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1. januar 2019 fusionerede de to 
hovedorganisationer LO, Landsorga-
nisationen i Danmark og FTF til FH, 
Fagbevægelsens Hovedorganisation.

Aftaler, som LO har indgået, er 
overtaget af FH og derfor omtales 
LO-aftaler i teksten som FH-aftaler. 
I bilagene står de stadig som LO-af-
taler.
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Den Danske Model er efterhånden 
berømmet verden over. Det er unikt, 
at man allerede i 1899 besluttede 
sig for, at regulering af løn- og an-
sættelsesvilkår skal ske ved aftale 
mellem lønmodtager- og arbejdsgi-
verrepræsentanter og ikke gennem 
lovgivning. For mere end 100 år 
siden gennemskuede man altså i 
Danmark, at stabile og ordnede 
forhold på arbejdsmarkedet bedst 
sikres gennem parternes involvering 
og dermed forpligtelse i forhold til 
gældende regelsæt.

Aftaler er imidlertid kun noget 
værd, hvis de håndhæves, og i åre-
ne efter Septemberforliget af 1899 
drøftedes den bedst mulige sanktio-
nering af tvister om aftalernes efter-
levelse. Der nedsattes derfor i 1908 
et udvalg, som skulle se på, hvordan 
man kunne strikke et system sam-
men, som sikrede overenskom-
sternes håndhævelse, det såkaldte 
Augustudvalg. 

Den struktur, som dette udvalg 
valgte for tvistløsningen mellem 
arbejdsgivere og lønmodtagere, er 
ikke ændret væsentligt siden.

Allerede dengang grundlagde 
man således det trestrengede sy-

stem, som vi kender i dag.
Man vedtog Normen1, som regu-

lerer sagsgangen ved faglig voldgift 
i de såkaldte fortolkningstvister, 
Lov om Den Faste Voldgiftsret, i 
dag arbejdsretsloven2, som regu-
lerer sagsgangen i spørgsmål om 
overenskomstbrud og lovligheden 
af kollektive kampskridt og forligs-
mandsloven, som behandler de så-
kaldte interessetvister, typisk tvister 
i forbindelse med fornyelse af eller 
indgåelse af overenskomst.

Denne håndbog vedrører imid-
lertid alene sanktioneringen af brud 
på bestående overenskomster, hvor-
for denne alene beskriver sagsgan-
gen i arbejdsretssager. Herudover 
er dog medtaget en helt overordnet 
gennemgang af sagsgangen ved de 
faglige voldgiftsretter.

Håndbogen er tænkt som et 
praktisk redskab til at navigere rundt 
i praksis, regler og ikke mindst de 
mange aftaler til supplering af Ho-
vedaftalen3 (Septemberforliget), som 
er indgået mellem Dansk Arbejdsgi-
verforening (DA) og Landsorganisa-
tionen i Danmark (LO)4 om tvistløs-
ningen i Arbejdsretten.

Indledning

1) Norm for regler for behandling af faglig strid (kaldet Normen) er medtaget som bilag 2.
2) Lov om Arbejdsretten og faglig voldgiftsretter (i det følgende benævnt ARL) er medtaget som bilag.
3) Hovedaftalen mellem Dansk Arbejdsgiverforening og Landsorganisationen i Danmark her medtaget som bilag 1.
4) De supplerende aftaler mellem LO og DA er medtaget som bilag 4-10. Disse aftaler har i vidt omfang smittet af på 

aftalerelationen til de øvrige hovedorganisationer, såsom Kommunernes Landsforening (KL), Sammenslutningen af 
Landbrugets Arbejdsgiverforeninger (SALA), som nu er nedlagt, men regelsættet anvendes fortsat, og Finansministe-
riet (staten).
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I arbejdsretlig teori og praksis ope- 
rerer man med to former for rets- 
tvister:
• Sager vedrørende overenskomst-

brud, som behandles ved Ar-
bejdsretten efter bestemmelserne 
i Hovedaftalen og arbejdsretslo-
ven

• Sager som udspringer af en tvist 
om, hvordan en given overens-
komstbestemmelse skal forstås, 
de såkaldte fortolkningstvister.

 Fortolkningstvister behandles 
ved faglig voldgift5 efter særlige 
overenskomstbaserede regler 
eller i mangel heraf efter be-
stemmelserne i Normen. Særlige 
bestemmelser om sagsgangen 
ved faglig voldgift er pr. 1. marts 
2008 indskrevet i arbejdsretslo-
vens kapitel 2.

1.1 Hvad behandles  
ved faglig voldgift?
Det er vigtigt allerede fra sagens 
start at gøre sig klart, hvilken type 
tvist, der er tale om. Dette navnlig 
fordi et sagsforløb kan blive forlæn-
get betydeligt, hvis man starter i det 
forkerte forum. Dette sker i praksis 
oftest ved, at en sag, som reelt ved-
rører forståelsen af overenskom-

sten, anlægges ved Arbejdsretten.
På det organiserede arbejdsmar-

ked vil arbejdsgiversiden ofte alle-
rede i sagens indledende fase gøre 
gældende, at sagen vedrører en for-
tolkningstvist, og derfor skal afgøres 
ved faglig voldgift.

Sker dette, bør rette forum drøftes 
nøje, da man kan skære op til et år af 
sagsbehandlingstiden ved at gå direk-
te til faglig voldgift i stedet for at gå 
videre med fællesmøde, skriftveks-
ling for Arbejdsretten og afgørelse af 
formalitetsspørgsmålet (spørgsmålet 
om rette afgørelsesforum).

I 2015 henviste Arbejdsretten 
– som i de foregående år – et betyde-
ligt antal sager til faglig voldgift efter 
påstand fra arbejdsgiverne.

1.2 Etablering af en faglig voldgift
De fleste FH-overenskomster in-
deholder regler for etablering og 
gennemførelse af faglig voldgift og 
langt de fleste er tydeligvis inspireret 
af den over 100 år gamle Norm. 
Udgangspunktet er, at det tilstræbes, 
at tvisten løses så tæt på åstedet og 
de oprindelige parter som muligt. 
Derfor opererer en del overenskom-
ster med lokalforhandling (mellem 
ledelsen og tillidsrepræsentanten/

Kapitel 1

Behandling ved faglig voldgift

5) Bemærk at også sager om opsigelse af tillids- og sikkerhedsrepræsentant pr. tradition behandles ved faglig 
voldgift, uagtet at sådanne sager kan indebære klare brud på såvel overenskomsten som Hovedaftalen. De 
eventuelle brud må derfor samtidig indbringes for Arbejdsretten, medmindre man bliver enige med modpar-
ten om, at voldgiftsretten også kan tage stilling til disse.



7afdelingen), mens nogle starter med 
mæglingsmøde (hvor de lokale par-
ter og repræsentanter for organisati-
onerne mødes).

Langt hovedparten af alle tvister 
løses da også lokalt ved tillidsre-
præsentantens og/eller afdelingens 
mellemkomst.

I hovedparten af overenskom-
sterne kan voldgiften etableres 
umiddelbart efter mæglingsmødet, 
men i enkelte kræves herudover 
et organisationsmøde, som typisk 
afholdes i København. Hvis en 
overenskomst er indgået med flere 
forbund eller et kartel, kan der end-
videre være regler om godkendelse 
fra øvrige forbund, før et forbund 
kan få en voldgift etableret.6

Der er typisk fastsat frister for, 
hvornår møderne skal afholdes. En 
part, som vægrer sig mod eller trai-
nerer den fagretlige behandling, kan 
idømmes bod herfor i Arbejdsretten.

I nogle overenskomster har man 
tilsvarende fastsat frister for skrift-
vekslingen i faglig voldgift, sådanne 
er også udviklet i praksis mellem 
organisationerne.

Fristerne er oftest vejledende, 
men i nogle tilfælde er de præklu-
sive, det vil sige, at en part afskæres 
fra at gøre sine synspunkter gælden-
de, hvis skriftet kommer for sent. 
Særligt beklageligt er dette naturlig-
vis, hvis klageskriftet er forsinket, da 

det betyder, at sagen betragtes som 
frafaldet.7

1.3 Voldgiftens sammensætning
Langt hovedparten af FH-overens-
komsterne har kopieret Normens 
bestemmelser om, hvordan vold-
giftsretten sammensættes, nemlig 
med to repræsentanter fra hen-
holdsvis arbejdsgiver og lønmod-
tagerside og en dommer som op-
mand.8 Er der tale om en principiel 
og vidtrækkende problemstilling, 
kan voldgiftsretten – i lighed med 
Arbejdsretten - sættes med tre juridi-
ske dommere.

Efter revisionen af Normen og 
ændringen af arbejdsretsloven pr. 
1. marts 2008 er voldgiftsinstituttet 
blevet lidt mere formaliseret og med 
sikkerhed bragt i overensstemmelse 
med almindelige retssikkerhedsprin-
cipper.

I dag er der som udgangspunkt 
offentlig adgang til voldgiftsfor-
handlingen, og kendelser og tilken-
degivelser i faglige voldgifter er i 
lighed med civilretlige afgørelser 
offentligt tilgængelige.

Der er adgang til vidneførelse 
under faglig voldgift, og det vil typisk 
være de personer, som har været 
involveret i overenskomstforhandlin-
gerne, som afgiver forklaring om drøf-
telserne under den omstridte overens-
komstbestemmelses tilblivelse.

6) Det gælder fx efter Mejerioverenskomsten, hvor alle parter skal mødes forud for en voldgift og godkende 
gennemførelsen af denne. Tilsvarende følger det af Industrioverenskomsten, at CO-industri og DI skal mødes 
og drøfte sagen, inden en voldgift kan gennemføres.

7) En mellemting kendes fra fx Industriens overenskomst, hvor klager, hvis klageskriftet kommer for sent, skal 
betale 100.000 kr. til modparten, hvis sagen ønskes fremmet.

8) Normalt vil parterne blive enige om en juridisk dommer, som er opregnet på Arbejdsrettens liste over op-
mænd og herefter anmode Arbejdsrettens formand om udpegning af denne. Kan der ikke opnås enighed om 
en fælles indstilling, anmodes Arbejdsrettens formand tilsvarende om at foretage udpegning.



8 FH stiller – i det omfang arbej-
det tillader det – en procedør til 
rådighed, som også kan bistå med 
skriftvekslingen9, hvis forbundet 
anmoder herom.

1.4 Afgørelsesformen
I hovedparten af sagerne kommer 
opmanden (den juridiske dommer) 
med en tilkendegivelse umiddelbart 
efter sagens foretagelse, og parterne 
har herefter følgende valgmuligheder:

Den klagende part kan med mod-
partens samtykke hæve/trække sagen.

Parterne kan forlige sagen i 
overensstemmelse med opmandens 
tilkendegivelse – eventuelt med 
anmodning om en begrundet rede-
gørelse for afgørelsen.

Parterne eller en af parterne kan 
anmode om en egentlig kendelse i 
sagen.10

I mere komplicerede og/eller 
principielle sager kan opmanden 
undlade at fremkomme med en 
mundtlig tilkendegivelse og efter-
følgende fremsende en kendelse til 
parterne.

9) Dette gælder dog ikke, hvis sagen må anses at indeholde elementer af grænsetvister mellem FH’s forbund.
10) Parternes overvejelser i denne forbindelse beror typisk på sagens kompleksitet og overvejelser om, hvad man i 

givet fald vil kunne bruge en kendelse til.
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Procedurer og regler for afholdelse 
af fællesmøder er som nævnt regu-
leret i Hovedaftalen og suppleret af 
de i note 4 omtalte hovedorganisati-
onsaftaler.

Fællesmødet, der afholdes under 
medvirken af hovedorganisationer-
ne, er i reglen sidste chance for en 
forligsmæssig løsning af sagen.11

Hvis der er tale om et løbende 
brud på overenskomsten, kan en sag 
begæres direkte på fællesmøde, men 
det vil som udgangspunkt være en 
fordel at indlede sagen lokalt, hvor 
al dokumentation er tilgængelig.

Hovedformålet med fællesmødet 
er at søge sagen forligt, hvilket da 
også i vidt omfang lykkes. I størstedel 
af sagerne bliver der indgået forlig el-
ler lavet procesaftale, ligesom en del 
sager finder sin løsning på baggrund 
af fællesmødebegæringen, således at 
trækkes/forliges inden mødet.

Såfremt enighed ikke kan opnås, 
er fællesmødet adgangsbilletten til at 
få sagen prøvet for Arbejdsretten, jf. 
Hovedaftalens § 10. Der udarbejdes 
derfor altid referat fra mødet.

2.1 Hvad skal behandles  
på fællesmøde?
Det er som ovenfor anført kun brud 
på en overenskomst, jf. ARL § 9, stk. 
1, nr. 2, eller uoverensstemmelser 

efter Hovedaftalen, jf. ARL § 9, stk. 
1, nr. 1,12 der kan behandles på fæl-
lesmøde og dermed indbringes for 
Arbejdsretten. Forudsætningen for 
at få en sag i Arbejdsretten er derfor 
som alt overvejende hovedregel, at 
der eksisterer en overenskomstrela-
tion parterne imellem.

Der er dog undtagelser herfra.
Således ligger det inden for 

Arbejdsrettens kompetence at be-
handle
• tvister om, hvorvidt der overho-

vedet eksisterer en overenskomst 
parterne imellem, jf. ARL § 9, stk. 
1, nr. 4,

• tvister om konflikters lovlighed, 
herunder navnlig spørgsmålet 
om lovligheden af konflikter ret-
tet mod ikke-overenskomstdæk-
kede virksomheder, jf. ARL § 9, 
stk. 1, nr. 5, og

• tvister om lønmodtagernes in-
dividuelle rettigheder efter en 
virksomhedsoverdragelse, jf. 
virksomhedsoverdragelseslovens 
(VOL) § 4a.

En overenskomstrelation kan etable-
res på følgende måder:
1. En virksomhed, som indmelder 

sig i en arbejdsgiverorganisation, 
bliver omfattet af dennes aftaler 
med forskellige forbund. De 

Kapitel 2

Fællesmøder

11) Det sker også ikke helt sjældent, at sagen forliges senere under sagsforløbet.
12) Også spørgsmål om fortolkning af Hovedaftalen behandles i Arbejdsretten.



10 fleste af de arbejdsgiverorgani-
sationer, som ikke er under en 
hovedorganisation, har tillige 
tiltrådt en hovedaftale.13 Der fin-
des arbejdsgiverorganisationer 
under hovedorganisationerne, 
som ikke har overenskomst med 
enkelte forbund,14 men disse er 
dog fortsat bundet af hovedaf-
talebestemmelserne i relation til 
FH’s medlemmer.

2. Hvis en virksomhed melder sig 
ud af en arbejdsgiverorganisati-
on, medfører dette ikke, at over-
enskomsten falder bort. Den på 
udmeldelsestidspunktet gælden-
de overenskomst følger med.15 
En virksomhed kan således være 
overenskomstforpligtet gennem 
tidligere medlemskab af en orga-
nisation.

3. Hvis en overdragelse af en 
virksomhed eller en del af virk-
somheden omfattes af virksom-
hedsoverdragelsesloven, følger 
det af denne lovs § 4a, at den 
nye indehaver bliver part i et på 
virksomheden bestående over-
enskomstforhold, hvis den nye 
indehaver ikke frasiger sig (opsi-
ger) overenskomsten inden for 
nærmere fastsatte korte frister. 
Når fristen er sprunget, er den 
nye indehaver således automatisk 
overenskomstdækket.

