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Forord

Den nordiska modellen, med starka sjdlvstindiga arbetsmarknadsparter,
hog organisationsgrad och omfattande grad av arbetsmarknadsreglering
genom kollektivavtal ar unik. Den ar framfor allt unik i ett vidare europe-
iskt och internationellt perspektiv. Modellen ar flexibel och har utvecklats
utifran vart och ett av de olika nordiska ldndernas forutsattningar. Pa
Island och i Finland ar de partstecknande kollektivavtalen allméngiltiga, i
Danmark och Sverige giller avtalsfrihet pa arbetsmarknaden medan
Norge har en kombination av de tvd systemen. Den nordiska modellen ar
den grundlidggande forutsittningen for att uppna malen om ekonomisk,
social och ekologisk utveckling, tillvaxt och vilstand. Kombinationen av
starka valfardssystem, flexibla kollektivavtalsmodeller och allt gronare
foretag och verksamheter framjar tillvaxt och stidrker den nordiska kon-
kurrenskraften.

Ryggraden i den nordiska modellen ar kollektivavtalen. En av styr-
korna ar att de dver tiden, genom parternas ansvar, hela tiden utvecklats
och forandrats utifran aktuella forutsattningar. Samtidigt utsatts modellen
och avtalen for stora utmaningar ur manga olika perspektiv. En sadan
utmaning ar nar de nordiska kollektivavtalen och dess regleringar moter
den ofta detaljerade lagstiftningen pa EU-niva. Inte sillan uppstar konflik-
ter kring hur lagstiftningen ska tolkas i en nordisk kontext. Ett annat pro-
blemomrade ar att de olika nordiska ldndernas implementering av EU-
direktiv och lagstiftning ofta skiljer sig at. Skillnaderna i implementering
gor att det skapas nya granshinder pd den gemensamma nordiska ar-
betsmarknaden.

Mot denna bakgrund har Nordens Fackliga Samorganisation tagit ini-
tiativet till detta projekt vars syfte ar att satta fokus pa hur den nordiska
modellens autonomi star i relation till lagstiftningskrav fran EU och analy-
sera var och varfor det uppstar problem i implementering och tillamp-
ning. Detta gors genom denna antologi som beskriver olika situationer och



konflikter som uppkommit kring arbetsmarknadsregleringar i de nordiska
landerna, eller med anknytning till Norden.

Malet for projektet ar att fylla ett kunskaps- och informationsbehov
vad géller problem som uppstar mellan EU-lagstiftning, internationella
konventioner, nationell lagstiftning och kollektivavtal samt i relation till
den praxis som utvecklats. Antologin riktar sig till arbetstagare, arbetsgi-
vare, parter i den nordiska modellen, lagstiftare pa saval nationell niva
som EU-nivj, stater, forskare och organisationer samt de som vill lira sig
mer om den nordiska modellen. Projektet ar delfinansierat av Nordiska
ministerradet vilket gjort det mojligt att ta fram antologin.

De nordiska arbetsmarknadsministrarna beslutade i slutet av 2014 att
gora en strategisk genomlysning av den gemensamma arbetsmarknaden i
syfte att intensifiera nordiskt samarbete. Man kommer bland annat disku-
tera forutsattningar for trepartssamtal pa nordisk niva och 6kat samar-
bete i EU/EES-fragor samt internationella drenden. Det dr var forhopp-
ning att denna antologi bidrar till att bredda perspektivet och till arbetet
med den strategiska genomlysningen.

Jag vill avslutningsvis rikta ett tack till var redaktor, professor Jens
Kristiansen - Kdpenhamns universitet, for ett professionellt och omsorgs-
fullt arbete med att saval skapa en helhet i antologin som att analysera
problemstéllningar och utmaningar pa ett tankevackande och utvecklande
satt. Ett stort tack gar ocksa till alla medforfattare for ert engagemang och
intresse. Det ar vardefullt att ni vill dela med er av er kunskap och erfa-
renhet kring problem och utmaningar i nordiska arbetsmarknadsfragor i
relation till EU-reglering. Utan era bidrag och ert intresse hade vi inte
kunnat géra denna antologi. Sist men inte minst vill jag rikta ett tack till
vara tva projektsamordnare Maria Karlman Noleryd och Alma Joensen
som bada pa ett foredomligt och engagerat satt koordinerat arbetet och
mojliggjort projektets genomfdérande.

Stockholm i april 2015

Magnus Gissler
Generalsekreterare
Nordens Fackliga Samorganisation
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Sammenfatning

Denne rapport belyser en raekke af de udfordringer, som de arbejdsretlige
systemer i de nordiske lande star over for i mgdet med EU, E@S og Den
Europzeiske Menneskerettighedskonvention. Rapporten fokuserer pa de
generelle tendenser i de europaeiske pavirkninger og den made, som de er
blevet handteret pa i de nordiske lande.

I en generel analyse fremhaver professor, dr. jur. Jens Kristiansen, Kg-
benhavns Universitet, at de europaiske pavirkninger varierer mellem
landene, men at der ogsa er tale om en rakke faellestreek ved de udfor-
dringer, som de nordiske arbejdsretlige systemer star over for:

Det stadig mere komplekse europziske retssystem: Alle de nordiske ar-
bejdsretlige systemer indgar i et samspil med et stadig mere uoverskueligt
europeisk retssystem. Den europziske retsudvikling foregar i et kompli-
ceret samspil mellem forskellige typer af retskilder, f.eks. generelle rets-
principper (traktater) og konkrete regler (direktiver). De europziske
regler varetager krydsende hensyn - f.eks. fremme at fri bevaegelighed og
sikring af faglige grundrettigheder - som de tre europaeiske domstole ikke
ngdvendigvis vil have samme tilgang til. Den komplekse retsdannelse ggr
det ofte vanskeligt at foretage en praecis fastleeggelse af de europeeiske
forpligtelser.

Forskydning af den nationale balance mellem lovgivning og overenskom-
ster: Lovgivning har fiet en mere fremtraedende rolle i alle de nordiske
lande som led i implementeringen af europaeiske forpligtelser. Der har dog
ikke veeret tale om grundlaeggende forandringer i arbejdsdelingen mellem
lovgivningsmagten og arbejdsmarkedets parter, og kollektive overens-
komster spiller fortsat en vigtig rolle for fastlaeggelsen af lgn- og arbejds-
vilkar i alle lande. Retten til fri serviceudveksling synes at stille de nordi-
ske systemer over for searlige udfordringer og giver lgbende anledning til
bade politisk debat og principielle retssager.

Domstolenes stigende betydning i det arbejdsretlige system: Domstolene
har faet en mere fremtraedende rolle i forhold til bade overenskomstpar-



terne og lovgivningsmagten. Domstolene skal i videst muligt omfang for-
tolke national ret i overensstemmelse med de europeiske forpligtelser,
herunder den dynamiske udvikling af generelle, vage retsprincipper.
Domstolene kan ogsd prgve, om nationale regler er forenelige med de
europeiske forpligtelser, f.eks. om et lovindgreb i en arbejdskonflikt var
"ngdvendigt”. Det vil lgbende indsnzevre den politiske handlefrihed og
gore det vanskeligere for arbejdsgivere og lgnmodtagere at indrette sig i
tillid til en bestemt forstdelse af national ret.

I en rekke konkrete bidrag belyser praktikere fra arbejdsgiver- og
lgnmodtagerforeninger nogle af de udfordringer, som arbejdsmarkedets
parter i de forskellige nordiske lande oplever i samspillet mellem de euro-
peaeiske systemer og de nationale arbejdsretlige systemer. Bidragene kred-
ser navnlig om temaer som udstationeret arbejdskraft, implementering af
arbejdsretlige direktiver samt den stigende europziske interesse for de
nationale lgnpolitikker.
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1. Den nordiske aftalemodels
europaeiske udfordringer

Jens Kristiansen?!

1.1 Indledning

Formalet med dette bidrag er at belyse en raekke af de generelle udfor-
dringer, som de nordiske arbejdsretlige systemer star over i et stadig me-
re veludviklet europaeisk retssystem. Analysen belyser bade de europeei-
ske pavirkninger og den made, som de nordiske lande har handteret de
europeiske udfordringer pa.

Analysen fokuserer pa de pavirkninger som kommer via Den Europaei-
ske Union, E@S-samarbejdet og Den Europzeiske Menneskerettighedskon-
vention under Europaradet. De tre retsgrundlag er karakteriserede ved at
have en effektiv domstolskontrol i form af EU-Domstolen, EFTA-
Domstolen og Den Europaeiske Menneskerettighedsdomstol.

Grundlaget for analysen er den undersggelse af de EU-retlige pavirk-
ninger af den danske aftalemodel, jeg har publiceret i "Aftalemodellen og
dens europeiske udfordringer” i 2013. Hertil kommer en raekke andre -
til dels tvaernordiske - undersggelser af de EU-retlige pavirkninger af de
nordiske landes arbejdsretlige systemer, som er anfgrt i litteraturlisten.

Analysen indleder med at fremhaeve nogle generelle forskelle og lighe-
der i de arbejdsretlige systemer i de nordiske lande og i deres tilknytning
til de europeeiske institutioner (afsnit 2). Derefter fglger en analyse af de
udfordringer, som den frie bevaegelighed - og iser den frie serviceudveks-

1 Professor, dr. jur. ved Det Juridiske Fakultet, Kgbenhavns Universitet.



ling - har stillet de arbejdsretlige systemer i alle de nordiske lande over
for (afsnit 3). I forleengelse heraf behandler analysen den voksende rolle
som grundleggende rettigheder spiller, herunder Menneskerettigheds-
domstolens nye praksis om retten til at forhandle kollektivt og konflikte
som en del af foreningsfriheden (afsnit 4). Herefter fglger en belysning af
den harmonisering af arbejdsvilkarene, som er foregaet via arbejdsretlige
direktiver, de forskellige mader direktiver bliver implementeret pa i de
nordiske lande og samspillet mellem de nationale og europzeiske domsto-
le ved fortolkningen og anvendelse af reglerne (afsnit 5). EU’s harmonise-
ring af arbejdsvilkarene er i stigende grad blevet suppleret af en koordi-
nering af beskaeftigelsespolitikkerne, som bl.a. kommer til udtryk i form af
landespecifikke henstillinger om at gennemfgre arbejdsmarkedsreformer
(afsnit 6). Analysen rundes af ved at fremhaeve nogle generelle, tveergaen-
de udviklingstendenser for den europaiske ret og pavirkningerne af de
nordiske arbejdsretlige systemer (afsnit 7).

1.2 Den nordiske aftalemodel i europaisk
perspektiv

1.2.1 Den nordiske aftalemodel - ligheder og forskelle

I arbejdsretlige sammenhaenge er det almindeligt at opstille "en nordisk
aftalemodel” over for en "en kontinental lovmodel”. Formalet er at frem-
haeve, at de nordiske lande har en rakke generelle lighedstraek sammen-
lignet med andre europaeiske lande.

Det er et fellestraek for de nordiske lande, at organisationsprocenten er
hgj pa bade lgnmodtager- og arbejdsgiverside, at kollektive overenskomster
spiller en vigtig rolle i de arbejdsretlige systemer, at overenskomsterne som
regel foretager en systematisk fastleeggelse af lgn- og arbejdsvilkar i den
enkelte branche eller fag, og at arbejdsretlig lovgivning spiller en begraenset
rolle sammenlignet med de fleste andre europzeiske lande.

Det er et igjnefaldende traek ved de nordiske kollektive aftalesystemer -
sammenlignet med andre europzeiske lande - at overenskomsterne forplig-
ter bade parterne selv og deres medlemmer. Den fredspligt, som knytter sig
til overenskomsterne, gaelder for bade overenskomstparterne (organisatio-
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nerne) selv og de lgnmodtagere, som er medlemmer af de overenskomst-
bzaerende foreninger. Helt undtagelsesfri er den fzelles model dog ikke, for
finske lgnmodtagere er ikke underlagt nogen kollektiv fredspligt.

Overenskomstforpligtede arbejdsgivere skal som altovervejende regel
overholde overenskomstens lgn- og arbejdsvilkar i forhold til alle lgnmod-
tagere, som udfgrer arbejde under dens faglige omrade. De nordiske lande
benytter til gengzeld forskellige mekanismer til at fa brancheoverenskom-
ster udbredt til arbejdsgivere uden for arbejdsgiverforeningerne.

I Danmark og Sverige er det overladt til de faglige organisationer at
indga overenskomster (“tiltreedelsesoverenskomster”) med udenforsta-
ende arbejdsgivere med en vid adgang til at benytte arbejdskonflikter,
herunder sympatikonflikter. I Finland og Island er der et system med al-
mengyldige overenskomster, sa brancheoverenskomster enten automa-
tisk eller via et offentligt organ udstraekkes til at geelde for alle arbejdsgi-
vere og lgnmodtagere i branchen. Norge indtager en mellemposition ved,
at de faglige organisationer ma benytte arbejdskonflikt pd samme made
som i Danmark og Sverige, men der er indfgrt en mekanisme til at ggre
(udvalgte dele af) overenskomster almengyldige med det sigte at sikre
udenlandske lgnmodtagere ligeveerdige vilkar med norske lgnmodtagere
og forebygge social dumping pa det norske arbejdsmarked.

