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Indledning

| det falgende vil farst de vassentligste karakteristikai tvistlgsnings- og hand-
heavel sesprocesserne for afgerel ser af arbejdsretslige konflikter i fem lande:
Finland, Frankrig, Storbritannien, Tyskland og Danmark blive gennemgaet.
Herefter vil samspillet mellem landenes procesformer blive belyst efterful gt af
en redegarelse for ligheder og forskelle mellem landene.

Til beskrivelse af de processer, der anvendes il handhaevelse af arbejdsretli-
ge regler, anvendes felgende tredeling udviklet af Malmberg m.fl. i deres analy-
sedf effektiv handhaevelse af EU arbejdsretlige regler ” Effective Enforcement
of EC labour Law” udarbejdet i 2003. Her argumenteres bl.a. for, at sidanne
handhaevel sesprocesser og deres indbyrdes samspil kan ses som resultatet af
forskellige strategier fra de arbegjdstager-, arbejdsgiver- og statdige parter, som
er involveredei tilblivelsen og anvendelsen af arbejdsretlige regler (Mamberg
m.fl.: 2003):

Industria relations processer hvor arbejdstager- og arbejdsgiverorganisa-
tionerne spiller den vigtigste rolle

administrative processer hvor lovgivningsmagten og de administrative
statsorganer dominerer

juridiske processer hvor udvikling og overholdelse af reglerne primaat
bestemmes af domstolenes anvendelse og fortolkning.

Industrial Relations (IR) processer
Industrial Relations (IR) processer anvender forhandlinger som det vigtigste

overholdelses- og handhaevel sesinstrument. Her suppleret med en mulighed for
anvendelse af arbejdskonflikten som pressionsmiddel. Selvom det mest er kol-
lektive forhandlinger, der anvendes her, spiller det individuelle ansadtel sesfor-
hold ogsa en rolle bl.a. i forbindelse med hering, information og forhandling
med individuelle arbejdstagere. Et vaesentligt aspekt er, at forhandlingerne ofte
foregar med trusen om sanktioner f.eks. bod i forbindelse med strejker og lock-
outs etc.

Administrative processer
Adminigtrative organer, der er ansvarlige for at kontrollere eller vejlede vedr o

rende de arbgjdsretlige reglers overholdelse, kan anses som et vassentligt saa-
traek ved den lovgivning, der regulerer arbgjdsforhold. Der er store forskdlle
mellem disse organer i de fem sammenlignede lande. Administrative processer
anvender bl.a. kontrolbesag, rapportering og instrukser fra administrative kon-
trolmyndigheder som f.eks. Arbejdstilsynet eller andre offentlige myndigheder,
som ofte har kompetence til at idemme badestraf og lignende sanktioner.

Juridiske processer
En arbgdsgiver kan blive holdt ansvarlig for konsekvenserne af ikke at opfylde

sine forpligtelser viaen juridisk procedure ved domstolene. Denne mulighed
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gadder ogsa for arbejdstagere og for begge parters respektive organisationer.
Maggling ved andre domstolslignende organer falder ogsa indenfor denne kate-
gori.

Initiativet til at fa gennemfert et arbejdsretligt krav via juridiske processer
kan tages pa to forskellige niveauer. Pa det farste niveau anvendes en juridisk
strategi med anvendel se af ansadtel sed ovgivning, arbedsretten, procedurereg
ler, hjadp fra advokater etc. PAdet andet niveau ma parterne tage stilling til, om
devil prove salv at |@se deres konflikt gennem forhandlinger eler om de vil
overlade sagen til domstolene.

Processen for anvendelse af domstole til lasning af konflikten varierer fra
land til land.

Samspillet mellem de tre typer af processer
Disse tre typer af processer indgér i et kompliceret samspil og anvendes ofte

sidelgbende, men udelukker eller begramser i visse tilfadde den gensidige an-
venddse. Administrative- og |R-processer kan vaae forstadier til en egentlig ju-
ridisk proces og hvis det f.eks. ikke lykkes for et offentligt tilsyn, en tillidsmand
eller en individuel arbejdstager at fa en arbejdsgiver til at overholde reglerne, vil
sagen kunne indbringes for en domstol (van Peijpe, Mamberg m.fl.,2003:64).
| denne rapports konkluderende sasmmenfatning vil der blive redegjort for

samspillet mellem hhv. Industrial Relations, administrative eller juridiske hand-
heavel sesprocesser i de fem belyste lande.

Finland

Det finske arbgjdsretlige system er baseret pa en fundamental skelnen mellem
interessekonflikter og retskonflikter. Interessekonflikter forliges gennem frie
forhandlinger, hvor arbejdsmarkedets parter lovligt vil kunne skride til faglige
kampskridt for at opna deres mal. Retskonflikter knytter sig til regler, der er re-
guleret af en gaddende kollektiv overenskomst.

Lgsning af arbejdskonflikter
Pa det finske arbejdsmarked spiller fagforeningerne og tillidsfolk der er udpeget

af disse, en ngglerolle med hensyn til tilsynet med overholdelse af den arbejds-
retlige lovgivning og de kollektive overenskomster (Bruun og Ma mberg:
2004). Hovedparten af konflikterne pa arbejdsmarkedet i Finland behandles og
| @ses gennem dette system. Her spiller det en vassentlig rolle, at organiserings-
procenten i Finland er meget hgj - omkring 90% ( Surviranta: 2000 og Wyait:
2001).

Det arbejdsretslige system

Den finske arbejdsret herer og prover sager, der vedrerer anvendelse af loven
om kollektive overenskomster og konflikter om anvendelse og fortolkning af
kollektive overenskomster. Konflikten kan vedrare gyldigheden af den kollekti-
ve overenskomst, om den er effektivt gaddende, eller om den stadig gadder
(Ylhdinen: 2003). Den kan ogsa vedrare fortolkningen af indholdet og omfanget
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af den kollektive overenskomst. Arbejdsretten kan idemme sanktioner for brud
pa overenskomster og lovgivning i form af bader. | sager, hvor parterne har &-
talt bestemmelser om bod i overenskomsten, hvis der optraader brud pa denne,

kan arbejdsretten idemme en sadan bod. Arbejdsretten har ikke kompetence il
a idemme disciplinagre sanktioner eller strafsanktioner.

Arbejdsrettens kompetence omfatter ligeledes sager, der vedrerer brud pa
fredspligten (se herom senere). Arbejdsrettens kompetence omfatter kun rets-
konflikter ikke interessekonflikter

Arbejdsrettens kompetence omfatter ikke konflikter mellem en individuel
arbejdstager og arbejdsgiver eler konf likter, der vedrerer andre love end loven
om kollektive overenskomster, medmindre den kollektive overenskomst omfat-
ter dele af loven, f.eks. loven om ansadtel seskontrakter. | sAfald kan s&danne
sager ogsa praves ved Arbejdsretten. Konflikter der vedrarer individuelle an-
sadtel seskontrakter og erga omnes effekten - det vil sge om en kollektiv over-
enskomst er blevet amengyldiggjort - preves ved de amindelige domstole (se
herom senere) (Y1hé&inen, 2003:9).

Arbejdsretten er sasmmensat af reprassentanter fra arbejdsgiverne, arbejdsta-
gerne og neutrae juridiske dommere. Den ledes af en formand og en vicefor-
mand. Normalt arbejder retten med seks dommere. Formaand og medlemmer af
arbejdsretten udnaavnes af Finlands praesident for tre & ad gangen.

Segsmalsparterne i Arbejdsretten er de organisationer, som er overens-
komstparter. | tilfadde hvor overenskomstparterne afdar at indbringe en sag for
arbejdsretten, eller ndr overenskomstparterne giver tilladelse til konkrete parter i
en konflikt, kan disse (selv) indbringe en sag for arbejdsretten. | sager, hvor en
arbg/dstager eller arbejdsgiver beskyldes for med overlagy at have brudt reglerne
i en overenskomst, er arbejdstageren eller arbejdsgiveren personligt ansvarlig.

Rettens afgerelser er endelige, og der er ingen made, hvorpa en afgarelse fra
arbejdsretten kan appelleres.

Meegling i arbejdsretlige konflikter
De nationale myndigheder prever at undga interessekonflikter i de perioder,

hvor der (endnu) ikke er indgaet en kollektiv overenskomst. Dette sker gennem
retlig regulering om maggling i arbejdskonflikter som angiver, at arbejdsstands-
ninger eler strefker og lockouts ikke kan iveaksadtes i forbindelse med konflik-
ter, medmindre de mindst to uger forinden er blevet vardet til forligsmanden.
Formdet er at give forligsmanden en mulighed for at indlede forhandlinger med
parterne, sa deres uenigheder kan blive lgst. Under saarlige omstaendigheder, nér
der er samfundsmaessige interesser pa spil, kan arbejdsministeren ogsa udskyde
datoen for arbejdskonflikten.