4. Desværre ser en del virksomhe-
der ikke fordelen ved at være 
dækket ind gennem en profes-
sionel arbejdsgiverorganisation. 
Mange nyetablerede små og 
mellemstore virksomheder væl-
ger derfor blot at indgå tiltræ-
delsesoverenskomster med de 
lokale forbund, når de henvender 
sig om overenskomstdækning. 
En tiltrædelsesoverenskomst 
refererer typisk til hovedover-
enskomsten på det pågældende 
område og har sædvanligvis også 
en henvisning til den relevante 
hovedaftale. Herudover kan der 
være aftalt særlige vilkår parterne 
mellem.16

5. Endelig findes der en række virk-
somhedsoverenskomster indgået 
lokalt på større virksomheder i 
Danmark.

I tilknytning til overenskomsterne 
– uanset hvilke – er der ofte indgået 
en række lokalaftaler mellem ledel-
sen og tillidsrepræsentanten. Tilsva-
rende kan der på den enkelte virk-
somhed have dannet sig kutymer.17

Både kutymer og lokalaftaler 
anses for afledt af parternes aftale-
relation, hvorfor brud på disse også 
behandles i Arbejdsretten.

13) Fx har Arbejdsgiverne generelt tiltrådt DA-LO Hovedaftalen.
14) Fx HK på grund af deres såkaldte 50 %-regel.
15) Enkelte brancheoverenskomster, fx restaurationsbranchen, indeholder dog bestemmelser om, at virksomhe-

der efter udmeldelse skal følge den til enhver tid gældende overenskomst. Dvs. at virksomhederne også efter 
udmeldelsen bliver forpligtet af senere aftalte ændringer i overenskomsten.

16) Dette er fx helt sædvanligt i forhold til østarbejdere, hvor forbundet erfaringsmæssigt har behov for særlig 
dokumentation for overenskomstens overholdelse.

17) En praksis som parterne har fulgt gennem en årrække og følt sig retligt forpligtet af. Uenighed om en kutymes 
eksistens og indhold afgøres normalt ved faglig voldgift.



112.2 Fællesmødeformerne
Der findes to typer af fællesmøder. 
De såkaldte hastefællesmøder, hvor 
man behandler alle spørgsmål, 
som relaterer sig til en verserende 
arbejdskonflikt (arbejdsstandsning, 
blokade, boykot, lockout mv.) og de 
såkaldt almindelige fællesmøder, 
hvor man behandler alle øvrige for-
mer for overenskomstbrud – under-

betaling, manglende pension, brud 
på arbejdstidsreglerne mv.

Mens DA er klager i langt den 
overvejende del af hastefællesmø-
derne, tegner FH sig for klagerne i 
stort set alle de almindelige sager.

Proceduren for fællesmødets 
etablering og gennemførelse er 
forskellig, hvorfor de to former for 
fællesmøder behandles særskilt.
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I de almindelige sager, som typisk ved-
rører krænkelse af lønmodtagernes 
rettigheder, vil der ofte have fundet 
et længere forhandlingsforløb sted, 
inden man når frem til fællesmødet. 
Sagen har været lokalforhandlet og/
eller på mæglingsmøde. På disse mø-
der må tvisten forventes at have været 
drøftet og måske delvist løst.

Tilsvarende må de for tvisten 
relevante bilag forventes at have 
været forelagt eller udleveret.

Tillidsrepræsentanten og/eller 
afdelingen har herved, gennem den 
indledende fagretlige behandling, 
fået en række oplysninger, som er 
relevante for forståelsen af den kon-
krete tvist mellem parterne.

3.1 Indberetning af fællesmøde
Det er af afgørende betydning for 
muligheden for at løse en sag på fæl-
lesmødet, at alle parter er godt klædt 
på til drøftelsen. Indberetning af 
sagen sker i dag elektronisk via FH’s 
Jurportal, hvor man guides igennem, 
hvilke fornødne oplysninger FH skal 
have forud for fællesmødet.

En indberetning af et overens-
komstbrud skal som minimum inde-
holde følgende oplysninger:
1. Virksomhedens navn og adresse 

samt oplysning om ejerforholdet. 
Er der tale om et selskab eller en 

personligt ejet virksomhed. I det 
sidste tilfælde skal indehaverens 
navn angives. Er virksomheden et 
interessentskab, angives selskabet 
navn og adresse samt interessen-
ternes navn og adresse.

2. Oplysning om hvilken arbejdsgi-
verorganisation virksomheden er 
medlem af.

3. Hvis virksomheden er uorgani-
seret skal overenskomstgrundla-
get beskrives. Er virksomheden 
overenskomstdækket gennem en 
tiltrædelsesoverenskomst eller en 
virksomhedsoverenskomst, skal 
denne vedlægges i kopi. Vedrører 
sagen brud på en lokalaftale, skal 
denne tilsvarende medsendes.

4. En grundig beskrivelse af uover-
ensstemmelsen og hvilke bestem-
melser i overenskomst, der er 
begået brud på. Hvis arbejdsgivers 
synspunkter ikke fremgår af mø-
dereferaterne, skal disse angives.

5. Hvis medlemmerne har krav på 
efterbetaling, skal en specificeret 
opgørelse af kravene vedlægges.

6. Dokumentation for kravsopgørel-
serne (fx arbejdssedler, lomme-
bogsfortegnelser, lønsedler mv.) 
skal så vidt muligt vedlægges.

7. Mødereferater fra sagens hidtidi-
ge behandling.

8. Oplysning om og dokumentation 

Kapitel 3

Proceduren for afholdelse  
af almindelige fællesmøder



13for virksomhedens eventuelle 
tidligere overenskomstbrud (gen-
tagelsestilfælde).

9. Oplysning om hvorvidt sagen 
skal behandles som en hastesag 
samt forslag til mødedatoer.

3.2 Procedurer for  
etablering af mødet
Proceduren for afholdelse af fælles-
møder i almindelige sager er, at for-
bundet skriver til FH med begæring 
om fællesmøde. Med udgangspunkt 
i forbundets indberetning vil FH 
herefter begære fællesmøde over 
for fx DA.

Det er mellem DA og FH aftalt, at 
fællesmødet skal være afholdt inden 
for 14 dage, dog kan særligt hasten-
de sager kræves behandlet inden 
for 7 dage. I fællesmødebegæringen 
angives derfor to mødeforslag inden 
for henholdsvis 14-dages eller 7-da-
ges fristen.

DA videresender begæringen til 
deres medlemsorganisation, som 
herved tillige indkaldes til fællesmø-
det sammen med medlemsvirksom-
heden.

DA meddeler snarest og senest 2 
dage efter elektronisk, hvilke eller 
hvilken af de af FH angivne tids-
punkter, man vil være i stand til at 
deltage. Hvis DA undtagelsesvis ikke 
kan på nogen af de foreslåede tids-
punkter, meddeler DA elektronisk 
mindst to andre tidspunkter inden 
for fristen.

Der er enighed om, at 14-dages 

fristen så vidt muligt skal overhol-
des, men at ferie, helligdage, syg-
dom og lignende kan medføre en 
forlængelse af fristen.

DA bekræfter elektronisk, hvor-
når mødet afholdes.

Såfremt fællesmødet skal aflyses, 
fx fordi der lokalt er indgået forlig i 
sagen, skal forbundet snarest oplyse 
FH herom. FH vil herefter meddele 
DA, at fællesmødet er aflyst.

3.3 Hvad sker der  
på fællesmødet?
På fællesmødet er det hovedorgani-
sationerne, der forhandler sagen og 
forsøger at få denne løst. Forbund, 
lokalafdelinger, tillidsrepræsentant 
samt eventuelle medlemmer er til 
stede på fællesmødet med henblik 
på at sikre sagens rette oplysning, 
men deltager ikke i de direkte drøf-
telser mellem repræsentanterne for 
hovedorganisationerne.

Herved sikres det, at sagen be-
handles mellem to parter, som ikke 
har nogen forudgående involvering 
i sagen, hvilket ofte kan bidrage til 
sagens løsning.

Såfremt parterne finder det hen-
sigtsmæssigt, kan fællesmødet i nogle 
tilfælde overgå til afholdelse som 
et plenummøde. Dette kan fx være 
tilfældet ved uenighed om større 
betalingskrav, eller hvis der er uenig-
hed om, hvad der er passeret under 
tidligere møder mellem parterne.18

På fællesmødet behandler man 
som udgangspunkt kun de forhold, 

18) I KL, Danske Regioner og Personalestyrelsen har man den modsatte tradition. Her er udgangspunktet, at man 
starter i plenum, hvorefter parterne kan gå hver til sit, hvis det skønnes hensigtsmæssigt. For fællesmøder, der 
afholdes i FHh, følges DA-LO traditionen.



14 som er beskrevet i fællesmødeind-
beretningen. Fremkommer der nye 
anklager på mødet, kan modparten 
som udgangspunkt modsætte sig at 
behandle disse og henvise til, at der 
må begæres nyt fællesmøde om de 
nye forhold.

Bærer fællesmødet i retning af 
fortsat uenighed mellem parterne, 
vil det ofte være hensigtsmæssigt, 
at man på lønmodtagerside bruger 
lidt tid på at drøfte, om der mangler 
dokumenter eller andet til brug for 
udarbejdelse af klageskrift i sagen.

3.4 Hvor afholdes fællesmødet?
Som udgangspunkt afholdes alle 
fællesmøder i den hovedorganisati-

on, hvor virksomheden er medlem. 
Det vil sige, at fællesmøder i sager 
med virksomheder, der er medlem 
af en organisation under DA, afhol-
des i Dansk Arbejdsgiverforening. 
Tilsvarende gælder, for så vidt angår 
KL, Danske Regioner og Personale-
styrelsen.

Er der derimod tale om mindre 
arbejdsgiverforeninger, fx Dansk 
Håndværk, Arbejdsgiverne og 
Gartneri-, Land- og Skovbrugets 
Arbejdsgiverforening, som ikke er 
medlemmer af en hovedorganisa-
tion, afholdes fællesmøderne i FH. 
Tilsvarende gælder for uorganisere-
de virksomheder.19

19) Netop dette har tidligere været meget omstridt, da denne praksis alene baserede sig på det af Niels Waage i den 
kommenterede Arbejdsretslov, 2. udgave, side 111 anførte. Ved Arbejdsrettens dom af 16. november 2011 i 
sag nr. 2011.0455 er denne praksis imidlertid cementeret.
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Efter arbejdsretslovens § 9, stk. 2, 
skal fællesmøde i forbindelse med 
strejke, lockout, akkordbortgang mv. 
afholdes senest dagen efter, at denne 
er påbegyndt, medmindre arbejds-
standsningen er ophørt forinden. 
Hvis arbejdet genoptages forud for 
fællesmødet, skal dette derfor straks 
meddeles til forbundet og FH.

Mere end 90 pct. af hastesager-
ne indberettes af DA og vedrører 
lønmodtagernes overenskomststri-
dige arbejdsnedlæggelser. Disse er 
aftalemæssigt – navnlig op gennem 
nullerne – blevet underlagt en særlig 
detaljeret regulering.

I det seneste årti har antallet af 
overenskomststridige arbejdsned-
læggelser og varigheden af disse 
dog været markant faldende. 

Fælles for alle typer af arbejds-
standsninger på lønmodtagerside er 
bestemmelserne om formildende 
omstændigheder i ARL § 12, stk. 5 
og 6. Hvis arbejdsstandsningen er 
rimeligt begrundet i arbejdsgivers 
adfærd, eller et af virksomheden 
begået overenskomstbrud, bør dette 
– i det omfang det står klart allerede 
ved fællesmødets afholdelse – gøres 
gældende på fællesmødet.

Mener man fra lønmodtagerside, 
at arbejdsstandsningen udspringer af 
et overenskomstbrud fra arbejdsgi-
verens side, skal lønmodtagersiden 
sørge for, at forholdet undergives 

fagretlig behandling. Sker dette ikke, 
kan forholdet næppe påberåbes som 
en formildende omstændighed.

Er arbejdsstandsningen begrun-
det i trivselsmæssige faktorer, bør 
det endvidere overvejes, om der 
alene skal gives et betinget pålæg 
med forbehold for Normens § 17. 
Forbundet kan i denne situation 
også undlade at give pålæg, men 
dette vil altid være forbundet med 
en risiko for at blive mødt med en 
påstand om organisationsansvar. 
Man skal derfor være meget sikker 
på, at betingelserne i Normens § 17 
er opfyldt, før et pålæg nægtes.

I det følgende behandles de over-
enskomststridige arbejdsnedlæggelser 
og de øvrige hastesager hver for sig.

4.1 Indberetning af overenskomst-
stridige arbejdsnedlæggelser
Ved overenskomststridige arbejds-
nedlæggelser fremsender DA sam-
me dag senest kl. 15.30 en begæring 
om fællesmøde til FH, hvoraf det 
fremgår:
• hvilken virksomhed arbejdsstands-

ningen er iværksat på. Hvis en 
virksomhed har flere arbejdssteder 
eller afdelinger, skal de berørte 
arbejdssteder/afdelinger anføres,

• tidspunkt for arbejdsnedlæggel-
sens iværksættelse,

• oplysninger om hvilke forbunds 
medlemmer som deltager i ar-

Kapitel 4

Proceduren for hastefællesmøder



16 bejdsnedlæggelsen,
• oplysninger om årsagen til ar-

bejdsnedlæggelsen, hvis denne er 
kendt, samt

• forslag til mødetidspunkt den 
efterfølgende dag.

Også for så vidt angår hastefælles-
møderne gælder det, at man alene 
kan behandle de kritikpunkter, som 
fremgår af fællesmødebegæringen, 
med mindre den indklagede part 
indvilger i at behandle nye klager.

FH vil straks videresende møde-
indkaldelse til det/de involverede 
forbund vedlagt den fra DA modtag-
ne indberetning. Det konkrete tids-
punkt for mødets afholdelse aftales 
typisk elektronisk parterne imellem.

4.1.2 Hastefællesmødets afvikling
Også i denne situation er det re-
præsentanterne fra FH og DA, der 
drøfter substansen i sagen samt fæl-
lesmødereferatets formulering.

Hastesagerne går direkte til fæl-
lesmøde med meget kort frist, så 
forhåndskendskabet til sagen vil ofte 
være begrænset til arbejdsgiversi-
dens indberetning. De lokale repræ-
sentanter og forbundene bør derfor 
efter omstændighederne være til 
stede på fællesmødet med henblik 
på sagens oplysning.

Formålet med fællesmødet er, 
set fra arbejdsgiverside, at få et på-

læg om arbejdets genoptagelse. Er 
arbejdsstandsningen overenskomst-
stridig, vil FH og forbundet være 
forpligtet til at erkende, at arbejds-
nedlæggelsen er overenskomststri-
dig og give et sædvanligt pålæg til 
medarbejderne om at genoptage 
arbejdet senest dagen efter ved nor-
mal arbejdstids begyndelse.20 Sker 
dette ikke, kan forbundet pådrage 
sig et organisationsansvar, som kan 
medføre en betydelig bod.

I Normens § 17 er dog indeholdt 
tre undtagelser fra forbuddet mod 
at vægre sig mod at arbejde i over-
enskomstperioden, den såkaldte 
fredspligt. 

Det er således tilladt at indstille 
arbejdet, hvis arbejdsgiver ikke 
udbetaler løn – helt eller delvist.21 
Tilsvarende er medarbejderne beret-
tiget til at indstille arbejdet, hvis det 
vil være forbundet med fx væsentlig 
fare for dem at fortsætte arbejdet. 
Det er kun den eller de direkte be-
rørte medarbejdere, som er beretti-
get til at indstille arbejdet.22 Endelig 
kan en personlig integritetskrænkel-
se berettige til at standse arbejdet.