Der er ikke en lovfastsat minimumslgn i de nordiske lande for hele el-
ler dele af arbejdsmarkedet, bortset fra den der fglger af almengyldige
overenskomster i Finland, Island og Norge. Der er vasentlig forskel pa
den rolle, som arbejdsretlig lovgivning spiller for andre arbejdsvilkar.
Mens Danmark og Island i hgj grad stadig er preeget af kollektive aftaler,
spiller arbejdsretlig lovgivning en stgrre rolle i Sverige og en fremtraeden-
de rolle i Finland og Norge. Der er ogsa markante variationer i beskyttel-
sesniveauet pd en rackke omrader, f.eks. i arbejdsgiveres adgang til at
opsige medarbejdere. Arbejdsgivere har en friere adgang til at opsige
medarbejdere i Danmark og Island end i navnlig Norge og Sverige, hvor en
opsagt lgnmodtager ydermere har mulighed for at blive stidende i stillin-
gen, hvis vedkommende anfaegter opsigelsens saglighed ved domstolene.

Det er et feelles traek for de nordiske lande, at arbejdsmarkedets parter
har betydelig indflydelse pa indholdet af den arbejdsretlige lovgivning.
Der er langvarig tradition for, at den arbejdsmarkedsorienterede lovgiv-
ning bliver udformet i et samarbejde mellem staten og arbejdsmarkedets
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parter. Inddragelsen af arbejdsmarkedets parter foregar pa forskellige
mader, f.eks. ved at de deltager i sagkyndige komitéer og udredninger
eller i en direkte dialog med de ansvarlige ministerier.

Organisationerne indtager en ngglerolle i den arbejdsretlige tvistelgs-
ning i alle de nordiske lande. Overenskomstparterne rader over de kollek-
tive overenskomster og kan patale brud pa overenskomster, som er bega-
et i forhold til udenforstdende lgnmodtagere.

En stor del af tvistlgsningen foregar ved Arbejdsretten (Arbetsdomsto-
len). I Sverige har Arbetsdomstolen kompetence inden for hele det ar-
bejdsretlige omrade, mens kompetencen i de andre lande knytter sig til
tvister, der vedrgrer eller udspringer af en overenskomst.

Bade de sarlige arbejdsretlige domstole og de almindelige domstole er
kendetegnet ved en betydelig loyalitet over for de faglige og politiske
kompromisser, som kommer til udtryk i kollektive overenskomster og
arbejdsretlige love. Domstolene laegger betydelig veegt pa overenskomst-
parternes fzelles forudszetninger ved fortolkning af overenskomster og
lovgivers intentioner (forarbejderne) ved fortolkning af love. Den nordi-
ske retstradition er ikke blot udtryk for en loyalitet over for arbejdsmar-
kedets parter og lovgivningsmagten, men vaerner ogsa om borgernes - her
lgnmodtagernes og arbejdsgivernes - adgang til at indrette sig i tillid til
aftalte eller vedtagne regler.

1.2.2 Europarddet - Den europziske
menneskerettighedskonvention

Europaradet er det bredeste europaiske samarbejdsorgan, hvad angér
antallet af medlemslande, da medlemskredsen nu er oppe pa 47 lande. Det
europiske er defineret bredt, da Europaradet ogsa taller bl.a. Rusland,
Tyrkiet og Ukraine som medlemmer.

Europaradet er en traditionel folkeretlig institution - med vaegt pa
humanitert samarbejde - hvor vedtagne konventioner kun binder de
medlemsstater, som har ratificeret dem. Den europaeiske menneskerettig-
hedskonvention fra 1950 er ratificeret af alle medlemslande og har status
af det vigtigste feelleseuropaeiske retsgrundlag for borgernes menneske-
rettigheder. Konventionen fastleegger en rakke borgerlige og politiske
rettigheder, som f.eks. ytrings-, forsamlings- og foreningsfrihed. Den inde-

18 Europa og den nordiske aftalemodel



holder stort set ikke rettigheder af en social og arbejdsmarkedsmaessig
karakter (gkonomiske rettigheder), men sadanne rettigheder er fastlagt i
Den Europeeiske Socialpagt, som dog ikke har opndet samme udbredelse
og status som menneskerettighedskonventionen.

Den Europziske Menneskerettighedskonvention er speciel i folkeretlig
henseende ved, at enkeltpersoner kan klage til Den Europaeiske Menneske-
rettighedsdomstol over pastdede konventionsbrud fra medlemsstaterne.
Klageren skal fgrst have udtgmt alle nationale retsmidler, det vil sige gjort
sine krav geeldende ved de nationale domstole. Menneskerettighedsdomsto-
len vil fgrst afggre, om sagen skal realitetsbehandles eller afvises som aben-
bart grundlgs. Domstolens afggrelse er juridisk bindende og kan pélegge
staten at betale en erstatning til klageren for et brud pa konventionen.

Menneskerettighedskonventionens bestemmelser er udformet som
generelle retsprincipper, som far sit nzermere indhold via Menneskeret-
tighedsdomstolens lgbende fortolkning af konventionen. Det fglger der-
med ikke klart af konventionens ordlyd, hvilke specifikke forpligtelser
medlemsstaterne har pataget sig. Menneskerettighedsdomstolen har an-
lagt en dynamisk fortolkning af de generelle principper i lyset af sam-
fundsudviklingen "present days conditions”. En af de markante - og omdi-
skuterede - udviklingslinjer i Domstolens praksis er, at medlemsstaterne
ikke blot skal afholde sig fra selv at kreenke borgernes rettigheder, men
ogsa beskytte borgerne mod kraenkelser fra andre borgere. Det kan derfor
veere ngdvendigt for staten at indfgre ny lovgivning for at honorere kra-
vene til beskyttelse af borgerne.

De nordiske lande var blandt de fgrste lande til at ratificere konventio-
nen, dog ratificerede Finland fgrst konventionen i 1990. Finland var til
gengeld det fgrste af de nordiske lande til at indarbejde (inkorporere)
konventionen i national ret, mens de gvrige nordiske lande fulgte efter i
lgbet af 1990’erne. Konventionen er i alle fem lande indarbejdet med al-
mindelig lovskraft, men konventionen har formentlig en varierende retlig
status i landene.

I Norge er det f.eks. fastslaet i grundlovens § 110 C, at statslige myn-
digheder skal respektere menneskerettighederne, men bestemmelsen
tager ikke specifikt sigte pa konventionen. Det fglger til gengeeld af den
norske inkorporeringslov, at konventionen gar forud for anden modstrid-
ende lovgivning. [ Sverige fglger det udtrykkeligt af Regeringsformen
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(2. kapitel § 19), at der ikke ma lovgives i strid med konventionen, og det
indebzerer maske, at domstolene kan (skal) tilsidesatte konventionsstri-
dig lovgivning. I Danmark naevner grundloven ikke konventionen, og det
folger af forarbejderne til inkorporeringsloven, at det ikke har veeret hen-
sigten at forrykke balancen mellem domstolene og lovgivningsmagten.

1.2.3 Den Europziske Union og EQS-samarbejdet

Det Europeiske Feaellesskab blev opretteti 1957, og Danmark blev som det
fgrste nordiske land optaget i 1973. De gvrige nordiske lande kom med i
E@S-samarbejdet i 1994, og Finland og Sverige blev aret efter optaget i
Den Europaeiske Union. I dag er Danmark, Finland og Sverige sdledes med
i EU, mens EFTA-landene Island og Norge deltager i det indre marked via
E@S-samarbejdet.

Danmark, Finland og Sverige er omfattet af de pligter, der fglger af EU’s
traktatgrundlag - henholdsvis Traktaten om Den Europaeiske Union (TEU)
og Traktaten om Den Europaeiske Unions Funktionsmade (TEUF). Det er
dog kun Finland, som fuldt ud er forpligtet af traktatgrundlaget, da Dan-
mark og Sverige har forbehold for bl.a. den faelles valuta (euroen).

Island og Norge er omfattet af aftalen om Det Europaeiske @konomiske
Samarbejdsomrade (E@S-aftalen). Med E@S-aftalen er de to EFTA-lande
deltagere i det indre marked og er samtidig forpligtede til at gennemfgre
de EU-regler, som knytter sig til det indre marked. Island og Norge er
dermed i det vaesentlige forpligtet af de samme EU-regler om arbejdsretli-
ge forhold som Danmark, Finland og Sverige. De er dog ikke forpligtet til
f.eks. at gennemfgre beskeeftigelsesdirektivet (2000/78), som forbyder
forskelsbehandling pd grund af bl.a. alder og handicap. Direktivet er ikke
vedtaget efter traktatens regler om social- og arbejdsmarkedspolitik
(TEUF artikel 153), men en specifik traktatbestemmelse om bekaempelse
af forskelsbehandling (nu TEUF artikel 19), som blev indfgrt med Amster-
dam-traktaten efter indgdelsen af E@S-aftalen.

EU-Kommissionen og EU-Domstolen kan kontrollere og handhaeve EU-
retten (og E@S-aftalen) over for EU’s medlemslande, mens de ikke har
kompetence over for EFTA-landene. EFTA-landene er imidlertid i medfgr
af E@S-aftalen undergivet tilsvarende kontrol- og hindhzvelsesorganer i
form af EFTA-Tilsynsmyndigheden og EFTA-Domstolen. Der er sdledes
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tale om to parallelle handhaevelsesmekanismer, men EFTA-Domstolen
skal i videst muligt omfang fortolke reglerne i overensstemmelse med EU-
Domstolens praksis.

I modsaeetning til den europaeiske menneskerettighedskonvention kan
den enkelte borger ikke indbringe et medlemsland for EU- og EFTA-
domstolene. Bide EU-Kommissionen og EFTA-Tilsynsmyndigheden kan til
gengeeld patale pastdede traktatbrud over for medlemslandene og ind-
bringe dem for henholdsvis EU-Domstolen og EFTA-Domstolen, hvis de
ikke indretter deres retstilstand efter kritikken. Denne handhaevelsesme-
kanisme spiller en vigtig rolle i forhold til at fa gennemfgrt vedtagne di-
rektiver (korrekt) i de nationale systemer.

Den enkelte borger kan anlaegge en retssag ved de nationale domstole og
derigennem forsgge at opnd den retstilstand som fglger af EU- og E@S-
retten. De nationale domstole kan foreleegge spgrgsmal om uklarheder i EU-
eller E@S-grundlaget for henholdsvis EU-Domstolen og EFTA-Domstolen.
Det direkte samarbejde mellem de nationale domstole og de to europaeiske
domstole er en af de veasentligste arsager til den internationalt set meget
effektive efterlevelse af EU- og E@S-retten. Der er dog den formelle forskel
pa de to domstole, at EU-Domstolen afsiger bindende przejudicielle domme,
mens EFTA-Domstolen afgiver radgivende udtalelser.

De nationale domstole er forpligtede til i videst muligt omfang at fortol-
ke national ret i overensstemmelse med EU-retten. Hvis det ikke er muligt,
kan domstolene veere forpligtede til at anvende EU-retten med forrang (di-
rekte virkning) frem for modstridende national ret. Direktiver har ikke
direkte virkning i forhold til private arbejdsgivere, men kan have det i for-
hold til offentlige arbejdsgivere, hvis implementeringsfristen er udlgbet, og
reglen har et tilstraekkeligt preecist og ubetinget indhold. Hvis det ikke er
muligt at fortolke national ret EU-konformt eller anvende EU-retten direkte,
kan staten eventuelt ifalde et erstatningsansvar for den EU-stridige nationa-
le retstilstand, jf. f.eks. dom af 24.1.2012 i C-282/10 (Dominguez).

De nationale domstole er ogsa forpligtede til i videst muligt omfang at
anvende national ret pa en E@S-konform made. Til gengeeld har domstole-
ne ikke pligt til at anvende E@S-retten med forrang frem for modstridende
national ret, men EFTA-landene er forpligtede til at tilleegge implemente-
rede E@S-regler forrang frem for anden national lovgivning i deres natio-
nale retssystemer. I tilfelde, hvor en E@S-regel ikke er (korrekt) gennem-
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fgrt i national ret, kan private kraeve erstatning fra staten, hvis de har lidt
et gkonomisk tab pé grund af den E@S-stridige retstilstand, jf. f.eks. dom af
3.10.2007 i E-1/07.

1.3 Fri bevaegelighed i det indre marked

1.3.1 Fribevagelighed og lavtlonskonkurrence

Realiseringen af et indre marked for lgnmodtagere og virksomheder er en
af de vigtige malsaetninger for Den Europaiske Union. Denne malsaetning er
med E@S-aftalen udvidet til ogsa at omfatte Island, Liechtenstein og Norge.

EU’s regler om fri bevaegelighed har ikke et harmoniserende sigte i
forhold til medlemslandenes retssystemer, herunder de arbejdsretlige
systemer. Reglernes primaere sigte er at give lgnmodtagere og arbejdsgi-
vere fri adgang til alle medlemslandenes (arbejds)markeder. Den frie
bevaegelighed har faet stadig stgrre betydning i takt med udvidelsen af
medlemskredsen og iser med den markante udvidelse af EU i 2004. De
seneste udvidelser har sdledes medfgrt markante variationer i leve- og
arbejdsvilkarene. De nordiske lande hgrer blandt de sdkaldte "hgjtlgns-
lande” med et lgn- og omkostningsniveau i den gvre ende af skalaen.

Nordiske virksomheders udflytning af arbejdspladser til andre dele af
EU (og andre dele af verden) har ikke givet anledning til veesentlige faglige
og politiske slagsmal. De nordiske fagforeninger accepterer i almindelig-
hed, at virksomheder flytter virksomhed til andre lande. De primaere
uoverensstemmelser i forbindelse med udflytning har vedrgrt situationer,
hvor virksomheden efter udflytningen fortsaetter som hidtil med at udfgre
arbejde i det nordiske land - nu blot efter en udenlandsk overenskomst.
Det var denne problematik, der foranledigede EU-Domstolens dom af
11.12.2007 i C-438/05 (Viking) i en konflikt mellem en finsk fagforening
og et finsk rederi, som ville udflage et skib med det primeere sigte at ud-
skifte en finsk overenskomst med en estisk overenskomst pa en sejlrute
mellem Finland og Estland.