Den finske lovgivning palaggyger parterne at samarbejde ved at deltage i de
forhandlinger, forligsmanden tager initiativ til. Loven pabyder ligeledes obliga-
torisk maggling. Men der gadder ikke noget obligatorisk krav om, at parterne
ska indga en aftale (Bruun:1999, Bruun og Mamberg, 2004:40). Forligsmands-
institutionen spiller sledes en nggleralle i Finland med hensyn til lasning af in-
teressekonflikter, saaligt i de perioder hvor der forhandles kollektive overens-
komster. Forligsmanden spiller ligeledes en centra rolle i forbindelse med de
national e trepartsforhandlinger om indkomstpolitik og lgnfastsadtelse i Finland.
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Her er begge organisationer pa arbejdsmarkedet og massemediernei Finland
meget kritiske over for organisationer, der forsager at opna yderligere fordele
gennem strejkeaktioner (Bruun og Mamberg, 2004:40).
Forligsmandsingtitutionen er opdelt med en national forligsmand og seks di-
striktsforligsmaand. | praksis spiller den nationale forligsmand ofte en vigtig rol-
le, nar forhandlingerne mellem parterne om fornyelse af kollektive overens-
komster bryder sammen, og hvor magglingsfordag fra forligsmanden kan op-
bl ade situationen mellem parterne.

Strejker og lockouts

Strejker og lockouts er reguleret i den finske lov om kollektive overenskomster
og i loven om maggling af konflikter pa arbejdsmarkedet. Loven om kollektive
overenskomster forbyder konflikter, der er rettet mod en gaddende overens-
komst. Her er bade strejker og lockouts omfattet (Wyatt, 2001:148).

Denne fredspligt gedder for alle kollektive overenskomster, der harer under
lovens definition, og alle de parter, der er omfattet af overenskomsten. | tilfadde
hvor en nationa aftale er blevet forlaanget gennem almengyldiggerelse, vil en
fagforening lovligt kunne tage initiativ til en konflikt for at forsege at forbedre
betingelserne i overenskomsten, selvom den samme fagforening er medunder-
skriver pa den nationae aftale (Wyatt, 2001:148).

Fredspligten omfatter ogsa pligt for parterne ( men ikke de individuelle ar-
bejdstagere) til at forsage at forhindre konflikt. Overenskomstparterne har lige-
ledes pligt til at gare at, hvad de kan for at sikre, at deres medlemmer overhol-
der fredspligten.

Fredspligten forbyder ikke kun de fleste strejker og lockouts, som er rettet
imod en gaddende overenskomst, men ogsa andre former for konflikter som
f.eks. arbgd-efter-reglerne og dow-down aktioner.

Imidlertid omfatter fredspligten ikke strejker og andre aktioner, der ivaak-
sadtes medens en kollektiv overenskomst |gber, hvis disse ikke er rettet mod
den kollektive overenskomst eler dele af den, og sympatistrejker til stette for
andre grupper af arbejdere er ikke nadvendigvis et brud pa fredspligten. Ej hel-
ler arbejdsstandsninger til stette for politiske krav forudsat at der er vardet fire
dage forinden.(Wyatt, 2001:148).

Brud pa fredspligten kan medfare, at de individuelle deltagere i f.eks. en
strejke kan idemmes at betale en bod, hvis modparten indbringer sagen for ar-
bejdsretten.Y derligere kan deltagelse i ulovlige konflikter medfare opher af ar-
bejdskontrakten.

| praksis bryder de fleste konflikter i Finland ud pa sektorniveau i forbindel-
se med fornyelsen eller forlaangel sen af |gnoverenskomsterne. De fleste strejker
pa virksomhedsplan er ulovlige.Den hyppigste arsag til konflikter pa virksom-
hederne er leanspargsmdl og rationaliseringer.(Wyatt, 2001:148).

De civile domstole
Deciviledomstole i Finland behandler alle de arbgjdsretlige sager hvor arbgds-
retten ikke har kompetence. Dette vedrerer sager som f.eks:
konflikter om fortolkningen af den individuelle ansadtel seskontrakt,
kompensation for overtid baseret pa lovregulering af arbejdstiden,
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konflikter der vedrarer ferielovgivningen og

regler om sundhed og sikkerhed.
Deretlige procedurer i Finland har atid vaeret og er stadig uden for mange for-
malia. Dette medfaerer bl.a, at civilretige og strafferetlige spergsmal sagshe-
handles og afgeres sammen, hvilket gar det nemmere for en arbejdstager at regj-
se en sag om f.eks. overtid i sammenhaang med den offentlige anklagers krav
om straf for brud pa Arbejdstidsloven (Surviranta,2000:126).

Frankrig

Det franske system for afgerelser af arbejdsretlige konflikter er karakteriseret
ved at vagre spredt pa mange instanser. Domstole, der afger disse sager, er un
derlagt kontrol fra den franske Hgjesteret, Cour de Cassation.

Individuelle arbejdsretlige sager behandles af  arbejdsretsdomstolene, Con-
seils de prud'hommes, som er sammensat af et lige antal reprassentanter fra ar-
bejdstager og arbej dsgiversiden uden medvirken af professionelle dommere
(Despax og Rojot, 1997:146). Disse bedutninger kan appellerestil en appelret,
Cours d'appel, som bestdr af juridiske dommere.

Konflikter, der vedregrer samarbejdsudvalg pa virksomhederne, kan indbrin-
gesfor en juridisk dommer i distriktsdomstolene, tribuna d'instance.

Konflikter, der vedrarer kollektive overenskomster mellem virksomheder og
fagforeninger, kan indbringes for de regionale domstole, tribuna de grande
instance, som er sammensat udelukkende af juridiske dommere. Sager, der ved-
rever brud paregler, der er behadtet med strafsanktioner, kan ligeledes indbrin-
gesfor de regionale domstole.

Domstolen kan tradffe forskellige former for afgerelser. Ofte vadger man at
konsultere en tredje part med en saalig ekspertise til at foresla en kompromis-
lasning, som dommerne faer vil kunne lgse konflikten. Denne konfliktlgs-
ningsmodel - negotiation - er den mest anvendte - og af dommerstanden aner-
kendte - made at falest kollektive konflikter pai Frankrig.

Udover ovennaeynte domstole anvendes ligeledes administrative instanser
som kontrollerer overholdelsen af kollektive overenskomster eller ansadtel ses-
regler. Her kan naa/nes som eksempel de regionale arbgdstilsyn i Frankrig, som
kontrollerer at arbegjdstidsreglerne overholdes ( Mamberg m.fl., 2003:116-117).

Maegling

I henhold til fransk lovgivning findes der tre valgmuligheder for at maggle i kol-
lektive konflikter: En procedure hvor konflikten bliver indbragt for en
magglingskommité, en anden hvor en person udpeges til at finde en kompromis-
l@sning, som parterne kan tage stilling til, og endelig en masglingsprocedure,
som i henhold til loven afger konflikten. Her er der mulighed for appel til en
hgjere voldgiftsret, som er sammensat af juridiske dommere. De tre ovennaevnte
procedurer anvendes ikke meget (Lyon-Caen,1998:104).
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Reguleringen af strejker og lockouts
| Frankrig er retten til at strejke forfatningssikret. Af forfatningen fra 1958

fremgdr det, at safremt en strejke udeves indenfor lovens rammer, er den lovlig.
| henhold til den franske Code du Travail, Artikel L. 521-1 er indskraankninger
a strejkeretten begraanset til en vurdering af, hvilken betydning en strejke kan
have for det individuelle ansadtel sesforhold,og derudover fastsadtelse af for-
skellige normer og procedurer for, hvorledes strejken kan udeves eller begraar
sesi den offentlige sektor, f.eks. Artikdl L. 521-2 i Code du Travail.

Reguleringen af strejkeretten er herudover fastsat af retspraksis. I1f@ge denne
defineres, hvad der kan betegnes som en strejke pa falgende made: En strejke er
en koordineret aktion, der knytter sig til arbejdsrelaterede krav. Individuelle ar-
bejdere kan dtsa ikke strejke alene, med mindre der er tale om deltagelsei en
starre strejke. Endvidere kan arbejd-efter- reglerne og dow-down aktioner hel-
ler ikke betegnes som strejker i henhold til fransk retspraksis. Strejkens mal ma
vage knyttet konkret til arbejdet, hvilket udelukker, at f.eks. politiske strejker
opfylder definitionen pa den lovlige strejke.

Som falge heraf bliver det altsa de begrundelser og betingelser, der angives
for at ivaaksadte strejken, der bliver bestemmende for, om strejken kan beteg-
nes som lovlig.

Imidlertid er det den franske hgjesterets opfattelse, at det ikke er op til dom-
stolene at vurdere om indholdet af et krav er begrundet. Man anser strejken
som et (lovligt) pressonsmiddel og et forhandlingsvaaktg. Fransk ret naggter
heller ikke at anerkende strejken som en made hvorpa arbejdstagerne kan ud-
trykke deres holdning til et spergsmal.

