges i
Samarbejdsaftalens afsnit 1, pkt. b, hvori
det hedder:

»Virksomhedernes ledelse ber udeves
p4 en sddan made, at den i videst mulig
udstrakning tilskynder til samarbejde om
at sikre virksomhedernes konkurrence-
dygtighed og arbejdstilfredsheden. Den
videst mulige delegering af ansvar og be-
fejelser til enkelte medarbejdere eller
grupper af medarbejdere er nedvendig
for, at de ansatte far mulighed for at vaere
medbestemmende ved udformningen af
deres egen arbejdssituation og for at eve
indflydelse i beslutningsprocessen i virk-
somhederne. Ledelsesmetoder efter disse
principper ber anvendes gennem alle led i
virksomhedernes interne organisation«.

I Samarbejdsaftalens afsnit 1, pkt. ¢
fastslas det, at der i virksomheder med
mere end 50 arbejdere ber oprettes sam-
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arbejdsudvalg, der skal felge og udvikle
det daglige samarbejde, og i pkt. d for-
pligter de 2 hovedorganisationer sig il
igennem et Samarbejdsnzvn at fremme
viljen og evnen til samarbejde, saledes at
¢t godt samarbejde mellem kapital og ar-
bejde kan formidles ude i virksomheder-
ne.

Samarbejdsaftalens afsnit 1 indebzerer
nappe nogen retlige forpligtelser for den
enkelte virksomhed, men er alene en pro-
gramudtalelse. Det mere kontante ind-
hold i Samarbejdsaftalen er bestemmel-
serne 1 afsnit 2 om oprettelse af sam-
arbejdsudvalg og reglerne i afsnit 3 om
samarbejdsudvalgenes opgaver.

Ifelge afsnit 2 skal der pa virksomhe-
der, der beskaftiger mere end 50 arbejde-
re, oprettes samarbejdsudvalg, hvor enten
arbejdsgiveren eller et flertal blandt ar-
bejderne foreslar det. Udvalgene er pari-
tetisk sammensatte, sdledes at 50% af
medlemmerne reprasenterer og valges af
sddanne lenmodtagere, der kunne vare
medlem af en under LO herende organi-
sation, medens de evrige 50% udpeges af
og reprasenterer ledelsen. Ifelge sarlig
aftale er arbejdslederne repraesenteret i le-
delsesgruppen. Man har sdledes valgt en
anden model end f.eks. den i Vesttysk-
land anvendte. Ifelge Betriebsverfass-
ungsgesetz, er det alene lenmodtagerne,
der valger medlemmerne til de sakaldte
»nBetriebsrate«.

Afgerende for razkkevidden af medar-
bejderindflydelsen efter Samarbejdsaf-
talen og dermed ogs4 Teknologiaftalen er
naturligvis de befejelser, der igennem sa-
marbejdsudvalgene tillegges lenmodta-
gerne. Ifelge aftalens pkt. 3 tillegges der
Samarbejdsudvalgene »medbestemmelse«
og »medindflydelse« pa en r&kke punk-
ter. Ifelge afsnit 3, pkt. 2 har udvalget sa-
ledes medbestemmelse »med hensyn til
principper for tilretteleggelsen af de lo-




kale arbejds-, sikkerheds- og velfardsfor-
hold«. Som eksempler pa forhold, der er
omfattet af denne bestemmelse navner
kommentaren placering af den daglige ar-
bejdstid, herunder pauser, ferieplaner og
udarbejdelse af lokale vaerksteds- og or-
densregler. Ifelge afsnit 3, pkt. 3 er udval-
get  yderligere medbestemmende »med
hensyn til principperne for virksomhe-
dens personalepolitik over for sadanne
personalegrupper, der er reprasenteret i
samarbejdsudvalgets gruppe b.«. Som ek-
sempel pd forhold omfattet af denne be-
stemmelse, navner kommentaren prin-
cipper for ansattelse, avancement, om-
placering, afskedigelse, registrering af
persondata m.v.