Nordiske virksomheders anvendelse af udenlandsk arbejdskraft har
haft en mere kontroversiel karakter end udflytning af (dele af) virksom-
heden til "lavtlgnslande”. Det geelder iszer i forhold til udstationerede
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lgnmodtagere, som ikke er omfattet af det ligebehandlingsprincip, der
geelder efter EU’s regler om arbejdstagernes frie bevagelighed.

Arbejdstagerbegrebet er hverken defineret i TEUF artikel 45 eller den
supplerende forordning om arbejdstagernes frie bevaegelighed, men ifglge
praeamblen tog forordningen ogsa sigte pa udstationerede lgnmodtagere.
EU-Domstolen anlagde imidlertid - modsat EU-Kommissionen og Gene-
raladvokaten - en anden forstdelse af arbejdstagerbegrebet i dom af
27.3.1990 i C-113/89 (Rush Portuguesa). Ifglge Domstolen er udstatione-
rede medarbejdere ikke omfattet af arbejdstagerbegrebet, men et led i den
serviceydelse, som virksomheden leverer. Ifglge dommen var veartslandet
dog berettiget til at paleegge udenlandske serviceydere at overholde bade
arbejdsretlige love og kollektive overenskomster i forhold til det udstatio-
nerede personale.

Dommen viste, at der ikke var noget entydigt syn pa de vilkar, som
geelder for udstationerede lgnmodtagere. Usikkerheden blev forstaerket
ved, at Rom-konventionen fra 1980 byggede pa det udgangspunkt, at lgn-
modtagere ved midlertidigt arbejde i et andet land skulle fglge hjemlan-
dets regler (artikel 6, stk. 2), dog med respekt af internationalt praeceptive
beskyttelsesregler (artikel 7). Pa tilsvarende vis fulgte det af forordningen
om koordinering af sociale sikringsydelser, at udstationerede lgnmodta-
gere var omfattet af hjemlandets sociale sikringsregler (dengang artikel
14 i forordning 1971/1408).

I 1991 fremlagde Kommissionen et direktivforslag om udstationering
af arbejdstagere som led i udveksling af tjenesteydelser med det primaere
formal at skabe stgrre klarhed over de vilkar, der skulle gzlde i forbindel-
se med udstationering af personale pa tvers af EU’s landegraenser (KOM
(91) 230). Kommissionen beskrev den generelle udfordring saledes i de
indledende bemeaerkninger til forslaget (s. 4):

"Spgrgsmalet er derfor at finde en balance mellem to indbyrdes modstrid-
ende principper. Pa den ene side fri konkurrence mellem virksomhederne,
ogsa i forbindelse med underentrepriser pa tvers af landegranserne, séle-
des at fordelene ved det indre marked udnyttes fuldt ud, ogsa af virksom-
heder, der er etableret i en medlemsstat, hvis stgrste komparative fordel er
lavere lgnomkostninger. Pa den anden side kan medlemsstaterne beslutte
at opstille og anvende regler om mindstelgn, som skal finde anvendelse pa
deres omrade for at sikre en rimelig levestandard i deres land.”
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Efter en lang og kompliceret politisk behandling, blev udstationeringsdi-
rektivet vedtaget i 1996 (direktiv 1996/71). Det vedtagne direktiv opret-
holdt den centrale bestemmelse i Kommissionens forslag, hvorefter med-
lemsstaterne skal sgrge for, at udstationerede medarbejdere er omfattet
af reglerne i love og almengyldige overenskomster om en raekke naermere
anfgrte arbejdsvilkar. Blandt de oplistede vilkar var en "mindstelgn”, som
skulle fastsaettes i overensstemmelse med “national lovgivning og/eller
praksis” (artikel 3, stk. 1). Den politiske behandling havde ydermere resul-
teret i en raekke sveert gennemskuelige regler i artikel 3, stk. 2-10. Mens
en af bestemmelserne gav mulighed for at give udstationerede lgnmodta-
gere en bedre beskyttelse (artikel 3, stk. 7), forudsatte en anden, at det
alene kunne ske i forhold til grundleeggende retsprincipper (artikel 3, stk.
10). Der blev tillige indsat en bestemmelse, som gjorde det muligt for
veertslandet at stgtte sig til lgn- og arbejdsvilkar i overenskomster, som
ikke var almengyldige i seedvanlig forstand (artikel 3, stk. 8).

At udstationeringsdirektivet bade er kompliceret og kontroversielt
blev for alvor klart med EU-Domstolens domme af 18.12.2007 i C-341/05
(Laval), 3.4.2008 i C-346/06 (Riiffert) og 19.6.2008 i C-319/06 (Kommis-
sionen mod Luxembourg). Dommene medfgrte bl.a. kritiske reaktioner fra
Den Europaiske Faglige Samarbejdsorganisation, som ville have preecise-
ret i en protokol til Lissabon-traktaten, at faglige rettigheder vejede tun-
gere end fri bevaegelighed. Der blev ikke udarbejdet en protokol til Lissa-
bon-traktaten, men Det Europeeiske Rad bekrzeftede i en erklering fra
topmgdet i december 2008, at EU leegger stor veegt pa "sociale fremskridt
og arbejdstagernes rettigheder”.

I foraret 2012 fremlagde Kommissionen forslag til henholdsvis en
forordning om udgvelse af konfliktretten inden for rammerne af den frie
bevaegelighed og et direktiv om handhaevelse af udstationeringsdirekti-
vet. Forslaget til forordning blev fremsat med "gummi-paragraffen” i
TEUF artikel 352 som hjemmelsgrundlag. De nordiske lande benyttede
den nye procedure i Lissabon-traktaten til at give forslaget "det gule
kort” for at kraenke nzerhedsprincippet (protokol 2 om anvendelse af
nzaerhedsprincippet og proportionalitetsprincippet). Kommissionen kunne
have forsggt at give en uddybende begrundelse for sit forslag, men valg-
te at frafalde forslaget.
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Med sit forslag til et seerskilt handhaevelsesdirektiv undgik Kommissi-
onen at dbne den politisk fglsomme debat om artikel 3 i udstationerings-
direktivet. Forslaget omfatter lidt forenklet sagt alle de elementer i udsta-
tioneringsdirektivet, som ikke vedrgrer kredsen af de lgn- og arbejdsvil-
kar, som et veertsland kan palaegge udenlandske serviceydere (artikel 3).
Forslaget blev vedtaget i foraret og indeholder bl.a. i artikel 12 en regel
om kontrahenters ansvar for underkontrahenters lgn- og arbejdsvilkar
(direktiv 2014/67).

Den nye Kommission har et "targeted review” af udstationeringsdirek-
tivet pa sit arbejdsprogram for 2015 i en samlet pakke med sigte pa at
styrke arbejdskraftens mobilitet og modvirke misbrug. Det er dog indtil
videre direktivets artikel 3 og EU- og EFTA-domstolenes praksis herom,
der udggr omdrejningspunktet for de krav, som vartslandet kan stille til
udenlandske serviceydere.

I det fglgende fremhaeves nogle af de udfordringer, som de nordiske
lande har haft med at handtere mindstelgnsproblematikken. Det er igjne-
faldende, at landene har benyttet ret forskellige implementeringsmodel-
ler, og at de alle har veeret genstand for principielle sager ved EU- og EF-
TA-domstolene.

1.3.2 Forebyggelse af social dumping i de nordiske lande

Konfliktret som omdrejningspunkt i Danmark og Sverige

Ved implementeringen af udstationeringsdirektivet undlod bdde Danmark
og Sverige at palaegge udenlandske serviceydere at overholde en bestemt
mindstelgn. Der var bred enighed om at overlade det til arbejdsmarkedets
parter at sgrge for, at udstationerede lgnmodtagere udfgrer arbejde pa
ordnede lgn- og arbejdsvilkar. Den stort set identiske implementering af
direktivet fik et alvorligt stgd med EU-Domstolens dom af 18.12.2007 i C-
341/05 (Laval). Begge lande valgte at fastholde det oprindelige udgangs-
punkt i en ny lovmaessig ramme, men med arbejdsmarkedets parter i en
noget forskellig rolle.
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a) Sverige

Baggrunden for Laval-dommen var en arbejdskonflikt ivaerksat af svenske
fagforeninger (Svenska Byggnadsarbetareforbundet, Byggettan og
Svenska Elektrikerforbundet) over for et lettisk byggefirma (Laval un
Partneri), som havde udstationeret en raekke byggearbejdere til sit datter-
selskab i Sverige som led i et byggeri. Fagforeningerne gnskede, at Laval
skulle tiltreede den szedvanlige byggeoverenskomst pa det svenske ar-
bejdsmarked og garantere de udstationerede medarbejdere en timelgn pa
mindst 145 SEK. Laval indgik overenskomst med en fagforening i Letland
og indbragte lovligheden af konflikten for Arbetsdomstolen i Sverige. Ar-
betsdomstolen spurgte EU-Domstolen, om det var foreneligt med EU-
retten, dels at ivaerksaette kollektive kampskridt til stgtte for en overens-
komst med en udenlandsk serviceyder, dels at svensk lovgivning gav
udenlandske serviceydere med en hjemlig overenskomst en ringere be-
skyttelse mod en arbejdskonflikt end indenlandske serviceydere med en
svensk overenskomst.

EU-Domstolen anerkendte, at konfliktretten har status af en grundleeg-
gende rettighed i medfgr af bl.a. EU-chartrets artikel 28, men det kunne
ikke bringe den uden for anvendelsesomradet for den fri bevaegelighed.
Traktatens forbud mod restriktioner i den frie serviceudveksling fandt
ydermere anvendelse pa faglige organisationer, da de - pa linje med sta-
ten - er befgjede til at regulere udvekslingen af tjenesteydelser kollektivt.
Selv om en blokade kan veere en legitim indskraenkning i den fri service-
udveksling, forela der ikke tvingende grunde i det konkrete tilfaelde. Dom-
stolen lagde vaegt p3, at Laval var forpligtet til at iagttage den minimums-
beskyttelse i Sverige, som 13 inden for direktivets artikel 3, stk. 1, og som
samtidig udgjorde det niveau, som et veertsland kan kraeve overholdt af en
udenlandsk serviceyder. Et krav om (lokale) lgnforhandlinger var heller
ikke begrundet i tvingende hensyn, da virksomheden dermed ikke pa
forhand kunne fa klarhed over, hvilke forpligtelser den skulle overholde
med hensyn til mindstelgnnen. Sammenfattende udtalte Domstolen, at
traktatens regel om fri serviceudveksling og udstationeringsdirektivets
artikel 3 var til hinder for, at en fagforening iveerksatte en konflikt, som
den de svenske fagforeninger havde iveerksat. Det var tillige i strid med
traktatens forbud mod forskelsbehandling, at den svenske medbestem-
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melseslov ikke gav Laval med en lettisk overenskomst den samme beskyt-
telse som en svensk virksomhed havde med en svensk overenskomst.

Med dommen ansd Domstolen sdledes "den harde kerne” af lgn- og ar-
bejdsvilkar i artikel 3, stk. 1, for at veere det afggrende politiske kompromis.
Eventuelle forbedringer af beskyttelsesniveauet kan ikke forega i medfgr af
artikel 3, stk. 7 - som forudseetter frivillig tilslutning fra serviceyderen -
men skal opfylde kravene i artikel 3, stk. 10 om grundlaeggende retsprincip-
per. Domstolen valgte sdledes den sadvanlige fremgangsmade at fortolke
uklare direktivregler til fordel for den frie beveegelighed.

Udstationeringsdirektivet havde ikke direkte betydning for konflikten,
da det er rettet mod medlemsstaterne. EU-Domstolen fortolkede imidler-
tid den traktatfeestede ret til fri serviceudveksling (nu TEUF artikel 56 og
57) saledes, at den ikke blot forbyder statslige restriktioner, men ogsa
faglige restriktioner. Dermed blev det i realiteten afggrende, om konflik-
ten opfyldte de seedvanlige krav til restriktioner i den frie serviceudveks-
ling, hvilket Domstolen ikke mente var tilfaeldet.

Arbetsdomstolen dgmte efterfglgende de svenske fagforeninger til at
betale Laval erstatning for at have iveerksat en ulovlig konflikt. I sin dom
af 2.12.2009 (AD 2009/89) sa Arbetsdomstolen bort fra, at foreningerne
havde ivaerksat konflikten i overensstemmelse med en klar svensk retstil-
stand. Den svenske retstilstand matte vige for det traktatfeestede forbud
mod uberettigede restriktioner i den frie serviceudveksling, som efter EU-
dommen havde direkte virkning i forhold til de svenske fagforeninger.
Samtidig fandt Arbetsdomstolen, at de private foreninger ifaldt erstat-
ningsansvar efter de samme principper som medlemsstaterne ifalder
erstatningsansvar for en EU-stridig retstilstand. Arbetsdomstolen fandt
ydermere, at der var tale om en overtraedelse af en klar EU-retlig regel,
men fandt ikke, at Laval havde dokumenteret et pastaet gkonomisk tab og
dgmte derfor alene fagforeningerne til at betale en tabsuafheangig erstat-
ning pa 550.000 SEK.