Arbgjdstagere i Frankrig har generelt et stort raderum, hvad angér strejkeret-
ten. Strefker kan vaae landsdaskkende, eller vedrare en enkelt branche eller
virksomhed - i princippet kan de finde sted overdt. Det kan vaae symbolske,
laangerevarende eller gentagende strejker. Strejkevarder er ikke pabudt med
undtagelse & i den offentlige sektor. Under forudsagning af, at malet med strej-
ken knyttes an til arbejdet - og dette spargsma kan veae svaat at tage stilling til
for domstolene - kan dle kvantitative eller kvalitative krav vaae omfattet, uan-
set om de er en del af de kollektive overenskomster eller g.

Denne regulering af strejkeretten i Frankrig har mange tilhaangere. Selvom
der ved forskellige lgjligheder har vaae regst fordag om indskraankninger i
stirejkeretten vialovgivning, har fordag hertil indtil nu vezret ret vage og med
ringe tilslutning (Lyon-Caen:1998).Imidlertid indgar der i mange kollektive
overenskomster regler om varding af strejker og i sager hvor sddanne regler var
med i den kollektive overenskomst, har domstolene lagt til grund at en strejke
der blev ivegksat uden varding var ulovlig ( Wyatt:2001).

Lockouts
Som udgangspunkt er lock-out ikke reguleret og anerkendt pa samme méade som

strejkeretten i Frankrig, og arbejdsgiverorganisationerne er heller ikke interesse-
redei en sddan anerkendelse. | henhold til fransk retspraksis forbliver arbejds-
giverens ledel sesret intakt under en strejke. Dette giver i praksis arbejdsgiveren
raderum til at nedbringe sit tab ved f.eks. flytning af produktionen til et andet
sted, brug af underleveranderer og arbejdskraft udefra osv.
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| Frankrig anvender fagforeningerne ikke strejkekasser til hjadp til arbejdere
under en strejke, sa arbejdsgiverne kan ikke fristes af at forlange konflikten for
at tvinge fagforeningerne i knaeaf gkonomiske grunde. | praksis er grundene til,
at en virksomhed vadger lockout eller indskraankning af dele af virksomheden,
at man vil undga at betale de ikke strejkende arbejdere. Med andre ord vil lock-
out ikke kunne anvendes praeventivt i Frankrig. De fleste gange, hvor virksom-
heden stopper produktionen, er i |gbet af den tid konflikten Igber. Den franske
hgjesteret har vist forstéelse for dette valg i situationer, hvor ikke strejkende ar-
bejdere har forsagt sig med individuelle aktioner for at sikre sig udbetaling af
lan.

Storbritannien

| Storbritannien skelnes der ikke, som i mange andre europadske lande, mellem
retskonflikter og interessekonflikter. Dette skyldes den dynamiske ikke kon-
traktspraggede karakter, som kollektive overenskomster har i Storbritannien
(Hepple m.fl., 2002:37), som betyder, at bade retskonflikter og interessekonflik-
ter kan indbringes for en magglingsinstans.

De fleste arbgjdskonflikter i Storbritannien lases ikke gennem amindelige
eller arbejdsretlige domstole. De | @ses uformelt gennem procedurer pa virk-
somhederne og gennem samarbejdsudvalg.

Parlamentet har understettet vaeksten af forskellige frivillige procedurer.
F.eks. er arbgjdsgivere, som har 20 eller flere ansatte, forpligtede til skriftligt at
informere deres ansatte om de disciplinage regler pa virksomheden. Et andet
eksempd er, at ansatte pA ACAS, The Advisory, Concilliation and Arbitration
Service ska foreda frivillig mesgling, far de intervenerer i individuelle eller
kollektive konflikter pa arbejdspladsen. Hertil findes der mange forskellige
procedurer. De fleste af disse indeholder forskellige stadier med tidsgraanser.
Hvis det gennem disse ikke er lykkedes at |@se en konflikt, indbringes sagen for
en instans eller magglingsperson udenfor virksomheden. Denne form for frivillig
maggling - last offer - finder i stigende grad anvendelse i Storbritannien ( Hepple
m.fl.: 2002).

The Advisory, Concilliation and Arbitration Service (ACAS) er den vigtigste
magglingsinstans i Storbritannien. Siden 1974 har dens generelle opgave vaaet
en forbedring & relationerne mellem arbe dsmarkedets parter, saaligt vedr g-
rende arbejdskonflikter. Oprindeligt havde dette organ ogsatil opgave at stimu-
lere og udvikle indgaelsen af kollektive overenskomster.

Imidlertid blev dette formal aandret efter 1979 og endeligt fjernet i 1993 un-
der Margaret Thatchers regeringsperiode.

ACAS overtog magglingsfunktionen fra det tidligere Department of Em-
ployment. Det er et trepartssammensat uafhaangigt organ, som ikke er underlagt
instruktionsbefgjelser fra regeringen, og som forventes at tradfe upartiske afga-
relser. Det har ingen befgjelser til at idemme sanktioner, men er en maglings-
instans, der kan hidkaldes frivilligt af en eller begge parter til at magglei en ar-
bejdskonflikt. | perioder, hvor der har vaget fart indkomstpolitik i Storbritanni-
en, blev ACAS oftere konsulteret til at maggle i konflikter, end det er tilfaddet i
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dag. Hvert ar resulterer 80-90% af de sager, der bliver indoragt for ACAC, i en
lasning eller i en delvis lgsning af konflikten.

ACAS kan ogsd inddrage en eller flere personer fra den centrale magglings-
komité, The Central Arbitration Committee, CAC (se om CAC senere) Denne
form for maggling kan resultere i konkrete anbefalinger selv om parterne ved s-
den af ogsa selv skal natil enighed om lgsning af konflikten. Disse anbefalinger
er ikke juridisk bindende for parterne, med mindre dei forvejen udtrykkeligt har
aftalt, at de skal vaare det, men det er praksis, at ACAS indskaaper overfor par-
terne, at det er amindeligt, at parterne accepterer disse anbefalinger.

ACAS fungerer ogsa som radgivere for parterne vedrerende arbegjdsmarkeds-
relationer.Til disse aktiviteter anvendesi dag fire gange s meget tid som til
maggling af konflikter.

ACAS har ogsa mulighed for ved eget initiativ at bringe et hvilket som helst
spargsmd vedrarende arbejdsmarkedsrel ationer op til diskussion ogsa hvor der
ikke er nogen aktuel konflikt pavej.

ACAS fungerer ligeledes som magglingsinstans i forbindel se med klager, der
indbringes for arbej dsretten vedrarende f.eks. uretmaessige fyringer, ulovlig di-
skriminering og visse andre lovregulerede rettigheder. Dette resulterer oftei, at
sagerne bliver forligt, dler at klagen til arbegjdsretten traskkes tilbage.

Den centrale maglingskomité ( The Central Arbitration Committee) blev
etableret i 1975 som et permanent trepartssammensat maaglingspanel finansieret
af staten. CAC er ikke underlagt instruktionsbefgjelser fra ministerierne. Med
samtykke fra alle bergrte parter i en konflikt kan ACAS indbringe sager til
CAC.

| forbindelse med the Employment Relations Act, der blev indfert i 1999, og
som udger rammen om fagforeningernes medvirken i Storbritannien, spiller
CAC igen en styrket rollei afgerelsen af konflikter med kompetence til under
visse omstamndigheder at pdlasgge anerkendel se af faglige reprassentanter paen
virksomhed og afsige retligt bindende afgarelser, som parterne skal falge ( Hep-
ple mfl.: 2002).

Administrative organer
| Storbritannien eksisterer herudover administrative statdige klageorganer. Li-

gestillingskommissionen, Equal Opportunities Commission (EOC), Kommissi-
onen til bekaampelse af racediskrimination, Commission for Racia Equality
(CRE) og Kommissionen til bekaampelse af diskrimination mod handicappede,
Disability Rights Commission (DRC). Disse er alle sammensat af mellem otte
og femten medlemmer, som er udpeget af premiereministeren til fremme af
ligstilling mellem maand og kvinder, personer af anden etnisk herkomst og han-
dicappede, og varetager kontrollen med overholdelse af lovene indenfor deres
respektive kompetenceomrader. Disse kommissioner har ligeledes kompetence
til at assistere de individuelle klagere og til at foretage undersagelser i forbin-
delse med indbragte klager og endvidere til at palasgge sanktioner i form &f et
sakaldt "ikke diskriminationspalaay”, der kan appellerestil en employment tri-
bunal (se herom nedenfor). Et sddant pdlaeg kan f.eks. g ud p, a diskriminati-
onen skal ophare, og a de foranstaltninger ,der bliver foretaget for at opna det-
te, skal rapporteres til kommissionen. Anvendelse af sanktioner bliver anset
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som den sidste udvej. Hvis diskriminationen fortsadter trods et pdlaeg om opher,
har kommissionen kompetence til at indbringe sagen for the Country Court (jfr.
nedenfor). Disse kommissioner har ogsd mulighed for at deltage i forskning pa

omradet, at ivaarksadte oplysningsarbejde og udsende rapporter om udviklingen
af praksisindenfor deres omréde.