Det fremgar af ovenstdende, at »med-
bestemmelsen«s omrade er indskranket
til »principper«. De daglige afgorelser til-
kommer sdledes stadig i uindskraznket
omfang arbejdsgiveren, der ikke har no-
gen forpligtelse til at radsperge eller here
samarbe)dsudvalgets opfattelse i sddanne
spergsmal. Det fremglr endvidere af
Samarbejdsaftalens definition af begrebet
»medbestemmelse«, at det forudsatter
enighed i udvalget. Ifelge aftalen forelig-
ger der ganske vist en »forpligtelse for
begge parter til at tilstrabe enighed«, men
realiteten er, at arbejdsgiveren ogsd f.s.v.
angdr principperne for de af pkt. 2 og 3
omfattede forhold har vetoret.

Opnéar man derimod i udvalget enighed
om principperne som omhandlet i pkt. 2
og 3, er der tale om aftaler, som savel ar-
bejdsgiveren som lenmodlagersiden i
samarbe)dsudvalget har pligt til at efterle-
ve indtil, de mAtte blive opsagt af en af si-
derne. Sidanne aftaler har formentlig
virkning som egentlige lokale kollektive
aftaler. Ifelge Samarbejdsaftalen betrag-
tes manglende bestrazbelse pA at opnd
enighed som et brud pa Samarbejdsafta-
en. Hvis sddanne manglende bestriebelser

kan konstateres, vil forholdet formentligt
vaere bodspadragende og underkastet
segsmalsret i Arbejdsretten. Det vil imid-
lertid utvivlsomt vaere lenmodtagersiden,
der har bevisbyrden for, at en arbejdsgiv-
er ikke bestrzber sig p4 at blive enig, og
det er vanskeligt at se, hvorledes denne
bevisbyrde skal kunne leftes, idet man
darligt kan forestille sig, at en arbejds-
giver skulle begrunde sin holdning i sam-
arbejdsudvalget pA denne made.
Samarbejdsaftalens omride for »medbe-
stemmelse« er blevet udvidet igennem
Teknologiaftalen fra 1981, der er et tillzeg
til Samarbejdaftalen. Der er imidlertid ta-
le om en beskeden udvidelse. Teknologi-
aftalen giver ikke lenmodtagersiden no-
gen »medbestemmelse« eller »medindfly-
delse«, f.s.v. angir det vigtige spergsmal,
om ny teknologi skal indferes pa virk-
somheden. Her pdlagger aftalen alene ar-
bejdsgiveren en pligt til at »informere«
samarbejdsudvalget eller et eventuelt szr-
ligt nedsat teknologiudvalg. Samarbejds-
udvalget eller serlige teknologiudvalg,
der er sammensat efter Samarbejdsafta-
lens principper, har derimod medbestem-
melse med hensyn til udarbejdelse af prin-
cipper for uddannelse og omskoling i for-
bindelse med indferelse af ny teknologi
og ved fastlxggelsen af principper for
virksomhedens interne indsamling, opbe-
varing og brug af persondata. Teknologi-
aftalens medbestemmelsesbegreb er det
samme som Samarbejdsaftalens, sdledes
at arbejdsgiveren ogsa i spergsmal omfat-
tet af teknologiaftalen har en egentlig ve-
toret.

I Samarbejdsaftalens afsnit 3, pkt. 4
fastslds det, at Samarbejdsudvalget skal
ove »medindflydelse med hensyn tl ret-
ningslinierne for den daglige produktions-
og arbejdstilretteleggelse«, ligesom det i
afsnit 3, pkt. 5 fastslas, at samarbejdsud-
valgel skal eve »medindflydelse med hen-
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syn til gennemferelse af sterre omlagnin-
ger i virksomheden«. Vardien af pkt. 4
og 5 synes dog ikke overvaeldende, idet
det i aftalen er fastsldet, at »Med-
indflydelse indebarer, at ledelsen giver
samarbejdsudvalget gode muligheder for
udveksling af synspunkter og forslag, der
herefter indgdr i grundlaget for ledelsens
beslutninger«. Det reelle i disse bestem-
melser er derfor alene, at arbejdsgiveren
har pligt til at forelagge spergsmal, der er
omfattet heraf, for samarbejdsudvalget,
ligesom han har pligt til at here pa len-
modtagersidens opfattelse. Der er nappe
tvivl om, at beslutninger omfattet af disse
punkter ma forelxgges udvalget, inden de
iverksattes, hvorimod det nok ma fore-
komme tvivlsomt, om forelaggelsen ned-
vendigvis behever at ske fer arbejdsgive-
ren er fardig med sin planlagning. Der er
reelt alene tale om en heringspligt og -ret,
som ikke indskrznker arbejdsgiverens di-
spositionsfrihed.