EU-dommen fgrte tillige til en - kontroversiel - aendring af den sven-
ske udstationeringslov pa baggrund af et forudgidende udvalgsarbejde
(SOU 2008:123 om Forslag till atgirder med anledning av Lavaldomen).
Selv om rapporten blev afgivet i december 2008, blev der fgrst vedtaget
en zendring af loven i april 2010. Det forslag, som regeringen fremsatte,
gav anledning til betydelig politisk debat, og der blev stillet spgrgsmal ved,

Europa og den nordiske aftalemodel 27



om det var foreneligt med foreningsfriheden i Regeringsformen. Med den
vedtagne eendring af udstationeringsloven blev svenske fagforeningers
adgang til at konflikte over for udenlandske serviceydere indskraenket til
at omfatte mindstelgn i henhold til landsdaekkende overenskomster (di-
rektivets artikel 3, stk. 8, 2. afsnit, 1. led). Konfliktretten blev samtidig
betinget af, at den udenlandske serviceyder ikke kan godtggre, at den
allerede overholder mindstelgnnen i henhold til den relevante landsdeek-
kende overenskomst.

At den svenske Laval-lgsning er kontroversiel viser sig ogsa ved, at de
store svenske lgnmodtagerforeninger, LO og TCO, har klaget til ILO over
de begrensninger, som den medfgrer for konfliktretten. ILO’s ek-
spertkomité har i foraret 2013 kritiseret sendringen (Report of the Com-
mittee of Experts on the Application of Conventions and Recommenda-
tions, International Labour Conference, 102nd Session, 2013, s. 176ff).
Tilsvarende har Europaradets komité for sociale rettigheder - efter klage
fra de samme foreninger - kritiseret den gennemfgrte begraensning af
konfliktretten for at vaere uforenelig med retten til at konflikte uden for-
skelsbehandling i artikel 6 og 19 i den europziske socialpagt (afggrelse af
3.7.2013 i klagesag 85/2012). Navnlig kritikken fra Europaradet er igjne-
faldende, da den europeeiske socialpagt udggr en del af de grundleeggende
veerdier i EU via henvisningen til pagten i preeamblen til TEU og TEUF
artikel 151.

b) Danmark
Med Laval-dommen blev der ikke blot stillet spgrgsmal ved den svenske
konfliktpraksis, men ogsa ved den - naesten tilsvarende - danske praksis.
Modsat i Sverige prioriterede arbejdsmarkedets parter at finde en faelles
lgsning pa den udfordring, som fulgte med Laval-dommen.

Beskaeftigelsesministeren nedsatte en arbejdsgruppe i regi af Imple-
menteringsudvalget med deltagelse af arbejdsmarkedets parter med sigte
pa at udforme et forslag, som bade skulle efterleve dommen og opretholde
de danske konfliktregler. Et bredt politisk flertal tilkendegav samtidig i en
europapolitisk aftale fra februar 2008, at de lagde vaegt pa “at fastholde
retten til at foretage kollektive kampskridt, der er en vigtig del af den dan-
ske arbejdsmarkedsmodel”.

Laval-udvalget afgav allerede betankning i juni 2008 (beteenkning af
19. juni 2008 fra udredningsarbejdet om Laval-afggrelsen). Udvalget fore-
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slog i enighed at indfgje en ny regel om konfliktret i udstationeringsloven,
som et bredt flertal af de politiske partier vedtog i uaendret form i decem-
ber 2008. Den nye bestemmelse adskiller sig fra den svenske ved at knytte
mindstelgnnen til overenskomster indgdet af de mest repreesentative
parter pa det danske arbejdsmarked (artikel 3, stk. 8, 2. afsnit, 2. led). Den
stgrste forskel ligger dog i, at reglen - modsat den svenske regel - ikke
afskaerer konfliktret, selv om den udenlandske serviceyder allerede beta-
ler en lgn svarende til den overenskomstmaessige mindstelgn.

Arbejdsmarkedets parters kompromisvilje rakte ikke til - som ellers
forudsat i lovens forarbejder - at udforme feelles "Laval-overenskomster”
med en naermere fastlaeggelse af mindstelgnnen. De faglige organisationer
har derfor udformet deres egne paradigmer for overenskomster for uden-
landske serviceydere med fokus pa at opggre mindstelgnnen sa klart som
muligt. Arbejdsretten har i dom af 20.2.2014 (2013.0828) anset en kon-
flikt over for en tysk tjenesteyder til stgtte for tiltraeden af en "tiltraedel-
sesoverenskomst for udstationerede virksomheder” for at veere lovlig.
Arbejdsretten lagde til grund, at lgnsatserne svarede til brancheoverens-
komstens satser, og at denne overenskomst var frit tilgeengelig via bade
Danske Malermestres og Malerforbundets hjemmesider. | mindstelgnnen
indgik en raekke konverterede sociale ydelser (bl.a. ferie og pension), dog
saledes at virksomheden kunne modregne eventuelle indbetalinger af
tilsvarende sociale bidrag til ordninger i Tyskland.

DA og LO har veret enige om i videst muligt omfang at undga arbejds-
konflikter over for udenlandske serviceydere. Ved overenskomstfornyel-
sen i 2010 blev der indfgrt ordninger pa hele DA’s og LO’s overenskomst-
omrade, som i varierende omfang palaegger overenskomstforpligtede
virksomheder at medvirke til at opklare lgn- og arbejdsvilkarene hos un-
derleverandgrer og at forsgge at finde en acceptabel lgsning for alle par-
ter. [ mange tilfeelde har den fastlagte forhandlingsprocedure fgrt til, at
den udenlandske serviceleverandgr har indgdet overenskomst med den
danske fagforening. Der verserer flere fagretlige sager om overenskom-
sternes overensstemmelse med udstationeringsdirektivet og den traktat-
feestede ret til fri serviceudveksling, jf. bla. opmandskendelse af
31.10.2014 i faglig voldgiftssag 2014.90 mellem 3F og Solesi, hvor op-
manden valgte at henskyde spgrgsmalet om eventuel praejudiciel forelaeg-
gelse for EU-Domstolen til Arbejdsretten.
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1.3.3  Generelle almengyldige overenskomster i Finland
og Island

a) Finland

I modseetning til Danmark og Sverige har Finland en ordning, der ggr det
muligt at udvide kollektive overenskomsters anvendelsesomrade til uorga-
niserede arbejdsgivere. Ifglge arbejdsaftaleloven skal alle arbejdsgivere
inden for en branche siledes respektere lgn- og arbejdsvilkarene i en
landsdaekkende overenskomst, som er repraesentativ for branchen. Det er
op til en offentlig komité at foretage en helhedsbedgmmelse af, om over-
enskomsten er repraesentativ for branchen. Den finske udstationeringslov
palaegger udenlandske serviceydere at iagttage de mindstelgnninger, som er
fastsldede i de almengyldige overenskomster. Hvad der vil vaere en mindste-
lgn afhaenger saledes af den konkrete almengyldige overenskomst.

Den finske model adskiller sig fra den danske og svenske ved, at staten
- via en almengyldig overenskomst - palaegger udenlandske serviceydere
at iagttage en bestemt mindstelgn. To finske almengjorte overenskomster
- med en relativt bred fastleeggelse af mindstelgnnen - er blevet anfaegtet
af en polsk virksomhed ved de finske domstole. I sagen har en finsk fag-
forening (Sdahkoalojen ammattiliitto) rejst et lgnkrav for 186 udstatione-
rede polske arbejdstagere over for den polske virksomhed (Elektrobudo-
wa) stgttet pa to almengyldige overenskomster. Fagforeningen er bl.a. af
den opfattelse, at medarbejderne skulle have vaeret tilbudt arbejde pa
akkordvilkdr og vere indplaceret i forskellige lgnklasser, og at de var
berettiget til feriepenge, faste dagpenge og en transporttidsgodtggrelse.
Virksomheden mente, at kravene var i strid med udstationeringsdirektivet
og traktatens regel om fri serviceudveksling. Den finske domstol stillede
EU-Domstolen en raekke spgrgsmal med sigte pd bl.a. at fa afdekket, om
forskellige overenskomstmaessige vilkar var omfattet af det EU-retlige
mindstelgnsbegreb.

Generaladvokaten stillede spgrgsmal ved, om det finske system var
foreneligt med EU-retten, da virksomheder med finsk overenskomst i
visse tilfeelde kan fravige den almengyldige overenskomst. Da den fore-
leeggende ret ikke havde stillet spgrgsmal herom, undlod generaladvoka-
ten dog at forholde sig udtrykkeligt til spgrgsmalet. Generaladvokaten
havde ydermere den opfattelse - til dels med henvisning til Laval-
dommen - at en mindstelgn i overenskomster med bade time- og akkord-
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lgn matte vare den laveste af de to lgnsatser (timelgnnen), at ekstra fe-
riedage (feriegodtggrelse) kan vaere en del af en mindstelgn, men ikke i
forhold til den seedvanlige lgn, og at dagpenge og transportgodtggrelse
ofte ikke vil veere ngdvendige af hensyn til den udstationeredes sociale
beskyttelse. P4 det sidste punkt stgttede generaladvokaten sig ikke til
direktivets artikel 3, men til de generelle regler om fri serviceudveksling i
TEUF artikel 56 og 57.

I sin dom af 12.2.2015 i C-396/13 (Elektrobudowa) fastslog Domsto-
len, at veertslandets regler om mindstelgn skal veere "bindende” og "gen-
nemsigtige” for at kunne ggres geeldende over for en udenlandsk service-
yder. Domstolen overlod det til den forelaeggende finske domstol at vur-
dere, om de to krav er opfyldt, og i praksis drejer det spgrgsmal sig i fgrste
raekke om den adgang der er efter arbejdsaftaleloven til at aftale sig ud af
en almengyldig overenskomst med en (anden) finsk overenskomst. Dom-
stolen fastslog ydermere, at mindstelgnnen kan basere sig pa savel en
time- som akkordlgn i en overenskomst atheengig af de konkrete omsteen-
digheder, at lgnmodtagere kan veaere indplaceret i forskellige lgnklasser,
og at en ferie-, dagpenge- og transportgodtggrelse kan veere et element i
en mindstelgn. Med dommen betonede Domstolen, at det er overladt til
vertslandet at fastlaegge det neermere indhold af mindstelgnnen i over-
ensstemmelse med ordlyden af direktivets artikel 3, stk. 1, sidste afsnit. I
modsaetning til generaladvokaten bedgmte Domstolen ikke, om de enkelte
lgnelementer tillige var i overensstemmelse med de generelle principper
om fri serviceudveksling i TEUF artikel 56 og 57. Men den udelukkede pa
den anden side heller ikke eksplicit, at et lgnelement kan vaere en uberet-
tiget restriktion i den traktatfaestede ret til fri serviceudveksling.

b) Island

Pa linje med Finland har Island en generel ordning med almengyldige
overenskomster. Udenforstdende arbejdsgivere i branchen skal overholde
lgn- og arbejdsvilkarene i landsdeekkende overenskomster. Island har
ogsa palagt udenlandske serviceydere at iagttage mindstelgnninger i al-
mengyldige overenskomster.

Pa baggrund af et udvalgsarbejde med deltagelse af arbejdsmarkedets
parter blev der i 2007 foretaget en raekke aendringer af udstationeringslo-
ven. Udenlandske serviceydere blev i fgrste raekke palagt at indberette
forskellige oplysninger til Arbejdsdirektoratet (Vinnumalastofnun), men

Europa og den nordiske aftalemodel 31



den nye lov palagde tillige udenlandske serviceydere at betale udstatione-
rede medarbejdere den saedvanlige lgn ved fravaer pa grund af sygdom og
arbejdsulykker samt tegne forskellige former for forsikringer for det ud-
stationerede personale.

Den nye lov gav anledning til kritik fra EFTA-Tilsynsmyndigheden, bl.a.
for at have indfgrt en for vidtgdende indberetningspligt med karakter af et
system med forhandstilladelser for at levere serviceydelser i Island. EFTA-
Tilsynsmyndigheden var ogsa kritisk over for lovens regel om fuld lgn ved
fraveer pa grund af sygdom og arbejdsulykke og pligten til at tegne bl.a.
ulykkesforsikring. Kritikken fgrte til en 2endring af lovens regel om indbe-
retningspligt, men ikke af retten til fuld lgn ved fraveer pa grund af syg-
dom og arbejdsulykke.

Ved en dom af 28.6.2011 i E-12/10 blev den islandske stat dgmt for at
have brudt E@S-aftalen. Ifglge EFTA-Domstolen kunne fuld lgn under syg-
dom og ulykker ikke anses for at veere et element i en mindstelgn i udsta-
tioneringsdirektivets forstand. Direktivet forudsetter ifglge Domstolen, at
lgnnen ved sygdom og ulykke skal afspejle mindstelgnnen og ikke den
seedvanlige (fulde) Ign. Domstolen fandt ydermere, at lovens bestemmelse
om obligatorisk ulykkesforsikring vedrgrte arbejdsvilkar, som faldt uden
for den harde kerne af arbejdsvilkar i artikel 3, stk. 1. Island havde ikke
pavist, at de yderligere regler var begrundet i grundlaeggende retsprincip-
per i henhold til artikel 3, stk. 10.

Dommen fgrte til en sendring af udstationeringsloven. Den ophaevede
bestemmelsen om obligatorisk ulykkesforsikring og preeciserede, at der
ved fraveer som fglge af sygdom eller arbejdsulykke skal betales overens-
komstmaessig lgn (i stedet for fuld lgn).

EU-Domstolens nye dom af 12.2.2015 i C-396/13 (Elektrobudowa)
@ndrer neeppe ved den vurdering, som EFTA-Domstolen foretog i sin
dom. I modsaetning til de finske overenskomster vedrgrte den islandske
lov nogle arbejdsvilkar, som 13 uden for den harde kerne af lgn- og ar-
bejdsvilkar i udstationeringsdirektivets artikel 3, stk. 1.
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1.3.4 Specifikke almengyldige overenskomster i Norge

Norge indtager en mellemposition mellem Danmark og Sverige pa den ene
side og Finland og Island pa den anden side. Norge har ikke en almen ord-
ning med almengyldige kollektive overenskomster, men indfgrte i 1993 en
ordning med det begreensede sigte at sikre udenlandske lgnmodtagere
ligeveerdige lgn- og arbejdsvilkar og forebygge social dumping fra uden-
landsk arbejdskraft.