Anseettelsesdomstole - Employment Tribunals
Employment Tribunals (fer kaldet Industria Tribunals) blev oprindeligt nedsat

i henhold til The Industrial Training Act fra 1964 for at |ette adgangen til lgs-
ning af konflikter for individuelle arbejdsgivere og arbg dstagere. Disse kom
ogsatil at afgare spargsmd om uretfagrdige fyringer. Senerei 1988 blev deres
rolle udvidet til ogsa at afgare konflikter mellem individer og deres fagforenin-
ger. Domstolene bestdr af en juridisk uddannet formand og to laggdommere, én
fraen arbg/dsgiverorganisation og én frafagforeningerne f.eks. TUC. Der er
ikke mulighed for juridisk bistand og generelt bliver der ikke idemt bader til
nogen af parterne, medmindre der er handlet ufornuftigt. The Industrial Tribu-
nal Act fra 1996 giver domstolene mulighed for at tage stilling til klager over
uretfagrdige fyringer. Disse spargsmd havde hidtil hert under de dmindelige
domstoles kompetenceomrade.
Flere reformer blev gennemfart af retssystemet med the Employment Right

Act, som blev enredlitet i 1998. Denne lov indf grte bl.a.:

forenkling af procedurer i visse typer af sager

idemmelse af bader til parter der gar imod en fornuftig lasning af et

problem

fremme af anvendelse af aternative metoder til at l@se konflikter vedr.

uretfaardig fyring gennem ACAS.

Employment Appeals Tribunal
The Employment Appeal Tribunal er en ankeinstans for afgerel ser truffet af an-

sadtelsdomstolene. EAT er sammensat af dommere fra Storbritanniens Hgjeste-
ret og udpegede medlemmer med speciakendskab til |R-spergsmd. Generelt
bliver sagsomkostningerne i forbindelse med indbringelse af sager for EAT ikke
paagt den tabende part. EAT dommere kan tage stilling til visse sager uden
medvirken af lasgdommere. Formaet med denne regel er at sadte mere fart pa
bedlutningerne, ndr der ikke er store uoverensstemmelser om sagens fakta
(Hepple m.f1.:2002).

Civile domstole
De civile domstole - som enten er the Country Court eller the High Court afger

sager vedrarende konflikter om personskade eller ded og andre konflikter, der
vedrerer tort eller erstatning.

Tyskland

| Tyskland tager de arbejdsretlige domstole kun tilling til retskonflikter - ikke
interessekonflikter, selvom denne skelnen i Tyskland er blevet mere og mere
uklar muligvis fordi de tyske arbejdsretlige domstole hvor der er tvivl om et til-
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fadde vil vaae en retskonflikt €ler en interessekonflikt, vil have en tendens til at
behandle sagen ( Weiss,1998:50). Arbejdsretterne (Arbeitsgerichte) har ene-
kompetencei alle konflikter mellem parterne i en kollektiv overenskomst eller
mellem dem og en tredje part, uanset om konflikten vedrerer indholdet i en kol-
lektiv overenskomst eller spargsméalet om der foreligger en kollektiv overens-
komst (Weiss og Smidt, 2000:222).

| den tyske forbundsrepublik er de arbejdsretlige domstole de instanser, der
behandler béde individuelle og kollektive konflikter. Det arbejdsretlige system i
Tyskland blev etableret i 1926. Far den tid var det de admindelige civilretlige
domstole, der tog sig af arbgdsretlige konflikter.

Det tyske arbejdsretssystem bestar af tre niveauer. De arbejdsretlige domsto-
le of farste instans (Arbeitsgerichte), arbejdsretten pa Lander-niveau og den na-
tionale Bundesarbeitsgericht,BAG). Deto farste er statdige institutioner place-
ret rundt i de forskellige tyske delstater. Forbundsarbejdsretten er en nationa
ingtitution, der daskker hele landet. | Tyskland findes der i at 124 arbejdsretter.
Der findesi at 18 appelretter i Tyskland. Nord-Rhine Westfahlen og Bayern
har hver to (Jeschke: 2003).

Arbgds- og appeldomstolene finansieres af forbundsstaterne, der er ansvar-
lige for driften af domstolene og for opdelingen i distrikter, der skal hare under
de enkelte domstole. Dette sker efter konsultation af de vigtigste fagforeninger
og arbgjdsgiverorganisationer | delstaterne. De to domstole administreres af ar-
bejdsministeriet i den delstat, hvor de er placeret. Den nationale forbundsar-
bedsdomstol blev etableret i 1953 efter regler i forfatningen fra 1949.

De arbgjdsretlige domstole er sammensat & et eller flere dommerpaneler,
som hver styres af en jurist og med en lasgdommer fra henholdsvis arbejdsgiver-
og arbg/dstagersiden. | domstole med mere end et dommerpanel bliver sagsom-
raderne for de enkelte paneler fordelt af domstolene selv.

Apperetten har udelukkende kompetence til at behandle appelsager,der ved-
rarer domme afsagt af arbedsretterne i farste instans. Disse er ligeledes sam-
mensat af dommerpaneler, som bliver ledet a en professiond jurist under med-
virken af to lasge dommere fra hhv. arbejdsgiver- og arbejdstagersiden.

Under saalige omstandigheder vil en afgerelse, der er afsagt af en appel-
domstol, kunne ankestil den arbejdsretlige forbundsdomstol, som bestar &f ti
afdelinger kaldet senater. Hvert senat har tre professionelle dommere og en
lsggdommer fra hver af arbejdsmarkedets parter.

De professionelle dommere i arbejdsretten og appeldomstolen udpeges af en
myndighed i de enkelte delstater. Denne myndighed vil normalt vaare arbgjds-
minigteriet i delstaten. De udvadges af arbegjdsministeriet og justitsministeriet i
fedlesskab assisteret af en radgivningskomite, som er sammensat efter et tre-
partsprincip d.v.s. med et lige antal medlemmer fra arbejdsmarkedets parter og
arbejdsretten. Komiteen er nedsat af del statens arbejdsministerium, som udved-
ger komitemedlemmerne ud fra en kandidatliste, der er udarbejdet af arbejds-
markedets organisationer. De medlemmer, der repraesenterer arbejdsretten, ud-
peges a arbgdsministeren i samarbejde med justitsministeren i delstaten.

De professionelle dommere i forbundsarbejdsretten (Bundesarbeitsgericht)
udpeges af praesidenten for forbundsrepublikken efter fordag fra det tyske ar-
bejdsministerium og et valgudvalg, som bestér af ale forbundsstaternes ar-
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bejdsministre som den ene halvdel af udvalget. Den anden halvdel af udvalget
bestér af medlemmer, der er udpeget af det tyske parlament. Delstaternes ju-
stitsministre og et udvalg, der repraesenterer de arbejdsretlige dommerei delsta-
terne, skal 0gsa hares, selvom ingen af disse har nogen vetoret.

Arbejdsgivernes og arbejdstagernes organisationer har ingen formel ret til at
deltage i udvadgelsen af de professionelle dommere i den nationale arbejdsret.

Alle dommere bade laggdommere og professionelle har en stemme hver. Men
i teorien kunne de professionelle dommere i forbundsstaternes arbejdsretter og
appelretterne komme i mindretal overfor lasgdommerne, fordi bedutningerne
ved disse domstole tradfes ved almindeligt ssemmeflertal. Normalt er det dog
de professionelle dommere, der dominerer dommerpanelerne pa grund af deres
status som professionelle eksperter.

Professionelle dommere ved dle tre domstole udpeges for livstid. De kan ik-
ke afskediges eller overflyttes til en anden domstol.

Meeglingsprocedurer
Under Weimar republikken var maggling i forbindelse med konflikter reguleret

af kollektive overenskomster obligatorisk. Imidlertid er dette ikke mere tilfaddet
i Tyskland og regnes endda ikke for at vaaei overensstemmelse med den for-
fatningssikrede ret til foreningsfrihed. Magglingspligten blev i stedet erstattet af
frivillig maegling. Dette betyder, at det er op til overenskomstparterne, om de vil
anvende en magglingsprocedure, og ligeledes hvilken betydning maeglingen skal
have. Imidlertid bliver der aftalt maaglingsprocedurer indenfor alle omrader af
den private og offentlige sektor. Disse er meget forskellige fra sektor til sektor.

