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INDLEDNING

Som tillidsvalgt er du en del af den danske model og det arbejdsretlige system. Du spiller som tillidsvalgt en vee-
sentlig rolle i forhold til indhold og forvaltning af det fagretlige system. Det er derfor vigtigt, at du far et kendskab
til det system, som er en del af din "veerktojskasse”, i dit daglige virke som tillidsvalgt.

Dette temaheefte giver dig en kort introduktion til en del af det arbejdsretlige system. Du vil kunne laese om:

* den danske model

* det fagretlige systems udvikling

+ aftale og lovreguleret

+ opdelingen i rets- og interessetvister

* lokal uenighed og forhandling

+ fra meeglingsmede til faglig voldgift

+ faellesmoder og arbejdsretten

+ afskedigelsessager pa din arbejdsplads
+ tillidsrepraesentantens retsstilling.

Du vil med dette temaheefte fa en vis indsigt i, hvordan du starter en sag, og hvad du kan opleve, nar en sag fra din
arbejdsplads bliver behandlet i det fagretlige system.

Heeftet er rettet mod LO-forbundenes grunduddannelse. Nar du ensker at udvide dit kendskab til arbejdsret og det
fagretlige system, tilbydes der kurser, som alene handler om disse emner.
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DEN DANSKE MODEL

Kendetegnet ved den danske model er, at len- og ansaet-
telsesforhold som hovedregel fastlegges gennem kol-
lektive overenskomster, indgéet mellem fagforeninger
og arbejdsgiverorganisationer. Hertil kommer de aftaler,
som du indgar i dagligdagen med din arbejdsgiver for at
forbedre dine kollegers lon- og arbejdsvilkar.

Ideen bag modellen er, at arbejdsmarkedets parter fra
arbejdsplads- til landsniveau bedst kender problemerne.
Gennem samarbejde og forhandling er de bedst til at finde
losninger pa de udfordringer, de stir overfor. Det er her,
du som tillidsvalgt er uundveerlig.

I mange af de lande, som vi normalt sammenligner os
med, har man en samlet leonmodtagerlovgivning. En sa-
dan lovgivning indeholder en raekke bestemmelser om
ansattelsesforholdet, herunder mindstelen. Sddan er det
ikke 1 Danmark. Folketinget lovgiver kun i begranset
omfang om arbejdsforhold, og en del af de arbejdsmar-
kedslove, vi har, er minimumslovgivning, der primaert
retter sig mod lenmodtagere, hvis arbejdsforhold ikke er
omfattet af en overenskomst. Hertil kommer, at en del
af disse love ikke bare er danske love, men lovgivning
vi er forpligtet til at have pa grund af Danmarks med-
lemskab af EU. De typiske danske love og offentlige
regler, der supplerer og understotter den danske model
og arbejdsretlige forhold, er for eksempel lovgivning
om ligebehandling og forskelsbehandling, arbejdsmilje,
arbejdsleshedsunderstottelse, funktionarer og Arbejds-
retten.

Et andet seerkende ved “den danske model” er en hgj or-
ganisationsprocent med tilknytning til de store landsdaek-
kende faglige organisationer og arbejdsgiverforeninger,
der indgér bindende aftaler med hinanden. Hertil kom-
mer, at disse “rigtige” faglige organisationer spiller en
veaesentlig rolle, nar Folketinget lave regler, der pavirker
det danske arbejdsmarkedssystem. Det er derfor vasent-
ligt for bevaringen af den danske model, samt for din og
den faglige organisationers styrke, at der fortsat arbejdes
pa at fastholde en hej organisationsprocent.

Den danske model og det fagretlige system er primaert
aftalereguleret. Det har den konsekvens, at lanmodtagere
og arbejdsgivere, der star uden for de for omtalte lands-
daekkende arbejdsmarkedsorganisationer, kun i begraen-
set omfang kan bruge det fagretlige system. De har ret til
at veelge at sta udenfor. Et valg der selvfelgelig betyder,
at de ogsa ma acceptere konsekvenserne.

Som tillidsrepraesentant er du repraesentant for din fagfor-
ening og dine organiserede kolleger pa arbejdspladsen.
Du har pligt til via forhandling at sikre, at de kollektive
overenskomster og aftaler overholdes, samt at dine or-
ganiserede kolleger bliver behandlet som aftalt. For at
lose de opgaver, har du brug for en "verktejskasse”. Det
fagretlige system, overenskomsten og andre organisati-
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onsaftaler samt relevant lovgivning udger sammen med
den beskyttelse, du har som tillidsreprasentant, vigtige
vaerktejer i din verktajskasse.

Er du arbejdsmiljerepraesentant, er det fagretlige system
ogsa en del af din verktejskasse sammen med relevante
regler. Arbejdsmiljeloven abner mulighed for, at der pa
virksomheden kan indgas aftaler om at effektivisere sam-
arbejdet, om virksomhedens sikkerhed og sundhed. Nar
der opstar uenighed om saddanne aftaler, skal de behandles
efter reglerne i det fagretlige system, jf. arbejdsmiljelo-
vens § 7 stk. 3 og 4!. Spergsmal om uoverensstemmelser
om arbejdsmiljerepraeesentantens valg, valgbarhed og
valgenes gyldighed, samt hvilke regler der skal anvendes
ved valg af arbejdsmiljerepraesentanten, skal ogsé afgares
efter de fagretlige regler. Det fremgar af bekendtgerelsen
om samarbejde om sikkerhed og sundhed § 26°.

Selvom forhandling og samarbejde, frem for konflikt,
er "nogleord” i den danske model, kan forskellige in-
teresser blive sa synlige og uoverkommelige, at du og
din arbejdsgiver ikke selv kan finde en lgsning. Det er i
erkendelse af netop sddanne situationer, at der er aftalt
og opbygget et “losningssystem”’, hvor de organiserede
arbejdsmarkedsorganisationer hjelper dig og din arbejds-
giver med at finde en lgsning pé uoverensstemmelsen og
komme videre.

DET FAGRETLIGE SYSTEMS UDVIKLING

For at forsté det arbejdsretlige system kan det vaere gavn-
ligt at vide lidt om, hvorfor og hvordan det er udviklet.
Folgende kendsgerninger skal illustrere arbejdsmarkedet,
for den danske model blev fodt.

For industrialiseringen startede i midten af 1800-tallet,
fandtes der ikke regler om lenmodtagerbeskyttelse. En
arbejdsgiver kunne faktisk dengang afskedige en ansat
uden grund og slippe godt fra at sla sine ansatte. Ligele-
des kunne lenmodtageren risikere feengsel og ekonomisk
afstraffelse, hvis han ikke opfyldte de forhold, som han
var ansat til eller forlod arbejdsstedet, uden arbejdsgive-
ren havde godkendt det.

Arbejdsforholdene og sikkerheden pa arbejdspladserne
var elendige. Mange kom til skade under arbejdet. Hvis
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de dermed blev uarbejdsdygtige, betad det ofte den direk-
te vej til fattiggarden. Arbejdsmarkedet bestod dengang
ikke kun af voksne og unge mennesker. En opgerelse fra
fabrikstilsynet i 1899° viser, at man alene har registeret
3.714 bern under 14 ar, der arbejder i industrien.

I 1800-tallet kunne en arbejdsgiver altsa afskedige en
medarbejder uden opsigelsesvarsel, hjemsende de ansatte
i flere dage uden lon og tilbageholde lonnen i lengere
perioder. Endvidere kunne arbejdsgivere i faellesskab
beslutte at blackliste mennesker, sa de fik svart ved at
tjene til dagen og vejen. Alt ssmmen uden den store risiko
for senere at blive straffet for det.

Hvis fagforeningerne ville heevde deres ret, var de henvist
til det civilretlige system, som var bade dyrt og besveer-
ligt. Hertil kom en oplevelse af, at den der havde penge
ogsé havde nemmere ved at f ret. Det vaben, som tit blev
valgt, var den direkte arbejdskamp — strejker og blokader.
Et losningsvalg der skabte problemer for lenmodtagerens
levevilkar og samfundets udvikling.

Der er heldigvis sket forandringer siden. Hvilket bl.a.
skyldes muligheden for at indga kollektive overenskom-
ster og std sammen i fagforeninger. Men hvad nyttede
det at oprette aftaler, hvis de ikke kunne handhaves?

Allerede i 1870’erne og 80’erne, da de forste danske fag-
foreninger havde opnéet en séddan styrke, at de kunne be-
gynde at oprette kollektive overenskomster, havde de et
onske om et saerligt arbejdsretligt system, som skulle lose
kontraktbrud mellem arbejdsgiveren og lenmodtageren.

Det beted, at der i perioden fra 1875 og frem til 1899
inden for en rackke fag blev indgaet aftaler om faglige
voldgifter, der gav en vis retssikkerhed. Men der var sjel-
dent tale om landsdeekkende aftaler, og de fleste aftaler
om voldgift gjaldt enten kun en enkelt arbejdsgiver eller
arbejdsgivere inden for et bestemt fag.

Forst i slutningen af 1800-tallet dannedes de landsdaek-
kende fagforeninger, arbejdsgiverforeninger og deres
“paraplyorganisationer”, som vi i dag kender som LO,
Landsorganisationen i Danmark, og DA, Dansk Arbejds-

giverforening. Dengang hed de ”De samvirkende fagfor-
eninger” og "Dansk Arbejdsgiver- og Mesterforening”.

Disse to hovedorganisationer spiller en vesentlig rolle i
opbygningen og forvaltningen af det det fagretlige system
—men det var konflikter, der gav startskuddet.

STORKONFLIKT 0G RETSGRUNDLAG

En strejke blandt snedkersvende i syv jyske byer i 1899
blev startskuddet til den storkonflikt, som har haft sterst
betydning for den danske model. Storkonflikten udvik-
lede sig via strejker og lockout, som involverede bl.a.
snedkerfaget, byggefagene og jernindustrien. At kalde det
en storkonflikt er ikke overdrevet, da den involverede to
tredjedele af datidens danske arbejdsmarked.

Konflikten endte 5. september 1899, hvor Dansk Ar-
bejdsgiver- og Mesterforening og De samvirkende fag-
foreninger indgik et forlig, der satte en stopper for kon-
flikten. Dette forlig hedder Septemberforliget og er den
forste hovedaftale pé det danske arbejdsmarked. Navnet
”Hovedaftalen” fik aftalen dog ferst i 1960. Hovedafta-
ler er et vigtigt retsgrundlag i et arbejdsretligt system.
Septemberforliget har siden dannet skole for en reekke
tilsvarende hovedaftaler pa det danske arbejdsmarked,
fx LO og SALA*.

INDHOLD | SEPTEMBERFORLIGET

Septemberforliget gav arbejderne retten til at organi-
sere sig, og arbejdsgiverne retten til at lede og fordele
arbejdet, men arbejdsretligt set indeholder aftalen meget
mere. Vigtigst er vel, at parterne lovede hinanden, at der
skulle indgas aftaler om len- og arbejdsforhold, samt at
der skulle indfares opsigelsesvarsler mellem arbejdere
og arbejdsgivere. Hertil kommer fredspligten, der skulle
sikre arbejdsgiverne rolige og stabile produktionsvilkar,
men ogsa give arbejderne en sikkerhed for at have en
indkomst.

Retten til at ivaerksatte strejke og lockout er bevaret i
aftalen. Men den er begraenset af varslingsbestemmelser
samt en pligt til forst at sage en forhandlingslgsning, nar
der skal indgas nye overenskomster, eller de eksisterende
skal genforhandles.

Hertil kommer, at parterne aftalte, at der skulle indfo-
res nogenlunde ensartede voldgiftregler i alle fag samt
en retsindstands — den forste “arbejdsret” — som kan
demme ved tvistigheder om Septemberforliget. Dermed
var grundstenen til den nuvarende danske model og det
arbejdsretlige system lagt.

