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Det kollektive overenskomstforhold

Indledning

En kollektiv overenskomst er en aftale, der indeholder béde pligter og rettigheder for
arbejdsgiver samt lenmodtager og fastsatter regler om lgn- og arbejdsvilkar. Den berorer
ansatte hos de arbejdsgivere, der har tegnet en overenskomst enten gennem en arbejdsgi-
verforening eller direkte med en lonmodtagerorganisation.

Kapitlet gennemgar det kollektive arbejdsrets aftalehierarki, herunder overenskomster
samt hovedaftaler, som bl.a. indeholder reglerne om fredspligt og ledelsesret.

Den danske model

Den danske arbejdsmarkedsmodel "den danske model” beror i hej grad péa en rakke kol-
lektive aftaler, der regulerer lon og arbejdsvilkar pa det danske arbejdsmarked. Den danske
model omtales ogsd som flexicurity-modellen — hvilket er en sammensatning af ordene
flexibility og security. Flexibility fordi arbejdsgivere pa det danske arbejdsmarked let kan
ansxtte medarbejdere, men samtidig ogsa let kan afskedige medarbejdere. Security fordi
der er stor tryghed forbundet med at veere uden for det danske arbejdsmarked, som folge af
adgangen til kontanthjalp og dagpengesystemet. Den danske model er kendetegnet ved en
hoj grad af organisering blandt arbejdsgivere og medarbejdere, stor overenskomstdakning,
stor villighed til at lose uenigheder mellem parterne og begraenset ansattelsesretlig lovgiv-
ning som arbejdsmarkedets parter deltager i ved trepartsforhandlinger mellem regeringen
og repraesentanter for arbejdsgiverne og lanmodtagerne.

Social dumping er en konsekvens af den danske model. Det indeberer, at udenlandsk
arbejdskraft underminerer den danske model ved at tilbyde deres arbejdskraft til ringere
lgn og anseaettelsesvilkar end dem, der folger af overenskomsterne.

Etablering af overenskomstforhold

Den arbejdsretlige lovgivning indeholder hverken en definition af en kollektiv overens-
komst eller specifikke krav til etablering af et overenskomstforhold. De krav, der kan udle-
des af arbejdsretsloven (ARL), tager alene sigte pd, gennem almindelige foreningsretlige
principper og retspraksis fra Arbejdsretten, at afgreense kollektive overenskomster over for
aftaletyper, der ikke er omfattet af hverken Arbejdsretten eller de faglige voldgifters kompe-
tence. Her teenkes serligt pa de individuelle ansaettelseskontrakter samt foreningsaftaler.
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Parter i overenskomstforholdet

En overenskomst er kendetegnet ved at veere en aftale mellem en enkelt eller flere arbejds-
givere pa den ene side og en gruppe lonmodtagere pa den anden side.

Kollektivitet pa lanmodtagersiden

Den ene part i en overenskomst skal vere en nermere ubestemt kollektivitet af lonmod-
tagere.

Foreningsbegrebet

Foreningsbegrebet er ikke defineret generelt i dansk ret. I almindelighed stilles der folgende
krav, opbygget gennem retspraksis og uskrevne grundsatninger, for at anerkende sammen-
slutningen af leanmodtagere som en “kollektivitet™:

« Sammenslutningen skal veere aben over for en bredere og skiftende kreds,

o Der ma veere en foreningsledelse,

o Der skal vaere tale om en aftale mellem flere om opnaelse af et feelles formal (der stilles
ikke krav om, at aftalen skal vere skriftlig i form af f.eks. en foreningsvedtaegt, hvorfor
aftalen kan veere mundtlig) og

o Sammenslutningen skal have en selvsteendig formue tilhgrende den kollektive enhed.

Lonmodtagerbegrebet

Der eksisterer ikke en klar og ensrettet definition af lenmodtagerbegrebet, som finder
anvendelse pa tvaers af den ansettelsesretlige lovgivning. Fortolkningen af begrebet skal i
stedet ske i henhold til de saerskilte retsomrader. Om en person anses for lenmodtager vil
bero pa en konkret helhedsvurdering af forholdene og vilkarene for arbejdsforholdet. Ken-
detegnende for et lonmodtagerforhold er generelt, at lonmodtageren modtager vederlag for
at udfore et stykke personligt arbejde i et over-/underordnelsesforhold. Karakteristisk for et
over-/underordnelsesforhold er, at arbejdsgiveren har ledelsesretten. Det indebeerer bl.a., at
arbejdsgiveren har instruktionsbefojelsen, og at arbejdet udferes for arbejdsgivers regning
og risiko, under arbejdsgiverens tilsyn samt i arbejdsgiverens navn. I graensetilfeelde vil det
blive tillagt betydning, om det udferte arbejde samlet set har storre lighed med lonmodta-
gerarbejde end med selvsteendigt arbejde.