Ifglge loven kan et offentligt neevn ("Tariffnemda”) beslutte, at en
landsdaekkende kollektiv overenskomst helt eller delvist skal geelde for
alle lgnmodtagere som udfgrer arbejde af den pageeldende art i branchen
eller en del af branchen. De almengyldige Ign- og arbejdsvilkar gaelder
som ufravigelige mindstelgnsvilkir i ansattelsesforholdet. Loven giver
tillige fagforeninger en udvidet adgang til at benytte blokader ("boikott”)
over for udenlandske serviceydere i forhold til det der geelder efter boi-
kott-loven i forhold til indenlandske arbejdsgivere.

Ifglge arbejdsmiljgloven, som implementerer udstationeringsdirekti-
vet, skal en udenlandsk serviceyder overholde lgn- og arbejdsvilkarene i
de kollektive overenskomster, som er blevet almengyldige i medfgr af
loven fra 1993. Arbejdsmarkedets parter har ikke vaeret enige om behovet
for at almenggre overenskomster, og loven blev fgrste gang anvendt i
2004. I dag er der almengyldige overenskomster i byggebranchen, skibs-
og vearkstedsindustrien, herunder olieindustrien, landbruget, gartnerier
og renggringsbranchen.

Ordningen med at almenggre udvalgte dele af overenskomster i seerligt
udsatte brancher har vearet genstand for en principiel retssag, som naede
til bade EFTA-Domstolen og Hgyesterett. En arbejdsgiverforening (NI
skipsverft) anfegtede en almenggring af veerkstedsoverenskomsten, som
palagde alle arbejdsgivere inden for branchen at respektere overenskom-
stens regler om mindste timelgn, en ugentlig arbejdstid pa 37,5 timer,
overtidssatser med 50 og 100 %, et udenbystilleeg med 20 % og deekning
for udgifter til rejser, kost og logi. De almengjorte bestemmelser omfatte-
de ogsa udenlandske serviceydere som udstationerede medarbejdere i
Norge, men arbejdsgiverforeningen mente, at det var i strid med E@S-
retten, herunder udstationeringsdirektivet og E@S-aftalens artikel 36, som
svarer til TEUF artikel 56 og 57 om fri serviceudveksling. Neeringslivets
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Hovedorganisasjon (NHO) og Norsk Industri indtradte i sagen til stgtte for
NI skipsverft, mens LO og Fellesforbundet indtradte til stgtte for staten.
Oslo tingrett frifandt staten, mens Borgarting lagmannsrett valgte at
foreleegge en raekke praejudicielle spgrgsmal for EFTA-Domstolen, som
afgav en udtalelse ved dom af 23.1.2012 i E-2/11 (STX). Parterne var eni-
ge om, at det almengjorte udenbystilleg opfyldte vilkdrene til "mindste-
lgn" i udstationeringsdirektivet, men var uenige om det ogsa var forene-
ligt med E@S aftalens artikel 36. EFTA-domstolen mente, at tilleegget ogsa
matte bedgmmes efter E@S-aftalens artikel 36 og stillede indirekte
spgrgsmal ved, om det opfyldte kravene, men overlod spgrgsmalet til den
forelaeggende domstol. Tilsvarende raesonnement anlagde den med hen-
syn til bestemmelsen om daekning af udgifter til rejser, kost og logi. Lag-
mannsretten lagde udtalelsen til grund, men gav efter en konkret vurde-
ring staten medhold i, at forskriften ikke var i strid med E@S-retten.
Hgyesterett stillede i sin dom af 5.3.2013 spgrgsmal ved, om de ydelser
som er mindstelgn i direktivets forstand, ogsa skal prgves efter E@S-
aftalens artikel 36. Hgyesterett fandt det vanskeligt at forene EFTA-
Domstolens syn med EU-domstolens praksis og fremhaevede, at der i givet
fald ikke var opndet noget ved direktivet, som har det sigte at samordne
ufravigelige regler om minimumslgn. Hgyesterett undlod at tage stilling til
spgrgsmalet, da retten vurderede, at udenbystilleegget i alle tilfeelde var
foreneligt med artikel 36, da det giver de udstationerede lgnmodtagere en
objektiv fordel. Hgyesterett fandt tillige, at en reekke tungtvejende hensyn
talte for at kraeve, at arbejdsgiveren skal betale for lgnmodtagerens udgif-
ter til rejser, kost og logi. Hvis lgnmodtagerne selv skulle afholde disse
udgifter, ville det reelt medfgre en markant lavere mindstelgn. Udgifterne
ville derfor i alle tilfeelde veaere udtryk for grundleeggende retsprincipper
efter direktivets artikel 3, stk. 10. Hgyesterett lagde herved ogsa veegt pa,
at den norske lgnforhandlingsmodel har lange traditioner og er en del af
det norske samfundssystem. Da de gvrige almengjorte vilkdr ogsd var
forenelige med udstationeringsdirektivet blev staten frifundet.
Hgyesteretts dom er opsigtsvaeekkende ved - modsat lagmannsrettens
dom - at ga i rette med EFTA-Domstolens fortolkning af udstationeringsdi-
rektivet. Hgyesterett valgte sdledes - pa tveers af EFTA-Domstolens dom -
at betvivle, at udenbystillegget og udgiftsdeekningen kunne censureres
efter E@S-aftalens artikel 36. Dommen har bragt Hgyesterett i aben konflikt
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med EFTA-Domstolen, hvis praesident, Carl Baudenbacher, rettede en kraf-
tig kritik mod Hgyesterett (som er publiceret i Lov og Rett nr. 8/2013). NHO
har klaget over dommen til EFTA-Tilsynsmyndigheden, som har valgt at
undersgge sagen for at se, om klagen giver grundlag for at rejse en formel
sag over for den norske stat. Hgyesterett synes imidlertid at veere pa linje
med EU-Domstolen, der ved dom af 12.2.2015 i C-396/13 (Elektrobudowa)
udelukkende bedgmt de finske almengyldige overenskomster efter direkti-
vets artikel 3, stk. 1, og ikke tillige TEUF artikel 56 og 57.

1.4 Grundleggende rettigheder i arbejdslivet

Et af de karakteristiske treek ved den europaiske retsdannelse er, at den
laegger vaegt pa at etablere en reekke grundlaeggende rettigheder for bor-
gerne. De grundlaeggende rettigheder har overvejende karakter af gene-
relle retsprincipper, som overlader den nermere udfyldning til de euro-
pxiske domstole. Den stigende veaegt pa grundleeggende rettigheder stiller
de nordiske lande over for betydelige udfordringer, fordi der ikke er
samme forfatningsmeessige tradition - som i mange andre europeiske
lande - for at overlade en sa vidtgdende bemyndigelse til domstolene, som
ligger i de vagt formulerede generelle retsprincipper.

1.4.1 EU’s charter om borgernes grundlaeggende
rettigheder

EU’s traktatgrundlag indeholdt lzenge ikke noget katalog over grundleaeg-
gende rettigheder, men EU-Domstolen udviklede selv en raekke generelle
EU-principper, som Unionen skulle respektere, f.eks. et ligebehandlings-
princip. Stats- og regeringslederne vedtog imidlertid med Nice-traktaten
en politisk erkleering om et charter om borgernes grundleggende ret-
tigheder, der ved Lissabon-traktaten har faet "samme juridiske veerdi som
traktaterne” (TEU artikel 6, stk. 1).

Chartret fastlaegger bl.a. en forsamlings- og foreningsfrihed (artikel 12)
og et diskriminationsforbud (artikel 21). Chartret fastlaegger imidlertid
ogsa i afsnit IV om ”solidaritet” en raekke grundleeggende rettigheder i
arbejdslivet: ret til information og hgring pa virksomhedsniveau (artikel
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27), ret til kollektive forhandlinger og kollektive kampskridt (artikel 28),
ret til gratis arbejdsformidling (artikel 29), beskyttelse i tilfeelde af ube-
grundet opsigelse (artikel 30), retfeerdige og rimelige arbejdsforhold (ar-
tikel 31), forbud mod bgrnearbejde og beskyttelse af ungarbejdere (arti-
kel 32), ret til at kunne forene familie- og arbejdsliv (artikel 33) og ret til
social sikring og social bistand (artikel 34).

Ifglge TEU artikel 6 "anerkender” unionen de rettigheder, friheder og
principper, der er nedfaeldet i chartret. Bestemmelsen giver ikke Unionen
en saerskilt kompetence til at udmgnte rettighederne i efterfglgende poli-
tiske vedtagelser. EU har f.eks. stadig ikke kompetence til at regulere ret-
ten til at forhandle kollektivt og konflikte (TEUF artikel 153, stk. 5).

Chartret palaegger EU’s institutioner at iagttage de grundlaeggende ret-
tigheder, nar de udgver deres respektive befgjelser. Radet og Parlamentet
skal iagttage chartrets rettigheder i forbindelse med vedtagelse af arbejds-
retlige direktiver. Tilsideseetter de chartret, kan det ggre et direktiv - helt
eller delvist - ugyldigt, jf. f.eks. dom af 1.3.2011 i C-236/09 (Test-Achats),
hvor EU-Domstolen underkendte en bestemmelse i et direktiv om ligebe-
handling af maend og kvinder ved levering af varer og serviceydelser, fordi
den var uforenelig med chartrets artikel 21 om forbud mod forskelsbehand-
ling og artikel 23 om ligebehandling af maend og kvinder. EU-Domstolen
skal ogsa respektere chartret, nar den fortolker EU-regler, jf. f.eks. domme
af 11.12.2007 i C-438/05 (Viking) og 18.12.2007 i C-341/05 (Laval) om
konfliktretten. I de to domme blev bestemmelsen i chartrets artikel 28 dog
ikke tillagt afggrende betydning, da konfliktretten ifglge bestemmelsen skal
udgves i overensstemmelse med EU-retten og national ret.

Som en afledet funktion af Unionens pligt til at iagttage chartret skal
medlemsstaterne ogsa iagttage rettighederne ”i det omfang, de gennemfg-
rer EU-ret”, jf. chartrets artikel 51, stk. 1. Det er uklart, hvad bestemmel-
sen sigter til med udtrykket "gennemfgrer EU-ret”, men ifglge de forkla-
rende bemarkninger til chartret henviser det til EU-Domstolens praksis,
hvorefter de grundleeggende rettigheder "kun pahviler medlemsstaterne,
nar de handler inden for rammerne af EU-retten”. Det er sdledes en forud-
saetning for, at en borger kan paberabe sig chartret over for en medlems-
stat, at sagen har en tilknytning til EU-retten, jf. f.eks. dom af 5.2.2015 i C-
117/14 (Poclava). Her afviste EU-Domstolen, at den var kompetent til at
bedgmme, om en fri adgang til at opsige medarbejdere i en prgveperiode
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pa ét ar i en spansk lov om stgtte af iveerksaettere var forenelig med chart-
rets artikel 30 om ubegrundet opsigelse.

Det er et uafklaret spgrgsmal, om chartret ogsa kan pélaegge private
pligter. I praksis er spgrgsmalet f.eks., om chartret indirekte kan give et
direktiv forrang frem for modstridende national lovgivning i tvister med
private arbejdsgivere. EU-Domstolen synes i dom af 15.1.2014 i C-176/12
(Médiation Sociale) at ga ud fra, at chartrets artikel 21 om ligebehandling
kan have direkte virkning i forhold til private arbejdsgivere, mens det ikke
er tilfeeldet med chartrets artikel 27 om information og hgring, som efter
sit indhold forudseaetter en udmgntning via EU-retten og national ret. Pa
linje hermed forudszetter Domstolen, at det generelle uskrevne EU-princip
om ligebehandling - som er kodificeret i chartrets artikel 21 - forpligter
private arbejdsgivere med virkning forud for modstridende national lov-
givning, jf. dom af 22.11.2005 i C-144/04 (Mangold) dom af 19.1.2010 i C-
555/07 (Kiiciikdeveci).

Chartret er ikke en del af E@S-aftalen, men det har indirekte betydning
for Island og Norge, da EU-Domstolen laegger vaegt pa chartret ved for-
tolkningen af arbejdsretlige direktiver, og da EFTA-Domstolen selv har
udviklet en raekke grundlaeggende rettigheder i medfgr af E@S-aftalen. I
praksis vil de rettigheder, som er fastslaet i chartret, derfor ogsa kunne
forpligte Island og Norge, nar de to lande gennemfgrer E@S-ret. I dom af
18.7.2013 i C-426/11 (Alemo-Herron) fastslog EU-Domstolen, at virk-
somhedsoverdragelsesdirektivets artikel 3 om erhververs pligt til at op-
retholde lgn- og arbejdsvilkarene hos overdrager skal fortolkes i lyset af
chartrets artikel 16 om retten til at etablere og drive egen virksomhed.
Det fgrte til, at Storbritannien var afskaret fra at forpligte en erhverver til
at respektere overenskomster indgdet efter overtagelsen, da en forbedret
beskyttelse af lanmodtagerne ikke ma ggre indgreb i selve substansen af
erhververens ret til at oprette og drive egen virksomhed. I dom af
18.12.2014 i E-10/14 (Deveci) undlod EFTA-Domstolen at tage direkte
stilling til spgrgsmalet om chartrets artikel 16 i en sag om fortolkning af
virksomhedsoverdragelsesdirektivet, men bemzerkede at retten til at
etablere og drive selvstaendig virksomhed ogsa er anerkendt i E@S-retten.
Det fremgar ikke af dommen, om retten til at drive virksomhed spillede en
selvsteendig rolle ved fortolkningen af virksomhedsoverdragelsesdirekti-
vets artikel 3 i den konkrete sag.
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1.4.2 Den Europziske Menneskerettighedskonvention

Mens EU’s charter om borgernes grundlaeggende rettigheder i fgrste raek-
ke retter sig til Unionens egne institutioner, retter Den Europzeiske Men-
neskerettighedskonvention sig til medlemsstaterne. Konventionen for-
pligter sdledes medlemsstaterne til ikke at handle i strid med de fastlagte
rettigheder (artikel 1).