Arbejdsgiversidens krav om et 
pålæg er naturligvis båret af ønsket 
om, at arbejdet normaliseres hurtigst 
muligt. På fællesmødet drøftes der-
for også baggrunden for arbejdsned-
læggelsen og tiltag, som kunne føre 
til en normalisering af situationen, 

20) Det følger af Hovedaftalens § 2, at kollektive kampskridt kun lovligt kan anvendes i relation til fornyelse af 
overenskomsterne, hvorfor der i overenskomstperioderne er såkaldt ”fredspligt”. Det betyder, at alle tvister 
i overenskomstperioden skal løses gennem fagretlig behandling, ikke gennem anvendelse af ulovlige kamp-
skridt.

21) Grænsen, for hvornår en manglende udbetaling kan udløse ret til at ophøre med at arbejde, er uklar. Det 
tilrådes derfor, at forbundet altid kontaktes.

22)  Disse medarbejdere slipper ikke alene for bod, de er også berettiget til løn, selvom de ikke leverer arbejdsydelsen.



17såsom hvordan man får skabt dialog 
mellem medarbejderne og ledelsen. 

4.1.3 Særligt om virksomheder 
med holddrift, forskudt tid m.m.
I tilknytning til de foran beskrevne 
almindelige regler om behandling af 
arbejdsstandsninger har FH og DA 
indgået særlige aftaler, for så vidt 
angår arbejde i holddrift, forskudt 
tid mv.23

FH skelner mellem, om arbejds-
nedlæggelsen er påbegyndt før 
eller efter kl. 24.00. I tilfælde hvor 
arbejdsnedlæggelsen først er påbe-
gyndt efter kl. 24.00, fx kl. 01.30, 
vil fællesmødet i overensstemmelse 
med sædvanlig praksis først blive 
afholdt dagen efter indberetningens 
modtagelse. Tidspunktet for afhol-
delse af fællesmøde er i disse tilfæl-
de kl. 9.30.

Pålægget om genoptagelse af 
arbejdet vil i begge tilfælde som 
altovervejende hovedregel have 
virkning senest fra det tidspunkt, 
hvor første hold efter fællesmødets 
afslutning skal give møde, såfremt 
dette hold har deltaget i arbejds-
standsningen.

Tidspunktet for genoptagelse af 
arbejdet fastsættes på fællesmødet, 
da der kan forekomme situationer, 
hvor ovennævnte hovedregel må 
fraviges.

Således er det en forudsætning 
for ovennævnte pålæg, at arbejds-
nedlæggelserne på alle hold har 
samme baggrund. Hvis årsagen til 

dagholdets arbejdsnedlæggelse 
fx er afskedigelse af en medarbej-
der, mens aftenholdet har nedlagt 
arbejdet på grund af en lønuover-
ensstemmelse, skal der ske særskilt 
indberetning i de to sager.

Tilsvarende skal tidspunktet for 
pålægget fastsættes under respekt 
for den arbejdsretlige praksis vedrø-
rende tillidsrepræsentantens ret til 
at deltage i et kort orienteringsmøde 
på virksomheden. Det betyder, at 
der skal gives tillidsrepræsentanten 
den fornødne tid til at orientere 
medarbejderne om forløbet af fæl-
lesmødet og indholdet af pålægget. 
Der er ikke aftalt lignende særregler 
for arbejde i holddrift, forskudt tid 
mv. med andre hovedorganisatio-
ner – KL, Danske Regioner, SALA 
– hvorfor denne type sager på disse 
områder behandles efter de almin-
delige regler beskrevet i afsnit 4.1.2.

4.2 Andre former for  
arbejdsstandsning
Som nævnt er arbejdsnedlæggelser 
den hyppigst forekommende form 
for arbejdsstandsning, men der fin-
des også andre former for kollektive 
kampskridt. Disse er ikke undergi-
vet særlig regulering og behandles 
derfor alle efter de i afsnit 4.1.2 be-
skrevne regler.

4.2.1 Akkordbortgang
Inden for byggefagene arbejdes der 
ofte i akkord, og det er sædvanligvis 
aftalt, at når der arbejdes i akkord, 

23) Se bilag 4, 6, 7 og 10.



18 kan ansættelsesforholdet ikke af-
brydes, før akkorden er afsluttet. 
Såfremt lønmodtagerne forlader 
arbejdet i akkorden, er der derfor 
tale om akkordbortgang, der som 
udgangspunkt behandles på samme 
måde som overenskomststridige 
arbejdsnedlæggelser.

Men i modsætning til en overens-
komststridig arbejdsnedlæggelse vil 
medarbejderne som regel ikke blive 
pålagt at genoptage arbejdet på fæl-
lesmødet. Dette fordi medarbejder-
ne på dette tidspunkt typisk vil være 
ansat i en ny akkord hos en anden 
mester, hvorfor et sådant pålæg vil 
tvinge dem til på ny at begå over-
enskomstbrud.

Medarbejderne pålægges derfor i 
stedet at betale en standardmæssigt 
fastsat bod24 til arbejdsgiveren.

4.2.2 ”Delvise  
arbejdsstandsninger”
Også andre aktionsformer, såsom 
overarbejdsvægring og temponed-
sættelse, behandles efter reglerne 
om arbejdsstandsning. Disse akti-
onsformer optræder oftest i kom-
bination med sædvanlige arbejds-
standsninger og behandles i så fald 
sammen med disse.

I de tilfælde, hvor overarbejds-
vægring eller temponedsættelse er 
eneste aktion på virksomheden, vil 
FH ofte give et betinget pålæg, det 
vil sige, at pålægget er betinget af, at 
DA efterfølgende kan dokumentere, 
at der rent faktisk har været tale om 

en kollektiv aktion.25

Det betingede pålæg vil typisk 
være et pålæg om at normalisere ar-
bejdet snarest og senest dagen efter 
ved normal arbejdstids begyndelse.

4.2.3 Lockout og boykot
Lockout er arbejdsgiversidens mod-
stykke til arbejdstagersidens ar-
bejdsnedlæggelse. Der er tale om en 
lockout, når arbejdsgiveren ikke vil 
modtage medarbejdernes arbejds-
kraft, og dette anses begrundet i en 
kamphensigt. Det kan for eksempel 
være tilfældet, hvis lockouten etab-
leres som et modsvar på en over-
enskomststridig kollektiv aktion fra 
medarbejderne. En lockout etableres 
oftest ved arbejdsgivers kollektive 
bortvisning af samtlige medarbej-
dere.

Der er tale om en boykot, når en 
arbejdsgiver nægter at beskæftige 
nærmere bestemte medarbejdere, 
altså en slags blacklistning af kon-
krete personer.

Lockout og boykot er også i strid 
med fredspligten i Hovedaftalens 
§ 2, hvorfor FH i sådanne sager 
har krav på fællesmøde senest da-
gen efter fællesmødebegæringens 
fremsendelse. På fællesmødet vil 
FH typisk kræve, at virksomheden 
pålægges at genansætte lønmodta-
gerne straks.

24) Se afsnit 7.2.2.
25) Fx kan det på fællesmødet være svært at gennemskue, om konkrete medarbejderes vægring mod at arbejde 

over er begrundet i individuelle forhold eller rent faktisk skyldes en kollektivt aftalt aktion.
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De sager, som ikke bliver løst på 
fællesmødet, kan videreføres for 
Arbejdsretten. I Arbejdsretten er det 
hovedorganisationerne, der er pro-
cesparterne.

Ligesom det er tilfældet for 
fællesmøderne, er sagsgangen i Ar-
bejdsretten forskellig alt efter, om 
der er tale om almindelige arbejds-
retssager eller hastesager.

Hvis en almindelig sag ønskes 
videreført, sender forbundet en 
anmodning til FH om at indgive 
klageskrift til Arbejdsretten. Anmod-
ningen skal indeholde de suppleren-
de oplysninger og den eventuelle 
supplerende dokumentation, som 
har været drøftet på fællesmødet, 
samt eventuelle nye oplysninger, 
som måtte være kommet frem efter 
fællesmødets afholdelse.

FH’s arbejdsretsafdeling har en 
ambition om, at klageskrift skal være 
udarbejdet inden for en måned 
efter, at forbundet har anmodet 
herom. Dette forudsætter selvfølge-
lig, at sagen er tilstrækkeligt oplyst. 
I mere komplicerede sager kan det 
være nødvendigt at afholde møde 
med forbundet, afdelingen og/eller 
tillidsrepræsentanten, hvilket tillige 
kan forsinke processen.

FH og DA har i samråd med Ar-
bejdsretten i 2001 og 2006 indgået 
en række aftaler om effektivisering af 
sagsgangen i arbejdsretssager26. Afta-
lerne skal sikre en effektiv og hurtig 
behandling af alle sager også de sager, 
hvor FH og forbundene er klager.

5.1 Indgivelse af klageskrift
Samtidig med at FH fremsender 
klageskrift til Arbejdsretten, skal FH 
angive, hvilken retsdag sagen ønskes 
på 1. forberedende retsmøde.27 Det 
er aftalt, at DA, afhængigt af hvornår 
klageskriftet er udfærdiget, har krav 
på mellem tre og fem uger, jf. i øv-
rigt bilag 10, pkt. 3, til at udarbejde 
svarskrift, som skal foreligge senest 
fredag kl. 12.00 i ugen før, sagen be-
handles i Arbejdsretten. Den retsdag, 
FH anmoder om, vil således typisk 
være torsdagen efter DA’s svarfrist.28 
I øvrigt kan fristen ved skriftlig be-
grundet anmodning til Arbejdsret-
ten forlænges med tre uger.

Denne fremgangsmåde er alene 
aftalt med DA. I alle andre sager fast-
sættes første ordinære retsmøde af 
Arbejdsretten sædvanligvis på den 
førstkommende ordinære retsdag, 
der ligger mere end fire uger efter 
modtagelsen af klageskriftet.

Kapitel 5

Sagsgangen for Arbejdsretten  
i almindelige klagesager

26) Se bilag 7 - 10
27) Arbejdsretten har ordinær ret om torsdagen, hvor alle sager mellem organiserede parter behandles. Der er 

tilknyttet 6 højesteretsdommere til Arbejdsretten, som dækker de ordinære retsdage i en turnus.
28) Afvigelser herfra kan undtagelsesvis forekomme, idet det er aftalt med Arbejdsretten, at hvis store sagsmæng-

der har ophobet sig hos en enkelt dommer, da kan sagerne skubbes til den efterfølgende retsdag.



20 Arbejdsgiversiden kan dog ved 
fremsendelse af en begrundet an-
modning herom få bevilget en yder-
ligere fristforlængelse af retten.

5.2 Første forberedende retsmøde
Efter Arbejdsrettens seneste ”ret-
ningslinjer for sagsbehandlingen for 
retten” er intentionen, at sagerne 
som altovervejende hovedregel 
kun skal behandles på to retsmøder. 
Det første forberedende retsmøde 
og det retsmøde, hvor sagen skal 
afgøres.

Mindre sager, hvor sagen kan af-
gøres på baggrund af klageskrift og 
svarskrift, fx spørgsmål om bod for 
erkendte overenskomstbrud, forud-
sættes dog afgjort allerede på første 
forberedende retsmøde. De forbe-
redende retsmøder i Arbejdsretten 
er som udgangspunkt lukkede, men 
retsformanden kan, hvis parterne 
accepterer det, tillade at andre end 
partsrepræsentanterne er til stede.

På første forberedende retsmøde 
skal parterne være forberedt på at 
procedere eventuelle formalitets-
spørgsmål29 samt på at drøfte afgø-
relsesformen, og hvorledes sagsfor-
løbet bedst kan tilrettelægges.

Det forudsættes derfor som 
altovervejende hovedregel, at for-
bundet og i nogle tilfælde også afde-
lingen/tillidsrepræsentanten og/eller 
medlemmerne er til stede på rets-
mødet. Behovet for repræsentation 
på mødet drøftes med FH-repræsen-
tanten, når svarskriftet er modtaget.

5.3 Den videre skriftveksling
Størstedelen af sagerne vil kunne 
færdigskriftveksles med afgivelse af 
to yderligere processkrifter, kaldet 
replik og duplik. I større og mere 
komplicerede sager kan der dog 
være behov for yderligere proces-
skrifter.

Behovet for skriftveksling drøftes 
som nævnt på første forberedende 
retsmøde, hvor der endvidere aftales 
frister for de enkelte processkrifters 
afgivelse.

Det påhviler alle led i sagsbehand-
lingen på lønmodtagerside at påse, at 
fristerne så vidt muligt overholdes, så 
sagen ikke forsinkes unødigt.

Det er desværre en udbredt op-
fattelse, at når en sag er overgivet 
til FH, er alt videre ansvar for sagen 
overdraget til FH, også ansvaret for 
sagens oplysning. Sådan forholder 
det sig imidlertid ikke. Det er fortsat 
afdelingens medlem eller medlem-
mer, der er blevet krænket, og det 
er fortsat afdelingen, der har den 
primære kontakt til medlemmer og 
tillidsrepræsentanter.

Skriftvekslingen vedrørende sa-
gens faktiske omstændigheder må 
derfor i alle faser foregå i et nært 
samarbejde mellem afdelingen, for-
bundet og FH. Når modparten frem-
sætter provokationer (opfordringer) 
omkring sagens faktum, vil det såle-
des som udgangspunkt være afdelin-
gens ansvar at indhente de fornødne 
oplysninger eller dokumenter til 
opfyldelse af provokationerne.

29) Den oftest forekommende formalitetsindsigelse er, at sagen ikke henhører under Arbejdsretten, jf. ARL § 9, stk. 
1, men må henvises til afgørelse ved faglig voldgift eller ved de civile domstole.



215.4 Særligt om uorganiserede 
virksomheder
I alle sager mod uorganiserede 
virksomheder varetages sagsbe-
handlingen af Arbejdsretten, der, 
når klageskrift indgives af FH, sørger 
for forkyndelse over for indklagede. 
Indklagede får samtidig en frist fra 
forkyndelsestidspunktet på 14 dage 
til at komme med svarskrift.

Fremkommer svarskriftet ikke 
inden for fristen, optages sagen til 
udeblivelsesdom. Det vil sige, at 
klager får dom i overensstemmelse 
med påstanden, med mindre der er 
åbenlyse fejl eller mangler i klage-
skriftet, som dommeren er nødt til 
at korrigere for.30

Fremkommer virksomheden 
med et svarskrift i sagen, berammer 
Arbejdsretten typisk et telefonmø-
de i sagen. Her drøftes den videre 
skriftveksling og rammerne for 
sagens behandling, herunder en 
eventuel dato for et § 16, stk. 3, 
møde, hvor sagen skal afgøres. På 
dette møde skal forbund, afdeling 
og eventuelle vidner deltage.

I mindre sager, hvor vidneførsel 
ikke er nødvendig, kan dommeren 
træffe beslutning på telefonmødet.

5.5 Afgørelsesformerne
En arbejdsretssag kan afgøres på 
følgende måder:

• I sager mod uorganiserede 
virksomheder, som varetages af 
Arbejdsrettens sekretariatsleder, 
afgøres sagen typisk af denne 
på et såkaldt § 16, stk. 3-møde.31 
Virksomheden kan dog begære 
sagen overgivet til et medlem 
af rettens formandskab (en af 
de seks højesteretsdommere), 
hvorefter sagen behandles som 
beskrevet i det følgende.

• Sagen kan overlades til afgørelse 
ved retsformanden på et § 16, stk. 
3-retsmøde, det vil sige, at sagen 
afgøres af den juridiske dommer 
alene.

• Sagen afgøres efter en hovedfor-
handling32, hvor retsformanden 
suppleres med seks ordinære 
dommere eller suppleanter, heraf 
er de tre udpeget af FH33 og de 
tre af DA.

• I særligt principielle sager, der 
må antages at kunne få betyd-
ning for mange forbund og/eller 
arbejdsgiverorganisationer, kan 
parterne eller en af parterne be-
gære udvidet formandskab. Det 
er retsformanden, der træffer 
beslutning om en sådan begæ-
ring kan imødekommes. Sker 
dette, sættes retten med tre med-
lemmer af rettens formandskab 
og seks ordinære dommere eller 
suppleanter.