Strejker og lockouter er ifglge tysk lovgivning forbudt at anvende som red-
skab til lasning af konflikter mellem samarbejdsudvalg (de tyske Betriebsrat) og
arbg/dsgiverne. Her anvendes i stedet specielt nedsatte masglingskomiteer idet
der i henhold til tysk lovgivning hersker ingtitutionel opdeling mellem samar-
bgdsudvalg og fagforeninger. Samarbejdsudval gene reprassenterer ale medar-
bejderne pa en virksomhed uanset om de er medlemmer af en fagforening eller
€. Dog er der patrods af den ingtitutionelle opdeling tedte band mellem fagfor-
eningerne og samarbejdsudvalgene og flertalet af arbejdstagermediemmernei
samarbegjdsudvalgene er fagforeningsmedlemmer.

Den tyske lovgivning opererer med to modeller herfor: Der kan nedsadtes en
permanent magglingskomité eller komiteen kan nedsadtes ad hoc hver gang, der
er behov for at maggle i en konflikt. | praksis anvendes der adrig permanente
komiteer, fordi man anser det for sandsynligt, at afgerelser truffet af en perma-
nent komite vil kunne forudses, fordi komitemedlemmerne vil vagre kendte i
forveien. Med andre ord: Der vil vaae mulighed for at pavirke komitemediem-
merne hvis disses identitet er kendt paforhand. ( Weiss og Schmidt:2000).

M agglingskomiteen bestdr af et antal medlemmer, som udpeges af arbejdsgi-
veren og samarbejdsudvalget med lige mange repraesentanter fra hver side og
med en neutral formand som leder af komiteen.

Safremt arbejdsgiveren og samarbejdsudvalget ikke kan blive enige om ud-
faldet af en bedutning, der harer under samarbej dsudval gets kompetence, kan
en af parterne anmode om, at maeglingskomiteen afgar spergsmalet. Komiteens
beslutning er bindende for parterne og far status som en samarbejdsaftale. K o-
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miteens bedutning vil kunne indbringes for arbejdsretten. Imidlertid vedrarer
arbejdsrettens kompetenceomrade kun de kollektive overenskomster, sai prak-
sis bliver det masglingskomiteen, der afger spergsmalet.

Strejker og lockout

Afskaffelsen af obligatorisk maggling har foraget betydningen af strejker og
lockouter som konfliktlasningsinstrumenter. Selvom der i Tyskland ikkerigtig
eksisterer nogen lovregulering af arbejdskonflikter, er disse alligeve ret detalje-
ret reguleret gennem retspraksis.

Ifelge forbundsarbejdsretten i Tyskland kan aktioner i forbindelse med ar-
bejdskonflikter kun anses som legale, hvis formalet med disse aktioner er opna-
elsen af en kollektiv overenskomst, og endvidere at malet med aktionen kan op-
fyldes, hvis der bliver indgaet en kollektiv overenskomst. Andre aktioner i for-
bindelse med arbejdskonflikter vil, uanset hvilket formd de har, som udgangs-
punkt blive anset som ulovlige. | denne forbindelse er det centralt, at en strejke
kun lovligt kan anerkendes, hvis den er ivaaksat af en part, der har kompetence
til at indga en kollektiv overenskomst - en fagfarening, da det i henhold til tysk
lovgivning kun er fagforeninger, der kan indga kollektive overenskomster fra
arbejdstagersiden. Heraf kan udledes, at strejkeretten i Tyskland er en fagfore-
ningsrettighed og ikke en individuel rettighed.

Selvom strejker og lockouts generelt ikke forekommer hyppigt i Tyskland,
betyder dette pa den anden siden ikke, at disse konfliktinstrumenter er uvassent-
lige for arbgjdsmarkedets parter. Blot truden om strejke eller lockout vil kunne
fare til kompromisser og indgaelse af overenskomst. Denne praeventive effekt,
som konfliktvaonet har, kan kun forstas i sammenhaang med den generelle
holdning i Tyskland: Enhver forhindring af den normale produktionsgang anses
mere eller mindre for at vage til fare for samfundsgkonomien for hele nationen.

| takt med at arbejdd @sheden steg op gennem 90-erne i Tyskland, har kon-
flikter pa arbejdsmarkedet aandret karakter. | tider med hgj arbejds gshed blev
det svagere for fagforeningerne at motivere deres medlemmer til at strejke. Der-
for udviklede den tyske fagbevasgel se op gennem 90-erne en ny strategi, som
ikke blot skulle lasgge arbejdsgiverne under pres, men ogsa mobilisere med-
lemmerne ved a minimere strejkeaktiviteten for de, der blev involverede i akti-
onerne. Denne strategi blev kaldt "ny mobilitet" og gik ud p3, at fagforeningen
mens overenskomsterne blev forhandlet opfordrede til korte strejker, som skif-
tede fradag til dag fraen virksomhed til en anden indenfor den region, overens-
komsten var geddende for. Denne form for strejke har den fordel for fagfore-
ningerne, a der her - til forskel for ved "normale” strejker som normalt |gber
over meget lamgere perioder - ikke skal finansiere enorme belgb fra strejkekas-
sen til de strejkende arbejdere. Derfor vil et sidant strejkevaben kunne anvendes
mere omkostningsfrit for fagbevaagelsen. Metoden har vakt stor modstand
blandt arbgjdsgiverne i Tyskland.

Som naavnt udbetales der meget hgje summer til strejkende og lockoutede
arbegjdere i Tyskland. Dette gadder ikke for arbejdere, der er indirekte bererte af
strejke eler lockout. | henhold til den tyske forbundsarbejdsdomstol har disse
ikke krav pa at fa udbetalt deres Ian, hvilket medfarer, at fagforeningen kommer
under pres for at dutte strejken. Derfor bliver spargsmalet, om disse sa bliver
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berettiget til at fa udbetalt arbejdd ashedsunderstettelse, fordi de ikke kan kom-
metil at udfare arbejdet pa deres strejkeramte arbejdsplads. De tidligere meget
fordelagtige regler herfor blev aandret i dutningen af 1980'erne. | modsagning
til tidligere udbetales en sadan form for understettel se kun undtagel sesvist. Om
dette er et brud pa fagforeningernes forfatningsmaessige ret til at strejke er ble-
vet et kontroversielt diskussionspunkt i Tyskland. Forfatningsdomstolen afdog i
midten af 1990-erne dette, men gjorde det samtidigt klart, at aandringer i fremti-
den godt kunne fare til en ny fortolkning af dette spargsmal.

Almindelige domstole
| Tyskland har de civilretlige domstole kompetencer vedrerende virksomheds-

lovgivning. Som falge heraf bliver det de civilretlige domstoles kompetenceom-
rade at afgare konflikter vedrarende f.eks. medarbejderreprassentanter i vir k-
somhedernes ledel ser.

De civilretlige domstole tager ligeledes stilling til konflikter, som har at gere
med den interne struktur i fagforeningernes eller arbe dsgiverorgani sationernes
ledelser. Derfor vil f.eks. et spargsma om eksklusion af et medlem af en of or-
ganisationerne vage et anliggende for de civilretlige domstole.

Konflikter, der vedrerer medarbejderreprassentanter i den offentlige sektor,
er under de administrative domstoles kompetence.

| spergsmd et vedrgrende understettel se til arbejdstagere, der er indirekte
ramt af en konflikt, er det op til de kompetente domstole vedr. sociaspargsmdl
a afgere disse konflikter.

Forfatningsdomstolens rolle
Forfatningsdomstolen spiller en stigende rolle i spergsmdl, der vedrarer kollek-

tiv arbgjdsret. Det er denne domstol, der sadter rammerne for udformningen af
den kollektive arbejdsret, idet det er domstolens kompetence at undersage lov-

ligheden af andre domstoles bedlutninger og love i forhold til den tyske forfat-

ning.

Danmark

| 1908-1910 indfartes hovedprincipperne for afgarelser af konflikter vedrgrende
kollektive overenskomster i Danmark. Udgangspunktet for disse principper er
en fundamental skelnen mellem interessekonflikter og retskonflikter.

En interessekonflikt opstar i situationer, hvor der ikke foreligger nogen kol-
lektiv overenskomst mellem parterne. Dette kan enten skyldes, at det forhold,
der vedrarer konflikten, aldrig har vaaet reguleret af en kollektiv overenskomst
- f.eks. fordi arbg/dsgiverparten aldrig har vagret medlem af en overenskomst-
dackket arbejdsgiverorganisation, eller det kan vagre pa grund &f, at overens-
komsten for omradet er udigbet. Nar der er tale om en interessekonflikt, kan
parterne frit ivaaksadte konflikt, f.eks. strejke eller lockout. Retskonflikter op-
star, nér konflikten vedrarer forhold, som er daekket af en kollektiv overens-
komst.
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Dansk arbejdsret er opdelt i tre omréder: Kollektiv arbejdsret, individuel an-
sadtel sesret og funktionaaret. Proceduremasssigt er disse omrader underlagt den
samme tredeling:

Tvister om kollektive overenskomster afgaresi henhold til specielle
procedureregler, som ikke vedrerer individuelle eller funktionaaretlige
arbejdskonflikter.