Konventionen indeholder flere bestemmelser, som kan have betydning
for de arbejdsretlige systemer i de nordiske lande. Det geelder isaer artikel
6 om retferdig rettergang, artikel 8 om familielivsbeskyttelse, artikel 10
om ytringsfrihed og artikel 11 om foreningsfrihed. Den bestemmelse som
har stgrst principiel og praktisk betydning for de nordiske arbejdsretlige
systemer er uden tvivl artikel 11 om foreningsfrihed.

Ifglge artikel 11, stk. 1, har enhver ret til at danne og tilslutte sig for-
eninger, herunder fagforeninger med det sigte at forsvare deres interes-
ser. Bestemmelsen giver lgnmodtagere og fagforeninger en vid beskyttel-
se mod organisationsfjendtlig adfeerd fra savel staten som arbejdsgivere,
jf. f.eks. dom af 2.7.2002 (The National Union of Journalists). Men Den
Europeiske Menneskerettighedsdomstol har ogsad fastslaet, at bestem-
melsen omfatter en ret til at sta uden for faglige organisationer og en ret
til kollektive forhandlinger og arbejdskonflikt. For medlemsstaterne bety-
der det, at de kun ma foretage indgreb heri, nar det er "ngdvendigt i et
demokratisk samfund”, jf. artikel 11, stk. 2.

Forbud mod organisationstvang
Da konventionen blev vedtaget, var det et kontroversielt spgrgsmal, om den
skulle beskytte bade retten til at danne og vaere med i en forening (den posi-
tive foreningsfrihed) og retten til at st uden for en forening (den negative
foreningsfrihed). Efter pres fra bl.a. de nordiske lande fik bestemmelsen kun
sigte pa den positive foreningsfrihed, og det fremgik udtrykkeligt af forar-
bejderne, at den ikke var til hinder for eksklusivaftaler.
Menneskerettighedsdomstolen dgmte pa trods af den klare ordlyd og
de udtrykkelige forarbejder ved en dom af 13.8.1981 (British Rail) Stor-
britannien for ikke have beskyttet tre medarbejdere mod at blive afskedi-
get, fordi de naegtede at melde sig ind i den fagforening, som havde indga-
et en overenskomst med deres arbejdsgiver. Med dommen fik ogsa de
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nordiske lande en potentiel udfordring med den negative foreningsfrihed,
som ikke var anerkendt i de nationale retsordninger.

I dom af 30.6.1993 (Sigurjonsson) dgmte Menneskerettighedsdomsto-
len Island for at have inddraget en taxavognmands bevilling, fordi han
udmeldte sig af den forening, han ifglge loven skulle veere medlem af for at
fa og bevare sin bevilling. Den islandske hgjesteret havde anset forenings-
pligten for at veere forenelig med bade den islandske grundlov og den
europaeiske menneskerettighedskonvention. Dommen gav anledning til
betydelig debat, men den islandske retstilstand blev indrettet i overens-
stemmelse med dommen.

I en dom af 11.1.2006 (Sgrensen og Rasmussen) blev Danmark dgmt
for ikke at have ydet to lgnmodtagere den forngdne retsbeskyttelse mod
organisationstvang. | modseaetning til den islandske sag bestod Danmarks
konventionsbrud ikke i en statslig foreningstvang, men i at have tilladt en
for vidtgdende overenskomstmaessig foreningstvang. Mens et forslag om
at forbyde eksklusivaftaler kort for inden var blevet afvist efter hektisk
politisk debat, fgrte den nye dom til en hurtig aendring af foreningsfri-
hedsloven i fordaret 2006 uden de store politiske svaerdslag. Med den nye
lov blev eksklusiv- og fortrinsaftaler ugyldige, og arbejdsgivere fik forbud
mod at leegge vaegt pa organisationsmaessigt tilhgrsforhold ved ansaettelse
og afskedigelse. Der var bred politisk enighed om, at loven ikke skulle
forbyde arbejdsgivere at behandle organiserede og uorganiserede lgn-
modtagere forskelligt under anseaettelsen.

Det er et uafklaret spgrgsmal, om den negative foreningsfrihed i kon-
ventionens artikel 11 raekker sa vidt, at den giver uorganiserede lgnmod-
tagere et krav pa ligebehandling med organiserede lgnmodtagere. I en
dom af 13.2.2007 (Ewaldsson) undlod Menneskerettighedsdomstolen at
forholde sig til spgrgsmalet i en sag, hvor en rackke uorganiserede lgn-
modtagere automatisk havde faet trukket 300 SEK i lgnnen til deekning af
en Ignkontrol, som en svensk fagforening udfgrte i henhold til en bygge-
overenskomst. Selv om parterne udelukkende havde fokus pa konventio-
nens artikel 11, undlod Domstolen at naevne bestemmelsen, men dgmte
Sverige for at have brudt artikel 1 om ejendomsretten i tilleegsprotokol 1
ved det automatiske lgntraek uden samtykke fra den enkelte. Det fremgar
af en dissens fra den svenske dommer, at flertallet ikke fandt tiden moden
til (eventuelt) at tage et nyt skridt i beskyttelsen af den negative for-
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eningsfrihed. Der verserer en sag ved den danske Hgjesteret om hvorvidt
en overenskomstmeaessigt aftalt sygelgnsordning, som kun geelder for or-
ganiserede lgnmodtagere, er forenelig med den negative foreningsfrihed.

Spgrgsmalet om organisationstvang har ogsa givet anledning til sager i
forhold til faglige konflikter over for (uorganiserede) arbejdsgivere. I en
dom af 25.4.1996 (Gustafsson) frifandt Menneskerettighedsdomstolen
imidlertid den svenske stat for at have kraenket en uorganiseret arbejds-
givers negative foreningsfrihed ved, at Arbetsdomstolen havde erklaeret
konflikten lovlig efter svensk ret. Domstolen lagde bl.a. vaegt p3, at der var
tale om en indirekte organisationstvang af behersket intensitet, da ar-
bejdsgiveren kunne have valgt at indga en tiltraedelsesoverenskomst frem
for at melde sig ind i en arbejdsgiverorganisation. Domstolen fremhaevede
tillige, at retten til at iveerkseette arbejdskonflikt er anerkendt som en
grundlaeggende ret, og at den svenske stat matte have en vid skgnsmargin
ved afvejningen af de modstaende interesser.

Med dommen accepterede Domstolen reelt den nordiske tradition med
en vidtgdende adgang for faglige organisationer til at konflikte over for en-
keltstdende arbejdsgivere som led i en udbredelse af overenskomster. Pa
linje hermed afviste Menneskerettighedsdomstolen ved en afggrelse af
7.10.2005 en klage fra en dansk virksomhed, som var blevet udsat for en
arbejdskonflikt fra et LO-forbund, selv om virksomheden allerede var
deekket af en overenskomst via Kristelig Arbejdsgiverforening. Arbejdsret-
ten ansa konflikten for lovlig, da de to fagforeninger stod i et frit konkur-
renceforhold til hinanden, og Menneskerettighedsdomstolen afviste kla-
gen som abenbart grundlgs.

Statslige indgreb i arbejdskonflikter
Menneskerettighedskonventionens artikel 11 giver enhver ret til at op-
rette og tilslutte sig fagforeninger "for at beskytte sine interesser”. Menne-
skerettighedsdomstolen har Igbende afvist at indleegge selvstendige ret-
tigheder for faglige organisationer i dette udtryk. Det skete f.eks. i dom af
6.2.1976 (Schmidt and Dahlstréom, praemis 34 og 36) om et af de sjeeldne
lovindgreb i en svensk arbejdskonflikt.

Domstolen anlagde sdledes ikke samme vidtgdende forstaelse af for-
eningsfriheden som Organisationsfrihedskomitéen under Den Internatio-
nale Arbejdsorganisation (ILO) havde gjort i forhold til ILO konvention 87
om retten til at organisere sig. Selv om konventionen ikke indeholder en
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bestemmelse om konfliktret, har Organisationsfrihedskomitéen stgttet en
konfliktret pd, at lgnmodtager- og arbejdsgiverorganisationer har ret til
selv "at udforme deres programmer” (artikel 3, stk. 1).

[ navnlig Danmark og Norge knytter der sig en betydelig politisk interes-
se til, om foreningsfriheden omfatter en ret til at forhandle overenskomst og
benytte arbejdskonflikt. Det er en bredt accepteret praksis i begge lande, at
staten kan gribe ind i en verserende arbejdskonflikt, som truer vaesentlige
samfundsmaessige interesser. Flere af de statslige indgreb i bade danske og
norske arbejdskonflikter har fgrt til kritik fra ILO’s komitéer.

[ 1994 indbragte en norsk fagforening et lovindgreb i en konflikt om
arbejdsvilkarene pa olieboreplatforme for de norske domstole med pa-
stand om, at indgrebet var i strid med grundlovens §§ 110 C og 112 om
beskyttelse af menneskerettigheder og fundamentale retsprincipper. Fag-
foreningen henviste bl.a. til, at den norske stat ved tre forudgaende lov-
indgreb var blevet kritiseret af ILO’s klageorganer med henvisning til
konvention 87 artikel 3. Hgyesterett afviste i NRT 1997 /580 denne kritik,
da "de til dels vidtgdende begrensninger i adgangen til inngrep som ILO-
organerne gar inn for (ikke) har holdepunkter i konvensjonsteksterne slik
de blev forhandlet og vedtatt”. Det var efter rettens opfattelse usikkert,
hvad der kunne udledes af Menneskerettighedsdomstolens praksis om
konventionens artikel 11, men i alle tilfeelde "indeholder ikke EMK (...
detaljerte normer for statens adgang til & begrense retten til streik”. Den
norske stat blev herefter frifundet af en enig Hgyesterett.

Fagforeningen indbragte dommen for Menneskerettighedsdomstolen,
som afviste at realitetsbehandle den ved en afggrelse af 27.6.2002 (Fede-
ration of Offshore Workers’ Trade Unions and others). Selv om Domstolen
ikke mente, at konfliktretten var beskyttet af foreningsfriheden, valgte
den alligevel at vurdere, om lovindgrebet i givet fald ville have vaeret ngd-
vendigt i et demokratisk samfund i henhold til artikel 11, stk. 2. Efter en
grundig gennemgang af baggrunden for lovindgrebet fandt Domstolen, at
det var et ngdvendigt indgreb i et demokratisk samfund. Domstolen ac-
cepterede dermed - modsat ILO’s kontrolorganer - at et lovindgreb i ar-
bejdskonflikter kan veere ngdvendigt af gkonomiske grunde.

1 2008 har Menneskerettighedsdomstolen foretaget et af de mest mar-
kante paradigmeskifter i dens historie ved at anerkende retten til at for-
handle kollektiv overenskomst som en selvstendigt beskyttet ret efter
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artikel 11. Ved dom af 12.11.2008 (Demir og Baykara) dgmte Domstolen
saledes Tyrkiet for at have brudt konventionens artikel 11 ved, at en tyr-
kisk appeldomstol havde tilsidesat en overenskomst pa det offentlige
omrade som ugyldig og palagt de offentligt ansatte at tilbagebetale de
lgnstigninger, de havde modtaget i kraft af overenskomsten. Domstolen
var pa det rene med, at den i en lang periode havde afvist at anse retten til
at forhandle kollektiv overenskomst som en del af foreningsfriheden, men
ansa ikke desto mindre den for nu at vaere indbefattet:

"154. Consequently, the Court considers that, having regard to the devel-
opments in labour law, both international and national, and to the practice
of Contracting States in such matters, the right to bargain collectively with
the employer has, in principle, become one of the essential elements of the
“right to form and to join trade unions for the protection of [one’s] inter-
ests” set forth in Article 11 of the Convention, it being understood that
States remain free to organise their system so as, if appropriate, to grant
special status to representative trade unions. Like other workers, civil
servants, except in very specific cases, should enjoy such rights, but with-
out prejudice to the effects of any “lawful restrictions” that may have to be
imposed on “members of the administration of the State” within the mean-
ing of Article 11 § 2 - a category to which the applicants in the present case
do not, however, belong (see paragraphs 106-07 above).”

Med dommen var det formelt kun retten til at fare kollektive aftalefor-
handlinger, som Domstolen ansa for at vaere et led i foreningsfriheden.
Ved en dom af 21.4.2009 (Yapi-Yol Sen) anerkendte Domstolen imidlertid
ogsa strejkeretten som en selvstaendig beskyttet del af foreningsfriheden
og dgmte Tyrkiet for at have forbudt en generalstrejke. I en dom af
8.4.2014 har Domstolen fortsat linjen og statueret, at retten til at sympati-
konflikte ogsa er beskyttet af foreningsfriheden, om end beskyttelsens
raekkevidde er lidt mere usikker her.