30) I denne type sager begærer virksomheden ganske ofte genoptagelse af sagen, når de har modtaget dommen. 
Da Arbejdsrettens afgørelser er inappellable, det vil sige, at de ikke kan ankes, vil en sådan begæring blive 
imødekommet oftere end i det civile retssystem, hvor man har ankeadgang.

31) På retsmøder efter arbejdsretslovens § 16, stk. 3, afgives der vidneforklaring under straffeansvar efter retsple-
jelovens regler som under en hovedforhandling. Tilsvarende er der som hovedregel offentlig adgang til disse 
møder.

32) Hovedforhandling er det, der tidligere hed domsforhandling.
33) FH’s ordinære dommere er enten forbundsrepræsentanter, typisk på formands-, næstformands- eller gruppe-

formandsniveau eller lønmodtageradvokater. FH indstiller fire ordinære dommere og ti suppleanter, jf. ARL § 
3, stk. 1, nr. 4.



22 • I sager, hvor en af parterne ikke 
er tilknyttet en af de organisati-
oner eller myndigheder, der kan 
indstille ordinære dommere eller 
suppleanter, kan denne part kræ-
ve sagen behandlet og pådømt 
uden medvirken af ordinære 
dommere eller suppleanter.

I de såkaldte § 16, stk. 3-sager, kom-
mer retsformanden ofte med en 
tilkendegivelse umiddelbart efter sa-
gens forhandling. I denne type sager 

træffes afgørelsen ved beslutning, 
og retsformanden kan, hvis parterne 
tiltræder det, undlade at komme 
med en egentlig sagsfremstilling.34

Eksekutionsfristen35 løber først 
fra afgørelsens fremsendelse i form 
af udskrift af Arbejdsrettens retsbog.

Ved hovedforhandlingerne vote-
rer dommerne efter forhandlingen, 
og dommen fremsendes efterføl-
gende til parterne. I hovedforhand-
lingerne får man altid en egentlig 
dom.

34) I dommen refereres i disse tilfælde kun helt centrale dele af bevisførelsen, det vil sige, at de uddrag af doku-
menter, som er forelagt under sagen og vidneforklaringerne, ikke gengives i fuldt omfang.

35) Den frist en dømt part har til at opfylde dommen. Den almindelige eksekutionsfrist, som gælder, hvis ikke 
andet er anført, er 14 dage.
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Som hastesager behandles de i kapi-
tel 4 omtalte sager. Også i Arbejds-
retten gælder det, at hovedparten 
af sagerne indbringes af DA i form 
af klager over overenskomststri-
dige arbejdsnedlæggelser. Der er 
imidlertid også løbende sager om 
konflikters lovlighed – typisk mod 
uorganiserede virksomheder.36

Ved punkt 1 i protokollat om 
effektivisering af konflikthåndtering 
af 27. oktober 200637 blev der efter 
aftale med Arbejdsrettens formand 
etableret en mulighed for at sætte 
Arbejdsretten også om mandagen, 
hvis den klagende part fandt, at sa-
gen havde hastende karakter. Dette 
vil i praksis altid være tilfældet, hvis 
konflikten/arbejdsstandsningen er 
verserende.

I hastesager skal det således ved 
indsendelse af klageskriftet angives, 
om sagen ønskes behandlet først-
kommende mandag eller torsdag.

I praksis er der meget stor for-
skel på, hvorledes lønmodtagernes 
overenskomststridige arbejds-
standsninger og de øvrige former 
for ulovlige kampskridt behandles i 
Arbejdsretten. De forskellige former 
for kollektive kampskridt vil derfor 
blive behandlet hver for sig. Fælles 

for alle typer af sager er dog frister-
ne for indgivelse af klageskrift.

6.1 Frister for indgivelse  
af klageskrift
I sager, som ønskes hastebehandlet, 
skal klageskriftet være såvel Ar-
bejdsretten som den modstående or-
ganisation i hænde senest kl. 12.00 
dagen før retsmødet. Det vil i praksis 
sige senest onsdag eller fredag kl. 
12.00.

Ved aftale af 24. april 2001 mel-
lem DA og FH38 blev det i punkt 2 
aftalt, at i sager, som har været på 
fællesmøde onsdag, er fristen for 
indlevering af klageskrift torsdag kl. 
10.00.

Der er enighed mellem parterne 
om, at den såkaldte ”onsdagsregel” 
tilsvarende finder anvendelse for 
retsmøder på mandage, som jo 
først er aftalt i 2006. Således skal 
klageskrift i sager, hvor der har væ-
ret afholdt fællesmøde fredag eller 
lørdag, være Arbejdsretten og den 
modstående organisation i hænde 
senest mandag kl. 10.00.

Denne aftale vedrører alene DA 
og FH, hvorfor udgangspunktet for 
alle andre arbejdsgiverhovedorgani-

Kapitel 6

Hastesagers behandling i Arbejdsretten

36)  For eksempel har der de senere år været en del sager omkring konflikter mod byggepladser og gartnerier, hvor 
der har været anvendt underbetalte østarbejdere.

37) Medtaget som bilag 10.
38) Se bilag 8.



24 sationer er dagen før kl. 12.00.39 og 40

6.2 Lønmodtagernes overens-
komststridige arbejdsstandsninger
Hvis klageskrift er indgivet som 
ovenfor beskrevet, og arbejdsstands-
ningen pågår, behandles sagen på 
førstkommende retsdag efter klage-
skriftets modtagelse.

På retsmødet forudsættes forbun-
det og afdelingen og/eller tillidsre-
præsentanten at være til stede. På 
retsmødet er FH forpligtet til at gen-
tage det på fællesmødet givne på-
læg om at genoptage arbejdet (ved 
arbejdsnedlæggelser) eller at nor-
malisere arbejdet (ved overarbejds-
vægring og temponedsættelser). 
Arbejdsretten vil herefter indskærpe 
pålægget og opfordre lønmodtager-
ne til at efterleve dette.

Det af Arbejdsretten givne pålæg 
har virkning fra normal arbejdstids 
begyndelse den efterfølgende dag 
med den virkning, at de aktioneren-
de lønmodtagere pålægges skærpet 
bod fra dette tidspunkt, såfremt på-
lægget ikke efterleves.41

Sagen vil herefter typisk blive 
udsat uden frist, da det lægges til 
grund, at Arbejdsrettens pålæg ef-
terleves, og sagen herefter ikke har 
karakter af en hastesag. Sker dette, 

vil langt hovedparten af sagerne 
efterfølgende blive forligt med 
sædvanlig forligsmæssig bod uden 
yderligere skriftveksling.

Hvis lønmodtagersiden ikke 
har villet give et ubetinget pålæg 
eller har særlige indsigelser, kan 
arbejdsgiversiden dog kræve at få et 
svarskrift inden for en relativt kort 
frist.42

I disse tilfælde og i de tilfælde, 
hvor arbejdsstandsningen fortsætter 
på trods af Arbejdsrettens pålæg, 
sættes sagen på hos den retsfor-
mand, som har den eller de følgende 
retsdage.43

I sager om lønmodtageres ar-
bejdsstandsning, som ikke er verse-
rende, berammer Arbejdsretten et 
retsmøde på den første ordinære 
retsdag, som ligger mere end seks 
uger efter klageskriftets modtagelse. 
Da disse sager som udgangspunkt 
forventes løst forud for retsmødet 
med betaling af sædvanlig forligs-
mæssig bod, fastsætter retten ikke 
en frist for afgivelse af svarskrift.

6.3 Andre kollektive kampskridt
I alle andre typer af hastesager vil 
der typisk ikke være givet et pålæg, 
idet der mellem parterne er tvist om, 
hvorvidt det kollektive kampskridt 

39) Med SALA har LO indgået en særlig aftale om arbejdsretsbehandling på andre dage end torsdag, hvis sagen er 
særligt presserende af hensyn til dyrevelfærden. Bestemmelsen, som forudsætter, at SALA godtgør, at dyrevel-
færden er truet, har ikke været påberåbt siden Slagteriernes Arbejdsgiverforeninger meldte sig ud af SALA i 
2002. Bestemmelsen er fortsat i anvendelse, selvom SALA er nedlagt, idet GLS-A følger SALA/LO aftalen..

40) FH har over for Arbejdsretten tilkendegivet, at andre arbejdsgiverparter ikke skal forvente, at FH vil give møde 
i Arbejdsretten på andre dage end aftalt med DA, hvorfor eventuelle dyrevelfærdssager også vil kunne behand-
les torsdag eller mandag.

41) Se afsnit 7.2.1
42) Typisk én til to uger.
43) Disse sager kan altså godt i nogle uger køre som en hastesag med deraf følgende korte frister for skriftvekslin-

gen, men disse vil på sigt overgå til at være almindelige arbejdsretssager, som typisk ikke hastehovedforhand-
les, da arbejdet typisk bliver normaliseret under forløbet.



25er overenskomststridigt eller ulov-
ligt. Disse sager kræver derfor haste-
behandling hele vejen.

På det første forberedende rets-
møde vil den aktionerende part i 
visse sager tilkendegive, at de varsle-
de kampskridt (lockout, hoved- og/
eller sympatikonflikt) sættes i bero, 
indtil Arbejdsrettens stillingtagen 
foreligger. Dette fratager imidlertid 
ikke sagen dens karakter af en haste-
sag, idet den aktionerende part i så 
fald vil have en særlig interesse i en 
hurtig behandling af sagen.

Typisk vil der derfor på første 
forberedende retsmøde blive fastsat 
stramme frister for gennemførelse 
af skriftvekslingen, og en hovedfor-
handling vil blive berammet snarest 
muligt under hensyntagen til skrift-
vekslingen.

I disse sager er det ikke ualmin-
deligt, at en part anmoder om en 
foreløbig tilkendegivelse under 
hovedforhandlingen, således at et 
varslet kampskridt kan iværksættes 
umiddelbart efter hovedforhandlin-
gen og ikke skal afvente dommen.
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I relation til udmålingen af bod 
adskiller sager om lønmodtagernes 
overenskomststridige aktioner sig 
afgørende fra alle andre typer sager. 
I sager om overenskomststridige 
lønmodtageraktioner, navnlig ar-
bejdsstandsning og akkordbortgang, 
har der nemlig i arbejdsretlig prak-
sis i vidt omfang udviklet sig faste 
bodstakster, mens det er langt mere 
diffust at rådgive om bodsudmålin-
gen i øvrige sager.

7.1 Bodsudmålingen i  
almindelige arbejdsretssager
Hjemmelen til at idømme en part 
bod findes i ARL § 12, og det føl-
ger heraf, at boden udmåles under 
hensyntagen til sagens samlede om-
stændigheder.

Elementer, som kan spille ind, 
kan være omfanget og karakteren 
af det begåede overenskomstbrud 
og varigheden heraf, herunder om 
overenskomstbruddene har syste-
matisk karakter. Om der foreligger 
særligt undskyldelige eller særligt 
skærpende omstændigheder, jf. § 
12, stk. 5-7. Endelig kan virksom-
hedens størrelse44 og omsætning45 
tillægges betydning.

Det vil altid blive betragtet som 

en skærpende omstændighed, hvis 
en virksomhed begår brud på en 
overenskomstbestemmelse, som 
virksomheden tidligere har fået bod 
for at have tilsidesat.

Sager om brud på Hovedaftalen 
sanktioneres typisk strengere, idet 
man jo her forbryder sig imod de 
helt grundlæggende organisations-
mæssige rettigheder og pligter.

I sager, hvor der er opgjort et 
efterbetalingskrav, har Arbejdsretten 
udviklet den praksis, at boden som 
udgangspunkt fastsættes til et beløb 
svarende til mellem 1/3 og 1/5 af 
efterbetalingskravet.

Tilsvarende følger det af Arbejds-
rettens årsberetning for 2008, at det 
er fast praksis i sager om manglende 
indberetning og betaling af pension, 
hvor det ikke har været muligt at 
opgøre efterbetalingskravet, at der 
udmåles en bod på 3.500 kr. I gen-
tagelsestilfælde stiger denne første 
gang til 7.000 kr. og næste gang til 
10.000 kr.

I sager, hvor forbundet ikke kræ-
ver efterbetaling til medarbejderne, 
vil boden typisk indeholde den ved 
det begåede overenskomstbrud op-
nåede besparelse efter det såkaldte 
differenceprincip.

Kapitel 7

Bodssatserne i Arbejdsretten

44) Det er således mindre undskyldeligt, at en stor virksomhed med en professionel personaleadministration begår 
overenskomstbrud end kioskejeren med en enkelt ansat.

45) Boden har pønal karakter og skal virke afskrækkende. Et beløb, som kan virke afskrækkende på en lille enkelt-
mandsvirksomhed, vil ikke have samme effekt på en virksomhed med en milliardomsætning.



277.2 Særligt om bod for  
arbejdsstandsninger
Efter arbejdsretsloven kan lønmod-
tagere idømmes bod for arbejds-
standsning, hvis de ikke efterlever 
fællesmødepålægget om at genop-
tage eller normalisere arbejdet, jf. 
§ 12, stk. 1 og 2. Hvis arbejdet gen-
optages i overensstemmelse med 
pålægget fra fællesmødet eller tid-
ligere, er arbejdsnedlæggelsen altså 
som udgangspunkt bodsfri.

Der er dog to undtagelser herfra, 
enten at arbejdsstandsningen har 
savnet rimelig begrundelse,46 eller 
hvis der er tale om en systematisk 
aktion. Sidstnævnte undtagelse 
påberåbes ofte fra arbejdsgiverside, 
hvis der på virksomheden har fun-
det flere kortvarige aktioner sted. 
Enten i form af flere på hinanden 
følgende arbejdsnedlæggelser eller 
arbejdsnedlæggelser i kombination 
med temponedsættelser og/eller 
overarbejdsvægring.

Det er en forudsætning for at 
statuere systematik, at arbejdsgiver-
siden godtgør, at arbejdsnedlæg-
gelserne eller andre aktioner har 
samme baggrund,47 og at de finder 
sted inden for et relativt begrænset 
tidsrum.

Hvis det godtgøres, at der er tale 
om en systematisk aktion, vil løn-
modtagerne blive pålagt bod fra før-

ste time, selvom de ikke har siddet et 
fællesmødepålæg overhørigt. 

I ARL § 12, stk. 5 og 6, er optaget 
særlige bestemmelser om, hvornår 
der foreligger formildende omstæn-
digheder i relation til arbejdsstands-
ning, som kan føre til, at boden ned-
sættes eller helt skal bortfalde.

7.2.1 Bodstakster for  
arbejdsnedlæggelser
Foreligger der ikke de i ARL § 12, 
stk. 5 og 6, beskrevne formildende 
omstændigheder, ligger bodstakster-
ne fast. Bodstakstene for overens-
komststridige arbejdsnedlæggelser 
er p.t. på 50 kr. pr. time for ufaglærte 
og 56 kr. pr. time for faglærte arbej-
dere. Hvis et pålæg fra Arbejdsretten 
ikke efterleves, forhøjes boden for 
begge medarbejdergrupper med 30 
kr. pr. time til henholdsvis 80 kr. og 
86 kr. pr. strejketime48.

For at anspore til sådanne sager 
løses forligsmæssigt i stedet for at 
blive pådømt i Arbejdsretten, har 
hovedorganisationerne indgået sær-
lige aftaler om forligsrabat. Senest 
er den almindelige bodsrabat på 10 
kr. pr. strejketime blevet suppleret 
af punkt 1, 2. led, i den seneste aftale 
mellem DA og FH om konflikthånd-
tering.49

Aftalen medfører, at de forligs-

46) Denne undtagelse påberåbes sjældent og er i arbejdsretlig praksis begrænset til at gælde tilfælde, hvor arbejdet 
nedlægges begrundet i en organisationsvedtagelse eller i protest mod en fagretlig afgørelse.