DET ARBEJDSRETLIGE SYSTEM FORMES

Systemet var ikke perfekt og matte udvikles. Det vi-
ste sig hurtigt, at den forste danske “arbejdsret” — som
dengang hed “den permanente voldgifisret” — ikke var
den store succes. Denne retsinstans kunne nemlig kun
behandle brud pa Septemberforliget og ikke de brud og



fortolkningstvister, der opstod omkring de enkelte fags
overenskomster.

Sa allerede 1 1908 indgik de to hovedorganisationer
“"Normen”, som man kalder "Norm for regler for be-
handling af faglig strid”. Et “veerktoj” der bruges, hvis
der opstar uenighed om, hvordan en geldende overens-
komst skal fortolkes.

Denne aftale blev fulgt op af lovgivning i 1910 om en
arbejdsret, som ogsé kunne demme brud pé de enkelte
fags overenskomster. Arbejdsretten fik forst sit nuve-
rende navn i 1964. Fra 1910 til 1964 bar den navnet “den
faste voldgiftsret”. Loven er blevet endret flere gange,
bl.a. 11997 hvor loven blev tilpasset til Den Europeiske
Menneskerettighedskonvention. Loven er senest &ndret
i 2008, hvor forhold omkring de faglige voldgiftsretter
er medtaget i loven.

De forste regler om en forligsinstitution blev ogsé ved-
tageti 1910 ved “Lov om udncevnelse af en forligsmand
i arbejdsstridigheder”. 1 en ny forligsmandslov fra ja-
nuar 1934 bemyndiges forligsmanden til at sammenkaede
overenskomstafstemninger i ét samlet resultat, hvis der
var tale om samtidigt — eller nogenlunde samtidigt — ud-
lob af de gamle overenskomster. Loven er senest eendret
11997, hvor afstemningsreglerne blev vaesentlig eendret.
Endvidere har der varet en mindre lovrevision i 1999,
hvor konflikterne forst kan pabegyndes fem dage efter,
forligsinstitutionen opgiver megling mod tre dage tid-
ligere.

RETS- 0G INTERESSETVISTER

Det fagretlige system har til formal at finde en lgsning
pa en tvist, der opstar mellem arbejdsgivere og lenmod-
tagere. Ordet “tvist” bruges meget 1 dansk arbejdsret og
betyder bl.a.:

“uoverensstemmelse eller konflikt, ofte i form af en rets-
sag eller lcengerevarende meningsudveksling >

I det fagretlige system sondres der mellem rets- og in-
teressetvister. Nar der tales om interessetvister, drejer
det sig om de tvister, der opstér, nar der skal indgés nye
aftaler, eller eksisterende overenskomster skal fornyes.
Onsker du at indga en lokalaftale om ret til frihed i for-
bindelse med tandlaeege besag, sa er der tale om en in-
teressetvist, indtil du bliver enig med din arbejdsgiver.

Nar man taler om retstvister, drejer det sig om tvister
om de aftaler, der allerede eksisterer. Fx hvis du ikke
mener, at din arbejdsgiver betaler det, du og din kol-
leger har krav p&, men arbejdsgiveren fastholder, at han
betaler korrekt efter overenskomsten, er der opstaet en
retstvist, indtil sagen er lgst. Dette kan enten ske via en
lokalforhandling, du har med din arbejdsgiver, eller ved
hjeelp af det fagretlige system.
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En retstvist opdeles i to forskellige typer af sager:

 Fortolkningssager, som er opstéet, fordi man er blevet
uenig om forstéelsen af en eksisterende aftale.

* Brudsager, som opstar, nar en af parterne pastar, at
modparten har begaet brud pa en eksisterende aftale.

Denne opdeling er vigtig, idet tvistens karakter afger,
hvordan og hvor en sag behandles. Hvis en sag startes
forkert, risikerer man, at sagsforlebet bliver vasentlig
forlaenget.

FRA LOKAL UENIGHED TIL LASNING

De fleste sager, der behandles i det fagretlige system,
starter pa en arbejdsplads. En tillidsreprasentant mener,
at en ledelse fortolker en overenskomstbestemmelse for-
kert eller direkte bryder overenskomsten. Der er hermed
tale om retstvist. Hvis en sédan situation opstér pa din
arbejdsplads, kan du sege hjelp i det fagretlige system,
som i den sidste ende kan omstede din arbejdsgivers
fortolkning af overenskomsten.

Alle ved, at en arbejdsgiver har ledelsesretten — men sam-
men med den far en arbejdsgiveren ogsa et fortolknings-
Sortrin”. Den indeberer, at din arbejdsgiver, hvis der ikke
er lokal enighed om, hvordan en overenskomstbestem-
melse skal forstés og bruges, har retten til at anvende sin
udlagning af overenskomsten. Endvidere giver fortolk-
ningsfortrinet — med fa undtagelser — din arbejdsgiver ret
til at igangseette arbejdet pa sine betingelser.

Modsat har du som tillidsvalgt ret til at anvende det fag-
retlige system. Det er vigtigt at have for gje, at systemet
er aftalt af arbejdsmarkedets parter. Derfor anerkender
parterne ogsa, at det er din ret at anmode om, at en tvist
skal afproves i det fagretlige system.

I det efterfolgende gennemgés visse regler og bestem-
melser, som har betydning for, hvordan forskellige sager
behandles, samt din rolle, nar en sag fra din arbejdsplads
bliver behandlet i det fagretlige system.
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DEN LOKALE FORHANDLING

Nar man er part i et aftaleforhold mellem en arbejdsgiver
og en fagforening, er der en pligt til at snakke om tingene.

I Normens § 1 star der bl.a.:

“Enhver uenighed af faglig karakter skal, nar en af
parterne i et overenskomstforhold fremscetter begeering
herom, gores til genstand for forhandling og meegling i
henhold til nedenstdende regler, medmindre der mellem
parterne geelder andre betryggende regler for uoverens-
stemmelsens behandling.”

Det betyder, at der skal fores lokale forhandlinger, nér
en af parterne ensker det. Hvis der ikke opnés enighed
pa det lokale made, kan du som tillidsreprasentant al-
tid anmode din fagforening om at viderefore sagen i
det arbejdsretlige system. Dette sker ved at din lokale
fagforening tager en snak med arbejdsgiveren eller dit
forbund begaerer et maeglingsmeode.

I de fleste overenskomster er der regler for behandling
af faglig strid. Er der det i din overenskomst, skal de
selvfolgelig folges. Men de vil med fa undtagelser ligne
dem, der star i Normen. Enhver lokalforhandling ber
afsluttes med et referat.

REFERATET FRA LOKALFORHANDLING

Der er ikke serlige krav til udformningen af et lokalre-
ferat. Det kan veere handskrevet eller skrevet fx pa en
computer. I visse overenskomster er der sarlige blanket-
ter, man kan bruge, nar man skriver et lokalreferat.

Indholdet i referatet ber dog vaere:

* dato for afholdelse af lokalforhandling
* hvem deltager i modet

* hvad bestdr uenigheden i

* hvad er resultatet af de lokale droftelser.

Normalt underskriver du som tillidsreprasentant referatet
sammen med arbejdsgiveren.

INDBERETNING AF SAGEN

Nu skal sagen indberettes til din lokalafdeling og dit
forbund. Ofte vil du sammen med fx en faglig sekre-
teer skulle uddybe handelsesforlobet. Forbundet skal
sammen med indberetningen have kopier af referatet fra
den lokale forhandling samt af lokalaftaler, lensedler og
lignende, der kan have betydning for sagen.

Det kan derfor vere nyttigt, at du til medet i din fagfor-
ening medbringer dine egne noter og andre relevante
dokumenter. Er der tale om en afskedigelsessag, er det
vigtigt, at du har alle relevante personlige oplysninger
om den fyrede kollega, herunder oplysninger om even-
tuelle pataler og advarsler samt ansattelsesanciennitet.
Desuden er det vigtigt, at du har en praecis beskrivelse af

handelsesforlgbet, fx hvad har medarbejderen gjort, og
hvad gjorde arbejdsgiveren — samt hvornar? Endvidere
pa hvilken méade blev du involveret?

Er der tale om uenighed om forstaelsen af en overens-
komstaftale, kan det veere formalstjenligt, at du sé praccist
som muligt redeger for arbejdsgiverens forstaelse af tek-
sten. Dette kan bl.a. ske ved, at du har féet arbejdsgiveren
til at skrive sin forstaelse i lokalreferatet, eller du beskri-
ver konsekvenserne af din arbejdsgivers fortolkning. Har
man pa din arbejdsplads tidligere vaeret i den situation,
som denne gang udleste uenigheden, er det vigtigt at fa
beskrevet, hvordan I tidligere har gjort.

HVAD GOR FORBUNDET

Nar dit forbund har modtaget indberetningen fra lokalaf-
delingen, vurderes det, hvordan sagen skal fores.

* Erder tale om uenighed om fortolkningen af overens-
komsten eller en lokalaftale, vil forbundet begare et
maglingsmede over for modpartens arbejdsgiverfor-
ening.

* Er der tale om et klart brud pa overenskomsten eller
en lokalaftale, kan dit forbund valge at begere et
maglingsmede eller anmode LO om at indkalde til
et fellesmode.

* Er det en afskedigelsessag, kan man valge at lade
sagen behandle pa et maglingsmede eller et organi-
sationsmede.

* Er din arbejdsgiver ikke medlem af en arbejdsgiver-
forening, vil forbundet begaere maglingsmedet direkte
over for virksomheden.

I enkelte overenskomster er der mulighed for, at den
lokale afdeling af forbundet selv kan begaere et maeg-
lingsmede om sagen. Er denne mulighed til stede, vil
dit forbund ferst blive involveret i sagen, hvis det ikke
lykkes at opné enighed.

MZGLINGSM@DET

I de forskellige overenskomster har parterne aftalt tids-
frister for afholdelse af maeglingsmade. Alt efter sagens



karakter vil medet blive atholdt hurtigst muligt. Det er
normalt, at maglingsmedet afholdes pa virksomheden,
men det kan ogsé finde sted andre steder.

Ved selve maglingsmeadet vil der vaere en reprasentant
med fra dit forbund samt en repreesentant fra den ar-
bejdsgiverforening, som din arbejdsgiver er medlem af.
Er din arbejdsgiver ikke medlem af en arbejdsgiverfor-
ening, bestemmer han eller hun selv, om de vil lade sig
repraesentere og af hvem.

Ligesom du vil deltage som part i sagen, vil der ofte ogsa
vere en reprasentant fra din lokale fagforening. Er du
omfattet af en karteloverenskomst, og sagen vedrerer
flere forbund, kan der ogsa vaere en repraesentant til stede
fra kartellet, fx CO-industri.

Inden maeglingsmedet vil der ofte blive atholdt et for-
mede, hvor du sammen med dine reprasentanter gen-
nemgar sagen.

Pa selve maeglingsmedet vil det vaere reprasentanterne
fra organisationerne, der leder madet. De vil forsege at
sikre, at alle sagens omstendigheder er kendt, og de vil
drefte og argumentere for deres respektive synspunk-
ter om sagen. Der kan bl.a. ske det, at organisationens
repraesentanter gar uden for deren og drafter sagen og
vender tilbage med et lesningsforslag, som du og din
arbejdsgiver skal tage stilling til.

Maglingsmeadet slutter med, at der skrives et referat.
Opnas der enighed pad meglingsmedet, er sagen slut.
Referatet vil derfor indeholde, hvad parterne er blevet
enige om. Begge parter er herefter forpligtet til at folge
det, der star i referatet. Et brud pa et maglingsreferat
er en alvorlig sag, og behandles i Arbejdsretten som et
overenskomstbrud.

Opnas der ikke enighed, vil dit forbund alt efter sagens
omstandigheder forbeholde sig retten til at viderefore
sagen.