Individuelle ansadtel sessager behandles amindeligvisi civilretligt regi,
mens

funktionaasager behandles i henhold til de strafprocessuelle procedure-
regler ved de amindelige domstole.

Sanktioner
Hvilke sanktioner, der evt. finder anvendelse for disse sager, er afhaangigt af, |
hvilket procesretligt regi sagerne fares.

En dansk kollektiv overenskomst indeholder fredspligt, som palaggger par-
terne ikke at ivaksadte konflikt vedrerende et forhold, der er daskket af en ged-
dende overenskomst.

Nér der er tale om retskonflikter, er der meget begramsede muligheder for at
iverksadte skridt til konflikter. De fa undtagelser der gadder, vedrerer falgende
situationer:

Situationer hvor arbejdsgiveren ikke udbetaler medarbejdernes Ian
Situationer hvor det er nadvendigt at stoppe arbejdet af hensyn til be-
skyttelse af arbejdstagernes sundhed og sikkerhed

| tilfadde hvor arbejdsgiveren kraaver arbejde udfert af arbejdstageren,
som ikke er omfattet af den kollektive overenskomst, der regulerer ar-
bejdsomradet

Situationer hvor der ivearksadtes lovlig sympatistrejke eller tages andre
konfliktskridt.

Strejker og lockouts
| Danmark har béde arbejdsgiverne og arbejdstagerne lige rettigheder med hen-
syntil a ivaaksadte lockouts eller strejker.

| forbindelse med retskonflikter kan ingen af parterne lovligt starte en kon-
flikt, f.eks. en lockout.

Den eneste undtagelse, der gadder vedr. fredspligten, er ved lovlige sympati-
strejker eller lockouts.

| situationer, der vedrarer interessekonflikter, er det lovligt at starte en kon-
flikt dog med den begramsning, at der skal vagre rimelig proportionalitet mellem
ma et med konflikten og de midler, der anvendes. Denne frihed gadder for bade
arbejdsgivere og arbejdstagere.(Niel sen,1998:22).

En lovlig lockout eler strejke suspenderer ikke den individuelle ansadtel ses-
kontrakt. Den bringer den til opher i henhold til langvarig fast retspraksis ( Kri-
stiansen,2001:15). Efter en lockout eller strejke indgdr parterne normalt en afta-
le om genansadtel se medmindre driftsmaessige hensyn taler imod dette. Her an-
laegger Arbejdsretten en forholdsvis lempelig standard for den driftsmaeessige
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begrundelse, som virksomhederne skal dokumentere. Arbejdsgiveren har endvi-
dere et ganske bredt sken med hensyn til hvilke medarbejdere der ikke skal
genansadtes ( Kristiansen,2001:15). Imidlertid har denne bevisbyrden i sager
hvor en afskedigelse evt. kunne skyldes organisationsfjendtlige motiver ( Niel-
$en,1998:156 jfr. AD 7400 og AD 10.115).

En ulovlig lockout er et brud pa den kollektive overenskomst og vil normalt
resultere |, at arbejdsgiveren idemmes en bod (om denne sanktionsform se ne-
denfor). | sadanne tilfadde sker der ingen suspendering eller opher af den indi-
viduelle ansadtel seskontrakt.

Arbejdsretten og den faglige voldgift
| Danmark er etableret et system bestéende af forskellige procedurer, som skal

gere det muligt at fa afgjort konflikten mellem parterne.

Systemet er opdelt i to "grene": Arbejdsretten og den faglige voldgift.
Arbejdsrettens kompetence vedrarer retskonflikter - hvilket vil sige klare
brud pa overenskomsten f.eks. brud pa fredspligten (Kristiansen: 2001). Her kan
arbejdsretten idegmme en bod til de arbegjdstagere, der har brudt overenskomsten.

Den faglige voldgift tager sig af konflikter om fortolkning af overenskomsten.
Voldgiftskendelser er bl.a. i forbindelse med implementering af Deltidsdirekti-
vet via kollektive overenskomst blevet problematiseret af arbejdsretsadvokater

pagrund af manglende offentliggerelse af voldgiftskendelser. (Norrbom, M. i

Neergaard red., 2004:11). Domstolsstyrelsens planer om etablering af elektro-
nisk adgang til alle domme og kendelser i fremtiden, vil kunne |gse dette pro-
blem. | dag er der dog alerede adgang til at laese mange ( men ikke ale) vold-
giftskendel ser pa diverse hjiemmesider hos f.eks. LO, DA , Personalestyrelsen
og pa div. betalingshjemmesider.

Den faste procedure til behandling af sager om arbejdskonflikter blev etable-
ret helt tilbagei 1908 i en kollektiv overenskomst "Norm for behandling af fag-
lig strid” i daglig tale kaldet "Normen”. Den farste lov om arbejdsretten blev
vedtaget i 1910. Den nuged dende arbgjdsretdov blev i 1997 tilpasset den euro-
pad ske Menneskeretskonventions krav om adgang til en uafhaangig og upartisk
domstol (Kristiansen: 2001).

Arbejdsretlige sanktioner
Den kollektive arbejdsret anvender en speciel sanktionsmulighed - idemmelse

af enbod - som er et pengebelgb, som arbejdsretten kan pdlaggge en af over-
enskomstparterne (eller et medlem af denne parts organisation) at betaletil den
anden part, safremt der foreligger brud pa den kollektive overenskomst.

Nér strejkende arbejdere bryder fredspligten i henhold til den overenskomst,
der gadder for deres omrade, idemmes hver af dem en bod, som bliver beregnet
pabasis af det antal timer, strejken har varet. Hvis det er en organisation, der er
ansvarlig for strejken, vil denne oveni blive idemt en bod, som godt kan udgere
et anseeligt pengebelgb. En organisation bliver her anset for at veae ansvarlig,
ikke dene hvis den aktivt har medvirket ved strejken, men ogsa hvis den ikke
har gjort nok for at forhindre sine medlemmer i at strejke.
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N&r der udbryder strejke, skal der efter anmodning af én af overenskomst-
parterne afholdes et made mellem parterne - normalt inden 24 timer. Hvis ar-
bejdet bliver genoptaget inden dette made, idammes der ikke nogen bod.

Sggsmalskompetence

Sager for arbgjdsretten indbringes mest af de to hovedorganisationer Landsor-
ganisationen i Danmark (LO) og Dansk Arbejdsgiverforening (DA). Individuel-
le personer kan ikke indbringe sager for arbgdsretten i Danmark.

Hvis for eksempel en arbejdsgiver forssmmer sine pligter i henhold til den
kollektive overenskomst til at udbetale ligelan til en kvindelig medarbejder har
fagforeningen mulighed for at indbringe dette spergsmal for arbejdsretten. Den
kvindelige medarbgjder kan ikke selv indbringe sagen for arbgjdsretten. Hvis
den overenskomstomfattede fagforening er mediem af en mere omfattende ho-
vedorganisation f.eks. LO, afger denne om sagen skal indbringes for arbejds-
retten (Nielsen, 1998:23).

Sager, der vedrarer fortolkning, afgeres ved den faglige voldgift, der nor-
malt sammensadtes ad hoc til afgerelse af de enkelte sager. Den faglige voldgift
bestdr af en formand og (normalt) to reprassentanter fra hver af overenskomst-
parterne. Ved af skedigel sessager anvendes den permanente voldgiftsret for af -
skedigel sessager - Afskedigel sesnaevnet.

Der kan vage en lang rakke arsager, der kan fare til en lovlig afskedigelse af
en medarbejder. Dette kan f.eks. veare nagytelse f at udfere en arbejdsordre, i
visse tilfadde sygdom (for meget sygefravaa) og manglende kvalifikationer el-
ler faardigheder.

Hovedaftalen indeholder to typer af sanktioner for ulovlige af skedigel ser:

genansadtelse

gkonomisk kompensation
| henhold til Hovedaftalen er betingel sen for, at genansadtelse kan finde sted, at
den relevante fagforening vadger at rejse dette krav, og at forholdet mellem ar-
bejdstageren og arbejdsgiveren ikke har taget skade pa en sadan méde, at det
udelukker en genoptagel se af ansadtel sesforhol det.

Den gkonomiske kompensation, der kan ydes, maikke overstige len for 52
ugers arbgjde.

Individuel anseettelsesret
| Danmark eksisterer der ikke noget magglings- og voldgiftssystem vedrgrende

konflikter om individuelle ansadtel sesforhold.

Konflikter, der opstar i forbindelse med individuelle ansadtel seskontrakter,
eller som vedrarer fortolkning af den lovgivning, der regulerer disse (f.eks.
Funktionazloven), afgares af de aimindelige domstole. Arbe dsrettens kompe-
tence omfatter ikke segsmal fra individuelle arbejdstagere.