levrigt fastslas det i afsnit 3, pkt. 6, at
man i samarbejdsudvalget, safremt der er
enighed herom, og de galdende overens-
komster ikke er til hinder herfor, kan
drefte den principielle opbygning, virke-
made og anvendelighed af produktivitets-
fremmende lensystemer, ligesom man
kan drefte mulighederne for fondsdan-
nelser med uddannelsesmassige og socia-
le forméal, Ikke mindst f.s.v. angdr be-
stemmelsen om de produktivitetsfrem-
mende lensystemer, er det vigtigt at be-
marke den udtrykkelige preecisering af de
kollektive overenskomsters forret.

I afsnit 3, pkt. 7 er der en vigtig bestem-
melse, hvorefter ledelsen har pligt til at
give samarbejdsudvalget information om
virksomhedens ekonomiske situation og
fremtidsudsigter. Pligten er dog ikke sar-
ligt vidigaende, idet det fremgér af den af
hovedorganisationerne udarbejdede kom-
mentar, at ledelsen under alle omstandig-
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heder kan opfylde sin pligt ved at meddcle
regnskabsmassige og driftsmassige op-
lysninger i samme omfang som til et sel-
skabs ordinare generalforsamling. Det
mda nok konstateres, at bestemmelsen i
pkt. 7 er svag, ikke mindst fordi modtag-
ning af tilstr&kkelig information synes at
vare en forudsatning for lenmodtagersi-
dens reelle medindflydelse i samarbe)ds-
udvalgene.

Afsnit 3, pkt. 9 indecholder en meget
vigtig bestemmelse, der er sdlydende:

»Ved behandling af opgaverne 1-7 skal
samarbejdsudvalget respektere galdende
love og bestemmelser samt faglige over-
enskomster. Udvalget kan ikke behandle
spergsmal, der vedrerer oprettelse, for-
l&ngelse, opsigelse, fortolkning eller til-
pasning af overenskomstmassige eller lo-
kale lenaftaler, og som normalt fastlag-
ges ad forhandlingens, respektive fagrets-
lig vej«.

Denne bestemmelse betyder, at samar-
ejdsudvalget er uden indflydelse pa vigti-
ge spergsmal sdsom len, arbejdstid m.v.,
og bestemmelsen er utvivisomt et udtryk
for det foran nazvnte grundprincip, hvor-
efter dansk arbejdsret er organisationer-
nes ret.