ORGANISATIONSM@DE

Langt sterstedelen af alle tvister er lost enten ved lokal-
forhandling eller maglingsmede. Men hvis uenigheden
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fortsat bestar, kraever mange overenskomster, at der skal
atholdes et organisationsmede, for sagen kan behandles
ved faglig voldgift.

Ligeledes kraever fx Hovedaftalen mellem LO og DA §
4, at der afholdes et mede mellem organisationerne, for
sagen kan behandles ved Afskedigelsesnavnet.

Et organisationsmede afholdes typisk i Kebenhavn.
Du vil som tillidsrepraesentant normalt vere indkaldt
til medet. Her vil du mede de personer fra dit forbund,
der reprasenterer dig i sagen. I vil sammen gennemga
sagen. Herefter vil organisationsrepreesentanter fra over-
enskomstparterne megdes og drefte sagen.

Madet afsluttes med et referat. Er der opnaet enighed,
er sagen slut. Hvis enighed ikke opnés, vil dit forbund
normalt med det samme afgere, at sagen viderefores fx
ved en faglig voldgift.

ETABLERING AF FAGLIG VOLDGIFT

Det er ikke ualmindeligt, at der mellem parterne er aftalt
regler for, hvordan man forlanger en sag behandlet ved
faglig voldgift. Nogle af reglerne er sa restriktive, at det
kan betyde, at en sag kan betragtes som frafaldet, hvis
fx tidsfristerne ikke overholdes.

Langt hovedparten af de overenskomster, der er underlagt
Hovedaftalen mellem LO og DA, har enten kopieret eller
henviser blot til Normens bestemmelser om, hvordan en
voldgiftsret sammenszttes.

Man kan ikke modsette sig, at en sag bliver behand-
let ved en faglig voldgift, hvis det er her, sagen herer
hjemme. Kun hvis sagen skal behandles et andet sted, kan
man modsatte sig. Det fremgér af arbejdsretslovens § 32:

"Veegrer en af parterne sig ved at lade sagen behandle
ved en faglig voldgifisret i overensstemmelse med reg-
lerne i denne lov, kan hver af parterne indbringe sporgs-
mdlet om veegringens berettigelse for Arbejdsretten”

I forbindelse med den sidste revision af arbejdsretsloven
12008 blev etableringsforholdet af en faglig voldgift lidt
mere formaliseret end tidligere. Nu er det Arbejdsrettens
formand, der udpeger opmanden, som skal fungere som
voldgiftsrettens formand. Det fremgér af arbejdsretslo-
vens § 25 og § 27. Opmanden, der bliver udpeget, er ofte
en hgjesteretsdommer.

I en faglig voldgift er der ogsé fire voldgiftmceend, som
fungerer sammen med opmanden som dommere. Disse
udpeges af organisationerne, to fra hver side. Disse vold-
giftmend behover ikke at vaere jurister, hvilket betyder,
at det ofte er forhandlingssekreteerer med stor viden om
overenskomsten og arbejdsret, der udpeges af begge parter.

Endvidere er der to procederer, der fungerer som parter-
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nes advokat. Her er der heller ingen krav om, at de skal
vere jurister — men det er de ofte.

Der er adgang til at fore vidner under en faglig voldgift.
Det vil typisk vare de personer, som har veret invol-
veret 1 forhandlingerne, eller som pa anden made har
tilknytning til sagen.

Efter den sidste revision af arbejdsretsloven er der prin-
cipielt offentlig adgang til at overvare en faglig vold-
gift. Derfor kan der ogsa vaere andre tilstede. Det er dog
sjeldent, at der deltager andre personer end dem, som
sagen bergrer.

Inden sagen bliver behandlet i voldgiftsretten, vil parterne
udveksle en del skriftligt materiale, som ogsa sendes til
den udpegede opmand. Det er fx klage- og svarskrift samt
bilag, der er relevante for sagen. Du vil ofte skulle bista
i arbejdet med disse skrifter med relevante oplysninger.

FREMGANGSMADEN | FAGLIG VOLDGIFT

Du vil som tillidsrepraesentant nasten altid blive indkaldt
af dit forbund til at deltage i den faglige voldgift. Det, du
normalt vil opleve her, er folgende:

Efter parterne har hilst pa hinanden, indleder opmanden
med at konstatere, hvem der er til stede. Som ordstyrer
under sagen beder opmanden herefter om at here par-
ternes pastande.

En pastand er det, som man ensker, voldgiften skal be-
stemme. En pastand kan lyde:

"Virksomheden skal anerkende at skulle betale fuld lon
under sygdom for de forudgdende aftalte vagter, der
fremgar af en medarbejders vagtplan”

En sédan pastand hedder en principal pastand. Det er
det, man helst vil have voldgiftsretten skal bestemme.
Man kan ogsa nedleegge en subsidiar pastand. Her er der
tale om pastand, som man ensker, voldgiftsretten skal
bestemme, hvis man ikke kan fd medhold i sin principale
pastand. Den kan fx lyde:

"Virksomheden skal anerkende at skulle betale fuld lon

under sygdom for de forudgdende aftalte vagter, der
fremgar af en medarbejders vagtplan de forste 14 dage”

Modparten vil normalt have en pastand, der lyder pa fri-
findelse for de nedlagte pastande. Men der kan nedleegges
selvstaendige pastande.

Nar pastandene er afklaret, gdr man over til at udsperge
vidner. Den, der forer vidnet, stiller forst sine spargsmal.
Herefter er det modpartens proceder, der far mulighed
for at stille spargsmal til vidnet. Man fortsetter med alle
klagers vidner, for man gar over til indklagedes vidner.
Det er ikke unormalt, at opmanden stiller spergsmal til
vidnet.

Herefter fortsaetter man med procedurer, hvor hver pro-
ceder underbygger sine synspunkter, og dokumenterer
via retslige henvisninger, hvorfor sagen skal have det
udfald, man har nedlagt pastande om. Her kan du forvente
at here procederen henvise til tidligere kendelser, samt
hvad anerkendte forfattere pa det arbejdsretlige omrade
har skrevet.

Nar det er overstaet, forlader du sammen med proce-
darer og vidner lokalet. Tilbage i lokalet er kun vold-
giftmendene og opmanden. De skal nu votere. Hvis tre
voldgiftmand mener det samme, bliver det sagens udfald
—men det sker sjeldent. Det er derfor for det meste op
til opmanden at afgere sagen.

Det kan forega pa forskellige méader. Enten kommer op-
manden (den juridiske dommer) med en tilkendegivelse
umiddelbart om sagen. Parterne kan herefter veelge at
forlige sagen. Hvis modparten giver sit samtykke hertil,
kan den klagende part treekke sagen.

Opmanden kan ogsa veelge ikke at give udtryk for hans
eller hendes opfattelse af sagen og i stedet tage den med
hjem for at skrive en afgerelse, som fremsendes til par-
terne. Der kan sagtens gé fem til seks uger, for du ser
en afgorelse.

Den, der taber sagen ved en faglig voldgift, vil sjeeldent
blive idemt en bod. Det skyldes, at Normens § 12 bestem-
mer, at en faglig voldgift kun tage stilling til bod, séfremt
parterne i den konkrete sag er enige herom.

FALLESM@DE

Hvis der er tale om en sag om brud pa overenskomsten,
behandles sagen pa et feellesmede under medvirken af
hovedorganisationerne, fx LO og DA eller LO og Per-
sonalestyrelsen/Moderniserinsstyrelsen®.

Formalet med at afholde et faellesmade er at sgge sagen
lost. Med andre ord kan man sige, at faellesmadet er sidste
chance for at lgse en sag, uden en dommer er involveret.
Muligvis er det derfor, at langt de fleste sager, der kom-
mer til fellesmade, slutter her.



Reglen om fzllesmader er en bestemmelse, der galder
de fleste overenskomstomrader. I Hovedaftalen mellem
LO og DA fremgar det bl.a. af § 10, stk. 1 og 2:

"Stk. 1. 1 tilfeelde af pdstaet brud pd denne Hovedaftale
savel som, hvis der pdstds at veere begdet brud pa nogen
anden kollektiv overenskomst indgdet af hovedorganisa-
tionerne eller af deres medlemmer, skal der, inden klage
indbringes for arbejdsretten, afholdes feellesmade under
hovedorganisationernes medvirken.”

"Stk. 2. Er det pastdede overenskomstbrud en arbejds-
standsning, jfr. § 2, og denne ikke forinden er ophort, skal
Sfeellesmadet afholdes omgdende og senest dagen efter
arbejdsstandsningens iveerkscettelse. I ovrige tilfeelde
afholdes feellesmode snarest muligt. Den begeerende part
kan forlange, at feellesmode afholdes inden 7 dage.”

Sager om overenskomstbrud kan have et meget forskel-
ligt indhold, og du vil derfor opleve, at mederne derfor
ogsa kan vare forskellige.

Det er sagens karakter, der afger, om sagen vil blive
behandlet pa et almindeligt fallesmode eller et haste-
indkaldt fellesmeode.

Arbejdsstandsninger og lockout — hvilket er overens-
komstbrud pé reglen om fredspligt — vil blive behandlet
pa et “haste-feellesmode”.

Hvis der er tale om et almindeligt overenskomstbrud, som
fx har veeret behandlet ved et maglingsmede, vil sagen
normalt blive behandlet pa et ”almindeligt fellesmade”.

Inden for visse overenskomster er der krav om, at sagen
skal behandles pa et maglingsmede — men det er ikke
hovedreglen. Konstateres der et overenskomstbrud, kan
den kreenkede part altid anmode sin hovedorganisation
om at begare et feellesmode.

De fleste feellesmader aftholdes 1 den hovedorganisation,
hvor din arbejdsgiver er medlem, fx DA, KL, SALA,
og sa videre.

Er der derimod tale om mindre arbejdsgiverforeninger,
som ikke er medlem af fx Dansk Arbejdsgiverforening,
som DS Handverk & Industri eller uorganiserede ar-
bejdsgivere, atholdes faeellesmedet normalt i LO.

DET ALMINDELIGE FALLESM@DE

Det er dit forbund, der anmoder LO om at fa etableret
et almindeligt faellesmoede. Sager, der behandles pa et
almindeligt fellesmade, har ofte bade veret behandlet
ved lokalforhandling og et maeglingsmede forud for fael-
lesmodet.

Nar LO modtager denne begering, vil de sammen med
fx Dansk Arbejdsgiverforening etablere megdet inden 14
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dage. I forbindelse med helligdage og ferieperioder kan
denne frist afviges lidt. Hvis der inden fellesmedets
aftholdelse indgas forlig i sagen, aflyses madet.

Pé trods af at sagen vedrerer din arbejdsplads, er det
hovedorganisationerne, der forhandler sagen og forseger
at fa denne lost pé feellesmodet.

Béde repraesentanter fra dit forbund, lokalafdeling og du
selv vil veere til stede pd medet. Din rolle pa medet er
bl.a. at sikre, at de oplysninger, som LO’s forhandlere
har, er de rigtige. Endvidere vil du kunne supplere med
oplysninger, og hvad der er sket ved lokalforhandlinger
og meglingsmedet.

Du deltager dog normalt ikke i de direkte forhandlin-
ger mellem hovedorganisationerne — hvilket kan virke
markeligt. Men dette sker for at sikre, at de, der drefter
sagen, ikke tidligere har varet involveret i sagen, og det
er "nye gjne”, der kigger pa den.

Hvis der undtagelsesvis afholdes et plenummede, skyl-
des det ofte, at der er uenighed om fx opgerelsen af et
betalingskrav, eller hvad der er sket pa tidligere moder
i sagen.

Man kan normalt ikke komme med nye krav pa fel-
lesmodet. Sker dette, vil der normalt blive indkaldt til
et nyt feellesmede.