Danmark har - i modsadning til de fleste andre vestlige lande - ingen speciel-
le instanser, der tager sig af individuelle ansadtel sessager.

| ansaetel sessager vil klageren normalt kunne paberdbe sig alle bestemmel-
ser i aftaleloven, og den sagsggende part vil kunne opsige kontrakten, sifremt
der foreligger grov midigholdelse, og domstolen vil kunne tilkende skadeser-
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statning for gkonomisk tab - ndr der foreligger hjemmel hertil - ogsa kompensa-
tion for ikke-gkonomisk tab f.eks. af psykologisk karakter.

Ansadtelsesforhold i den offentlige sektor er ogsa underlagt Forvaltningsio-
ven. En offentlig myndighed har pligt til at vaare upartisk og objektiv ogsa nar
denne fungerer som arbejdsgiver. Bedutninger af offentlige myndigheder, som
ikke overholder dette princip, er som udgangspunkt ugyldige. Konsekvensen
heraf kan blive, a en ulovlig fyring i den offentlige forvaltning kan erklaaes
ugyldig ( pAgrund af Forvaltningsloven), mens en sddan opsigelsei den private
sektor kun medfarer, at arbejdsgiveren skal betale et erstatningsbel ab.

Oversigtsskema med sammenligningstemaer

Nedenstéende oversigtsskema (Tabel 1) indeholder falgende temaer til belys-
ning af ligheder og forskelle mellem de fem lande.

Dominerende regulering: Kollektive overenskomster, lovgivning eller
individuelle kontrakter.

Skelnes der mellem rets- og interessekonflikter?

Arbgdsrettens kompetence

Almindelige domstoles kompetence

Administrative myndigheders kompetence

Maaglingsinstanser

Ankemuligheder for arbejdsrettens afgarel ser

Strejkeret, fredspligt eller andet.
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Tabel 1: Oversigtsskema
Sammenlig- Finland Frankrig Storbritannien Tyskland Danmark
ningstema
Dominerende regu- | 1.Kollektive overens- 1. Lovgivning. 1. I mindre omfang lov- | 1. Kollektive overens- 1. Kollektive overens-
lering: Kollektiv komster reguleret af lov | 2.Almengyldige over- regulering komster reguleret af lov | komster
overenskomst eller | 2.Lovgivning enskomster. 2. Individuelle kontrakter | 2. Almengyldige over- 2. Lovgivning
lovgivning 3.Almengyldige over- 3. Kollektive overens- 3.Kollektive overens- enskomster
Individuelle kon- enskomster komster komster
trakter
Skelnen ml. rets- Ja Nej Nej Ja, men mindre og min- | Ja

og interesse kon-
flikt

dre betydning.

Arbejdsrettens
kompetence

Lov om kollektive over-
enskomster.

Kollektive overenskom-
ster

Individuelle arbejdsretli-
ge sager

Individuelle arbejdsretli-
ge sager

Kollektive og individuel-
le arbejdsretlige sager

Kollektive sager

Alm. domstoles
kompetence

Individuelle arbejdsretli-
ge sager

Kollektive arbejdsretlige
sager

Individuelle sager vedr.
erstatning og tort

Sager vedr. virksom-
hedslovgivning inkl.
medarbejderrepr. | virk-
somhedsledelser.
Konflikter vedr. interne
struktur i fagforeninger
el. arbejdsgiverforenin-
ger

Individuelle arbejdsretli-
ge sager

Administrative
myndigheders
kompetence

Arbejdstilsyn kontrolle-

rer overholdelse af lov-
givningen. Kan udstede
ordrer der kan appelle-

res til en domstol.

Arbejdstilsyn kontrolle-
rer overholdelse af love
og kollektive overens-
komster

-Equal Opportunity og
Commission for Racial
Equality. Kan bl.a.
iveerksaette undersggel-
ser og radgive.

Health and Safety Ex e-
cutives (HSE) har kom-
petence til at idgmme
strafsanktioner.

Administrative myndig-
heder radgiver mere
end de kontrollerer

Ligestillingsna}aevn.
Afskedigelsesnaevn.
Diskriminationsnaevn.

Maeglingsinstanser

Lovpligtig maegling ved
forligsmandsinstitution

Mulighed for frivillig
maegling

The Advisory Concilia-
tion and Arbitration Ser-
vice,ACAS vigtigste fri-
villige maeglingsinstans i
Storbritannien

Frivilig maegling

Lovpligtig maegling ved
forligsmanden

Ankemuligheder for
arbejdsrettens af-
gerelser

Arbejdsrettens afgarel-
ser er endelige og kan
ikke ankes

Anke i det almindelige
civilretlige system

Med samtykke fra alle
bergrte parter kan
ACAS indbringe et
spergsmal for en hgjere
instans,CAC

Mulighed for anke til hg-
jere arbejdsretslige in-
stanser

Arbejdsrettens afgarel-
ser er endelige

Strejkeret, freds-
pligt el. andet

Fredspligt

Forfatningssikret strej-
keret

Kompliceret regule-
ring.Ingen lovsikret ret til
strejke. Retspraksis
meget restriktiv. En vis
immunitet i.h.t. lov
TULRCA fra 1992.

Strejkeretten er under-
lagt omfattende regule-
ring. Graenser defineres
af retspraksis.

Fredspligt
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Samspillet mellem juridiske, administrative og IR
processer i de fem lande

| dette afsnit vil blive belyst, hvorledes de tre handhaevel sessystemer det juridi-
ske, det administrative og det |R-praggede system balancerer i forhold til hinan-
deni de fem lande.

Arbejdsretteni Finland tager tilling til brud pa Loven om Kollektive Over-
enskomster og har endvidere kompetence til at afgare fortolkningsspargsma og
klare brud pa overenskomster og til at tregffe afgarelser vedrarende bade indiv i-
duelle og kollektive konflikter. Safremt en sag vedrarer en individuel 1enkon-
flikt, der er reguleret a en kollektiv overenskomst, skal dette fortolknings-
spergsma indbringes for Arbejdsretten af |gnmodtagerens organisation mod ar-
bejdsgiverens organisation. Denne slags sager kan dog ogsa indbringes for en
amindelig civilretlig domstol. En uorganiseret arbejdstager kan ikke uden stette
fra en fagforening indbringe en sag for arbejdsretten men kan fa spergsmalet
afgjort af en dmindelig domstol pa betingelse af, at overenskomsten er blevet
amengyldiggjort (Suviranta, 2000:128).

Arbgjdsretten bestar af  en formand, to neutrale mediemmer, fire medlemmer
frahhv. arbgdsgiver og arbejdstagersiden og endelig fire medlemmer, der ind-
kaldes i sager, der vedrarer offentligt ansatte. Formanden og de to neutrale med-
lemmer er dommeruddannet og juridisk uddannede. Reprassentanterne fra orga-
nisationerne kommer fra de organisationer, der er mest repraesentative i Finland.
Afgardser af den finske arbejdsret kan ikke appelleres. | tilfadde af procedure-
fgl, andre alvorlige fel eler vigtige nye beviser vil sagen kunne indbringes for
den finske Hgjesteret.

Det finske retshandhaevel sessystem er i hgj grad lige som det danske praaget
af IR-processer, men med en starre kompetence for arbgjdsretten til ogsa at tage
stilling til individuelle sager og fortolkning af de kollektive overenskomster.
Fortolkningsspergsma afgares sdledes ogsai Arbejdsretten og ikke som i
Danmark ved faglig voldgift. Dette vil bl.a. medfere, a der i Finland er steire
offentlighed omkring fortolkningsspargsmal, end det er tilfaddet i Danmark, da
voldgiftskendelser kun kommer til parternes kendskab. Der skelnes ogsai Fin-
land mellem interessekonflikter, som kan forliges gennem frie forhandlinger, og
hvor der lovligt kan ivaaksadtes konflikt, og retskonflikter der vedrerer de kol-
lektive overenskomster.

| Frankrig tager arbejdsretten, Consells de prudhommes, hvis dommere ude-
lukkende bestér af reprassentanter fra arbejdsmarkedets parter, kun stilling til
individuelle sager, men med mulighed for at indbringe sagen for en juridisk
domstal i tilfadde af uenighed.

Konflikter vedrarende kollektive overenskomster - som er underlagt en hgj
grad af retlig regulering i Frankrig - afgeres af de almindelige domstole. Der
eksisterer forskellige maeglingsprocedurer, som foregar uden medvirken af
domstolene, men disse bruges ikke meget.

Ogsa konflikter i samarbejdsudvalg pa virksomhederne bliver indbragt for
distriktsdomstolene og afgeres af juridiske dommere.