Man kan nzppe péstd, at den af DA og
LO valgte model til fremme af »samar-
bejdet mellem kapital og arbejde« efter
sin umiddelbare ordlyd giver medarbej-
derne nogen sazrlig indgribende medind-
flydelse eller medbestemmelse pa de dagli-
ge arbejdsforhold eller p4 virksomhedens
drift. Man kunne maske lidt »firkantet«
udtrykke forholdet pa den made, at sam-
arbejdsaftalen er unedvendig for virk-
somheder, hvor parterne er i stand til at
samarbejde, medens den er betydningslos
for virksomheder, hvor det ikke er tilfael-
det.
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| andre lande har man brugt andre mo-
deller. Den svenske model er set med dan-
ske @jne ikke uinteressant, ikke mindst
fordi forholdene i Sverige indtil begyndel-
sen af 1970'erne svarede ret neje til de nu-
vaerende danske forhold. Svensk LO og
den svenske arbejdsgiverforening bekend-
te sig som de danske hovedorganisationer
til princippet om partsautonomi. Ledel-
sesretten tilkom ubeskéret arbejdsgiverne
1 det omfang, den ikke udtrykkeligt var
indskranket ved lov eller kollektiv over-
enskomst, og samarbejdsformerne var re-
guleret pa en made, der mindede om den
danske Samarbejdsaftale. Svensk LO op-
gav imidlertid princippet om partsautono-
mi og brugte sin politiske indflydelse til
iverksattelse af en rekke lovgivningsini-
tiativer med henblik pa at sikre lenmodta-
gersiden en starre medindflydelse pa virk-
somhedernes daglige drift og forhold. Det
forelebige hejdepunkt ndedes i 1976 ved
vedtagelsen af »medbestammandelagenc.
Betenkningen fra det svenske arbejds-
retsudvalg, der udarbejdede det oprindeli-
ge lovforslag, har betegnende nok titlen
»Demokrati pa arbetsplatsen«. Med lo-
vens og betznkningens titler in mente
kunne man forvente cn lovgivning, der
indferte »bedriftsrdd« ad modum de vest-
tyske nbetriebsrate«, og som indeholdt
bestemmelser om positiv indflydelse og
medbestemmelse. Det er imidlertid ikke
tilfeldet. Den svenske lov indeholder
ganske vist mange indgribende og vigtige
arbejdsretlige nydannelser, men er reelt
en samarbejdning af de hidtidige love om
forenings- og forhandlingsret og om kol-
lektive aftaler. Denne omstandighed
sammenholdt med lovens og bet@nknin-
gens titler er ikke uden betydning, idet
den klart viser, at man i Sverige er af den
opfattelse, at medarbejderindflydelse og-
sd i den enkelte virksomhed bedst opnas
pd kollektivt grundlag og i form af kollek-

tive overenskomster. Lovens princip er, at
arbejdsgiveren 1 alle driftsmaessige
spergsmal har en vidigdende pligt til at
forhandle med den lokale fagforening,
der mdtte vare omfattet af en overens-
komst med virksomheden. I visse tilfzlde
skal forhandling ske pa fagforeningens
begaring, men i mange vigtige spergsmal
har arbejdsgiveren, hvad man betegner
som cn »primzr forhandlingspligt«. Han
ma pi egen foranledning optage forhand-
linger, og kan ikke gennemfore sine tiltag,
for denne forhandlingspligt er opfyldt. |
mangel af enighed kan forhandlingerne
videreferes til sdkaldt »central forhand-
ling«, hvor det landsomfattende fagfor-
bund kommer ind i billedet. Skulle ogsa
de centrale forhandlinger mislykkes, er
arbejdsgiveren med enkelte undtagelser
berettiget til at gennemfore sine tiltag. Ar-
bejdsgiveren har sdledes i princippet sta-
dig den uindskraznkede ledelsesret, men
den udstrakte forhandlingspligt kan fere
til sterke forsinkelser af patznkte dispo-
sitioner. [ visse tilfeelde kan arbejdsgive-
ren dog foretage sine dispositioner uden
at afvente resultatet af forhandlingerne,
men det sker i sd fald under ansvar for
Arbetsdomstolen, der kan idemme ham
erstatning, safremt der ikke har varet tl-
stra&kkeligt tungivejende grunde til denne
handlemade. Endeligt padl®egger den sven-
ske lovgivning arbejdsgiveren en sardeles
vidigdende informationspligt overfor den
lokale fagforening f.s.v. angir okonomi-
ske og driftsmassige forhold. Baggrun-
den er naturligvis den, at lenmodtagersi-
den kun kan vare en ligeberettiget for-
handlingspartner, safremt den er 1 besid-
delse af information, der svarer til ar-
bejdsgiversidens. Reelt er den svenske lov
tenkt som en rammelov, hvor parterne
selv igennem kollektive overenskomster
om medbestemmelse skal udfylde lovens
intentioner. | lovens § 32 er det 1 denne
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forbindelse fastsldet, at lenmodtagersi-
den, hvis den har fremsat krav om medbe-
stemmelsesaftaler, der ikke er blevet ime-
dekommet under overenskomstforhand-
lingerne, bevarer sin aktionsret pa dette
krav, selv om der iavrigt er indgédet over-
enskomst med fredspligt, Det er farst for
nyligt lykkedes svensk LO og SAF at blive
enige om en medbestemmelsesaftale, og
det er nok for tidligt at udtale sig om de
praktiske virkninger af den svenske lov-
givning. Der er dog nappe tvivl om, at
der her er tale om regler, der vil kunne fo-
re til en ikke uvasentlig medindflydelse
for medarbejderne, men med tyngden lagt
pa den lokale fagforening.