Aftaleparten pa arbejdsgiversiden

Der er derimod intet krav om kollektivitet pa arbejdsgiversiden. Afgerende for om der
foreligger en kollektiv overenskomst er, at der optreeder en arbejdsgiver eller arbejdsgiver-
forening som modpart:

+ Virksomhedsoverenskomst, hvis overenskomsten indgds med en enkelt virksomhed.
Denne har kun betydning for den relevante virksomhed (afsnit 1.6.1).

« Organisationsoverenskomst, hvis overenskomsten indgds med en kollektivitet af
arbejdsgivere. Der er altsd organisationer pa begge sider (afsnit 1.6.2).
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1.5 Forpligtigelser i medfor af overenskomsten

Krav til en overenskomsts indhold

Typisk defineres kollektive overenskomster som aftaler, der vedrerer lon- og anseettelsesvil-
kar samt forholdet mellem arbejdsgiver- og lonmodtagerorganisationerne. Da indgaelsen
hviler pd de aftaleretlige principper, er det derfor ogsd muligt at indga kollektive aftale
mundtligt eller stiltiende.

En overenskomsts bestemmelser kan opdeles i to forskellige typer:

o Obligatoriske bestemmelser, der regulerer forholdet mellem overenskomstparterne,
herunder opsigelse af overenskomsten.

« Normative bestemmelser, der regulerer forholdet mellem arbejdsgiver og lenmodtager,
herunder lon- og arbejdsvilkar.

Desuden er det efter Arbejdsrettens praksis ikke afgerende, om parterne benaevner over-
enskomsten som en “ kollektiv overenskomst” eller “kollektivaftale”, men at dokumentet har
karakter af en overenskomst.

Krav til overenskomstens form

En kollektiv overenskomst forudseetter som udgangspunkt blot, at der er indgaet en aftale
mellem en gruppe af lonmodtagere pa den ene side og en kollektivitet af arbejdsgivere eller
en enkeltstidende arbejdsgiver pa den anden side.

Forpligtigelser i medfor af overenskomsten

ARL indeholder ikke direkte regler om en overenskomsts forpligtende virkninger mellem
parterne og deres medlemmer, men bade organisationerne (overenskomstparterne) og det
enkelte medlem kan pélaegges bodsansvar for overenskomstbrud, jf. ARL § 12, stk. 1 og 4.
Kollektive overenskomster forpligter siledes organisationer og deres medlemmer.

Pligter og rettigheder som falger af overenskomstens virkninger

En overenskomst medforer fredspligt for alle, der er forpligtet af den (kapitel 5). Bade orga-
nisationerne og medlemmerne er bundet af fredspligten i overenskomstperioden. Organi-
sationerne er underlagt en gensidig forhandlings- og procespligt og har saledes den vigtige
funktion at handhaeve overenskomstens regler pa vegne af deres medlemmer. Hermed bli-
ver en konflikt mellem individuelle parter hurtigt et anliggende for de ansvarlige overens-
komstparter (kapitel 4).

For den enkelte lonmodtager og arbejdsgiver tager overenskomstens funktion sig ud pa for-
skellig vis, selvom retshandhaevelsen i begge tilfeelde befinder sig pé et organisatorisk plan:

« For lpnmodtagere er overenskomstens mange regler om lon- og arbejdsvilkar i forste
omgang en minimumsbeskyttelse af lonmodtageren. Lonmodtagere er til gengzeld for-
pligtet til at overholde fredspligten, som overenskomstparterne er underlagt.
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o For arbejdsgivere far overenskomstens mange regler karakter af pligter. En arbejdsgiver
er alene forpligtet af en organisationsoverenskomst ved at indmelde sig i en arbejdsgi-
verforening eller tiltreede overenskomsten selvsteendigt over for lonmodtagerorganisa-
tionen.

Virksomhedsoverenskomster ktr.
organisationsoverenskomster

Der sondres overordnet set mellem to typer af overenskomster: Virksomhedsoverenskomster
(afsnit 1.6.1) og organisationsoverenskomster (afsnit 1.6.2). En virksomhedsoverenskomst
har sigte pa den enkelte virksomhed, mens organisationsoverenskomsten forhandles og
indgas for et helt fag eller en hel branche.