FALLESMODER DER HASTER

I arbejdsretslovens § 9, stk. 2 star der:

" Arbejdsstandsninger skal straks indberettes til organi-
sationerne, og feellesmode under organisationernes med-
virken til droftelse af en arbejdsstandsning skal afholdes
dagen efter dennes iveerkscettelse, medmindre arbejds-
standsningen er ophort inden fellesmadets afholdelse”

Det betyder, at der skal afholdes hastefaellesmader i for-
bindelse med overenskomststridige arbejdsnedlaeggelser
og lockout. Det sker normalt senest dagen efter, at ar-
bejdsnedlaeggelsen eller lockouten er begyndt, hvis det
overenskomststridige forhold ikke forinden er ophert.
Det samme geelder, hvis der er tale om bortgang i akkord.
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Nar man taler om overenskomststridige arbejdsnedleg-
gelser, dekker det over enhver form for arbejdsstands-
ning, der ikke er aftalt med arbejdsgiveren. Sa uanset
om du valge at kalde det et fagligt mede eller andet, er
der tale om en overenskomststridig strejke. Men der kan
vaere formildende omstendigheder.

I arbejdsretslovens § 12, stk. 5 og 6 star der:

"Stk. 5. Boden fastscettes under hensyntagen til samtlige
sagens omstendigheder, herunder i hvilken grad over-
treedelsen har veeret undskyldelig fra overtreederens side.
Ved bedommelsen af en overenskomststridig arbejds-
standsning skal der sdledes tages hensyn til, om der fra
modpartens side har foreligget forhold af en sadan art,
at arbejdsstandsningen md anses for at veere en forstaelig
reaktion herpd.”

"Stk. 6. Under scerlig formildende omstendigheder kan
en i ovrigt forskyldt bod bortfalde, og den skal bort-
falde, ndr overenskomststridig adfeerd fra modpartens
side skonnes at have givet rimelig grund til en arbejds-
standsning. Det samme geelder, nar det godtgores, at en
arbejdsstandsning skyldes trivselsmeessige faktorer, som
modparten beerer ansvaret for”

Det er derfor vigtigt, saifremt du sammen med din fag-
forening vil pardbe formildende omstendigheder”, at
det sker inden feellesmodet. Er arbejdsnedleggelsen en
reaktion pa arbejdsgiverens overenskomstbrud, er det
samtidig vigtigt, at du har patalt forholdet over for din
arbejdsgiver, og at sagen om overenskomstbrud er ind-
berettet til din fagforening.

Skyldes arbejdsnedlaggelsen trivselsforhold, fx man
nedleegger arbejdet pa grund af sikkerhedsmaessige fak-
torer eller lignende, er det vigtigt at parabe sig Normens
§17:

”I alle andre tilfeelde skal reglerne for behandling af
faglig strid iagttages forinden arbejdsstandsning iveerk-
scettes, medmindre lonnen udebliver, og dette skyldes
arbejdsgiverens manglende betalingsvilje eller beta-
lingsevne, der opstdr risiko for sikkerhed og sundhed,
der berettiger til at standse arbejdet eller en personlig
intregritetskreenkelse berettiger til at standse arbejdet.”

Det er vigtigt, at man lokalt har forsegt at finde en los-
ning, samt at man inden fwllesmodet gor det klart, at
arbejdsnedlaeggelsen er begrundet i trivselsmeaessige for-
hold. Det kan fx veere giftige dampe, overgang i elektri-
ske installationer og sé videre, eller at lonnen ikke bliver
udbetalt rettidigt, og arbejdsgiveren ikke umiddelbart
retter op pa forholdet.

Pa det hasteindkaldte fellesmade bygger LO’s viden om
sagen ofte pa den indberetning de har faet fra arbejds-
giverside. Derfor er det vigtigt, at du sammen med dit

forbund sikrer, at LO’s forhandler har s& mange rigtige
informationer som muligt. Er der dokumenter, der kan
vaere vigtige for sagen, s medbring dem.

De fleste hastemeoder om arbejdsnedlaeggelse ender
med, at arbejdstagerparten forpligtes til at erkende, at
arbejdsnedleggelsen er overenskomststridig, og at der
gives et paleeg om, at arbejdet skal genoptages senest
dagen efter ved normal arbejdstids begyndelse. Kan det
dokumenteres, at man med rette paraber sig Normens §
17, kan resultatet af en arbejdsnedleeggelse blive ander-
ledes. Det er dog vigtigt her at understrege, at det kun er
de lenmodtagere, der kan parabe sig Normens § 17, der
har retten til at nedlagge arbejdet. Du og dine kolleger
vil normalt ikke blive palagt bod for en arbejdsnedleg-
gelse, hvis arbejdet genoptages efter de anvisninger, som
feellesmadet bestemmer.

Andre former for sager, der behandles efter reglerne for
arbejdsnedleggelse, er fx kollektiv temponedseettelse
og overarbejdsvaring. Det er dog arbejdsgiverforenin-
gen, der skal dokumentere, at der er tale om et kollek-
tivt kampskridt. Derfor vil et palaeg om at normalisere
arbejdet ofte vaere betinget af, at arbejdsgiveren lofter
denne dokumentation.

En arbejdsgiver kan ogsé fa et paleeg pa et hastefeel-
lesmade. Hvis arbejdsgiveren udsetter sine ansatte for
lockout, er det en overenskomststridig handling. I visse
tilfeelde bruger arbejdsgiveren lockout som kampmid-
del til at bekaempe en overenskomststridig arbejdsned-
leeggelse. Det kan fx ske ved, at man bortviser samtlige
medarbejdere eller nagter at beskaeftige bestemte med-
arbejdere. Det sidste kaldes normalt for boykot. Hvis
feellesmedet kommer frem til, at arbejdsgiverens hensigt
er overenskomststridig, vil arbejdsgiveren blive pélagt
at genansatte medarbejderne straks.

DIN SAG | ARBEJDSRETTEN

Sager, der ikke finder deres endelige lasning pa fzlles-
madet, vil i mange tilfeelde havne i Arbejdsretten.

Forskellige sager behandles forskelligt, og sddan er det
ogsa i Arbejdsretten. Der kan vare tale om en hastesag,
eller der kan vere tale om en uorganiseret arbejdsgiver,



som nok har en overenskomst, men ikke er medlem af
en arbejdsgiverforening. Endvidere kan sagen allerede
blive afgjort pé et forberedende retsmade, eller sagen
ender med en faktisk behandling med fuldt dommerpanel.

For en sag ender i Arbejdsretten, er der en del papirar-
bejde. Den forurettede part udarbejder et klageskrift’.
Modparten svarer pa klageskriftet ved at fremsende et
svarskrift. I visse sager kan det betyde flere processkrifter
mellem parterne. Dem kalder man for “replik”, idet der
fx er tale om en bemarkning til modpartens svarskrift.
Det er LO, der skriver papirerne, men du skal som til-
lidsrepraesentant forvente, at du bliver involveret med
oplysninger om sagen samt skal fremskaffe dokumenter.
I visse sager er det nedvendigt, at du deltager i et made
sammen med LO og forbundet, hvor du sammen med
dem gennemgér et udkast til klageskrift.

Alt dette tager selvfelgelig tid. S& du skal forvente, at
klageskriftet forst er feerdigt cirka en maned efter feel-
lesmadet. Herefter skal arbejdsgiverne have tre til fire
uger til at udarbejde deres svar skriftligt. S& inden sagen
bliver behandlet pa et forberedende retsmade, gar der let
to méaneder eller mere.

Er der tale om en hastesag, gér det modsat meget hur-
tigt. Normalt bliver en hastsag behandlet i Arbejdsretten
mandag eller torsdag. Det betyder, at har sagen veeret be-
handlet pé et faellesmode fx en mandag, skal du forvente,
at sagen allerede bliver behandlet pa et forberedende
retsmade forstkommende torsdag eller mandag. Det er
oftest arbejdsgiversiden, der er klager i sagen. Du skal
derfor forvente, at du far meget kort tid til at forholde
sig til deres klageskrift, da LO ofte modtager det dagen
for retsmodet.

I de fleste sager, der behandles i Arbejdsretten, kan du
forvente, at du vil blive bedt om at vare tilstede ved
retsmeaderne. Der kan dog vere forberedende retsmoder,
hvor der blot udveksles dokumenter og forslag til datoer,
som LO klarer alene.

BODSSATSER | ARBEJDSRETTEN

I det civilretlige system kan man blive demt til at betale
erstatning for de skader og tab, man har forvoldt mod-
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parten. Har man misligholdt en kontrakt, kan kontrakten
samtidig annulleres. I det fagretlige system har man ind-
fort bod, som bl.a. er beskrevet i arbejdsretslovens § 12:

”I sager omfattet af § 9, stk. 1, nr. 1 og 2, og stk. 4, kan
Arbejdsretten idomme deltageren i det overenskomst-
stridige forhold en bod, der skal tilfalde klageren. Bod
kan ogsd idommes den, der uretmeessigt veegrer sig ved
at lade en sag behandle ved faglig voldgift, jf- § 32

En bod i Arbejdsretten skal ses som et middel til at afslut-
te en sag. Boden er en straf for den overenskomststridige
handling og et plaster pad sdret” til den kreenkede part.

Ved almindelige overenskomstbrud udmaler Arbejdsret-
ten en bod, der fastsattes ud fra sagens omstendigheder.
Hvis fx en arbejdsgiver har haft en ekonomisk fordel af
at begéd overenskomstbruddet, og arbejdsgiveren trods
patale ikke har stoppet forholdet, vil det pavirke bodens
storrelse. Ligeledes vil boden til en sterre virksomhed
ofte blive sterre, end hvis der var tale om en lille virk-
somhed.

Hvis der er tale om brud pa en hovedaftales bestemmel-
ser, viser praksis, at boden blive fastsat hejere, end hvis
det er et almindeligt overenskomstbrud.

I sager om manglende pensionsindbetaling udmales der
ogsa en bod. Den fastsattes efter sagens omstendighe-
der. Virksomheden kan demmes til bade at skulle ind-
betale deres pensionsbidrag plus medarbejdernes andel
samt en bod. Har virksomheden ikke i forvejen tilba-
geholdt medarbejdes andel, kan der blive tale en slags
dobbelt straf.

I sager, der drejer sig om overenskomststridige kamp-
skridt, som fx arbejdsnedleeggelser eller bortgang i ak-
kord, er der udviklet en praksis med faste takster, for den
bod man idemmes. Det samme gelder det, man kalder
for skeerpet bod i forbindelse med arbejdsnedlaeggelser.
Man bliver idemt skeerpet bod, hvis arbejdsnedlaeggelsen
fortseetter trods péleeg om at bringe arbejdsstandsningen
til opher. Med mellemrum regulerer Arbejdsretten de
faste satser.

BOD FOR ARBEJDSNEDLAGGELSER ER |
2011:

Almindelig bod:
3,00 kroner pr. time for ufagleerte arbejdere

40,00 kroner pr. time for faglaerte arbejdere

Ved skerpet bod:
65,00 kroner pr. time for ufaglerte arbejdere

70,00 kroner pr. time for faglaerte arbejdere
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Hvis det lykkes at indgé forlig om bod, er der mulig-
hed for opna rabat. Det betyder, at de fleste sager ender,
uden at Arbejdsrettens dommere fastsatter boden. Det
sker normalt kun i sager, hvor der uenighed, om der kan
vere formildende arsager til arbejdsnedlaeggelsen, eller
at arbejdsnedlaeggelse er en del af en systematisk aktion.
Bod for bortgang i akkord betragtes ogsa som en arbejds-
nedleeggelse. I 2011 er boden pé 2.550,00 kroner. Hvis
der indgés forlig pa et fwellesmode, er satsen 1.700,00
kroner.

Ved overarbejdsvaring og temponedsattelse er der ikke
fastsat en fast takst. Men ud fra den praksis, der er i Ar-
bejdsretten, kan du forvente at boden vil blive ca. 100
kroner for en overarbejdsvagring. Fortsaetter vaegringen
efter pabud fra Arbejdsretten, skal du nok forvente at der
leegges 50 procent til denne sats.