I Vesttyskland har man i &ringer haft en
lovgivning om den lokale medarbejder-
indflydelse. Reglerne findes i »Betriebs-
verfassungsgesetz«. Ifolge denne lov val-
ges der pa den enkelte virksomhed et »Be-
triebsrat« af lenmodtagerne uanset disses
organisationstilher og uden formel til-
knytning til fagforeningerne. Dette be-
triebsrat bestdr alene af lenmodtagere og
kan derfor fremsta som en egentlig mod-
part til virksomhedens ledelse under for-
handlinger. » Betriebsrate« har pa en raek-
ke punkter »medbestemmelse«, ligesom
man har krav pa en sardeles vidigadende
information om virksomhedernes drift og
okonomi. De har ret til at slutte aftaler
med arbejdsgiveren om arbejdsforholde-
ne pa virksomheden, med mindre sddanne
forhold er dekket af bestdende kollektive
overenskomster eller dog sadvanligvis
dakkes af sddanne. | det omfang der
foreligger medbestemmelse, kan arbejds-
giveren i en rekke situationer ikke dispo-
nere uden godkendelse fra det lokale »Be-
triebsrat«. Kan enighed ikke opnés, er der
dog mulighed for at opna en voldgifts-
retlig afgorelse af, om arbejdsgiverens en-
ske er berettiget.

Der kan nok ikke herske berettiget tvivl
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om, at savel det svenske som det veslttyske
system pa papiret giver starre muligheder
for en reel medarbejderindflydelse end
det danske. Det, der er karakteristisk for
disse 2 systemer i forhold til det danske,
er, at man har forladt den ideale tanke-
gang om et »samarbejde« baseret pd en
ideel fzelles interesse til fordel for en med-
indflydelse for medarbejderne uanset ar-
bejdsgiversidens holdning hertil.

Som nzvnt beror det danske systems
effektivitet i hoj grad pa, hvorvidt parter-
ne er besjzlet af den fornedne gensidige
gode vilje. I de situationer, hvor det er til-
faldet, kunne man som nazvnt reelt und-
vaere de formaliserede regler i Samar-
bejdsaftalen, medens den i andre tilfzlde
nzppe kan fore til nogen form for reel
medindflydelse for lenmodtagerne. Reelt
har Samarbejdsaftalen imidlertid trods alt
nok i de sidste 10 &r haft en positiv betyd-
ning for forholdet mellem lenmodtagere
og ledelse p4 mange virksomheder. Der er
fra hovedorganisationernes side gjort et
stort arbejde for at fA den til at virke, og
de formelle regler i aftalen, herunder ikke
mindst mulighederne for at fa bistand fra
det af hovedorganistionerne nedsatte
Samarbejdsnazvn og dettes sekretariat,
har formentlig i vid udstrakning virket
som en katalysator i situationer, hvor
samarbejdet har »knirket«. En gennem-
gang af sekretariatets rapporter for de se-
nere 4r tyder i hvert fald herpa.