Virksomhedsoverenskomster

De faglige organisationer tilstreeber labende at overenskomstdaekke virksomheder, der ikke
automatisk bliver forpligtet af en overenskomst ved medlemskab af en arbejdsgiverfor-
ening. Pa det private arbejdsmarked er der et stort antal virksomhedsoverenskomster. Pa
det offentlige omrade er de mere sjeldne, da alle institutioner er omfattet af en organisati-
onsoverenskomst.

Der sondres mellem to typer virksomhedsoverenskomster: tiltreedelsesoverenskomster
(afsnit 1.6.3) og seeroverenskomster (afsnit 1.6.4).

Organisationsoverenskomster

Der er tale om et forgrenet net af kollektive overenskomster. Disse overenskomster er ind-
géet mellem en reekke forskellige organisationer pa arbejdsgiver- og lonmodtagersiden.

Organisationsoverenskomsterne kan inddeles i tre aftaletyper:

o Lokalaftaler, som fungerer inden for rammerne af en overordnet overenskomst (afsnit 2.4).

o Overenskomster, som retter sig mod de ansettelsesretlige relationer pa den enkelte
arbejdsplads (afsnit 1.6.2.1). I stigende grad giver overenskomsterne mulighed for til-
pasninger via lokalaftaler mellem arbejdsgiveren og medarbejdervalgte tillidsrepraesen-
tanter.

o Hovedaftaler, som retter sig mod de kollektive aftalerelationer (afsnit 1.6.2.2).

Det er kendetegnende for organisationsoverenskomster, at den er forhandlet af en lonmod-
tagerorganisation og en arbejdsgiverorganisation.

Overenskomster

Overenskomster indgas mellem arbejdsgiver- og lenmodtagerorganisationer. I modsaet-
ning til hovedaftaler udger kollektive overenskomster meget ofte omfattende regelkom-
plekser. Der eksisterer dog betydelige variationer mellem de overenskomster, som geelder
inden for de forskellige sektorer og brancher.
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1.7 Opher og fornyelse af overenskomster

Der er stort set pa alle dele af arbejdsmarkedet indgaet overenskomster mellem arbejdsgi-
ver- og lenmodtagerorganisationer. I modsetning til hovedaftaler bliver overenskomster
fornyet med jeevne mellemrum i koordinerede overenskomstforhandlinger for det enkelte
hovedomrade, typisk hvert andet eller tredje ar. Indimellem etableres nye overenskomstfor-
hold, som er tilfeeldet nar der opstar nye arbejdsomrader. Ofte etableres reelt set ikke et nyt
selvstaendigt overenskomstforhold. I stedet oprettes et sikaldt protokollat med en reekke
seervilkar for det nye arbejdsomrade som supplement til en eksisterende overenskomst.

Hovedaftaler

En hovedaftales formal er at regulere overenskomstparternes forhold til hinanden, herun-
der reglerne for opsigelse og fornyelse af overenskomst og selve hovedaftalen. Derfor beteg-
nes hovedaftalerne ofte som arbejdsmarkedets grundlove.

Den nzrmere udfyldning af retsforholdet overlades til medlemsorganisationerne, som kan
indga kollektive overenskomster, herunder lokalaftaler (afsnit 2.4).

Tiltreedelsesoverenskomster

HR: En arbejdsgiver kan alene blive forpligtet af en brancheoverenskomst ved at indmelde sig i
den overenskomstbaerende arbejdsgiverorganisation.

U: Muligheden for en tiltraedelsesoverenskomst.

En tiltreedelsesoverenskomst betyder, at arbejdsgiveren tiltreeder en allerede eksisterende
overenskomst indgaet mellem to lonmodtagerorganisationer. Den indgas som regel mellem
en lonmodtagerorganisation og en uorganiseret virksomhed pa omradet. Typisk gar en til-
treedelsesoverenskomst ud pa, at parterne er forpligtet til at folge den til enhver tid geel-
dende organisationsoverenskomst, som geelder pa omradet. Hermed kraeves i alle tilfeelde
stotte i tiltraedelsesoverenskomsten, hvis en arbejdsgiver ogsé skal veere bundet af hovedaf-
talen pa omradet.

Saeroverenskomster

En saroverenskomst er et alternativ til en tiltreedelsesoverenskomst. Ved en saroverens-
komst forstas, at arbejdsgiveren selv indleder nye forhandlinger med lenmodtagerorganisa-
tionen.

Virksomheden er principielt uatheengig af organisationsoverenskomstens indhold pa det
geeldende omrade. Ofte vil den dog indeholde en raekke identiske regler.