47) Hvis medarbejdere i en afdeling nedlægger arbejdet kortvarigt grundet utilfredshed med en arbejdsleder og 
kort tid efter nedlægger arbejdet grundet fyring af en tillidsrepræsentant, vil der altså ikke være tale om syste-
matik.

48) Se bilag 11. 
49) Se bilag 10.



28 mæssige bodssatser nu er følgende:
Frem til det første forberedende 

retsmøde50 ydes en bodsrabat på 13 
kr. pr. time. Bodssatserne vil derfor i 
denne periode være på 37 kr. og 43 
kr. pr. strejketime. I perioden mellem 
første forberedende retsmøde og fem 
arbejdsdage frem ydes en bodsrabat 
på 23 kr. pr. time af den forhøjede 
bodssats. Bodssatserne i denne peri-
ode er herefter på 57 kr. og 63 kr. pr. 
time. For alle strejketimer herefter 
ydes der en rabat på 10 kr. pr. time af 
den forhøjede bodssats. Bodssatsen er 
således 70 kr. og 76 kr. pr. strejketime.

Grundet den aftalte bodsrabat 
kommer sådanne sager kun sjældent 
til pådømmelse i Arbejdsretten. Det-
te sker således kun, hvis der mellem 
parterne er uenighed om, hvorvidt 
der foreligger en systematisk aktion 
eller om, hvorvidt der foreligger 
formildende omstændigheder, som 
kan begrunde en bodsnedsættelse 
eller et bodsbortfald.

7.2.2 Bod for akkordbortgang
Hvis lønmodtagere forlader en ak-
kord, betragtes dette som nævnt un-
der afsnit 4.2.1 som udgangspunkt 
som en form for arbejdsstandsning, 
og lønmodtageren pålægges derfor 
en standardmæssigt fastsat bod. Den 
for Arbejdsretten vedtagne bod for 
dette overenskomstbrud er  2.550 
kr., mens den forligsmæssige takst 
på fællesmødet er 1.700 kr.

7.2.3 Bod for overarbejdsvægring 
og temponedsættelser
For disse aktionsformer er der ikke 
på samme måde fastsat faste takster, 
som oven for beskrevet.

I de relativt få sager, hvor over-
arbejdsvægring er statueret, synes 
Arbejdsretten imidlertid tilbøjelig 
til at udmåle et beløb pr. vægring. 
I nyere praksis har været anvendt 
100 kr. for en overarbejdsvægring 
stigende til 150 kr. efter pålæg i Ar-
bejdsretten.

Ved temponedsættelser er det i 
teorien antaget,51 at der kan pålægges 
en bod svarende til den procentdel 
af de faste bodstakster, som tempoet 
har været nedsat med. Har arbejds-
giversiden fx påvist, at tempoet uret-
mæssigt har været nedsat med 20 
pct., vil boden herfor være 20 pct. af 
den faste bodstakst for fuldstændig 
arbejdsstandsning pr. time.

7.3. Særligt om  
organisationsansvar
Efter arbejdsretslovens § 12, stk. 4, 
kan også organisationerne pålægges 
bod, hvis disse har været delagtige 
i det pådømte overenskomstbrud.52 
Dette kan fx være tilfældet, hvis 
en organisation undlader at give et 
pålæg, selvom medlemmet/med-
lemmerne begår åbenbare brud på 
overenskomsten.53

Tilsvarende vil organisationen 
kunne ifalde bodsansvar, hvis det 

50) FH tolker dette således, at den forhøjede bodsrabat indtræder samtidig med den skærpede bod, altså reelt 
dagen efter retsmødet til normal arbejdstids begyndelse og herfra løber fem arbejdsdage frem.

51) Støttet på enkelte ældre afgørelser.
52) Sager om organisationsansvar forekommer dog også i ”ren” form, altså uden virksomheders eller lønmodta-

geres inddragelse. Et klassisk eksempel er organisationernes udsendelse af overenskomststridige cirkulærer til 
medlemmerne og organisationsrepræsentanters udtalelser til pressen.

53) På lønmodtagerside ville dette fx ofte blive tilfældet, hvis man nægtede at pålægge medarbejderne at genopta-
ge arbejdet under en overenskomststridig arbejdsnedlæggelse.



29under sagen godtgøres, at organi-
sationen har rådgivet eller ansporet 
medlemmet/medlemmerne til det 
nu pådømte overenskomstbrud.

Sager om organisationsansvar 
forekommer dog også i ”ren” form, 
altså uden at en virksomhed eller 
lønmodtagere er medindklagede.

Brud eller delagtighed i brud fra 
organisationernes side sanktioneres 
typisk strengere i Arbejdsretten, da 
de pågældende organisationer for-
udsættes at kende de bag såvel egne 
aftaler som hovedaftalen liggende 
pligter og rettigheder.



30 §§ 11
Da det er ønskeligt, at spørgsmål
om løn- og arbejdsvilkår løses
gennem afslutning af kollektive
overenskomster, eventuelt under
hovedorganisationernes medvir-
ken, forpligter hovedorgani-
sationerne og deres medlemmer
sig til hverken direkte eller indi-
rekte at lægge hindringer i vejen
for, at arbejdsgivere og arbejdsta-
gere organiserer sig inden for
hovedorganisationernes organisa-
toriske rammer. Som orga-
nisationsfjendtlig handling anses
derfor forhold, hvorefter en af
nærværende hovedaftale bundet
part foretager handlinger rettet
mod en anden part begrundet i
organisationstilhørsforholdet og
således ikke ud fra faglige motiver.

§§ 22
Stk. 1.
Når der er indgået en kollektiv
overenskomst, kan der inden for
det område, som overenskom-
sten omfatter, og så længe den er
gældende, ikke etableres arbejds-
standsning (strejke, blokade, loc-
kout eller boykot), medmindre
der er hjemmel herfor i “Norm
for regler for behandling af faglig
strid” eller i kollektiv overens-
komst. Sympatistrejke eller sym-
patilockout kan i øvrigt etableres
i overensstemmelse med aftaler
og retspraksis.

Stk. 2.
Ingen arbejdsstandsning kan lov-
ligt etableres, medmindre den er
vedtaget med mindst 3/4 af de
afgivne stemmer af en efter ved-
kommende organisations love
dertil kompetent forsamling og
er behørigt varslet i overens-
stemmelse med reglen i stk. 3.
Undtaget herfra er alene arbejds-
standsninger i de i “Normen”, §
5., stk. 2, nævnte tilfælde.

Stk. 3.
At man agter at forelægge en
sådan forsamling forslag om
arbejdsstandsning, skal tilkende-
gives den anden hovedorganisa-
tions forretningsudvalg ved sær-
lig og anbefalet skrivelse, mindst
14 dage før arbejdsstandsningen
efter forslaget agtes iværksat, og
der skal på samme måde gives
den anden part meddelelse om
forsamlingens beslutning, mindst
7 dage forinden arbejdsstands-
ningen iværksættes. Ved varsling
af retshåndhævende arbejds-
standsning nedsættes de ovenfor
anførte varsler til henholdsvis
mindst 7 dage og mindst 3 dage.

Stk. 4.
Såvel hovedorganisationerne
som de under dem hørende
organisationer samt øvrige af
Hovedaftalen bundne organisa-
tioner er forpligtet til ikke at

HHoovveeddaaffttaalleenn
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understøtte, men med alle rimeli-
ge midler at hindre overens-
komststridige arbejdsstandsnin-
ger og, hvis overenskomststridig
arbejdsstandsning finder sted, at
søge at få den bragt til ophør.

Stk. 5.
Som strejke eller lockout betrag-
tes det, hvis værksteder eller
arbejdspladser systematisk affol-
kes eller efterhånden lukkes.

Stk. 6.
Under arbejdskonflikt mellem
parterne i nærværende overens-
komst eller deres medlemmer og
udenforstående arbejdstager- el-
ler arbejdsgiverorganisationer el-
ler virksomheder må støtte til
den udenforstående ikke ydes af
nogen ved denne overenskomst
forpligtet part. Som udenforstå-
ende betragtes ikke den organisa-
tion eller virksomhed, der ind-
melder sig i en af hovedorganisa-
tionerne eller i en under disse
organiseret forening, idet det dog
er en forudsætning, at der ikke
inden indmeldelsen er etableret
arbejdsstandsning, eller at sådan
ikke efter forgæves forhandling
er klart bebudet.

§§ 33
Stk. 1.
Overenskomster afsluttet mellem
hovedorganisationerne skal re-
spekteres og efterkommes af alle
under dem hørende organisatio-
ner under vedkommende hoved-
organisations ansvar.

Stk. 2.
Uoverensstemmelse om, hvor-
vidt der består overenskomst,
afgøres af Arbejdsretten, med-
mindre parterne er enige om at
lade spørgsmålet afgøre ved fag-
lig voldgift. Uoverensstemmelse
om, hvilket område en overens-
komst har, afgøres ved faglig
voldgift.

§§ 44
Stk. 1.
Arbejdsgiverne udøver ledelses-
retten i overensstemmelse med
de i de kollektive overenskomster
indeholdte bestemmelser og i
samarbejde med arbejdstagerne
og deres tillidsrepræsentanter i
henhold til de mellem Landsor-
ganisationen i Danmark og Dansk
Arbejdsgiverforening til enhver
tid gældende aftaler.

Stk. 2.
Såfremt der uden noget forbe-
hold er antaget arbejdskraft til et
bestemt angivet akkordarbejde,
kan arbejdsforholdene ikke
ændres, uden at vedkommende
arbejdsgiver godtgør arbejdsta-
gerne det derved eventuelt
opståede økonomiske tab.
Uoverensstemmelser herom
afgøres ad sædvanlig fagretlig vej.

Stk. 3.
Ved afskedigelse af en arbejdsta-
ger må vilkårligheder ikke finde
sted, og klager over påståede uri-
melige afskedigelser kan derfor
behandles efter nedenstående
regler. Hovedorganisationerne



32

anbefaler, at sager om påståede
urimelige afskedigelser behandles
hurtigst muligt af de berørte par-
ter. Sager, i hvilke der nedlægges
påstand om underkendelse af en
afskedigelse, skal så vidt muligt
være afsluttet inden udløbet af
den pågældende arbejdstagers
opsigelsesvarsel.

a).
Såfremt der foretages afskedigel-
se af en arbejdstager, der har væ-
ret uafbrudt beskæftiget i den på-
gældende virksomhed i mindst 9
måneder, har den pågældende
arbejdstager ret til at begære
skriftlig oplysning om grunden til
afskedigelsen.

b).
Hvis man fra arbejdstagerside
hævder, at afskedigelsen er uri-
melig og ikke begrundet i ar-
bejdstagerens eller virksomhe-
dens forhold, kan afskedigelsen
kræves behandlet lokalt mellem
repræsentanter for virksomhe-
dens ledelse og dens arbejdstage-
re. Den lokale forhandling skal
være afsluttet inden for en frist af
14 dage fra underretning om af-
skedigelsen. Såfremt arbejdsgive-
ren har afgivet åbentbart urigtige
oplysninger om grunden til af-
skedigelsen, som er af væsentlig
betydning for sagen, regnes
ovennævnte frist fra det tids-
punkt, hvor arbejdstagersiden
blev eller burde være blevet be-
kendt med de korrekte oplysnin-
ger. Den lokale forhandling skal
dog være afsluttet inden 3 måne-

der fra underretning om afskedi-
gelsen.

c).
Opnås der ikke herved enighed,
skal der, hvis det interesserede
fagforbund (eventuelt centralle-
delse) begærer sagen videreført,
omgående optages forhandling
mellem organisationerne.

d).
Opnås der ikke herved enighed,
har det interesserede fagforbund
(eventuelt centralledelse) ret til at
indgive klage til et af hovedorga-
nisationerne nedsat Afskedigel-
sessnævn. Klagen skal være Af-
skedigelsesnævnets sekretariat og
den modstående organisation i
hænde inden for en frist af 7
dage efter afslutningen af organi-
sationernes forhandling. Regler
om Afskedigelsesnævnets sam-
mensætning og sagsbehandling
fastsættes i en forretningsorden
for Nævnet.

e).
Nævnet afsiger en motiveret ken-
delse. Hvis Nævnet måtte finde, at
den foretagne opsigelse er urime-
lig og ikke begrundet i arbejdsta-
gerens eller virksomhedens for-
hold, kan Nævnet efter påstand
herom underkende opsigelsen,
medmindre samarbejdet mellem
virksomheden og arbejdstageren
har lidt væsentlig eller må antages
at lide væsentlig skade ved en
fortsættelse af ansættelsesforhol-
det. Finder Nævnet, at opsigelsen
er urimelig, men at ansættelses-
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forholdet alligevel ikke skal fort-
sætte, eller nedlægges der påstand
om godtgørelse for en urimelig
afskedigelse, jf. ovenfor, kan
Nævnet bestemme, at virksomhe-
den skal betale den pågældende
en godtgørelse. Størrelsen af
denne skal afhænge af sagens
omstændigheder og anciennite-
ten af den uberettiget afskedigede
arbejdstager. Godtgørelsen kan
ikke overstige 52 ugers løn
beregnet efter den afskedigede
arbejdstagers gennemsnits-
fortjeneste gennem det sidste år.

f).
Såfremt der for
Afskedigelsesnævnet indbringes
sager med påstand om, at der er
sket en urimelig afskedigelse, og
den afskedigede i henhold til lov-
givning har en anden retsstilling
end i henhold til Hovedaftalens
bestemmelser, skal Afskedigelses-
nævnet efter påstand herom fra
klageren lægge den pågældende
lovgivning til grund ved sagens
afgørelse.

§§ 55
§ 5 er bortfaldet i henhold til afta-
le af 23. januar 2007 mellem LO
og DA

§§ 66
§ 6
Stk. 1
Hovedorganisationerne vil mod-
virke forsøg på at holde personer
uden for arbejdstagerorganisatio-
nerne under påberåbelse af sel-
skabsretlige og andre aftaler eller

indehavelse af anparter eller aktier,
der ikke gør de pågældende til vir-
kelige medejere af virksomheden.

Stk. 2
Ved afgørelse af, om der er tale
om en virkelig medejer, lægges
der ud over ejerskabet vægt på,
om den pågældende medejer kan
afskediges i henhold til alminde-
lige ansættelsesretlige regler. 

§§ 77
§ 7
Stk. 1.
Opsigelsesfristen for overens-
komster angående priskuranter
og øvrige arbejdsforhold er 3
måneder, medmindre andet er
aftalt.

Stk. 2.
Selv om en overenskomst er
opsagt eller udløbet, er parterne
dog forpligtet til at overholde
dens bestemmelser, indtil anden
overenskomst træder i stedet,
eller arbejdsstandsning er iværk-
sat i overensstemmelse med reg-
lerne i § 2.

§§ 88
§ 8
Stk. 1.
Hovedorganisationerne er enige
om, at der indføres tillidsmands-
regler i de kollektive overens-
komster, hvor arbejdsforholdets
karakter gør det muligt.

Stk. 2.
Når en tillidsmand er valgt i hen-
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hold til de herfor gældende
bestemmelser i den kollektive
overenskomst, kan arbejdsforhol-
det,  medmindre opsigelsen skyl-
des arbejdsmangel, ikke afbrydes,
før dennes organisation har fået
lejlighed til at prøve berettigelsen
ved fagretlig behandling. Denne
skal for at have opsættende virk-
ning påbegyndes inden 1 uge og
afsluttes hurtigst muligt.