Ved temponedszttelse skal du forvente, at boden vil svare
til en procentdel af satsen for en arbejdsnedleggelse. Har
du og dine kollegaer bevisligt nedsat tempoet med 25
procent, betales der 25 procent pr. time af de faste satser
for en arbejdsnedleggelse.

AFSKEDIGELSER AF KOLLEGER

Desvarre kommer du formentlig ud for som tillidsvalgt,
at der skal siges farvel til en kollega, som ledelsen beslut-
ter at afskedige. En afskedigelse kan ogsé ende med at
blive en sag i det fagretlige system. Ved enhver afskedi-
gelse af en kollega er det vigtigt, at du som tillidsreprae-
sentant spiller en aktiv rolle og sikrer, at afskedigelsen er
rimeligt begrundet, og der ikke finder vilkarlighed sted.
Dette gaelder, uanset om afskedigelsen skyldes nedven-
dige nedskaringer, eller hvis afskedigelsen begrundes
i kollegaens egne forhold, fx stort fravar eller brud pa
reglementariske bestemmelser.

Uanset hvilken type af afskedigelse, der er sket, eller
der er ved at finde sted, er det vigtigt, at du som tillids-
repreesentant far klarhed over ledelsens begrundelse for
afskedigelsen. Den skal du have fra den person, som er
ansvarlig for afskedigelsen. S& du mé bede om et mode,
hvor du kan forelaegge dit spergsmal. Mange tror fejlag-
tigt, at man altid har krav pa en fyreseddel, der indeholder
en skriftlig begrundelse for afskedigelsen. I de fleste

overenskomster eller hovedaftaler findes der dog sadan
et krav, men kun hvis man opfylder en vis anciennitet. Er
du offentligt ansat, geelder der herudover serlige regler,
som omtales senere.

Ved medet er det vigtigt, at du far noteret samtlige le-
delsens begrundelser ned. Hvis du ikke kan fa ledelsen
til selv at skrive begrundelsen, sa vis eventuelt ledelsen,
hvad du har skrevet, sé der er sikkerhed for, at det er den
rigtige begrundelse for afskedigelsen. Overvej med det
samme, om der er mulighed for at komme med alterna-
tiver til afskedigelsen. Det kunne fx vare en alvorlig
samtale, en advarsel, omplacering eller lignende.

Hvis afskedigelsen skyldes egne forhold hos kollegaen,
er det vigtigt at here kollegaens egne oplevelse af det
handte. Muligvis kan andre kolleger bidrage til dit sam-
lede billede af det skete.

Pa den méade skulle du gerne have den nedvendige infor-
mation til at danne dig et billede af, om afskedigelsen er
rimelig begrundet, og at der ikke finder vilkérlighed sted.
Men husk at rimelighed og vilkarlig ikke bare er noget,
man foler og synes — mere om det senere.

RETSGRUNDLAG VED AFSKEDIGELSE

Din overenskomst indeholder regler om afskedigelse.
I visse overenskomster er det kun opsigelsesvarslets
leengde, i andre star der mere. Fx i Industriens overens-
komst § 4, stk. 5:

"Tillidsrepreesentanten skal ved forestaende anscettelser
og afskedigelser bedst muligt holdes orienteret herom og
har i gvrigt pdtaleret i henhold til regler for behandling
af uoverensstemmelser af faglig karakter ved eventuelt
forekommende urimeligheder ved anscettelser og afske-
digelser.”

Hertil kommer centrale aftaler, fx hovedaftalebestem-
melser, som kan fa betydning. Fx i Hovedaftalen mellem
LO og DA er det bestemt i § 4, stk. 3:

"Ved afskedigelse af en arbejdstager ma vilkdarligheder
ikke finde sted, og klager over pastdede urimelige afske-
digelser kan derfor behandles efter nedenstdende regler.
Hovedorganisationerne anbefaler, at sager om pdstaede
urimelige afskedigelser behandles hurtigst muligt af de
berarte parter. Sager, i hvilke der nedlegges pastand om
underkendelse af en afskedigelse, skal sa vidt muligt veere
afsluttet inden udlobet af den pageeldende arbejdstagers
opsigelsesvarsel.”

Det fremgar endvidere af samme hovedaftales bestem-
melser, at medarbejdersiden kan krave afskedigelsen
behandlet pa et lokalt mede mellem repraesentanter for
virksomhedens ledelse og en reprasentant for arbejdsta-
gerne, hvis man mener, at afskedigelsen er urimelig. Der
findes tilsvarende bestemmelser pa andre overenskomst-



omréder. Et sddant mede skal du som tillidsrepraesentant
ofte have afholdt inden for en given tidsfrist, for at sagen
senere kan behandles i et afskedigelsesnavn eller ved
en faglig voldgift. Det er derfor vigtigt, at du satter dig
ind i de tidsfrister, der gaelder specielt for dig og dine
kollegers ansattelsesforhold.

Det samme gaelder ogsa, selvom den afskedigede er
funktionaer. Hvis du og din organisation skal hjaelpe den
afskedigede, er det vigtigt hurtigst muligt at fa sagen i
gang. Fx kan en funktionar pa lige fod med en timelon-
net have krav pa en godtgarelse for urimelig afsked. Der
stér bl.a. i funktion@rlovens § 2b:

“Sdfremt opsigelse af en funktioncer, der er fyldt 18 ar
og som har veeret uafbrudt beskceeftiget i den pageeldende
virksomhed i mindst 1 ar for opsigelsen, ikke kan anses
for rimeligt begrundet i funktioncerens eller virksom-
hedens forhold, skal arbejdsgiveren udrede en godtgo-
relse.”

Er du tillidsvalgt for en tjenestemand, bliver retsgrund-
laget udvidet med tjenestemandsloven og tjeneste-
mandspensionsloven, hvis det er i staten. Er du ansat
i en kommune, udvides retsgrundlaget ved afsked med
tjenestemandsregulativet og tjenestemandspensions-
regulativet.

Er der tale om en offentligt ansat, skal man vere op-
mearksom pa, at bade forvaltningslovens bestemmelser
om partshering med videre samt offentlighedslovens
bestemmelser ogsa er gaeldende for overenskomstansatte.

Hvis du som tillidsrepraesentant hurtigst muligt far af-
klaret de lokale forhold, skal din organisation nok finde
ud af hvilke retsregler, der skal bruges, samt hvordan de
vil kere den pageldende sag. Det galder, uanset om de
vaelger at lade sagen behandle ved et afskedigelsesnavn,
en faglig voldgift eller i det civilretlige system.

URIMELIGHED 0G VILKARLIGHED

Man kan ikke opstille en skabelon for, hvad begrebet vil-
karlig eller urimelighed deekker over. I det arbejdsretlige
system er det en hovedregel, at hver sag afgeres ud fra
en samlet vurdering af hele sagens omstandigheder, og
sadan er det ogsé ved afskedigelsessager. Er en afske-
digelse begrundet i ordrenedgang, kan en afskedigelse
synes rimelig. Men det behgver ikke at veere rimeligt, at
man fra ledelsens side har udpeget den eller de personer
til afsked. Er der tale om medarbejder med lang ancien-
nitet, 25 ar eller mere, kan afskedigelsen veere urimelig.
Det geelder ogsé, selvom det kan betyde, at virksomheden
i stedet mé afskedige en anden af dine kolleger.

Da der ikke ma finde vilkdrlighed sted ved afskedigelser,
kan du altid sperge ledelsen om, hvorfor de netop har
udvalgt denne eller de medarbejdere, til at vaere i blandt
de afskedigede. Er der flere, der skal afskediges, ma det
forventes, at ledelsen har opstillet et udvelgelseskri-
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terium. Det kan bade vere, hvilke funktioner der skal
nedlegges, eller hvordan personalesammensztningen
skal veaere efter reduktionen. Har ledelsen ikke det, kan
der veere tale om vilkérlighed.

Hvis der er tale om afskedigelse af en enkelt medarbej-
der, kan afskedigelsen vare rimeligt begrundet, hvis det
drejer sig om, at der sjuskes med arbejdet. Ligeledes hvis
den pagaldende kollega overtraeeder vaesentlige reglemen-
tariske bestemmelser eller udebliver fra arbejdet. Men
ogsa her kan der vere tale om en urimelig afsked, hvis
ledelsen ikke i tilstreekkelig grad har gjort din kollega
opmerksom p4, at de er utilfredse med hans eller hendes
arbejdsindsats. Ved overtraedelse af visse reglementariske
bestemmer kunne det eventuelt ske ved en advarsel frem
for en afskedigelse.

I visse situationer kan det veere berettiget, at en arbejdsgi-
ver bortviser en medarbejder. Men ogsa her er det vigtigt
at vurdere, om din arbejdsgiver blot faler sig lidt stedt og
synes, det er rart at slippe for opsigelsesvarslet, eller om
en almindelig opsigelse ikke ogsa kunne veere en losning.
I en del bortvisningssager har Afskedigelsesnavnet af-
gjort, at afskedigelsen var rimelig, men at bortvisningen
var urimelig. Derefter er den bortviste blevet tilkendt en
godtgerelse svarende til manglende opsigelsesvarsel.

Grundleggende er det urimeligt, hvis en arbejdsgiver
udseetter sine ansatte for ulige behandling. I en sag bort-
viste en arbejdsgiver fire ansatte pa grund af overarbejds-
vegring. Umiddelbart efter antog han dog de to af dem
igen. I Afskedigelsesnavnet mente man, at den ulige
behandling af de ansatte medferte, at der bade var tale
om en uberettiget bortvisning og urimelig afskedigelse
af de sidste to.® Arbejdsgiveren blev demt til at betale
de to en godtgerelse.

Det vil selvfolgelig ogsé vere urimeligt at afskedige en
medarbejder, fordi hun kraever sin ret i forhold til over-
enskomsten eller sikkerhedsmessige foranstaltninger.
Det samme vil vaere tilfeldet, selvom vedkommende er
den eneste af kollegerne, der brokker sig over forholdene.

S/ARLIGT OM AFSKEDIGELSE PA GRUND AF
SYGDOM

Er I syge, har du og dine kolleger ret til at melde jer syge
og blive hjemme. Sygdom er som udgangspunkt lovligt
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fravaer. Modsat er det klart, at din arbejdsgiver kan vaere
nedsaget til at opsige en medarbejder, hvis fravaret pa
grund af sygdom bliver for hgjt. Igen er der ikke en fast
greense for, hvornar det er rimeligt for en arbejdsgiver at
afskedige en medarbejder pa grund af sygefraveer.

I en kendelse blev en smerebredsjomfru opsagt, da hun
gennemsnitligt i 11 ar havde haft 57 sygedage érligt. Hun
begrundede sit sygefraveer med bl.a. leverbetendelse,
bronkitis samt en skulderskade, hun havde padraget sig
pa arbejdspladsen. Arbejdsgiveren begrundede opsigel-
sen med, at sygefraveret var til stor produktionsmeessig
gene. Opmanden vurderede, at opsigelsen var berettiget®.

I den konkrete vurdering vil fraveerets art ogsa indgé. Fx
kan man have et stort fraveer inden for et ar, fordi man
var uheldig at brackke sin arm. Man kan ogsa have mange
sygedage, fordi man lider af migraene. Det vil ogsa blive
vurderet, hvor belastende fraveeret er for arbejdspladsen.
Hvis sygefravaret skyldes forhold pa arbejdspladsen, kan
det have betydning, om der er ivaerksat initiativer for at
begrense sygefraveret. Er der tale om en langtidssyg,
kan det fa betydning, om der er taget initiativer i et forseg
pa, at den sygemeldte kan vende tilbage til jobbet i et eller
andet omfang. Endvidere har anciennitet en betydning.