Szeroverenskomstens uatheengighed fra organisationsoverenskomsten giver arbejdsgiveren
mulighed for at tilgodese arbejdsgiverens gnsker i indgaelsen af en overenskomst.

Ophor og fornyelse af overenskomster

Der sondres mellem to forskellige situationer, hvor en overenskomst opherer: Den tidligere
geeldende overenskomst bliver aflost af en fornyet overenskomst (afsnit 1.7.2) eller den
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tidligere geeldende overenskomst onskes opsagt og bragt til ophor med et bestemt varsel
(afsnit 1.7.1).

Baggrunden for denne sondring er, at sével opsigelse/opher og fornyelse indgar som
veesentlige elementer i et overenskomstforlob og er fastsat i hovedaftalen.

Overenskomstens ophor

En overenskomst bringes til opher ved opsigelse. Fremgangsmaden for korrekt opsigelse af
overenskomsten vil normalt fremga af overenskomsten.

Opsigelsesvarsel

Overenskomster kan som altovervejende hovedregel opsiges til bortfald med passende var-
sel, der athaenger af en konkret vurdering.

HR: Parterne har mulighed for at aftale opsigelsesvarslets leengde.

U: Er der ikke indgaet en sddan aftale, vil et passende varsel typisk vere tre méneder, jf. HA § 7,
stk. 1.

Normalt vil en overenskomst indeholde en bestemmelse om, at overenskomsten forst kan
opsiges til en bestemt dato i et bestemt ar. Pa det offentlige omrade er det den 1. april det
pageldende ar, og pa det private arbejdsmarked vil det typisk vaere den 1. marts. Hermed er
overenskomsten uopsigelig indtil den pageldende dato nas.

HR: Kollektive overenskomster opherer efter varslets udlgb.

U: De fleste kollektive overenskomster er underlagt en hovedaftale, hvori der gaelder seerlige
procedureregler for opsigelse, f.eks. HA § 7, stk. 2. Heraf folger, at overenskomstbortfald, ud over
korrekt opsigelse, forudseetter, at:

o Arbejdsstandsning er ivaerksat i overensstemmelse med reglerne i HA § 2, som bl.a.
bestar i:
o Lockout fra arbejdsgiversiden (afsnit 4.5.2.1).
o Strejke fralonmodtagersiden (afsnit 4.5.1.1).

o Anden overenskomst treeder i stedet.

Frigorelseskonflikt

Som ved andre arbejdskonflikter er det et krav ved frigerelseskonflikter, at der afgives et
dobbelt varsel til modparten, inden konflikten kan iveerksaettes. Dobbelt varsel til modpar-
ten skal afgives inden for folgende tidsramme:

o Forste varsel, skal veere modparten i haende senest 14 dage for iveerksaettelsen af konflik-
ten. Her gives der meddelelse om, at man har i sinde at foretage en afstemning.

o Det andet varsel, skal veere modparten i hende senest syv dage forinden konflikten
iveerkseettes. Dette skal preecisere, hvilke omrader der omfattes af konflikten.



1.8 Virksomhedsoverdragelse

1.7.2 Fornyelse af overenskomstforholdet

1.8

HR: Overenskomstparter opsiger de kollektive overenskomster med det formal, at der skal for-
handles en ny kollektiv overenskomst mellem parterne.

Overenskomstparterne er forpligtede til at overholde overenskomstens bestemmelser, ind-
til der er indgéet en ny aftale, jf. HA § 7, stk. 2. Det betyder, at lonmodtagerne fortsat er
sikret samme vilkér, indtil der er opnaet en aftale om fornyelse af overenskomsten, eller
arbejdsstandsning er ivaerksat.

Medlemmerne til de kollektive overenskomster vil umiddelbart blive forpligtet af den
nyforhandlede overenskomst. Der er ikke tale om en veasentlig vilkirseendring, som skal
varsles med lenmodtagerens opsigelse. Dette er uanset, at den nye overenskomst indehol-
der ringere lon- og ansettelsesvilkar end den forrige (kapitel 13).

FV af 13.10.2011 (Assurandorernes cendrede aflonningsvilkar): En overenskomstfornyelse medforte en
reduktion af den faste lon og en endring af bonussatser. Opmeendene kom i sagen frem til, at det var
paregneligt for den enkelte lonmodtager, at overenskomstfornyelser ogsd kan fore til forringelser af
anseettelsesvilkar.