Stk. 3.
Hvis en tillidsrepræsentant afske-
diges, fordi arbejdsmangel giver
tvingende grund hertil, kan
arbejdsforholdet ikke afbrydes i
varselsperioden, jf. stk. 4, før den-
nes organisation har haft lejlig-
hed til at prøve berettigelsen ved
fagretlig behandling. Denne skal
for at have opsættende virkning
påbegyndes inden 1 uge.

Stk. 4.
Er afskedigelsen begrundet i
arbejdsmangel, bortfalder den
særlige varslingspligt i den kol-
lektive overenskomst, i henhold
til hvilken tillidsrepræsentanten
er valgt. I sådanne tilfælde har til-
lidsrepræsentanten krav på det
almindelige opsigelsesvarsel, der
er gældende ifølge den kollektive
overenskomst.

Stk. 5.
Agtes en tillidsrepræsentant for-
flyttet, således at hvervet ikke
længere kan varetages, gælder
samme retsstilling som ved afske-
digelse, jf. stk. 2, 3 og 4.

§§ 99
§ 9
Stk. 1.
Hovedorganisationerne vil frem-
me et godt samarbejde mellem
organisationerne og virke for
rolige og stabile arbejdsforhold i
virksomhederne gennem samar-
bejdsudvalgene eller andre egne-
de organer.

Stk. 2.
Der må ikke fra nogen side læg-
ges hindringer i vejen for, at en
arbejdstager udfører så meget og
så godt arbejde, som hans evner
og uddannelse tillader ham.

§§ 1100
§ 10
Stk. 1.
I tilfælde af påstået brud på denne
hovedaftale, såvel som hvis der
påstås at være begået brud på
nogen anden kollektiv overens-
komst indgået af hovedorganisa-
tionerne eller af deres medlem-
mer, skal der, inden klage ind-
bringes for Arbejdsretten, afhol-
des fællesmøde under hovedor-
ganisationernes medvirken.

Stk. 2.
Er det påståede overenskomstbrud
en arbejdsstandsning, jf. § 2, og
denne ikke forinden er ophørt,
skal fællesmødet afholdes omgå-
ende og senest dagen efter
arbejdsstandsningens iværksæt-
telse. I øvrige tilfælde afholdes
fællesmøde snarest muligt. Den
begærende part kan forlange, at
fællesmøde afholdes inden 7 dage.
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Stk. 3.
Begæringen om fællesmøde skal i
videst muligt omfang angive
sagens omstændigheder og rele-
vante bilag vedlægges begærin-
gen.

Stk. 4.
Såfremt parterne er enige herom,
kan det berammede fællesmøde
afholdes telefonisk.

Stk. 5.
På fællesmødet skal de til grund
for uoverensstemmelsen liggen-
de omstændigheder klarlægges
og forsøges løst. Der udarbejdes
referat af møderne, hvoraf par-
ternes standpunkter fremgår.

§§ 1111
De under hovedorganisationerne
hørende foreninger og virksom-
heder kan ikke ved at træde ud af
hovedorganisationerne løse sig
fra de forpligtelser, disse ved
nærværende hovedaftale er gået
ind på. De vedbliver at stå ved
magt, indtil denne hovedaftale er
bortfaldet efter opsigelse af en af
hovedorganisationerne.11

§§ 1122
§ 12
Stk. 1.
Hovedaftalen er gældende, indtil
den med 6 måneders varsel opsi-
ges til en 1. januar, dog tidligst 1.
januar 1995. Den af hovedorga-
nisationerne, der måtte have
ønske om ændringer i
Hovedaftalen, skal 6 måneder

forud for opsigelsen underrette
modparten herom, hvorefter der
optages forhandlinger med det
formål at opnå enighed og der-
ved undgå opsigelse af
Hovedaftalen.

Stk. 2.
Er forhandlingerne om en forny-
else af Hovedaftalen efter sted-
funden opsigelse ikke afsluttet til
den pågældende 1. januar, gælder
Hovedaftalen, uanset at opsigel-
sestidspunktet overskrides, indtil
de ikraftværende kollektive
overenskomster afløses af nye,
og den bortfalder da ved de nye
kollektive overenskomsters
ikrafttræden.

PPrroottookkoollllaatt
Der er mellem parterne enighed
om, at arbejdsstandsninger bør
undgås, og om, at organisationer-
ne aktivt skal bidrage hertil, jr.
herom Hovedaftalen i øvrigt.

Hovedorganisationerne er enige
om snarest at søge udarbejdet
nærmere retningslinjer for afhol-
delse af fællesmøder.

København, den 1. oktober 1992
Landsorganisationen i Danmark
Dansk Arbejdsgiverforening



36 DA og LO har vedtaget følgende alminde-
lige regler for behandling af faglig strid
(Normen).

Det er af væsentlig betydning for det dan-
ske arbejdsmarked at uoverensstemmelser
søges løst ved forhandling og mægling. DA
og LO anbefaler derfor, at uoverensstem-
melser i videst muligt omfang behandles så
tæt på de involverede paner som muligt,
og at der i den forbindelse kan træffes hur-
tige og mindelige løsninger.

Et hurtigt og effektivt partssystem nødven-
diggør endvidere, at parterne tilstræber
uden unødigt ophold at behandle og vide-
reføre uoverensstemmelser indtil der er
fundet en løsning.

I overensstemmelse med hidtidig praksis
behandles uoverensstemmelser om for-
tolkning af kollektive overenskomster
endeligt ved de faglige voldgiftsretter og
sager vedrørende brud på kollektive over-
enskomster behandles endeligt i
Arbejdsretten.

Når der i det følgende henvises til rettighe-
der og forpligtelser for de overenskomst-
bærende organisationer vil disse rettighe-
der og forpligtelser tillige være gældende
for den enkelte virksomhed der er part i en
overenskomst.

§1
Enhver uenighed af faglig karakter skal,
når en af parterne i et overenskomstfor-
hold fremsætter begæring herom, gøres til
genstand for forhandling og mægling i
henhold til nedenstående regler medmin-
dre der mellem parterne gælder andre

betryggende regler for uoverensstemmel-
sens behandling.

Stk. 2. Mægling skal i alle tilfælde – jf. dog
§ 16 og § 17 – foretages, såfremt en af par-
terne forlanger det.

LLookkaall  ffoorrhhaannddlliinngg

§2
Uoverensstemmelser af faglig karakter
søges efter begæring løst ved lokal for-
handling mellem virksomhedens ledelse
og tillidsrepræsentanten. Sådanne forhand-
linger finder sted på virksomheden. med-
mindre andet aftales, og skal påbegyndes
og afsluttes så hurtigt som muligt.

Stk. 2. Såfremt tillidsrepræsentanten bar
behov herfor, eller der ikke er valgt en til-
lidsrepræsentant på virksomheden, kan der
efter aftale med virksomhedens ledelse til-
kaldes en repræsentant fra den eller de
lokale afdelinger til den lokale forhandling.

Stk. 3. Der kan udarbejdes referat af lokal-
forhandlingen. Forhandlingsresultatet må
ikke stride imod overenskomsten og ind-
gås i øvrigt uden præjudice for fremtidige
sager.

MMæægglliinngg

§3
Er der ikke opnået enighed ved den lokale
forhandling eller er der ikke afholdt lokal
forhandling kan en af de respektive orga-
nisationer begære mægling i sagen.

§4
Mæglingsbegæringen skal være skriftlig og
indeholde en kan beskrivelse af uoverens-
stemmelsen.

BBiillaagg  22..
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37DA og LO har vedtaget følgende alminde-
lige regler for behandling af faglig strid
(Normen).

Det er af væsentlig betydning for det dan-
ske arbejdsmarked at uoverensstemmelser
søges løst ved forhandling og mægling. DA
og LO anbefaler derfor, at uoverensstem-
melser i videst muligt omfang behandles så
tæt på de involverede paner som muligt,
og at der i den forbindelse kan træffes hur-
tige og mindelige løsninger.

Et hurtigt og effektivt partssystem nødven-
diggør endvidere, at parterne tilstræber
uden unødigt ophold at behandle og vide-
reføre uoverensstemmelser indtil der er
fundet en løsning.

I overensstemmelse med hidtidig praksis
behandles uoverensstemmelser om for-
tolkning af kollektive overenskomster
endeligt ved de faglige voldgiftsretter og
sager vedrørende brud på kollektive over-
enskomster behandles endeligt i
Arbejdsretten.

Når der i det følgende henvises til rettighe-
der og forpligtelser for de overenskomst-
bærende organisationer vil disse rettighe-
der og forpligtelser tillige være gældende
for den enkelte virksomhed der er part i en
overenskomst.

§1
Enhver uenighed af faglig karakter skal,
når en af parterne i et overenskomstfor-
hold fremsætter begæring herom, gøres til
genstand for forhandling og mægling i
henhold til nedenstående regler medmin-
dre der mellem parterne gælder andre

betryggende regler for uoverensstemmel-
sens behandling.

Stk. 2. Mægling skal i alle tilfælde – jf. dog
§ 16 og § 17 – foretages, såfremt en af par-
terne forlanger det.

LLookkaall  ffoorrhhaannddlliinngg

§2
Uoverensstemmelser af faglig karakter
søges efter begæring løst ved lokal for-
handling mellem virksomhedens ledelse
og tillidsrepræsentanten. Sådanne forhand-
linger finder sted på virksomheden. med-
mindre andet aftales, og skal påbegyndes
og afsluttes så hurtigt som muligt.

Stk. 2. Såfremt tillidsrepræsentanten bar
behov herfor, eller der ikke er valgt en til-
lidsrepræsentant på virksomheden, kan der
efter aftale med virksomhedens ledelse til-
kaldes en repræsentant fra den eller de
lokale afdelinger til den lokale forhandling.

Stk. 3. Der kan udarbejdes referat af lokal-
forhandlingen. Forhandlingsresultatet må
ikke stride imod overenskomsten og ind-
gås i øvrigt uden præjudice for fremtidige
sager.

MMæægglliinngg

§3
Er der ikke opnået enighed ved den lokale
forhandling eller er der ikke afholdt lokal
forhandling kan en af de respektive orga-
nisationer begære mægling i sagen.

§4
Mæglingsbegæringen skal være skriftlig og
indeholde en kan beskrivelse af uoverens-
stemmelsen.

BBiillaagg  22..

NNoorrmmeenn

§5
Mægling foretages af et mæglingsudvalg
bestående af 2 mæglingsrepræsentanter.

Organisationerne udpeger hver en mæg-
lingsrepræsentant.

§6
Mæglingsmødet skal berammes senest 5
arbejdsdage fra mæglingsbegæringens
modtagelse i den modstående organisa-
tion, og modet skal afholdes senest J2
arbejdsdage fra mæglingsbegæringens
modtagelse. Tidsfristen kan fraviges efter
aftale mellem organisationerne.

Stk. 2. Mæglingen foretages så vidt muligt
på stedet, hvor uoverensstemmelsen er
opstået, således at repræsentanter for de
stridende parter kan tilkaldes.
Organisationerne kan aftale, at mæglingen
skal foretages et andet sted.

Stk. 3. Der udarbejdes referat af mæglings-
moderesultatet, som underskrives af par-
terne.

OOrrggaanniissaattiioonnssmmøøddee

§7
Er der ikke opnået enighed på mæglings-
mødet, kan uoverensstemmelsen viderefø-
res til faglig voldgift, jf. § I0 medmindre en
af de respektive organisationer begærer
sagen videreført til et organisationsmøde.

§8
Begæring om organisationsmøde skal være
skriftlig og indeholde en kort beskrivelse af
uoverensstemmelsen.

Stk. 2. Begæringen skal være den modstå-
ende organisation i hænde senest I0

arbejdsdage efter mæglingsmødets afhol-
delse. Tidsfristen kan fraviges efter aftale
mellem organisationerne.

Stk. 3. Organisationsmødet afholdes hur-
tigst muligt og senest 15 arbejdsdage efter
organisationsmødebegæringens modtagel-
se i den modstående organisation.
Tidsfristen kan fraviges efter aftale mellem
organisationerne.

§9
På organisationsmødet deltager mindst en
repræsentant fra hver af parterne. De i
sagen direkte implicerede parter deltager
ligeledes i organisationsmødet, såfremt
dette skønnes nødvendigt

Stk. 2. Der udarbejdes referat af organisa-
tionsmøderesultatet, som underskrives af
parterne.

FFaagglliigg  vvoollddggiifftt

§10
Er der ikke opnået enighed på et mæg-
lingsmøde eller et organisationsmøde, kan
uoverensstemmelser i henhold til § 1 efter
begæring videreføres til faglig voldgift.

§11
For de faglige voldgiftsretter indbringes:

1. sager om fortolkning og forståelse af
kollektive overenskomster. bortset fra
hovedoverenskomster og hovedaftaler, jf.
arbejdsretslovens § 9. stk. 1. nr. l.

2. sager omfattet af arbejdsretslovens § 9,
stk. l, nr. 1-3, som i henhold til parternes
overenskomst skal afgøres ved faglig vold-
gift, jf. arbejdsretslovens § 9, stk. 3. 2. pkt.,
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komst, i henhold til praksis eller i det
enkelte tilfælde har aftalt at lade afgøre ved
faglig voldgift,

4. sager, der vedrører fortolkning af gæl-
dende lovgivning, såfremt parterne ved
kollektiv overenskomst eller i det enkelte
tilfælde er enige herom.

§12
Den faglige voldgiftsret kan tage stilling til
en påstand om bod, såfremt parterne i den
konkrete sag er enige herom.

§13
Når opmanden i henhold til arbejdsretslo-
vens § 26 er udpeget, fastsættes tidspunktet
for afholdelse af den faglige voldgift mel-
lem parterne og opmanden og under hen-
syntagen til sagens karakter.

Stk. 2. Er der ikke aftalt frister for fremsen-
delse af processkrifter, fastsættes disse efter
begæring af opmanden.

§14
Voldgiftsforhandlingen afholdes hos den
klagende organisation, medmindre parter-
ne aftaler andet.

Stk. 2. Er en besigtigelse nødvendig, kan
opmanden beslutte, al den faglige vold-
giftsret sættes herefter.

HHaabbiilliitteett

§15
Ingen kan være medlemmer af mæglings-
udvalget eller deltage i organisationsmøde,
når sagen drejer sig om arbejdsforholdene
på det sted, hvor vedkommende er
beskæftiget eller i øvrigt har personlige
interesser.

AArrbbeejjddssssttaannddssnniinngg  
oogg  --vvææggrriinngg

§16
De forudgående bestemmelser finder ikke
anvendelse, for så vidt en arbejdsstands-
ning iværksættes som en sympatikonflikt
til støtte for en senest samtidig iværksat
arbejdsstandsning, jf. § 2 i Hovedaftalen
mellem DA og LO.

§17
I alle andre tilfælde skal reglerne for
behandling af faglig strid iagttages forin-
den arbejdsstandsning iværksættes, med-
mindre

I. lønnen udebliver, og dette skyldes
arbejdsgiverens manglende betalings-
vilje eller betalingsevne.

2. der opstår risiko for sikkerhed og sund-
hed, der berettiger til at standse arbejdet
eller

3. en personlig integritetskrænkelse beret-
tiger til at standse arbejdet.

København. den 27. oktober 2006



393. sager som parterne i øvrigt ved overens-
komst, i henhold til praksis eller i det
enkelte tilfælde har aftalt at lade afgøre ved
faglig voldgift,

4. sager, der vedrører fortolkning af gæl-
dende lovgivning, såfremt parterne ved
kollektiv overenskomst eller i det enkelte
tilfælde er enige herom.

§12
Den faglige voldgiftsret kan tage stilling til
en påstand om bod, såfremt parterne i den
konkrete sag er enige herom.