Som det fremgdr af ovenstaende sammenfatning, er det franske processy-
stem til afgerelse af arbejdsretlige konflikter i hgj grad prasget af juridiske pro-
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cesser, hvor juridiske dommere suveraant - men med mulighed for at konsultere
parterne - afgar konflikterne.

| Sorbritannien spiller frivillig maggling den veesentligste rolle i forbindelse
med kollektive overenskomster. The Advisory, Conciliation and Arbitration
Service, ACAS er en statdlig partssammensat - men heraf uafhaangigt meeglings-
instans, og The Central Arbitration Committee, CAC's har faet en stigende be-
tydning efter regeringsskiftet i 1996 i forbindelse med anerkendelse af fagfore-
ninger. Men som udgangspunkt kan kollektive overenskomster ikke indbringes
for nogen domstol, idet den ikke anses som en retligt bindende aftale juridisk
men mere som en "gentlemans agreement”. | dag er under halvdelen af arbegjds-
tagerne i Storbritannien omfattet af en kollektiv overenskomst.

Statdige klageorganer vedrarende ligestilling pa grund af ken, race eller
handicap spiller en vassentlig rolle og har kompetence il at bista individuelle
klagere med at fere en klagesag etc.

Lesning af konflikter og overholdelsesprocesserne i Storbritannien ma der-
for betegnes som mest pragget af administrative processer. Kollektive konflikt-
Izsningsprocedurer i form af masgling spiller sterst rolle pa virksomhedsplan.

| Tyskland bestar arbejdsretssystemet af tre niveauer, og de arbejdsretlige
domstole behandler béde individuelle og kollektive konflikter. Domstolene er
opdelt efter forbundsstaterne og ledet af juridisk uddannede dommere, der ud-
peges af delstaternes arbgjdsministerier. Domstolene er partssammensatte under
ledelse & enjurist.

Den gverste ankeinstans for arbejdsretlige sager er Forbundsarbejdsretten.

Formelt er der mulighed for, at de juridiske dommere kan komme i mindretal
ved afgarelser under de arbejdsretlige domstole, men normalt dominerer de
professionelle dommere pa grund af deres professionelle status som eksperter.

De civilretlige domstole spiller en ikke uvigtig rollei forbindelse med |gs-
ning af konflikter vedr. f.eks. fagforeningernes interne strukturer og medarbej-
derreprassentanter i virksomhedernes |ledel ser.

Endelig spiller Forfatningsdomstolen en stigende rolle i forbindel se med af-
gorelser af, om kollektive overenskomster og arbedsretlige love er i overens-
stemmelse med den tyske forfatning.

Sammenfattende om det tyske system kan anferes, at processystemet her er
prasget af en kraftig juridisk styring ikke mindst pa grund af forfatningsdomsto-
lens betydning, men med lasgdommerreprassentanter fraarbejdsmarkedets parter
i de arbgjdsretdige domstole.

Det danske system er karakteriseret ved, at Arbegdsretten, som er underlagt
specielle procedureregler, afger retstvister, der vedrarer kollektive overenskom-
ster. Det er udelukkende de kollektive organisationer, der kan fere sager her.
Safremt en fagforening er mediem af en sterre organisation f.eks. LO, er det
sidstnaavnte der afger, om sagen ska indbringes for Arbejdsretten (Niel-
sen:1998).

Hvis en fagforening bedlutter ikke at indbringe en sag, kan den individuelle
arbgdstager efter amdringen af Arbgidsretdoveni 1997 i stedet selv indbringe
sagen for en amindelig civilretlig domstol. Fer denne lovaandring var dette ikke
muligt, og aandringen i Danmark kom pa baggrund af international kritik om, at
Danmark ikke levede op til regleni artikel 6 om retfaardig rettergang i Den Eu-
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ropad ske M enneskerettighedskonvention. Arbejdsrettens afgarelser er endelige
og kan ikke appelleres.

En raskke organisationer med LO og DA i spidsen indstiller faglige
(lsag)dommere, som er valgte eller ansatte i organisationerne til Arbejdsretten
og disse faglige dommere er tillige med til at udpege de juridiske dommere
(retsformandsskabet).

| Danmark skelnes der mellem retsspargsmal, der vedrarer klare brud paen
overenskomst og interessespgrgsmal der afgaresi en voldgift. Afgerelser truffet
ved arbg dsretten offentliggeres, mens voldgiftskendel ser kun kommer til par-
ternes kendskab, hvilket af nogle advokater anses som et retssikkerhedsmaessigt
problem.

De amindelige civildomstole tager sig af individuelle ansadtel seskonflikter
og sager efter funktionaaloven. De civile domstole er et juridisk system under
medvirken af udelukkende juridisk uddannede dommere.

Herudover har vi i Danmark en rakke naevn, som er karakteriseret ved at
vage sammensat af laagdommere udpeget af arbejdsmarkedets parter med lige
reprassentation fra hver side og juridiske dommere f.eks. ligestillingsnaanet,
som bestdr af 1 dommer udpeget af fagbevaagelsen, 1 udpeget af arbejdsgiver-
organisationerne og 2 juridiske dommere. Denne siags naavn behandler indivi-
duelle sager samtidigt med, at de er sammensat ligeligt af lasgdommere der re-
praesenterer parterne og juridiske dommere.

Sager efter funktionagloven behandles udelukkende i et juridisk system.

Samlet set er handhaevelsessystemet i Danmark domineret af |R-processer,
som er karakteriseret af en hgj dominans af de kollektive parter og herved en
hgj grad af beskyttelse af kollektive interesser frem for individuelle. F.eks. eksi-
sterer der ikke nogen magglings- og voldgiftsprocedurer for konflikter, der ved-
rerer individuelle ansadtel sesforhold, og individuelle arbejdstagere kan ikke
indbringe sager for Arbejdsretten. Dette skal ogsa sesi sammenhaang med, at
reguleringen af arbejdsmarkedet i Danmark er domineret af kollektive overens-
komster.

Sammenfatning

Som det fremgédr af ovenstéende beskrivelser af de fem landes processystemer,
har disse visse fadlestrask, men er p& mange omréder meget forskellige. Arsagen
hertil skyldes dels store forskelle i landenes |R-systemer, de meget forskellige
former for regulering af arbejdsmarkedet og store forskelle mellem landenes
retstraditioner.

| oversigtsskemaet for de fem landes arbejdsretlige systemer fremstar Sorbri-
tannien som en voluntaristisk model, der i hgj grad er prasget af maaglingspro-
cedurer, hvor retspraksis spiller en stor rolle pa grund af common law systemet
og hvor kollektive overenskomster kun kan indbringes for en domstol, hvis de
er indskrevet i den individuelle arbg dskontrakt. Herefter ses den overvejende
overenskomstregulerede model i Danmark, der er understettet af lovgivning og
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hovedaftaler om det arbgjdsretlige system og Finland hvis arbejdsretlige system
minder meget om det danske dog med sterre kompetence for Arbgjdsretten i
fortolkningsspergsma og mere lovregulering af procedurer etc. | Tyskland har
de arbejdsretlige domstole dominerende kompetence bade vedragrende individu-
elle og kollektive konflikter pa arbejdsmarkedsomradet. Det franske arbejdsret-
lige system er karakteriseret ved, at vaare overvejende lovreguleret og domineret
af de dmindelige domstole.

Generdt gadder for ale fem lande, at specielle domstole, domstolslignende
organer og magglingsorganer, hvor arbedsmarkedets parter medvirker som
dommere, er blevet etableret til afgarelse af arbejdsretlige konf likter og hand-
heavelse af kollektive og/dller individuelle arbejdsretlig regulering.

Imidlertid ses saalige adminidtrative instanser som f.eks. klagenasevn, der ta-
ger sig a individuelle sager, f.eks. Ligestillingsneanet i Danmark, ogsa at veae
praget af |R- processer, fordi ( repraesentanter for) arbejdsmarkedets parter
medvirker i naevnet.

| alefem lande hersker et samspil mellem de tre procesformer, men landene
udviser store forskelle heri. |R-processer spiller en starrerolle i Danmark end |
de andre fire lande. Administrative processer anvendes meget i dle fem landei
forbindelse med maggling, kontrol af overholdelse af regler og klager. Juridiske
processer er mest fremtraedende i Frankrig, der f.eks. benytter de regionale al-
mindelige domstole til behandling af kollektive sager. Individuelle sager be-
handles af den arbejdsretlige domstol, der er udel ukkende partssammensat. |
Tyskland behandler de arbejdsretlige domstole bade kollektive og individuelle
sager. | Finland og Danmark har arbejdsretten kompetence i de kollektive sager
og de aimindelige domstole de individudle. | Storbritannien behandles kollekti-
ve sager af magylingsinstanser, der er trepartssammensatte. Den centrale maeg-
lingskomité, CAC kan pa visse begramsede omrader afsige bindende afgerel ser.
Ansadtel sesdomstolen - the Employment Tribuna - behandler individuelle sa-
ger. Generelt kan en kollektiv overenskomst i Storbritannien ikke retshandhee:
ves pa samme made som i det @vrige Europa, da en kollektiv overenskomst ikke
regnes for retligt bindende, men mere regnes som en "gentlemans agreement”.
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