Bade retten til at forhandle kollektivt og til at konflikte nyder saledes i
dag den sarlige beskyttelse, der fglger af at veere et integreret led i for-
eningsfriheden i menneskerettighedskonventionens artikel 11, stk. 1.
Ethvert statsligt indgreb i de to rettigheder - f.eks. et lovindgreb i en ar-
bejdskonflikt - skal dermed veere "ngdvendigt” i et demokratisk samfund
og kan efterprgves ved domstolene og i sidste ende ved Menneskeret-
tighedsdomstolen.
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Konfliktret og fri bevaegelighed

Den europaiske menneskerettighedskonvention har ikke kun betydning
for medlemsstaterne, men ogsa for EU. Med Lissabon-traktaten forpligte-
de Unionen sig til at tiltraede konventionen (TEU, artikel 6, stk. 2). Efter
lange og komplicerede forhandlinger blev der indgaet en aftale mellem
medlemsstaterne og de besluttende organer i EU og Europaradet om Uni-
onens tiltreeden af konventionen. Den aftale har EU-Domstolen imidlertid
afvist som uforenelig med EU-rettens autonomi og saerlige karakteristika i
en udtalelse af 18.12.2014 (2/2013).

At EU-Domstolen har afvist, at Unionen kan tiltreede konventionen pa
det foreliggende aftalegrundlag andrer ikke ved, at Unionens institutio-
ner skal respektere konventionen som en del af EU-retten (TEU, artikel
6, stk. 3). Dens rettigheder ligger ogsa til grund for flere af EU-chartrets
regler, f.eks. artikel 12 om foreningsfrihed. Bestemmelsen giver ifglge de
forklarende bemaerkninger - og chartrets artikel 53, stk. 3 - mindst
samme beskyttelse som menneskerettighedskonventionens artikel 11
om foreningsfrihed.

Det er igjnefaldende, at EU-Domstolen ikke nevner Menneskerettig-
hedskonventionens artikel 11 og praksis fra Den Europzeiske Menneske-
rettighedsdomstol i sine domme af 11.12.2007 i C-438/05 (Viking) og
18.12.2007 i C-341/05 (Laval). Domstolen henviser til en raekke andre
internationale konventioner og iseer EU-chartrets artikel 28 om kon-
fliktret, men ikke dets artikel 12 om foreningsfrihed. Modsat artikel 28 om
den kollektive aftalefrihed indeholder artikel 12 om foreningsfrihed ikke
et forbehold om, at rettigheden skal udgves "i overensstemmelse med EU-
retten og national lovgivning og praksis”.

Den manglende reference til menneskerettighedskonventionens arti-
kel 11 (og chartrets artikel 12) kan bero p3, at Domstolen - med en vis
fgje - ikke har taget Menneskerettighedsdomstolens praksis til indtegt
for, at der fulgte en egentlig ret til kollektive forhandlinger og kollektive
kampskridt med foreningsfriheden i konventionens artikel 11. Det var
forst med Menneskerettighedsdomstolens dom af 12.11.2008 (Demir og
Baykara), at det stod klart, at retten til at forhandle kollektiv overens-
komst var et selvstendigt beskyttet led i foreningsfriheden. Og det var
forst med dom af 21.4.2009 (Yapi-Yol Sen), at det blev fastslaet, at for-
eningsfriheden ogsa rummer en konfliktret for faglige organisationer.
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Menneskerettighedsdomstolens praksisskifte kan fa betydning for af-
vejningen af konfliktretten og retten til fri serviceudveksling. Efter men-
neskerettighedskonventionens artikel 11 og Menneskerettighedsdomsto-
lens praksis herom vil det afggrende veere, om den indskreenkning, som
den fri serviceudveksling udggr i konfliktretten, er et ngdvendigt indgreb i
et demokratisk samfund. Denne test har et andet udgangspunkt end EU-
Domstolens test i Laval-dommen, hvor spgrgsmalet var, om den restrikti-
on, som konflikten udgjorde i den frie serviceudveksling, var begrundet i
tvingende almene hensyn. Det er neerliggende, at medlemsstaterne ma
nyde samme "vide skgn” i afvejningen af de modstridende hensyn til kon-
fliktretten og den fri serviceudveksling, som de nyder i andre situationer,
hvor de skal afveje privates grundlaeggende rettigheder over for hinanden,
jf. f.eks. dom af 12.6.2003 i C-112/00 (Schmidberger) om varernes frie
bevagelighed over for forsamlingsfriheden i forbindelse med en demon-
stration, der afspeerrede Brenner-motorvejen mellem Tyskland og @strig i
mere end 30 timer.

1.5 Harmonisering af lgn- og arbejdsvilkar

1.5.1 EU’s harmonisering af arbejdsvilkdrene

Direktiver

Det er et karakteristisk traek ved social- og arbejdsmarkedspolitikken - sam-
menlignet med reglerne om fri bevaegelighed - at der stort set ikke er trak-
tatmaessige forpligtelser for medlemsstaterne. Traktaten indeholder - bortset
fra ligelgnspligten i TEUF artikel 157 - alene regler, der giver EU kompetence
til at vedtage direktiver med mindsteregler om bla. arbejdsvilkar.

[ 1989 indtradte et principielt skifte i EU’s rolle i social- og arbejds-
markedspolitikken. De 11 af de 12 daveerende medlemslande vedtog fael-
lesskabspagten om lgnmodtagernes grundlaeggende rettigheder. Den op-
regnede en bred kreds af kollektive og individuelle rettigheder for lgn-
modtagere: Rimelig lgn (artikel 5), gratis offentlig arbejdsformidling
(artikel 6), forbedring af leve- og arbejdsvilkarene, iseer med hensyn til
skriftligt ansaettelsesbevis, arbejdstidens tilrettelaeggelse og atypiske an-
saettelsesformer (artikel 7-9), passende social beskyttelse (artikel 10),
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foreningsfrihed, forhandling af kollektive overenskomster og konfliktret
(artikel 11-14), ligebehandling af maend og kvinder (artikel 16), informa-
tion og hgring af medarbejderne (artikel 17-18) samt et tilfredsstillende
arbejdsmiljg (artikel 19).

Feellesskabspagten blev vedtaget som "en hgijtidelig erkleering” og var
dermed ikke juridisk forpligtende for medlemsstaterne. Feellesskabspag-
ten palagde saledes ikke i sig selv medlemsstaterne nye forpligtelser, men
for EU-Kommissionen blev den et politisk pejlemzerke for en raekke nye
initiativer, herunder forslag til nye direktiver.

Med Maastricht-traktaten gav de 11 medlemslande, der havde under-
tegnet feellesskabspagten, Unionen kompetence til at vedtage direktiver
inden for det arbejdsretlige omrade med kvalificeret flertal som hovedre-
gel. Det gjorde det nemmere at vedtage arbejdsretlige direktiver, men fgl-
somme forhold som opsigelsesbeskyttelse, kollektiv interessevaretagelse
og social sikring forudsatte dog enstemmighed, og lgnforhold, organisati-
onsret og konfliktret blev helt undtaget fra Unionens kompetence. Unionen
fik ydermere kun kompetence til at vedtage direktiver med minimumsfor-
skrifter, og den skulle tage hensyn til bade virksomhedernes konkurren-
ceevne og nationale forskelle (se TEUF artikel 151 og 153).

Der er vedtaget i stgrrelsesordenen 15-20 arbejdsretlige direktiver
(fraregnet de mange seerdirektiver om arbejdsmiljg). Hovedparten af di-
rektiverne er blevet vedtaget i 1990’erne, mens det har veeret mere smat
med nye direktiver efter ar 2000. Siden vikardirektivet fra 2008 har EU
ikke vedtaget nye arbejdsretlige direktiver, og den nytiltradte Kommissi-
on ser forelgbig heller ikke ud til at have nye forslag pa tegnebraettet.

De arbejdsretlige direktiver foretager ikke en systematisk harmonise-
ring af arbejdsvilkarene pa europeisk plan. Der er nzesten ikke vedtaget
direktiver om overenskomstmaessige forhold, hvilket ogsa afspejler en be-
graenset kompetence for EU. Der er i hgjere grad vedtaget direktiver om
anseettelsesforholdet, iseer om diskriminationsforbud og seerlige anseettel-
sesformer. Den mest systematiske regulering forekommer pa arbejdsmiljg-
omradet med bade et generelt rammedirektiv og en stribe saerdirektiver.

De ansettelsesretlige direktiver er praeget af en kompliceret balance-
gang mellem at fastleegge grundleeggende principper og at overlade den
konkrete udmgntning af de generelt formulerede principper til den enkel-
te medlemsstat. Mens Kommissionen og Parlamentet i hgj grad har foku-
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seret pa de generelle retsprincipper, har Radet i hgjere grad haft fokus pa
de nationale tilpasninger.

Det er et gennemgaende traek ved bade direktivforslagene og de ved-
tagne direktiver, at de indledende betragtninger har udtrykkelige referen-
cer til specifikke rettigheder i feellesskabspagten. Tendensen til at indpla-
cere direktiverne i en grundretlig ramme er blevet forsterket med
chartret om borgernes grundlaeggende rettigheder. Mange af de nyere
direktiver indeholder saledes ogsa tydelige referencer til specifikke ret-
tigheder i chartret.

For Radet har det veeret vigtigt at sikre, at arbejdsretlige direktiver
"koncentreres om principielt bindende retningslinjer, s3 den videre ud-
formning og gennemfgrelsen i detaljer overlades til medlemsstaterne selv”,
og at de "bliver tilstraekkeligt fleksible og begranses til bestemmelser, som
kan indpasses i de enkelte nationale systemer” (Radets resolution af
6.12.1994 om visse perspektiver for en social- og arbejdsmarkedspolitik,
afsnit I, punkt 17). Mange af direktiverne overlader det pa linje hermed til
medlemsstaterne at tilpasse de generelt formulerede direktivregler til de
konkrete forhold pa arbejdsmarkedet i det enkelte medlemsland.

Dilemmaet mellem generelle principper og national udmgntning er
f.eks. tydeligt i artikel 7 i arbejdstidsdirektivet (nu direktiv 2003/88).
Medlemsstaterne skal pa den ene side sikre, "at alle arbejdstagere far en
arlig betalt ferie af mindst fire ugers varighed”, men det skal pa den anden
side ske "i overensstemmelse med de kriterier for opnaelse og tildeling
heraf, som er fastsat i national lovgivning og/eller praksis”.

Europaiske overenskomster
Set med nordiske gjne var det et vigtigt element i Maastricht-traktaten, at
Unionens kompetence til at vedtage direktiver blev undergivet en seerlig
hgrings- og aftaleordning i forhold til arbejdsmarkedets parter pa euro-
peisk plan. Kommissionen blev forpligtet til at hgre organisationerne pa
europaeisk niveau inden den selv fremsatte et direktivforslag, og parterne
fik ret til at overtage den videre behandling med sigte pa at indga en afta-
le. Parterne kan beslutte, om de selv vil iveerkszette en eventuel aftale eller
anmode Radet om at ggre det (se nu TEUF artikel 154-55).

I sin resolution af 6.12.1994 fremhaevede Radet vigtigheden af at ind-
drage arbejdsmarkedets parter med sigte pa at finde "pragmatiske lgsnin-
ger”. Radet anmodede bl.a. arbejdsmarkedets parter om “at vaere sig be-
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vidst, at de selv har mulighed for at indga overenskomster, eftersom de
som regel er taettere pa de sociale og arbejdsmarkedsmaessige problemer
og den sociale og arbejdsmarkedsmaessige virkelighed” (afsnit II, punkt 3).

De europziske parter indgik tre generelle rammeaftaler i lgbet af
1990’erne, som efterfglgende blev iveerksat via direktiver om henholdsvis
foreeldreorlov (direktiv 96/34, senere aflgst af direktiv 2010/18), deltids-
arbejde (direktiv 97/81) og tidsbegraenset arbejde (direktiv 99/70). Afta-
lerne benytter sig af en traditionel rettighedsterminologi, men giver en
fleksibel ramme for nationale tilpasninger. I de indledende betragtninger
til aftalerne om deltidsarbejde og tidsbegraenset arbejde er det f.eks. an-
fart, at det er overladt til medlemsstaterne og til arbejdsmarkedets parter
at gennemfgre de generelle principper, "saledes at der kan tages hensyn til
forholdene i den enkelte medlemsstat og de szerlige omstzendigheder, der
ggar sig geeldende inden for bestemte sektorer og erhverv”.

De europaeiske parter har ogsd indgaet en reekke generelle rammeafta-
ler i 00’erne, men de har en blgdere karakter end rammeaftalerne fra det
foregaende arti. Det drejer sig om rammeaftaler om telearbejde (2002),
forebyggelse af stress (2004), mobning og vold pa arbejdspladsen (2007)
og et inkluderende arbejdsmarked (2010). Alle aftalerne er iveerksat af
parterne selv og er karakteriserede ved at have fokus pa "retningslinjer”
frem for "rettigheder og pligter”.

Der er vaesentlig forskel pd den retlige status af de aftaler, som er gen-
nemfgrt ved et direktiv, og de aftaler, som parterne selv har gennemfgrt.
En aftale, som er iveerksaet ved et direktiv, har samme forpligtende virk-
ninger for medlemsstaterne som andre direktiver. Kommissionen kan
patale en manglende eller mangelfuld gennemfgrelse, og EU-Domstolen
kan afsige preejudicielle domme om fortolkningen af aftalebaserede direk-
tiver. De aftaler, som parterne selv ivaerksetter, forpligter ikke medlems-
staterne, og Kommissionen kan derfor heller ikke patale en eventuel
manglende eller mangelfuld national gennemfgrelse. Tilsvarende har EU-
Domstolen ikke kompetence til at fortolke selvstaendige rammeaftaler.
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1.5.2 Implementering i de nordiske lande

De EU-retlige implementeringskrav

Et EU-direktiv retter sig ifglge TEUF artikel 288 til medlemsstaterne, som
er forpligtede til at opna direktivets mal, mens de selv vaelger form og
midler. At bestemmelsen palaegger staten det overordnede ansvar for at
implementere direktiver er en principiel udfordring for de nordiske lande,
fordi det kan forrykke den generelle balance mellem lovgivningsmagten
og arbejdsmarkedets parter.