§13
Når opmanden i henhold til arbejdsretslo-
vens § 26 er udpeget, fastsættes tidspunktet
for afholdelse af den faglige voldgift mel-
lem parterne og opmanden og under hen-
syntagen til sagens karakter.

Stk. 2. Er der ikke aftalt frister for fremsen-
delse af processkrifter, fastsættes disse efter
begæring af opmanden.

§14
Voldgiftsforhandlingen afholdes hos den
klagende organisation, medmindre parter-
ne aftaler andet.

Stk. 2. Er en besigtigelse nødvendig, kan
opmanden beslutte, al den faglige vold-
giftsret sættes herefter.

HHaabbiilliitteett

§15
Ingen kan være medlemmer af mæglings-
udvalget eller deltage i organisationsmøde,
når sagen drejer sig om arbejdsforholdene
på det sted, hvor vedkommende er
beskæftiget eller i øvrigt har personlige
interesser.

AArrbbeejjddssssttaannddssnniinngg  
oogg  --vvææggrriinngg

§16
De forudgående bestemmelser finder ikke
anvendelse, for så vidt en arbejdsstands-
ning iværksættes som en sympatikonflikt
til støtte for en senest samtidig iværksat
arbejdsstandsning, jf. § 2 i Hovedaftalen
mellem DA og LO.

§17
I alle andre tilfælde skal reglerne for
behandling af faglig strid iagttages forin-
den arbejdsstandsning iværksættes, med-
mindre

I. lønnen udebliver, og dette skyldes
arbejdsgiverens manglende betalings-
vilje eller betalingsevne.

2. der opstår risiko for sikkerhed og sund-
hed, der berettiger til at standse arbejdet
eller

3. en personlig integritetskrænkelse beret-
tiger til at standse arbejdet.

København. den 27. oktober 2006

VI MARGRETHE DEN ANDEN, af
Guds Nåde Danmarks Dronning,
gør vitterligt:

Folketinget har vedtaget og Vi
ved Vort samtykke stadfæstet føl-
gende lov:

KKaappiitteell  11

AArrbbeejjddssrreetttteenn

§ 1. Arbejdsrettens domsmyndig-
hed omfatter behandlingen og
afgørelsen af de i § 9 omhandle-
de sager.

Stk. 2. Retten har sit sæde i
København, men kan sættes
andetsteds i landet, når det findes
hensigtsmæssigt.

§ 2. Arbejdsretten består af 12
ordinære dommere og 31 sup-
pleanter for disse samt af en for-
mand og 5 næstformænd.

Stk. 2. Efter indstilling fra
Arbejdsrettens formand og de
ordinære dommere kan beskæf-
tigelsesministeren beslutte at for-
høje antallet af næstformænd op
til 7.

§ 3. Rettens ordinære dommere
og suppleanter beskikkes af
beskæftigelsesministeren efter

indstilling fra følgende organisa-
tioner og myndigheder:

1) 3 ordinære medlemmer og 6
suppleanter indstilles af Dansk
Arbejdsgiverforening.

2) 1 ordinært medlem og 4 sup-
pleanter indstilles af
Sammenslutningen af
Landbrugets
Arbejdsgiverforeninger og
Finanssektorens
Arbejdsgiverforening i fælles-
skab.

3) 2 ordinære medlemmer og 4
suppleanter indstilles af
Finansministeriet, Danske
Regioner og KL i fællesskab.

4) 4 ordinære medlemmer og 10
suppleanter indstilles af
Landsorganisationen i Danmark.

5) 2 ordinære medlemmer og 7
suppleanter indstilles af FTF,
Akademikernes
Centralorganisation og Ledernes
Hovedorganisation i fællesskab.

Stk. 2. Beskikkelsen gælder for 5
år regnet fra en 1. januar og fore-
tages hvert 5. år på grundlag af
de indstillinger, som organisatio-
nerne og myndighederne har
meddelt retten. Er en indstilling
ikke modtaget inden udgangen af

BBiillaagg  33..

AArrbbeejjddssrreettsslloovveenn

LLoovv  oomm  AArrbbeejjddssrreetttteenn  oogg  ffaagglliiggee  vvoollddggiiffttssrreetttteerr
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december, beskikker beskæftigel-
sesministeren på egen hånd den
eller de manglende.

Stk. 3. Genbeskikkelse kan finde
sted.

Stk. 4. Afgår en ordinær dommer
eller suppleant i løbet af 5-års-
perioden, beskikkes en anden for
den resterende del af perioden
efter indstilling fra vedkommen-
de organisation eller myndighed.

§ 4. Rettens formand og næstfor-
mænd skal alle opfylde de almin-
delige betingelser for at være
dommer. De beskikkes af beskæf-
tigelsesministeren efter indstilling
fra rettens ordinære dommere.
Beskikkelsen gælder indtil udlø-
bet af den måned, hvori den
pågældende fylder 70 år.

Stk. 2. Rettens formand og næst-
formænd indgår på den i § 27,
stk. 1, anførte liste.

§ 5. Arbejdsretten bistås af et sek-
retariat. Sekretariatslederen skal
opfylde de almindelige betingel-
ser for at være dommer og
udnævnes af beskæftigelsesmini-
steren efter indstilling fra rettens
formand.

§ 6. For Arbejdsrettens dommere
og suppleanter samt for for-
mandskabet og sekretariatslede-
ren gælder retsplejelovens inha-
bilitetsregler for dommere.

Stk. 2. Den, som deltager i

pådømmelsen af en sag, skal af
egen drift påse, om der foreligger
grunde, der kan medføre inhabi-
litet.

Stk. 3. Indsigelser mod en dom-
mers habilitet fremsættes så vidt
muligt straks efter modtagelsen
af meddelelsen om, hvilke dom-
mere der skal deltage i hovedfor-
handlingen, og bør under alle
omstændigheder fremsættes før
hovedforhandlingens begyndelse.
Retsformanden træffer ved
beslutning afgørelse om en dom-
mers habilitet. Under hovedfor-
handlingen træffes afgørelsen
dog af den samlede ret. Den
dommer, om hvis habilitet der er
rejst spørgsmål, er ikke udelukket
fra at deltage i afgørelsen.

§ 7. I hovedforhandlinger ved
Arbejdsretten deltager et medlem
af formandskabet som retsfor-
mand samt 3 ordinære dommere
eller suppleanter fra henholdsvis
arbejdsgiver- og lønmodtagersi-
de, jf. dog § 8.

§ 8. Efter anmodning af en part
eller af egen drift kan retsfor-
manden beslutte, at formandska-
bet under hovedforhandlingen
skal bestå af 3 formænd.

Stk. 2. En part, som ikke er til-
knyttet en af de organisationer
eller myndigheder, som er nævnt
i § 3, stk. 1, kan kræve sagen
behandlet og pådømt uden med-
virken af ordinære dommere
eller suppleanter. I afgørelsen af
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sagen deltager i så fald alene rets-
formanden, der eventuelt kan
træffe beslutning efter stk. 1.

§ 9. For Arbejdsretten indbringes
sager om

1) overtrædelse og fortolkning af
en af Dansk Arbejdsgiverforening
og Landsorganisationen i
Danmark vedtaget hovedaftale
samt af tilsvarende hovedover-
enskomster og hovedaftaler,

2) overtrædelse af kollektive
overenskomster om løn- og
arbejdsforhold,

3) lovligheden af varslede kollek-
tive kampskridt eller varsler
udstedt i denne anledning, hvis
den berørte parts hovedorgani-
sa-tion eller parten selv, hvis
denne ikke er medlem af en
sådan, har protesteret over for
vedkommende organisation eller
enkeltvirksomhed mod lovlighe-
den af kampskridtet eller varslet
ved anbefalet brev inden 5 dage
efter modtagelsen af det varsel,
hvis formelle eller materielle lov-
lighed der protesteres mod,

4) hvorvidt der foreligger en kol-
lektiv overenskomst,

5) lovligheden af anvendelse af
kollektive kampskridt til støtte for
krav om overenskomst på områ-
der, hvor kollektiv overenskomst
ikke er indgået,

6) tvister om forligsmændenes

kompetence,

7) tvister om, hvorvidt der fore-
ligger en aftale om faglig voldgift,
og om fortolkningen af en aftale
om faglig voldgift og

8) vægring omfattet af § 32.

Stk. 2. Arbejdsstandsninger skal
straks indberettes til organisatio-
nerne, og fællesmøde under
organisationernes medvirken til
drøftelse af en arbejdsstandsning
skal afholdes dagen efter dennes
iværksættelse, medmindre
arbejdsstandsningen er ophørt
inden fællesmødets afholdelse.

Stk. 3. Sager efter stk. 1, nr. 1-3,
kan kun indbringes for Arbejds-
retten, hvis overtrædelsen er fo-
retaget eller kampskridtet er var-
slet eller iværksat af en arbejdsgi-
verorganisation eller flere med-
lemmer af en sådan, af en enkelt-
virksomhed (enkeltmand, firma,
aktie- eller anpartsselskab eller
offentlig institution) eller af en
lønmodtagerorganisation eller af
medlemmer af en sådan i fælles-
skab. Adgangen til at indbringe
sådanne sager er endvidere be-
tinget af, at der ikke i det pågæl-
dende overenskomstforhold er
indeholdt bestemmelser i modsat
retning.

Stk. 4. Ud over sagerne, som er
nævnt i stk. 1, kan sager vedrø-
rende uoverensstemmelser mel-
lem arbejdsgivere og lønmodta-
gere indbringes for
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Arbejdsretten, når retten billiger
det og der mellem en arbejdsgi-
ver- og lønmodtagerorganisation
eller mellem en enkeltvirksom-
hed og en lønmodtagerorganisa-
tion er truffet aftale derom.

§ 10. Hører en sag i sin helhed
under en faglig voldgiftsret, jf. §
21, kan Arbejdsretten afvise
sagen. Er parterne enige derom,
kan retten dog afgøre sagen.
Hører sagen delvis under en fag-
lig voldgiftsret, kan retten udsæt-
te sagens behandling, til vold-
giftskendelse er afsagt.

Stk. 2. Arbejdsretten kan behand-
le en sag indbragt i henhold til §
9, selv om stillingtagen til lovgiv-
ning er af betydning for afgørel-
sen af sagen.

§ 11. Sager, der efter § 9 hører
under Arbejdsretten, kan ikke
anlægges ved de almindelige
domstole, jf. dog stk. 2 og 3.

Stk. 2. En lønmodtager kan an-
lægge sag ved de almindelige
domstole om påståede løntilgo-
dehavender m.v., hvis den pågæl-
dende godtgør, at vedkommende
faglige organisation ikke agter at
iværksætte fagretlig behandling
af kravet.

Stk. 3. En arbejdsgiver kan anlæg-
ge sag ved de almindelige dom-
stole om påståede tilgodehaven-
der, hvis arbejdsgiveren godtgør,
at vedkommende arbejdsgiveror-
ganisation ikke agter at iværksæt-

te fagretlig behandling af kravet.
Dette gælder dog ikke for offent-
lige myndigheder og institutio-
ner, som er bundet af en over-
enskomst indgået af eller efter
bemyndigelse fra Finansmini-
steriet, Danske Regioner eller KL.

§ 12. I sager omfattet af § 9, stk. 1,
nr. 1 og 2, og stk. 4, kan Arbejds-
retten idømme deltageren i det
overenskomststridige forhold en
bod, der skal tilfalde klageren.
Bod kan også idømmes den, der
uretmæssigt vægrer sig ved at la-
de en sag behandle ved faglig
voldgift, jf. § 32.

Stk. 2. Bod kan ikke idømmes de
deltagere i en arbejdsstandsning,
der har genoptaget arbejdet in-
den afholdelse af fællesmødet
omtalt i § 9, stk. 2, eller har fulgt
en henstilling fra dette møde om
straks at gå i arbejde, medmindre
det godtgøres, at arbejdsstands-
ningen har savnet rimelig
begrundelse eller må betragtes
som led i en systematisk aktion.

Stk. 3. Består overenskomstkræn-
kelsen i undladelse af at betale et
skyldigt pengebeløb, kan dom-
men i stedet for bod gå ud på
betaling af beløbet.

Stk. 4. Når ikke andet forud er
vedtaget, kan der kun pålægges
en organisation retligt ansvar, når
den har gjort sig delagtig i det
påklagede forhold.

Stk. 5. Boden fastsættes under
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hensyntagen til samtlige sagens
omstændigheder, herunder i
hvilken grad overtrædelsen har
været undskyldelig fra overtræ-
derens side. Ved bedømmelsen af
en overenskomststridig arbejds-
standsning skal der således tages
hensyn til, om der fra modpar-
tens side har foreligget forhold af
en sådan art, at arbejdsstandsnin-
gen må anses for at være en for-
ståelig reaktion herpå.

Stk. 6. Under særlig formildende
omstændigheder kan en i øvrigt
forskyldt bod bortfalde, og den
skal bortfalde, når overenskomst-
stridig adfærd fra modpartens
side skønnes at have givet rimelig
grund til en arbejdsstandsning.
Det samme gælder, når det godt-
gøres, at en arbejdsstandsning
skyldes trivselsmæssige faktorer,
som modparten bærer ansvaret
for.

Stk. 7. Som en særlig skærpende
omstændighed skal det anses, at
overtræderen skønt overens-
komstmæssigt forpligtet hertil
har nægtet at lade sagen afgøre
ved voldgift eller har handlet i
strid med en voldgiftskendelse
eller en af Arbejdsretten afsagt
dom.

Stk. 8. I sager om pålæg i anled-
ning af påståede overenskomst-
brud og om idømmelse af bod
herfor kan retten udskille bods-
spørgsmålet til senere afgørelse.

§ 13. Sag anlægges af og mod

vedkommende arbejdsgiver-
eller lønmodtagerorganisation,
uanset om overtrædelsen er fore-
taget eller kollektive kampskridt
er varslet eller iværksat af eller
mod enkelte medlemmer af
organisationen. Er en organisa-
tion medlem af en mere omfat-
tende organisation, skal sagen
anlægges af og mod sidstnævnte
organisation. Er arbejdsgiverpar-
ten en enkeltvirksomhed, jf. § 9,
stk. 3, der ikke er tilsluttet en
arbejdsgiverorganisation, anlæg-
ges sagen af eller mod enkelt-
virksomheden.

Stk. 2. Der gælder ingen ind-
skrænkning i parternes adgang til
at lade møde for sig i Arbejds-
retten ved rettergangsfuldmæg-
tig.

§ 14. Sag anlægges ved indleve-
ring af klageskrift til
Arbejdsretten.

Stk. 2. Klageskriftet skal indehol-
de

1) parternes navn og adresse,

2) klagerens påstand,

3) en kort fremstilling af de
kendsgerninger, hvorpå påstan-
den støttes, og

4) angivelse af de dokumenter og
andre beviser, som klageren agter
at påberåbe sig.
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§ 15. Sekretariatet sender snarest
muligt et eksemplar af klageskrif-
tet med bilag til indklagede og
opfordrer samtidig denne til at
afgive svarskrift med eventuelle
bilag. Om fornødent lader sekre-
tariatet klageskriftet forkynde for
indklagede efter retsplejelovens
regler om forkyndelse.

Stk. 2. Svarskriftet skal indeholde

1) indklagedes påstand,

2) en kort fremstilling af de
kendsgerninger, hvorpå påstan-
den støttes, og

3) angivelse af de dokumenter og
andre beviser, indklagede vil
påberåbe sig.

§ 16. Forberedelsen af sagen til
eventuel hovedforhandling fin-
der sted i et eller flere forbere-
dende retsmøder.

Stk. 2. Under de forberedende
retsmøder beklædes retten af for-
manden, en af næstformændene
eller sekretariatslederen.

Stk. 3. Med parternes samtykke
kan retten afgøre sagen på et for-
beredende retsmøde. Afgørelsen
kan med parternes indforståelse
træffes ved beslutning.