Nogen afgerende indflydelse pd virk-
somhedens ekonomi og drift for lenmod-
tagersiden kan imidlertid nzppe opnds
igennem den nuvarende Samarbejdsaf-
tale og den dertil knyttede Tillegsaftale
om Teknologi, og den hidtidige fortolk-
ning af Hovedaftalens § 4, stk. 1 og den-
nes foruds@ztninger, betyder formentlig
ogsa, at det igennem kollektive aftaler,
herunder fornyelse af Samarbejdsaftalen,
vil vaere vanskeligt at nd lzngere end de
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nuvaerende regler. Med henvisning til ar-
tiklens titel kan man sige, at det ar-
bejdsretlige system reelt stiller sig hin-
drende for en udvidelse af begrebet »med-
arbejderindflydelse«, idet lanmodtagersi-
den ikke lovligt vil kunne gennemtvinge
¢n udvidelse af begrebet med stotte af kol-
lektive kampskridt. Hvis afgerende @nd-
ringer i begrebets nuvarende indhold skal
gennemferes, ma det efter al sandsynlig-
hed ske ved lov.

I denne forbindelse kan der vare drsag
til at pdpege, at man i de senere &r i mange
vesteuropzziske lande har gennemfort lov-
givning om medarbejderreprasentation i
de ledende organer i selskaber med be-
granset ansvar, herunder ogsa Danmark.
Det er bemerkelsesvaerdigt, at sddan lov-
givning ogsd er gennemfeort i lande, hvor
den arbejdsretlige lovgivning giver sterre
mulighed for medarbejderindflydelse i de
enkelte virksomheder end den danske
Samarbejdsaftale. F.eks. er lovgivningen
1 Vesttyskland om medarbejderreprasen-
tation i selskabsbestyrelser nok sd vidtga-
ende. I visse selskaber har medarbejderre-
prasentanterne 50% af pladserne i besty-
relsen. [ sddanne situationer beklaeder ak-
tionzrsiden dog formandsposten, hvis
stemme ved stemmelighed er udslaggiven-
de. Denne tendens kunne tyde pa, at med-
arbejderindflydelsesproblemet ikke kan
leses effektivt igennem det fagretlige sy-
stem. Det forckommer ikke urimeligt,
idet der er en sna@ver sammenhang imel-
lem virksomhedernes strategi, der udfor-
mes i de styrende selskabsorganer, og den
daglige drift af virksomhederne.

Hvis man skal spd om den fremtidige
udvikling i begrebet »medarbejderindfly-
delse«, forekommer det sandsynligt, at
der vil blive tale om en kombination af 2
indflydelsesmodeller, hvor det ikke fore-
kommer usandsynligt, at indflydelse igen-
nem selskabets ledende organer vil blive

den vigtigste, sdledes at diverse kollektive
aftaler om lokal medbestemmelse og med-
indflydelse vil blive supplerende. En sa-
dan udvikling er naturligvis ikke uden
problemer. Lenmodtagersiden vil ikke
kunne deltage pd lige fod med arbejds-
giversiden uden at dens repra:sentanter er
bibragt den fornedne viden. Fagbevagel-
sen kan vare modvillig, fordi en sddan
model kan svakke biandene mellem orga-
nistion og medlemmer. Det kan vare et
sporgsmal om medarbejderrepr®sentati-
on skal komme alene fra virksomhedens
medarbejdere, eller om der, som tilfaldet
er i Tyskland, skal vare mulighed for at
valge fagforeningsfunktionzrer til sel-
skabsbestyrelsen. Her vil fagbevagelsens
deltagelse i de styrende organer kunne
komme i konflikt med fagbevagelsens
traditionelle rolle under forhandlinger om
kollektive overenskomster. Denne kends-
gerning har f.eks. i Italien, Frankrig og
Storbritannien vakt modvilje hos fagbe-
vaegelsen overfor repraesentation i selska-
bets styrende organer. Problemerne er
mangfoldige, men det kan formentlig
med sikkerhed siges, at vi i Danmark kun
stdr ved begyndelsen af en udvikling, og
at det p& nuvarende tidspunkt er vanske-
ligt at spd om, hvilken retning denne ud-
vikling vil tage. Det vil dog nok vare
klogt at indstille sig p4, at den traditionel-
le indstilling til arbejdsgiverens ledelsesret
neppe kan holde meget l@ngere.
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