AR2015.0084 (BDP's tiltreedelse af en ny overenskomst): Ved en overenskomstfornyelse mellem Turistfo-
rerforeningen og medlemmer af Danmarks Rejsebureau Forenings Incoming Fraktion skulle de enkelte
medlemmer aflevere en tiltreedelseserkleering, hvis de onskede at tiltraede den nye overenskomst, jf. over-
enskomstens § 25. BDP afgav ikke en tiltreedelseserklcering, men sporgsmdlet var, om BDP under alle
omsteendigheder madtte anses for at have tiltradt overenskomsten, idet det under forhandlingerne blev
lagt til grund, at alle de virksomheder, der tidligere var omfattet af overenskomsten, ogsa fremover skulle
omfattes, samt at tiltreedelseserklaeringen blot var en formalitet. Arbejdsretten udtalte bl.a., at det forhold
at stort set alle medlemsvirksomheder indtil da havde valgt at tiltreede overenskomsten ikke i sig selv
kunne fore til, at § 25 kunne fraviges. BDP ansds herefter ikke for at have tiltradt overenskomsten.

Virksomhedsoverdragelse

Inden for visse frister kan erhververen frasige sig de overtagne medarbejderes overens-
komst. I det tilfaelde skal overenskomsten kun overholdes, indtil den bortfalder i henhold
til frasigelsen. Erhververen risikerer dermed ogsa at indtreede som part i en overenskomst
pé den overtagne virksomhed som folge af passivitet.

Ved Folketingets gennemforelse af virksomhedsoverdragelsesloven (VOL) i 1979, blev der
indfert en regel med automatisk skyldnerskifte ved virksomhedsoverdragelse. I 2001 forte
domspraksis til en ny regel i VOL § 4 a om erhververs adgang til at frasige sig overdragers
overenskomster. Hvis erhververen ikke gnsker at veere bundet af den eller de overenskom-
ster, som overdrageren har indgaet med en lenmodtagerorganisation, skal erhververen
underrette den pageeldende organisation.

Erhververen af en virksomhed skal ifelge VOL § 4 a senest fem uger efter erhververen opnér

kendskab til eller burde have opnaet kendskab til overenskomstforholdene hos overdrager,
underrette den pageeldende lonmodtagerorganisation, safremt erhververen ikke gnsker at
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indtreede i overenskomsten. Dog skal dette ske tidligst tre uger efter den faktiske overta-
gelse. Det geelder frem til at overenskomsten kan opsiges eller udleber.

Selvom erhververen ikke indtraeder i overdragers overenskomst, indtraeder erhververen i de
individuelle rettigheder, der er sikret den enkelte lonmodtager i overenskomstform.

En erhverver kan pé baggrund af en konkret vurdering blive bundet af overdragerens over-
enskomst, selvom den er frasagt i henhold til VOL § 4 a, hvis det kan godtgeres, at der er
handlet med omgéelseshensigt, eller at der foreligger en sadan arbejdsretlig identitet mel-
lem erhverver og overdrager, at overdragelsen ikke kan anses for at have vaeret reel.

AR2015.0328 (Cimber): Cimber og SAS er selvsteendige juridiske personer, men er begge datterselskaber
af SAS AB. SAS og Cimber har forskellige overenskomster med henholdsvis CAU og Serviceforbundet.
Sporgsmalet gik pd, om der foreld en sddan arbejdsretlig identitet, at Cimber i forbindelse med overtagel-
sen af SAS’ fly og personale ikke havde hjemmel til at frasige sig overenskomsten mellem SAS og CAU, jf.
VOL § 4 a. Arbejdsretten bemeerkede, at det folger af arbejdsretlig praksis, at en juridisk persons overens-
komstindgdelse som udgangspunkt ikke forpligter en anden juridisk person — heller ikke for s vidt angdr
et sosterselskab eller et andet selskab i samme koncern. Pd baggrund af (i) at SAS og Cimber havde for-
skellig ledelse, personale og forretningsomrdder, (ii) at der reelt skete et arbejdsgiverskifte i forbindelse
med virksomhedsoverdragelsen, og (iii) at overdragelsen var begrundet i driftsmeessige forhold relateret
til branchen, fandt arbejdsretten det ikke bevist, at formdlet med virksomhedsoverdragelsen var at omgd
overenskomstforholdet mellem SAS og CAU, hvorfor virksomhedsoverdragelsen fra SAS til Cimber var
omfattet af VOL § 4 a. Cimbers frasigelse af overenskomsten med CAU var derfor lovlig.

Indtreedelse i overenskomst som folge af passivitet

I tilfeelde af at erhververen ikke frasiger sig den eller de kollektive overenskomster inden for
tidsfristerne fastsat i VOL § 4 a, betragtes overenskomsten som tiltrddt i den overtagne
virksomhed som fglge af passivitet.