Stk. 4. De forberedende retsmø-
der afholdes for lukkede døre, jf.
dog stk. 5. Med parternes tiltræ-
den kan retsformanden dog tilla-
de andre end partsrepræsentan-

terne at overvære retsmøderne.

Stk. 5. Møder, der afholdes med
henblik på sagens afgørelse efter
stk. 3, foregår for åbne døre.
Retsformanden kan dog beslutte,
at dørene undtagelsesvis skal luk-
kes.

§ 17. For hovedforhandlingen
gælder med de fornødne tilpas-
ninger retsplejelovens regler om
hovedforhandling af borgerlige
sager i 1. instans.

Stk. 2. Hovedforhandlingen fore-
går for åbne døre.
Retsformanden kan dog af hen-
syn til ro og orden i retslokalet
beslutte, at dørene undtagelsesvis
skal lukkes.

§ 18. Dommen vedtages ved
afstemning efter forudgående
rådslagning. Rådslagningen og
afstemningen sker mundtligt, og
retsformanden stemmer altid
sidst. I afstemningen deltager kun
de dommere, som har overværet
den mundtlige forhandling i dens
helhed. De afgivne stemmer ind-
føres i uddrag i stemmeafgiv-
ningsbogen.

Stk. 2. Afgørelsen træffes efter
stemmeflertallet.

Stk. 3. Udkast til dommen udar-
bejdes af retsformanden, hvoref-
ter den endelige ordlyd vedtages
af de deltagende dommere.

§ 19. Dommen, der afsiges i et
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offentligt retsmøde ved oplæs-
ning af domsslutningen, skal led-
sages af grunde, men ikke inde-
holde oplysning om de forskelli-
ge meninger under afstemnin-
gen.

Stk. 2. Ved dommen skal det på-
lægges den tabende part at betale
et beløb til delvis dækning af
Arbejdsrettens omkostninger.
Retten kan undtagelsesvis pålæg-
ge begge parter at betale en del af
beløbet.

§ 20. Retsplejelovens bestemmel-
ser om virkningen af en parts
udeblivelse, om adgangen til gen-
optagelse af borgerlige sager, der
er afgjort ved udeblivelsesdom,
og om ekstraordinær genoptagel-
se af borgerlige sager finder til-
svarende anvendelse i sager, der
behandles af Arbejdsretten.

Stk. 2. 3 medlemmer af
Arbejdsrettens formandskab kan
undtagelsesvis tillade, at sager,
der efter § 16, stk. 3, er afgjort af
retsformanden, genoptages, når

1) det må anses for overvejende
sandsynligt, at sagen uden ansø-
gerens fejl har været urigtigt
oplyst, og at sagen efter en gen-
optagelse vil få et væsentlig for-
skelligt resultat,

2) det må anses for givet, at ansø-
geren kun ad denne vej vil kunne
undgå eller oprette et for ansøge-
ren indgribende tab, og

3) omstændighederne i øvrigt i
høj grad taler for genoptagelse.

KKaappiitteell  22

FFaagglliiggee  vvoollddggiiffttssrreetttteerr

§ 21. For faglige voldgiftsretter
indbringes

1) sager om fortolkning og for-
ståelse af kollektive overenskom-
ster, bortset fra hovedoverens-
komster og hovedaftaler, jf. § 9,
stk. 1, nr. 1,

2) sager omfattet af § 9, stk. 1, nr.
1-4, når parterne ved kollektiv
overenskomst, i henhold til prak-
sis eller i det enkelte tilfælde har
aftalt, at sagen skal afgøres ved
faglig voldgift, jf. § 9, stk. 3, 2.
pkt., og

3) sager, herunder sager om lov-
givning, som parterne i øvrigt
ved kollektiv overenskomst, i
henhold til praksis eller i det
enkelte tilfælde har aftalt at lade
afgøre ved faglig voldgift.

§ 22. Sager omfattet af § 21, nr. 1
og 2, kan ikke anlægges ved de
almindelige domstole. § 11, stk. 2
og 3, finder dog tilsvarende
anvendelse.

Stk. 2. Om sager omfattet af § 21,
nr. 3, i stedet kan anlægges ved
de almindelige domstole, beror
på, hvad der er aftalt. Såfremt
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aftalen må forstås således, at
sagen ikke kan anlægges ved de
almindelige domstole, finder §
11, stk. 2 og 3, tilsvarende anven-
delse.

§ 23. Parterne i en faglig voldgift
er de overenskomstbærende
organisationer eller overens-
komstbærende organisationer og
enkeltvirksomheder. De overens-
komstbærende parter kan aftale,
at det overlades til en mere
omfattende organisation, til en
enkelt af flere overenskomstbæ-
rende organisationer på enten
arbejdstager- eller arbejdsgiversi-
de eller til en
medlemsorganisa-tion eller med-
lemsvirksomhed af en sådan
organisation at optræde som part.

Stk. 2. Der gælder ingen ind-
skrænkning i parternes adgang til
at lade møde for sig i en faglig
voldgiftsret ved rettergangsfuld-
mægtig.

§ 24. Den faglige voldgiftsret kan
behandle en sag indbragt i hen-
hold til § 21, selv om stillingtagen
til lovgivning er af betydning for
afgørelsen af sagen.

Stk. 2. Den faglige voldgiftsret
kan i en sag indbragt i medfør af
§ 21, nr. 2, sanktionere overens-
komstbrud efter reglerne i § 12.

Stk. 3. I det omfang det følger af
EU-rettens regler om nationale
retters forelæggelse af præjudici-
elle spørgsmål for De Europæiske

Fællesskabers Domstol, kan hen-
holdsvis skal en faglig voldgiftsret
foretage sådan forelæggelse.

§ 25. En faglig voldgiftsret består
af en opmand, der udpeges af
Arbejdsrettens formand, jf. § 27,
samt 4 andre medlemmer, hvoraf
2 medlemmer udpeges af løn-
modtagerparten og 2 medlem-
mer af arbejdsgiverparten.
Opmanden fungerer som rettens
formand.

Stk. 2. Parterne kan beslutte at
etablere voldgiftsretten med blot
1 medlem fra hver side eller
uden partsudpegede medlemmer.

Stk. 3. Parterne kan beslutte, at
formandskabet skal bestå af 3
opmænd.

§ 26. En person kan ikke være
medlem af en faglig voldgiftsret,
når sagen angår arbejdsforhold,
som vedkommende har personli-
ge interesser i.

Stk. 2. For opmanden i den fagli-
ge voldgiftsret gælder retsplejelo-
vens inhabilitetsregler for dom-
mere.

§ 27. Udpegning af en dommer
som opmand for den faglige
voldgiftsret sker, ved at parterne
retter henvendelse til Arbejds-
rettens formand med anmodning
herom. Arbejdsrettens formand
udpeger herefter en opmand fra
en nærmere afgrænset liste af
dommere og i almindelighed i
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overensstemmelse med parternes
indstilling. Listen fastlægges efter
indstilling fra de organisa-tioner
og myndigheder, som er nævnt i
§ 3, af de ordinære dommere i
Arbejdsretten i samarbejde med
Arbejdsrettens formandskab.

Stk. 2. Udpegning af en dommer,
som ikke er optaget på listen
nævnt i stk. 1, sker ligeledes, ved
at parterne retter henvendelse til
Arbejdsrettens formand, der her-
efter tager stilling til udpegnin-
gen.

Stk. 3. Hvis parterne ønsker en
opmand, der ikke er dommer,
udpeger Arbejdsrettens formand
opmanden i overensstemmelse
med parternes indstilling, med-
mindre særlige forhold gør sig
gældende.

§ 28. Er der blandt de partsudpe-
gede medlemmer enighed om
eller flertal for udfaldet af en sag,
træffer voldgiftsretten afgørelse i
overensstemmelse hermed. I øv-
rigt træffes afgørelsen af opman-
den.

Stk. 2. Afgørelse efter stk. 1 træf-
fes ved kendelse. Kendelse skal
afsiges snarest muligt og senest 6
uger efter sagens optagelse til
kendelse, medmindre der forelig-
ger særlige omstændigheder.

Stk. 3. De partsudpegede med-
lemmer af voldgiftsretten kan af-
tale at afslutte sagen forligsmæs-
sigt, herunder også at sagen af-

sluttes, ved at klager frafalder kla-
gen. Sådan aftale kan indgås, ind-
til der er afsagt kendelse i sagen.

Stk. 4. Opmanden kan i umiddel-
bar forlængelse af de partsudpe-
gede voldgiftsretsmedlemmers
votering mundtligt tilkendegive,
hvad en opmandskendelse i
sagen vil gå ud på. De partsudpe-
gede medlemmer kan i så fald
aftale at afslutte sagen forligs-
mæssigt i overensstemmelse med
denne tilkendegivelse og i den
forbindelse aftale, at opmandens
tilkendegivelse i skriftlig form
parterne imellem skal tillægges
virkning som en kendelse.
Opmanden udarbejder i givet fald
et protokollat indeholdende en
sådan skriftlig tilkendegivelse og
det indgåede forlig. Reglen i stk.
2, 2. pkt., finder tilsvarende
anvendelse på et sådant protokol-
lat, dog er fristen 4 uger.

Stk. 5. En kendelse efter stk. 2
skal ledsages af grunde. Er parter-
ne enige derom, kan sagsfrem-
stilling, forklaringer og gengivel-
se af parternes argumentation
udelades.

Stk. 6. Den faglige voldgiftsret
afslutter i øvrigt sagen, hvis

1) klageren frafalder sit krav,
medmindre indklagede modsæt-
ter sig, at sagen afsluttes, og den
faglige voldgiftsret finder, at ind-
klagede har en berettiget interes-
se i en endelig afgørelse af tvi-
sten,
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2) parterne aftaler at afslutte den
faglige voldgiftssag eller

3) den faglige voldgiftsret finder,
at en fortsættelse af voldgiftsagen
af andre grunde er blevet unød-
vendig eller umulig.

Stk. 7. Kendelser kan efter ano-
nymisering i henhold til gælden-
de regler offentliggøres.

§ 29. For voldgiftsforhandlingen
gælder med de fornødne tilpas-
ninger og aftalte fravigelser rets-
plejelovens regler om hovedfor-
handling af borgerlige sager i 1.
instans.

Stk. 2. Voldgiftsforhandlingen
foregår for åbne døre.
Opmanden eller parterne kan
dog under hensyn til sagens art
og omstændigheder beslutte, at
dørene undtagelsesvis skal luk-
kes.

§ 30. 3 medlemmer af
Arbejdsrettens formandskab kan
undtagelsesvis tillade, at sager,
der er afgjort af en faglig vold-
giftsret, genoptages, når

1) det må anses for overvejende
sandsynligt, at sagen uden ansø-
gerens fejl har været urigtigt
oplyst, og at sagen efter en gen-
optagelse vil få et væsentligt for-
skelligt resultat, og

2) omstændighederne i øvrigt i
høj grad taler for genoptagelse.

Stk. 2. Giver Arbejdsretten tilla-
delse til en fornyet prøvelse,
består voldgiftsrettens formand-
skab af 3 opmænd, såfremt den
ene part fremsætter begæring
herom.

§ 31. Parterne betaler opmandens
honorar og udgifter med lige
andel til hver. Hver af parterne
afholder i øvrigt selv egne
omkostninger i forbindelse med
voldgiftssagens behandling.

§ 32. Vægrer en af parterne sig
ved at lade sagen behandle ved
en faglig voldgiftsret i overens-
stemmelse med reglerne i denne
lov, kan hver af parterne indbrin-
ge spørgsmålet om vægringens
berettigelse for Arbejdsretten.

§ 33. Bestemmelserne i dette
kapitel finder anvendelse, med-
mindre parterne i et overens-
komstforhold har vedtaget
betryggende bestemmelser om
faglig voldgiftsretsbehandling.

Stk. 2. De til enhver tid mellem
Dansk Arbejdsgiverforening og
Landsorganisationen i Danmark
aftalte Regler for behandling af
faglig strid (Normen) er i øvrigt
gældende, medmindre parterne i
et overenskomstforhold har ved-
taget betryggende regler om
behandling og afgørelse af uenig-
hed af faglig karakter.
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KKaappiitteell  33

FFuullddbbyyrrddeellssee,,  iikkrraaffttttrrææddeellsseess--
bbeesstteemmmmeellsseerr  oogg  æænnddrriinnggeerr  ii
aannddrree  lloovvee

§ 34. Arbejdsrettens domme,
afgørelser efter § 16, stk. 3, og
beslutninger om sagsomkostnin-
ger samt afgørelser truffet ved
mæglings-, organisations- og
fællesmøder samt af faglige vold-
giftsretter, herunder afskedigel-
sesnævn, kan fuldbyrdes efter
retsplejelovens regler om fuld-
byrdelse af domme.

Stk. 2. Forlig indgået for
Arbejdsretten og de nævnte fag-
retlige instanser kan fuldbyrdes
efter retsplejelovens regler om
fuldbyrdelse af forlig, der er ind-
gået for en ret.

Stk. 3. Retsplejelovens bestem-
melser om indsigelser mod rig-
tigheden af domme m.v. og forlig
finder tilsvarende anvendelse på
indsigelser, der fremsættes under
fuldbyrdelsen af de afgørelser og
forlig, som er nævnt i stk. 1 og 2.

§ 35. Loven træder i kraft den 1.
marts 2008.

Stk. 2. Lov nr. 183 af 12. marts
1997 om Arbejdsretten ophæves.

Stk. 3. Loven finder anvendelse
på faglige voldgifter, der indledes
efter lovens ikrafttræden. § 34
gælder for afgørelser, som træf-
fes efter lovens ikrafttræden, og

for afgørelser, som er truffet
inden lovens ikrafttræden, og
som kunne fuldbyrdes efter lov
nr. 183 af 12. marts 1997 om
Arbejdsretten.

Stk. 4. De ordinære dommere og
suppleanter, som i medfør af § 3 i
lov nr. 183 af 12. marts 1997 om
Arbejdsretten er beskikket for 5
år regnet fra den 1. januar 2008,
fortsætter, indtil beskikkelsen
udløber.

§ 36. Loven gælder ikke for
Færøerne og Grønland.

§ 37. I lov om luftfart, jf. lovbe-
kendtgørelse nr. 731 af 21. juni
2007, foretages følgende
ændring:

1. I § 40 d, stk. 6, ændres "§ 22 i
lov nr. 317 af 13. juni 1973 om
arbejdsretten" til: "§ 33 i lov om
Arbejdsretten og faglige vold-
giftsretter".

§ 38. I lov om erhvervsgrundud-
dannelse m.v., jf. lovbekendtgø-
relse nr. 1321 af 27. november
2007, foretages følgende
ændring:

1. I § 6, stk. 2, ændres "§ 22 i lov
om Arbejdsretten" til: "§ 33 i lov
om Arbejdsretten og faglige
voldgiftsretter".

§ 39. I lov om arbejdsmiljø, jf.
lovbekendtgørelse nr. 268 af 18.
marts 2005, foretages følgende
ændring:
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1. I § 10, stk. 3, ændres "§ 22 i lov
om Arbejdsretten" til: "§ 33 i lov
om Arbejdsretten og faglige
voldgiftsretter".

§ 40. I lov nr. 553 af 24. juni
2005 om voldgift foretages føl-
gende ændring:

1. § 1, stk. 5, 1. pkt., affattes såle-
des:

"Loven finder ikke anvendelse
med hensyn til tvister, der
behandles ved en faglig voldgifts-
ret i henhold til § 21, jf. § 33, stk.
1, i lov om Arbejdsretten og fag-
lige voldgiftsretter."

Givet på Amalienborg, den 26.
februar 2008

MARGRETHE R.

/ Claus Hjort Frederiksen
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