I en sag, som ganske vist omhandlede en medarbe;j-
der, som ogsa var sikkerhedsrepresentant'?, valgte en
virksomhed at afskedige vedkommende pa grund af et
uacceptabelt hgjt sygefraveer. Sagen blev behandlet i
et faglig voldgift, og opmanden tilkendegav, at syge-
fraveeret havde varet hegjt og havde bestaet af en del
korte sygefraver. Endvidere konstaterede opmanden, at
der tidligere havde varet givet advarsler med baggrund
i sygefraveeret. Men opmanden konstaterede ogsa, at
en vasentlig del af sygefraveeret skyldtes en ryglidelse,
der havde sammenhang med uhensigtsmaessige arbejds-
forhold ved maskinen, hvor medarbejderen arbejdede.
Tidligere havde man overflyttet andre medarbejdere til
andet arbejde, nér de fik problemer med deres “beve-
geapparat”. Det ville derfor have formodningen i mod
sig, at man ikke ogsa kunne finde en anden plads til
sikkerhedsrepraesentanten. Virksomheden fik hermed
underkendt afskedigelsen pa trods af tidligere advarsler.

I henhold til funktionerlovens § 5, stk. 2 gives en arbejds-
giver en vis mulighed for at afskedige en funktionaer med
et kortere varsel pa grund af sygdom. Fx hvis funktio-
naren har vaeret syg i 120 dage inden for 12 méneder og
faet lon under fravaersperioderne. Men der er en raekke
betingelser, der skal vere opfyldt:

* Der skal vere en skriftlig aftale mellem den enkelte
funktioner og dennes arbejdsgiver om at anvende
120-dages-reglen. Det er ikke tilstraekkeligt, at reglen
er indskrevet i overenskomsten.

* De 120-dages fraveer skal ligge indenfor 12 kalender-
maneder, men ikke nedvendigvis inden for samme
kalenderar.

» Opsigelsen skal ske umiddelbart efter den 120. syge-
dag."

» Opsigelsen skal ske, mens funktioneren er sygemeldt.

Uanset om der er indgaet en sddan aftale for dit anseet-
telsesforhold, kan din arbejdsgiver godt afskedige dig
pa grund af sygdom, selvom du eller en af dine kolle-
ger endnu ikke har haft 120 sygedage. Men sa skal det
ske med det optjente opsigelsesvarsel. Uanset hvilken
afskedigelsesform der bruges, skal afskedigelsen vare

“rimeligt begrundet i funktioncerens eller virksomhedens
forhold ™ .

SARLIGT VED AFSKEDIGELSE AF OFFENTLIGT
ANSAT

Uanset om en afskedigelse af en offentligt ansat er
begrundet i besparelser, aktivitetsnedgang eller i egne
forhold, er der tale om et ”dobbelt retsgrundlag”. Bade
reglerne i overenskomsten og organisationsaftaler skal
iagttages, og det skal de forvaltningsretlige spilleregler
ogsé. Det gelder, uanset om det er staten, kommunen
eller regionen, der ensker at foretage en afskedigelse.
Det er din opgave som tillidsrepreesentant at sikre, at
alle disse regler bliver overholdt. Var opmarksom pa,
at er der tale om tjenestemand, er der lidt andre regler.

Reglerne for overenskomstansatte er stort set ens, uanset
om man er ansat i staten, regionen eller kommunen. Men
ansattelsesformen gor selvfalgelig en forskel.

En afskedige er en afgorelse. Nar en offentlig institution
treeffer en afgorelse, skal bestemmelserne i forvaltnings-
loven felges. Er din arbejdsplads en selvejende institu-
tion, er du nedt til at undersege, om virksomheden er
underlagt forvaltningsloven.

En afskedigelse pa en offentlig arbejdsplads starter
som regel med en “sindetskrivelse”, fx “vi har i sinde/
pdtenker at afskedige dig..”. Dette er startskuddet til
forvaltningslovens bestemmelser om hering. 1 “sindet-
skrivelsen” skal din arbejdsgiver redegere for arsagen
til den patenkte afskedigelse.

Din kollega far herefter en frist — fx 10 til 14 dage —



til at komme med et horingssvar. Din kollega har ikke
pligt til at svare, men du ber anbefale, at det sker. Gene-
relt er det vigtigt, at indholdet i sindetskrivelsen bliver
kommenteret. Er der andre oplysninger, som du og din
kollega synes, er relevante for sagen, skal de fremga af
horingssvaret.

Tag en snak med kollegaen — prov i fellesskab at vur-
dere rimeligheden i afskedigelsen. Hvis der er tale om
afskedigelse pa grund af nedskeringer, er det sa rimeligt,
at det netop er denne eller de kolleger, der afskediges?
Skyldes ledelsens begrundelse for den patenkte afske-
digelse, en episode eller andre forhold, der kan tillegges
kollegaen, ber du sikre dig s& mange informationer om
haendelsesforleb sé hurtigt som muligt. Selvom din ar-
bejdsiver kan vere forpligtet til at informere forbundet
om afskedigelsen, ber du sikre, at dit forbundet ved det.

Ligesom du kan hjelpe din kollega med heringssvaret,
er der ogsa mulighed for at fa hjalp til det i jeres fag-
forening.

Ved vurderingen af om en afskedigelse er rimelig el-
ler ej, skal du vaere opmarksom pa, at der i offentlig
forvaltningsret findes noget, der hedder “skon under
regel”. Det indeberer bl.a., at den offentlige arbejdsgiver,
nar afskedigelser er nedvendige, skal vurdere, hvem der
bedst kan undveres. Det betyder, at der altid skal tages
en konkret vurdering af en ansat, for vedkommende kan
afskediges. Fx vil det vere i strid med denne regel, at
man i en kommende nedskaringsrunde kun vil afskedige
overenskomstansatte og ikke tjenestemand. Ligeledes vil
SIFU-princippet (sidst ind, forst ud) ikke kunne anvendes
ved afskedigelser, da det vil vaere ulovligt.

Hvis din arbejdsgiver alligevel vaelger at afskedige den
eller de pageldende kolleger, ber det i en vis udstrackning
fremga af begrundelsen i den endelige afskedigelse, hvil-
ke overvejelser partsheringssvaret har givet anledning til.

Sker afskedigelserne pa grund af nedskeringer, vil det
vaere godt, hvis du kan sikre, at det fremgéar af brevene
omkring afskedigelsen, at afskedigelsen vil blive trukket
tilbage, hvis besparelserne @ndres, eller hvis aktivitets-
niveauet a@ndre sig i positiv retning.
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Forvaltningsloven indeholder ogsa regler om partsreprce-
sentation (bisidder), notatpligt, tavshedspligt, aktindsigt
for parten med mere. Regel om bisidder er aktuel, hvis
der atholdes mundtlig partshering eller advarselssamtaler.

En offentlig ansat kan udvise s& grov en adferd, at der
kan foretages en bortvisning. Men der skal alligevel af-
holdes partshering. I sddanne situationer kan partsherin-
gen afvikles med korte tidsfrister eller mundtligt.

NAR AFSKEDIGELSEN ER SKET

Nar der sker afskedigelser pa en arbejdsplads, pavirker
det ikke kun de afskedigede, men ogsa dine evrige kol-
leger. Dette gelder, uanset om der er tale om en enkeltsta-
ende afskedigelsessag eller en storre afskedigelsesrunde.
Ved en afskedigelsesrunde pa grund af nedskaringer,
har de kolleger, der ”overlevede”, sikkert vaeret nervase
undervejs. Det kan vere din opgave som tillidsvalgt at
italesatte disse folelser, saledes at kollegerne kan fa en
snak om det, der skete, og de kolleger de nu skal undveere.
Sperg til, hvordan de har oplevet processen. Pé den méade
far du ny viden til naste gang, du star i en lignende situa-
tion. Veer bade som tillids- og arbejdsmiljereprasentant
opmerksom p4, at det tager lang tid at komme sig over
de omvaltninger og de folelsesmassige pavirkninger,
som en masseafskedigelse medferer.

Er der tale om enkeltstaende afsked, er der ogsa efterladte
kolleger. De fleste synes, at en afskedigelse er ubehage-
lig og frembringer folelser af magtesloshed og uretfzer-
dighed. Muligvis beskylder de sig selv for, at de ikke
har sagt noget tidligere, saledes at afskedigelsen kunne
vaere undgaet. Muligvis synes de, at du som tillidsvalgt
kunne have gjort mere. Derfor: Tag en aben snak med
de naermeste kolleger til den afskedigede, og her, hvad
de teenker og foler. Pas pa med bare at forsvare dig — det
vigtigste er, at dine kolleger setter ord pa deres folelser.

MASSEAFSKEDIGELSER

Et mere rigtigt navn er kollektive afskedigelser. Nar der
sker afskedigelser pa grund af ordrenedgang eller lignende
af et starre antal ansatte, er det vigtigt, du er opmarksom
pa, at der findes en "Lov om varsling mv. i forbindelse
med afskedigelser af storre omfang”'*. Loven palaegger
din arbejdsgiver at folge en serlig fremgangsmade, nar
antallet af afskedigelser inden for en 30 dages periode
overskrider visse bestemte greenser, som varierer efter
virksomhedens storrelse. Regler betyder bl.a. — at din
arbejdsgiver skal forhandle med tillidsreprasentanterne.
Disse forhandlinger har til formal at undgé afskedigel-
serne eller pa anden made afbade konsekvensen af dem.
Loven forpligter din arbejdsgiver til at fremlegge alle
relevante informationer, der kan have betydning for disse
forhandlinger. Har I et samarbejdsudvalg eller lignende pa
din arbejdsplads, skal det selvfelgelig involveres.

Ligeledes forpligter loven din arbejdsgiver til at infor-
mere offentlig myndighed om afskedigelserne.
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DE TILLIDSVALGTES BESKYTTELSE

Det er en fagretlig hovedregel, at du som tillidsvalgt med
din saerlige position er omfattet af skeerpede regler ved
afskedigelse. Det skyldes, at du, nar du udferer dit tillids-
hverv, ind imellem kommer i et modsatningsforhold til
din arbejdsgiver. Beskyttelsen har til formal at sikre, at du
som tillidsvalgt skal kunne udfere dit hverv, herunder pa-
tale forhold og forhandle med ledelsen med videre, uden
at frygte for at blive afskediget. I flere overenskomster,
galder den sarlige beskyttelse ogsa i en periode efter,
du er ophert med at vere tillidsvalgt.

Hvis en arbejdsgiver vil afskedige dig, behandles denne
afskedigelsessag anderledes, end hvis det var en af-
skedigelsessag af en af dine kolleger. Reglerne, der er
grundlaget for den fagretlige proces, er beskrevet bl.a.
i hovedaftaler, i din overenskomst eller i serlige orga-
nisationsaftaler.

Nér man taler om den saerlige beskyttelse for en tillids-
valgt, sé geelder det, uanset om du er tillidsreprasentan-
ter, arbejdsmiljereprasentanter eller medarbejdervalgte
reprasentanter i selskabsbestyrelsen. Du kan i visse over-
enskomster ogsé vare beskyttet som tillidsrepraesentant-
suppleant eller talsmand. Men det skal understreges, at du
kun er beskyttet efter reglerne for tillidsrepraesentanter,
safremt det udtrykkeligt fremgar af din overenskomst.

Der skal vaere tvingende drsager til at afskedige dig, og
opsigelsesvarslet er som hovedregel leengere end det
opsigelsesvarsel, dine kolleger er berettiget til. Opsigel-
sesvarslets laengde fremgar af din overenskomst. Skyldes
afskedigelsen arbejdsmanglen, bortfalder det serlige op-
sigelsesvarsel dog i mange overenskomster, safremt din
arbejdsgiver kan dokumentere, at det var nedvendigt at
afskedige netop dig. Mere herom senere.

HVORNAR ER MAN BESKYTTET

Generelt er udgangspunktet, at beskyttelsen treeder i kraft,
nér du er valgt i henhold til de regler, der findes i din
overenskomst om valg af tillidsreprasentanter. Der er
dog i visse overenskomster indskrevet regler, der fast-
slar, at beskyttelsen forst treeder i kraft fra det tidspunkt,
hvor din arbejdsgiver er blevet gjort bekendt med valget.
Ver endvidere opmaerksom pa, at visse overenskomster
foreskriver, at denne meddelelse skal ske skriftligt. Det
er i den forbindelse vigtigt, at dit forbund far besked om
valget, da forbundet ofte skal meddele valget over for
den overenskomstbarende arbejdsgiverforening. I en
tidligere voldgiftkendelse er det fastsldet, at du ikke ber
begynde at fungere som tillidsrepraesentant, for du er god-
kendt af dit forbund, og dette er meddelt arbejdsgiveren.

BEGREBET TVINGENDE ARSAGER

Tvingende arsager deekker over, at der skal veere mere
tungtvejende grunde til at afskedige netop den tillids-
valgte. I praksis betyder det, at du som tillidsvalgt er
bedre stillet i en afskedigelsessituation end dine kolleger.
Det er altid arbejdsgiveren, der skal fare bevis for, at der

foreligger tvingende arsager, og at de indeberer, at det
er ngdvendigt at afskedige netop dig.

Tvingende arsag er et saerdeles flydende begreb, og det er
forholdene i den enkelte sag, der afger, om der i forbin-
delse med afskedigelsen var tvingende arsager. Allerede
i 1918 tog en voldgift stilling til begrebet:

VAt de i hvert fald md veere af en sddan betydning, at
arbejdsforholdets fortscettelse ville veere til ikke ganske
uveesentlig ulempe for arbejdsgiveren””.

Ud over tvingende arsager er det vigtigt, at du skelner
mellem din rolle som tillidsvalgt (TR eller AMR) og din
rolle som lenmodtager og ansat.

I det fagretlige system har der gennem arene varet en
del sager, hvor der skulle tages stilling til, om der forela
tvingende arsager til at afskedige en tillidsvalgt. Dem
vil du bl.a. kunne leese om i arbejdsretlig litteratur, hvor
der findes en omfangsrig eksemplificering og en mere
uddybende beskrivelse af begrebet tvingende arsager. 1
det efterfolgende gennemgas visse eksempler pa forhold,
som kan vare en tvingende arsag.

ARBEJDSMASSIGE FORHOLD

En del arbejdsgivere har den opfattelse, at man kan af-
skedige en tillidsvalgt, nar der opstér arbejdsmangel.
Det skyldes bl.a. — som det er havdet af arbejdsgiverne
i flere sager — at arbejdsmangel intet har at gere med
lenmodtagerens rolle som tillidsvalgt, samt at den saerlige
beskyttelse af den tillidsvalgte ikke deekker i sddanne
situationer.

Denne opfattelse er forkert og uholdbar. Per Jacobsen,
som har skrevet mange beger om arbejdsret, udtrykker
det bl.a. pd denne made:

"Afskedigelse pd grund af arbejdsmangel er kun lovlig,
nar der pd grund af arbejdsmangelen er tvingende dr-
sager til afskedigelsen. Arbejdsgiveren md godtgore, at
der foreligger reel arbejdsmangel, og at denne arbejds-
mangel bevirker, at det er nodvendigt at afskedige netop
tillidsmanden. ’'°



Det betyder, at din arbejdsgiver skal bevise, at der ingen
opgaver er tilbage i virksomheden, som du som tillids-
valgt har kvalifikationer til at bestride. Det gaelder ogsa
arbejdsopgaver, hvor der arbejder en kollega. I yderste
konsekvens kan din arbejdsgiver vere nedsaget til at
afskedige en af dine kolleger, séledes at du kan overtage
det pageldende arbejde. Men det kraever selvfalgelig, at
man har kvalifikationerne til at udfylde jobbet.

Modsat har flere kendelser sléet fast, at udferer du som
tillidsvalgt dérligt arbejde, fx sjusker, nytter det ikke
at tro, at beskyttelsen som tillidsvalgt forhindrer din
arbejdsgiver 1 at afskedige dig. I sddan en situation er
man stillet pa nejagtig samme made som enhver anden
lenmodtager, der sjusker med sine arbejdsopgaver. Der
er dog den forskel, at du skal have det udvidede opsi-
gelsesvarsel.

Der gaelder helt serlige regler, hvis din arbejdsgiver en-
sker at flytte dig som tillidsvalgt til en anden arbejdsop-
gave. Umiddelbart er det hovedreglen, at en arbejdsgiver
kan bestemme, hvilke arbejdsopgaver en ansat skal ud-
fore. Det betyder, at du som tillidsvalgt normalt ikke kan
modsatte dig at blive overfort til andre arbejdsopgaver,
end du normalt udferer. Dog skal det understreges, at hvis
din arbejdsgiver vil have dig til at udfere arbejdsopga-
ver, som foregér uden for det omrade, du er valgt i, er
situationen en anden. Fx er en arbejdsmiljereprasentant
ofte kun valgt for et afgraenset omrade af virksomheden.
Her er det vigtigt at veere opmaerksom pa fx Hovedaftalen
mellem LO og DA paragraf 8, stk. 5:

“Agtes en tillidsrepreesentant forflyttet, sdledes at hvervet
ikke leengere kan varetages, geelder samme retsstilling
som ved afskedigelse, jfr. stk. 2, 3 0g 4.”

Tilsvarende regler findes ogsé uden for LO/DA-omrédet.
Disse bestemmelser betyder, at din arbejdsgiver ikke bare
kan flytte dig til andet arbejde, hvis det skaber problemer
i forhold til dit tillidshverv. Mener din arbejdsgiver, at
det er nadvendigt at flytte dig eller en anden tillidsvalgt
til arbejde uden for pagaldendes valgomrade, skal din
arbejdsgiver iagttage de samme regler, som gaelder, hvis
din arbejdsgiver agter at ivaerksatte en afskedigelse af
den tillidsvalgte. Det vil sige, at forflyttelsen skal vars-
les med mindst en uge, og din faglige organisation skal
have mulighed for at ivaerksaette en fagretlig behandling
omkring den varslede forflyttelse. Selvfalgelig skal man
ikke saette sig pa bagbenene, hvis man bliver bedt om lige
at hjeelpe til med en opgave, hvis blot man far sikkerhed
for, at man fortsat kan udferer sit tillidshverv.

DISCIPLINZRE ARSAGER

Hvis du som tillidsvalgt overtreder disciplinare regler,
er det muligvis vaerre, end hvis en af dine kolleger havde
gjort det samme. I en gammel arbejdsretsbog fra 1959
skriver Knud Illum, som er en meget citeret forfatter:
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“det siges nemlig at veere en folge af tillidsrepreesen-
tantens priviligerede stilling, at han ma holde sig de
disciplincere forskrifter efterrettelig”"” .

Det betyder, at det forventes, at du som tillidsvalgt via
din optreeden fungerer som forbillede for dine kolleger.
Arsagen er enkel: Hvordan skal en arbejdsgiver fa andre
arbejdere til at overholde de disciplinare regler, nar du
som tillids— eller arbejdsmiljereprasentanter ikke gor
det?

Det samme gaelder selvfolgelig ogsé, hvis du nagter
at arbejde over eller at udfere arbejdet i forhold til din
arbejdsgivers anvisninger. Dette galder ogsa, selvom
du skenner, at din arbejdsgivers anvisninger er i strid
med overenskomsten. Husk: Arbejdsgiveren har “for-
tolkningsfortrinet”.

Som tillidsvalgt skal du selvfelge opfere dig pa sddan
en made, at du ikke kan beskyldes for upassende og
usgmmelig optraeden. Dette galder bade over for din
arbejdsgiver og over for dine kolleger. Det forventes, at
du ikke kommer med fornermende beskyldninger eller
racistiske eller sexistiske udtalelser. Hvis det sker, kan
din arbejdsgiver have en tvingende grund til at iveerksaette
en afskedigelse. Faktisk har arbejdsgivere tidligere faet
medhold til at afskedige en “’sikkerhedsreprasentant”,
der kom med upassende bemarkninger om en kollega
af fremmed herkomst.

SAMARBEJDE 0G PRODUKTION

Som tillidsvalgt har du pligt til, at medvirke til et godt
og gnidningslest samarbejde pa arbejdspladsen. Hvis du
ikke gor det, kan forudsatningen, for at du kan forblive
som tillidsrepraesentant, veere vack. Forpligtigelsen til et
godt samarbejde gaelder selvfolgelig ogsa din arbejds-
giver, mellemledere med flere. Hvis din arbejdsgiver
ensker at omorganisere arbejdet eller indfere nye produk-
tionsmetoder, mé du ikke modsztte dig gennemforelsen.
Selvfolgelig ma du ved dreftelser fx i samarbejdsudvalg
eller arbejdsmiljeudvalg give udtryk for dine synspunkter
i en saglig tone.

I Hovedaftalen mellem LO og DA § 9, stk. 2, star der:
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“Der md ikke fra nogen side leegges hindringer i vejen
for, at en arbejdstager udforer sd meget og sd godt ar-
bejde, som hans evner og uddannelse tillader ham”.

Nér dette sammenholdes med Hovedaftalens § 4 stk. 1,
der bekraefter arbejdsgiverens ledelsesret, og man hertil
leegger arbejdsgiverens fortolkningsfortrin, mé det sta
klart, at du som tillidsvalgt ikke ma veare en del af en
faglig aktivitet, der forhindrer péleg fra din arbejdsgiver.
Det betyder, at hvis du opfordrer til overarbejdsvagring
eller temponedsettelse, risikerer du at bringe dit ansat-
telsesforhold i fare.

Negtelse af overarbejde og opfordring til overarbejds-
vaegring blev netop en sag pa en virksomhed i medici-
nalindustrien. Efter en personalereduktion var medarbej-
derne uvillige til at patage sig overarbejde. Virksomheden
fik 1 sagen medhold i, at der var tvingende arsager til at
afskedige tillidsrepraesentanten. Under sagen blev det do-
kumenteret, at tillidsrepraesentanten havde givet en aktiv
tilslutning til den overenskomststridige overarbejdsvag-
ring. Dette blev set som et sé alvorligt og eklatant brud
pa hans opgaver og pligter som tillidsrepraesentant, at der
forela tvingende arsager til afskedigelsen.'®

Vurderer du som tillidsreprasentant, at arbejdsgiveren
patvinger dig og dine kolleger unedige gener uden grund,
ma du i stedet ved lokalforhandling forsege at @ndre
din arbejdsgivers beslutninger. Lykkes det ikke, kan du
indberette sagen til din faglige organisation, som efter
en vurdering vil etablere et maeglingsmede og eventuelt
fore spergsmalet helt frem til faglig voldgift.

TILLIDSREPRASENTANTEN 0G ARBEJDSNED-
LAGGELSER

Seerligt som tillidsrepraesentant har du pligt til at forsage
at hindre, at en overenskomststridig arbejdsstandsning
finder sted. Er arbejdsnedlaggelsen brudt ud, skal du
medvirke til at fa den bragt til opher. Du har pligt til at
gore dine kolleger opmerksom pé det overenskomst-
stridige i arbejdsnedlaeggelsen. Ger du ikke det, kan det
opfattes som passivitet og ende med, at du bliver ankla-
get for at vaere medansvarlig i det overenskomststridige
forhold.

Det er naturligvis klart, at du som tillidsreprasentant
risikerer en begrundet afskedigelse, hvis du direkte har
opfordret dine kolleger til arbejdsstandsning. Men mod-
sat kan en afskedigelse af dig som tillidsvalg ikke alene
begrundes i, at du som tillidsrepraesentant ikke udferer
arbejde, nar dine kolleger har nedlagt arbejdet. En ken-
delse fra 1939 siger bl.a.:

“Det ville abenbart fore for vidt, om deltagelse i en ar-
bejdsstandsning, der findes ulovlig, i almindelighed i
sig selv skulle danne tvingende drsag til at afskedige en
tillidsmand...”.

Per Jacobsen siger:

"Tillidsmandens deltagelse i en overenskomststridig ar-
bejdsstandsning, som han ikke selv stotter, er ikke i sig
selv lovlig afskedigelsesgrund. Han kan af kollegiale
grunde veere nodt til at deltage i en arbejdsstandsning,
som han har sogt at afverge”"”’

Selvom du som tillidsrepraesentant vaelger at forlade ar-
bejdspladsen sammen med dine kolleger, er det vigtigt,
at du sikrer, at din arbejdsgiver kan fa kontakt med dig.
Ligeledes skal du forsgge at holde kontakt til din ar-
bejdsgiver undervejs i konflikten. Det er jo kun, nér man
taler sammen, der skabes mulighed for at fa etableret
aftaler, som kan bringe arbejdsnedlaeggelsen til opher.
Ligeledes skal du altid kontakte din lokale afdeling af
forbundet, hvis der forekommer overenskomststridige
arbejdsstandsninger. Lykkes det ikke for dig og din ar-
bejdsgiver at fa standset den overenskomststridige ar-
bejdsnedleeggelse, tager det fagretlige system over med
et fellesmode.

AFSKEDIGELSES AF EN TILLIDSVALGT

I mange overenskomster er der regler for, hvordan en
arbejdsgiver skal forholde sig, hvis vedkommende finder
det nedvendigt at afskedige en tillidsvalgt. Selvom det
ikke klart star i overenskomstens regler for tillidsreprae-
sentanter, er der alligevel skaerpede regler i fx hovedaf-
taler. I Hovedaftalen mellem LO og DA star der bl.a. i
§ 8, stk. 2:

"Nar en tillidsrepreesentant er valgt i henhold til de her-
for geeldende bestemmelser i den kollektive overenskomst,
kan arbejdsforholdet, medmindre opsigelsen skyldes
arbejdsmangel, ikke afbrydes, for dennes organisation
har faet lejlighed til at prove berettigelsen ved fagretlig
behandling. Denne skal for at have opscettende virkning
pdbegyndes inden 1 uge og afsluttes hurtigst muligt.”

Grundleggende er, at enhver afskedigelse af en tillids-
valgt er en sag, der vedrerer din faglige organisation.
Husk at du som tillidsrepraesentant ikke alene er kolleger-
nes reprasentant pa arbejdspladsen, men ogsa organisa-
tionens repraesentant. Derfor har din faglige organisation
interesse i at sikre, at der ikke forekommer angreb pa



tillidsreprasentanten. Derfor — som tidligere navnt —
galder denne regel ogsé ved forflyttelse.

Nar din organisation modtager meddelelse om afskedi-
gelsen af en tillidsvagt, vil den gjeblikkelig forsege at
fa etableret et organisationsmede, hvor afskedigelsen
dreftes. Hvis madet ikke ender i enighed, vil afskedigel-
sessagen blive behandlet i en faglig voldgift.

I KTO-aftalen om tillidsrepraesentanter, samarbejde og
samarbejdsudvalg® star der i § 12. stk. 2:

“Inden en tillidsrepreesentant afskediges, skal sagen veere
forhandlet mellem kommunen og den personaleorganisa-
tion, som tillidsrepreesentanten er anmeldt af. Kommunen
kan kreeve forhandlingen afholdt inden for en frist af 3
uger efter, at organisationen har modtaget meddelelsen
om den pdteenkte opsigelse.”

Det betyder, at har kommunen ikke givet den overens-
komstbarende fagforening mulighed for at forhandle
den pétenkte afskedigelse, mé sagen ga om. Ligeledes
skal fagforeningen medvirke ved forhandling inden for
tre ugers fristen. Ger den ikke det, er der risiko for, at
forhandlingsretten fortabes.

Som noget serligt for bl.a. det kommunale omrade ber
du vaere opmarksom pa, at reglerne ved afskedigelse af
en tillids- og en arbejdsmiljereprasentant ogsé geelder
samarbejds- og koordinationsudvalgsmedlemmer samt
suppleanter for tillidsrepraesentanten og suppleanter for
samarbejdsudvalgsmedlemmer.

Pa statens omrade findes der tilsvarende regler. Her skal
ansettelsesmyndigheden dog anmode om en forhandling
med den lokale fagforening, som har forhandlingsretten.
Forhandlingen skal gennemfores inden for en tidsfrist
af otte dage.

Pa hele det offentlige omrade vil en afskedigelse af en til-
lidsvalgt skulle ske bade efter de overenskomstmaessige
regler samt reglerne i forvaltningsloven. Det er de for-
handlingsberettigede organisationer, der behandler sagen.
Hvis det ikke lykkes at opna en eller form for enighed
i forbindelse med disse dreftelser, vil sagen ligesom pa
det private omrade blive viderefort til en faglig voldgift.

GENANSATTELSE ELLER GODTGORELSE

Man skulle umiddelbart tro, at der ma pahvile arbejdsgi-
veren en pligt til at annullere opsigelsen, hvis en faglig
voldgift kommer frem til, at en tillidsreprasentant er
uberettiget afskediget. Men sé enkelt er det ikke.

For 1981 var der ingen regler, der gav mulighed for at
palaegge en arbejdsgiver at genansette den tillidsvalgte.
Retspraksis byggede pé en kendelse fra 1913, hvor der
bl.a. stod:
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“Det mad nu vel erkendes som almindelig dansk rets-
grundscetning, at ingen i henhold til en privat arbejds-
kontrakt — det veere sig legemligt eller dndeligt arbejde
— kan fremtvinge at komme ind i eller forblive i stillingen
imod arbejdsgiverens vilje, og at han for uberettiget af-
skedigelse kun far et erstatningskrav..”

Forst fra 1981 @ndredes retstilstanden pa LO/DA-om-
radet, da afskedigelsesnavnet fik mulighed for at un-
derkende en opsigelse af en ansat. I dag er det en almen
forudsatning, at en faglig voldgift kan underkende en
afskedigelse af en tillidsvalgt pa lige fod med afskedigel-
sesnavnene. Der er dog ingen garanti for, at du eller en
kollega opnar saddan en kendelse, selvom I far medhold
i, at der ikke var tvingende grunde til at afskedige den
tillidsvalgte. Der kan vare tale om en tillidsvalgt med en
fortrinsvis kort ansattelsesperiode, eller at en arbejdsi-
ver pastar, at samarbejdet mellem den tillidsvalgte og
ledelsen er gdelagt.

Derfor ses det ofte, at der nedlaegges en subsidizr pastand
om en godtgerelse til den tillidsvalgte. Overenskomster
og aftaler siger intet om sterrelsen pa denne godtgerelse.
Derfor udmales den altid som et skon fra opmandens
side eller som et forlig mellem parterne. Belabets stor-
relse vil selvfolgelig athenge af, om der indgér len i
opsigelsesperioden.

SU-MEDLEMMER

Medlemmer af samarbejdsudvalg, som ikke i forvejen
er beskyttet som tillids- eller arbejdsmiljerepraesentant,
har som hovedregel en vis beskyttelse mod afskedigelse.
Men beskyttelse svinger dog meget, alt efter hvilket af-
tale grundlag der er tale om. Inden for visse omrader
har et samarbejdsudvalgsmedlem samme beskyttelse
som en tillidsreprasentant, i andre har de et forlenget
opsigelsesvarsel pa seks uger mere, end de er berettiget
til som ansat.

Sker der afskedigelse af et medlem af samarbejdsudval-
get pa din arbejdsplads, ber du altid som tillidsreprae-
sentant drefte sagen med din fagforening, sa den kan
tage stilling til, om sagen skal behandles i det fagretlige
system.
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HJZLP DIN EGEN SAG

Som tillidsvalgt kan du hjelpe dig selv og din fagfor-
ening, hvis du noterer ned, hvad der sker, nar en sag er
ved at udvikle sig. Nar en sag behandles i det fagretlige
system, skal du nogle gange bruge denne viden mere end
fire maneder senere, og detaljer kan vere svere at huske.
Drejer sagen sig om en efterbetaling, sé serg for at sikre
dig kopier af lonsedler og eventuelt arbejdssedler med
det samme. Det kan vere sveert at fa fat pa dem, desto
leengere tid der gér. Dermed kan du fa vanskeligheder
med at dokumentere, at der ikke er sket den udbetaling
der skal. Hvis flere kolleger er indblandet i en efterbe-
taling, sa opstil et regnskab over, hvem der har krav pa
hvad og hvor meget.

Har arbejdsgiveren tidligere overtradt overenskomsten
og forst rettet forholdet efter din pétale, kan det have
betydning for sagen. Sa prev, om du kan finde et referat
eller lignende, der dokumenterer det. Ligeledes kan re-
ferater fra fx mader i samarbejdsudvalget bruges til at
understette dit syn pa sagen.

Bliver du og dine kolleger anklaget for at nedleegge arbej-
det overenskomststridigt, er det vigtigt, at du praecis ved,
hvornér arbejdsnedleggelsen startede og sluttede. Her er
det vigtigt, at du er opmaerksom pa kolleger, der meder pa
andre tidspunkter, fx om de ogsé deltog i arbejdsnedlaeg-
gelsen. Endvidere kan det fa betydning for sagen, at du s&
pracist som muligt kan fortaelle om de forhold, der forte
til arbejdsnedlaeggelsen. Prav at skrive begrundelsen ned
i en kort setning. Hvis du ikke kan det, ma du forvente, at
det bliver sveert at undga, at arbejdsnedlaggelsen bliver
erkendt overenskomststridig. Fortsetter arbejdsnedleg-
gelsen efter pabud fra faellesmedet, bliver det svert at
fa bodsfritagelse.

Bliver en kollega afskediget, sa pas pa dine egne notater,
og gem dem. Gem alle referater fra meder om sagen.

Det kan foles som lang tid for dig som tillidsvalgt, for du
far en sag fra din arbejdsplads lest i det fagretlige system
— men derfor er der ingen grund til, at du udsatter det,
du kan gare i dag til i morgen.

Det arbejdsretslige system er en del af den danske model
og en del af din vaerktejskasse, som tillidsvalgt. Systemet
er lavet for at sager ikke ender i fastlaste konflikter, s&
brug det.

Er dui tvivl om dine rettigheder eller om en sag egner sig
til det fagretlige system, sa tag en snak med din lokale
fagforening.

Fodnoter i dette temahafte
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LBK nr. 1072 af 7. september 2010 med senere cendringer
Arbejdstilsynets bekendtgorelse nr. 1181 af 15. oktober 2010
Kilde: Bornearbejde i dansk tekstilindustri af Jeppe Tonsberg
Sammenslutningen af Landbrugets Arbejdsgiverforeninger

Den danske ordbog, Det Danske Sprog- og Litteraturselskab
Personalestyrelsen/Moderniseringsstyrelsen fungerer som
statens arbejdsgiverorganisation

Et klageskrift er det arbejdsretlige udtryk for en steevning og har
samme juridiske status

Afskedigelsesncevnet 5. september 1986

FV kendelse af 26. maj 1989, Gastronomisk Landsforbund mod
Finansministeriet for Rigshospitalet.

Sikkerhedsrepreesentant = nu arbejdsmiljorepreesentant
FVaf22. juni 2000 SID mod Dansk Industri for Dansk Kraftem-
ballage A/S, Kolding

Retspraksis har flere gange slaet fast, at brugen af 120-dages-
reglen ikke kan bringes i anvendelse for den 120. dag og efter
den 128. dag.
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FV af 10. juni 2009, Dansk Industri mod 3F

Per Jacobsen, Kollektiv Arbejdsret, 5. revideret udgave, side s.
665
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