Allerede ved implementeringen af det fgrste arbejdsretlige direktiv -
ligelgnsdirektivet fra 1975 - blev den danske stat dgmt for at have gen-
nemfgrt direktivet pad en mangelfuld made, jf. dom af 30.1.1985 i C-
143/83 (Kommissionen mod Danmark). Ifglge Domstolen kunne den dan-
ske stat overlade det til arbejdsmarkedets parter at gennemfgre direkti-
vet, men staten kunne ikke friggre sig fra sin pligt til at sikre, at alle ar-
bejdstagere kunne nyde godt af direktivets beskyttelse. Det var uforene-
ligt med traktaten, at loven begreensede ligelgnspligten til ”"samme
arbejde”, selv om det fulgte af de kollektive overenskomster og den fagret-
lige praksis, at udtrykket ogsa omfattede "arbejde af samme vaerdi”.

Den danske og svenske stat lagde stor veaegt pa den specifikke imple-
menteringsregel for arbejdsretlige direktiver, som blev introduceret med
Maastricht-traktaten (nu TEUF artikel 153, stk. 3). Ifglge bestemmelsen
kan en medlemsstat overlade det til arbejdsmarkedets parter at gennem-
fgre arbejdsretlige direktiver, hvis de anmoder om det. I givet fald skal
medlemsstaten sikre sig, at arbejdsmarkedets parter senest pa den dato,
hvor et direktiv skal veere gennemfgrt, har indfgrt de ngdvendige be-
stemmelser ad aftalemaessig vej "idet den skal treeffe de ngdvendige for-
anstaltninger for pa et hvilket som helst tidspunkt at veere i stand til at
sikre de resultater, der er foreskrevet i det pageldende direktiv”.

Mens parterne pa det svenske arbejdsmarked tilsyneladende ikke ef-
terfglgende har tillagt aftaleimplementering afggrende betydning, spillede
en (ren) aftaleimplementering af de arbejdsretlige dele af arbejdstidsdi-
rektivet (daglige pauser, maksimal ugentlig arbejdstid og natarbejde) en
afggrende rolle for parterne pd det danske arbejdsmarked. Regeringen
valgte - med tilslutning fra et bredt flertal af Folketingets partier - at und-
lade at fremseette et opfglgende lovforslag med sigte pa at deekke den
(beskedne) restgruppe af lsnmodtagere, som ikke var omfattet af de kol-
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lektive overenskomster. Flertallet henviste herved bl.a. til, at langt hoved-
parten af alle Ignmodtagere var omfattet af kollektive implementeringsaf-
taler, at aftalerne ville have afsmittende betydning for den mindre rest-
gruppe, og at arbejdsmarkedets parter havde givet tilsagn om at ville for-
sgge at lgse enhver tvist, der matte opstd med relation til
arbejdstidsdirektivet (beretning af 18.12.1996 afgivet af Folketingets
Arbejdsmarkedsudvalg).

Efter at Kommissionen havde patalt implementeringen ved bade en
abningsskrivelse og en begrundet udtalelse, valgte den danske regering -
med tilslutning fra arbejdsmarkedets parter - at gennemfgre en lov om
gennemfgrelse af dele af arbejdstidsdirektivet. Hermed accepterede de
danske parter reelt, at implementeringen som minimum forudseetter en
opsamlende lovgivning for de lgnmodtagergrupper, som falder uden for
de kollektive overenskomster.

1.5.3 De nordiske landes implementeringsmodeller

a) Finland og Norge

I Finland og Norge har implementeringen af EU-direktiver ikke givet an-
ledning til de store principielle diskussioner. Finland og Norge adskiller
sig fra de andre nordiske lande ved en mere systematisk lovgivning om
ansattelsesforholdet i henholdsvis arbejdsaftaleloven og arbejdsmiljglo-
ven. Hovedparten af de arbejdsretlige direktiver er blevet gennemfgrt via
de to generelle anszttelseslove.

De generelle ordninger med almengyldige overenskomster har ikke
spillet en rolle i forbindelse med implementeringen af arbejdsretlige di-
rektiver. Den norske ordning har ikke det generelle sigte at udbrede lgn-
og arbejdsvilkarene i repraesentative overenskomster til alle arbejdsgive-
re og lgnmodtagere inden for branchen, men at forebygge social dumping
ved at give udenlandske lgnmodtagere ligeveerdige lgn- og arbejdsvilkar
med norske lgnmodtagere. Den finske ordning har sigte pa at udbrede
overenskomstmaessige lgn- og arbejdsvilkar til alle arbejdsgivere og lgn-
modtagere inden for branchen, men omfatter ikke alle dele af arbejdsmar-
kedet. En gennemfgrelse af et arbejdsretligt direktiv via almengyldige
overenskomster vil sdledes ikke komme til at omfatte alle relevante lgn-
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modtagere pa det finske arbejdsmarked og vil derfor ikke i sig selv kunne
opfylde de EU-retlige krav til en korrekt implementering.

Implementeringen af arbejdsretlige direktiver har ikke givet anledning
til gennemgribende aendringer af de arbejdsretlige systemer i Finland og
Norge. Balancen mellem lovgivning og kollektive overenskomster er ikke
forrykket markant i favgr af (mere) lovgivning. Implementeringen har i
forste reekke givet anledning til at revidere geeldende lovgivning og kollek-
tive overenskomster, f.eks. for at tilpasse reglerne til direktiverne om
deltidsarbejde, tidsbegraenset arbejde og vikararbejde. Udgangspunktet
synes i begge lande at have veret, at implementeringen af direktiver skal
give anledning til feerrest mulige sendringer i de bestaende regler.

I begge lande synes det politisk-administrative system at have spillet
en dominerende rolle, men implementeringen er gennemgaende foregdet i
en teet dialog med arbejdsmarkedets parter. Samarbejdet har til en vis
grad udfoldet sig inden for rammerne af formaliserede trepartsorganer
for EU-relaterede spgrgsmal.

Arbejdsaftaleloven og arbejdsmiljgloven fastleegger som altovervejen-
de regel ufravigelige mindsteregler. Lovenes regler kan ikke fraviges til
skade for lgnmodtagerne ved hverken individuelle ansaettelseskontrakter
eller kollektive overenskomster. Dette grundprincip har ogsa fungeret
som den altovervejende retningslinje ved implementeringen af arbejdsret-
lige direktiver. Det er saledes lovgivningen, der i begge lande fastleegger
det mindsteniveau, som skal gaelde inden for direktivernes omrader.

Arbejdsmarkedets parter supplerer i varierende omfang de lovfastsat-
te regler i begge lande alt efter, hvor relevant det pagaeldende direktiv har
veeret i forhold til de bestdende overenskomster. Direktiverne om deltids-
arbejde og tidsbegraenset arbejde har f.eks. givet anledning til at justere
flere overenskomster i lyset af det ligestillingsprincip, som direktiverne
baserer sig pa.

b) Danmark, Island og Sverige

I Danmark, Island og Sverige har implementeringen af arbejdsretlige di-
rektiver vaeret en stgrre udfordring end i Finland og Norge. Det har ikke i
samme omfang vearet muligt at implementere direktiverne i eksisterende
ansaettelseslove. Som altovervejende regel har direktiverne givet anled-
ning til nye, selvstaendige love.
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I bdde Danmark og Sverige har den lgbende implementering af direkti-
ver fgrt til en markant vaekst i antallet af nye anseaettelseslove. Det er til
gengeaeld igjnefaldende, at nye ansattelseslove stort set begraenser sig til
love med baggrund i EU-direktiver i begge lande. Det er ydermere et ka-
rakteristisk treek ved implementeringslovene, at de i hovedsagen gennem-
forer direktivernes minimumsvilkar, og at de har en semi-dispositiv ka-
rakter. Overenskomsten skal ikke iagttage lovens, men direktivets mini-
mumsvilkar. Dermed opnar parterne en (lidt) friere forhandlingsposition,
end de har i forhold til den finske og norske implementeringslovgivning.
Denne lovgivningsteknik er navnlig almindelig i Danmark.

Arbejdsmarkedets parter har spillet en forskellig rolle i Danmark og
Sverige i forbindelse med implementeringen af arbejdsretlige direktiver. I
begge lande har lovgivningsmagten lgbende inddraget arbejdsmarkedets
parter i implementeringsprocessen, men der har varet betydelig forskel
pa karakteren af den indflydelse, som arbejdsmarkedets parter har haft.

I Sverige har der - iszer fra arbejdsgiverside - ikke veeret et udtalt gn-
ske om at implementere direktiver via kollektive overenskomster. Imple-
menteringen har derfor overvejende vaeret handteret i sagkyndige udvalg
og i det ministerielle system. Arbejdsmarkedets parter har lgbende haft
mulighed for at fremkomme med deres synspunkter, men de har ofte set
forskelligt pa de tiltag, som har veeret ngdvendige. De gennemfgrte lovreg-
ler har derfor i flere tilfaelde haft en kontroversiel karakter og der har ofte
kun veeret tale om sporadiske opfglgende kollektive aftaler.

I Danmark har det vaeret et feelles gnske fra arbejdsmarkedets parter
at aftaleimplementere direktiver i videst muligt omfang. DA og LO opfor-
drede i en aftale fra 1996 beskaeftigelsesministeren til at videresende
direktiver til arbejdsmarkedets hovedorganisationer og frarddede enhver
form for konkurrerende lovforslag og politiske tilkendegivelser, mens
parterne forhandlede om en overenskomstmaessig implementering. Det
var ogsa et vigtigt element i DA’s og LO’s implementeringsaftale at fa etab-
leret et udvalg til lgbende at radgive beskeaftigelsesministeren i imple-
menteringsprocessen. Beskaftigelsesministeriet nedsatte i 1999 et im-
plementeringsudvalg som et feelles forum for de lgbende drgftelser mel-
lem regeringen og arbejdsmarkedets parter om implementering af
direktiver. Udvalget har ikke blot veeret med til at sikre, at parterne har
faet lov til at forhandle en overenskomstmaessig implementering uden
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politisk indblanding. Det har ogsa givet parterne en vaesentlig indflydelse
pa det lovforslag, som efterfglgende er blevet udarbejdet med sigte pa at
daekke de ansettelsesforhold, som ikke er omfattet af en implemente-
ringsoverenskomst.

Forskellen mellem den danske og svenske implementeringspraksis
skal maske ogsa ses i lyset af, at de danske parter har haft et steerkere
incitament til at na til enighed om en overenskomstmaessig implemente-
ring. Ved at aftaleimplementere et direktiv flytter parterne konfliktlgsnin-
gen fra de almindelige domstole (lovens regler) til det fagretlige system
(overenskomstens regler) med de gensidige fordele, som det giver. En
overenskomstmaessig implementering er ikke pa samme made ngdvendig
i Sverige, da Arbetsdomstolen - som den eneste i Norden - har en generel
kompetence til at behandle arbejdsretlige tvister, hvad enten tvisten ud-
springer af en overenskomst eller lovgivning.

[ modsaetning til Danmark og Sverige har Island en model, som ggr det
muligt at udbrede de overenskomstfastlagte lgn- og arbejdsvilkar til alle
arbejdsgivere og lgnmodtagere inden for branchen. Den model har imid-
lertid - pa linje med den finske - ikke spillet en fremtraedende rolle i for-
bindelse med implementering af arbejdsretlige direktiver. Det er kun del-
tidsdirektivet, som er blevet gennemfgrt efter modellen med almengyldige
overenskomster. Arbejdsmarkedets parter har til gengzeld spillet en frem-
treedende rolle i implementeringsprocessen og haft afggrende indflydelse
pa indholdet af implementeringslovene. Det generelle mgnster minder
dermed, om det der har preeget implementeringen i Danmark og Sverige.
De islandske parter har - pa linje med de danske parter - haft et felles
gnske om at handtere direktiver i deres egne kollektive aftaler og der er
derfor indgaet mange supplerende kollektive implementeringsaftaler.

1.5.4 Fortolkning og anvendelse af EU-regler

EU-Domstolens retsskabende fortolkningsstil

Det er et sarligt traek ved de regler, som hviler pa direktiver, at fortolk-
ningen lgbende skal tage hgjde for EU-Domstolens (og EFTA-Domstolens)
fortolkning af direktiverne. EU-Domstolen er den autoritative fortolker af
EU-retten, og de nationale domstole kan foreleegge preejudicielle spgrgs-
mal om fortolkningen af direktiver for Domstolen (TEUF artikel 267). Det
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er et igjnefaldende traek ved Domstolens praksis, at den i vidt omfang har
fremmet en mere ensartet forstaelse og anvendelse af direktiverne, end
der umiddelbart fglger af ordlyden af direktiverne.

Domstolen betoner i stigende grad, at direktiverne har det generelle
formal at forbedre leve- og arbejdsvilkarene pa et stadig stigende niveau,
og at direktiverne udmgnter grundleeggende rettigheder i feellesskabspag-
ten og chartret. Domstolen har i forleengelse heraf klassificeret flere direk-
tivregler som "seerligt vigtige principper i EU’s sociale lovgivning”. Det
skete fgrste gang ved dom af 26.6.2001 i C-173/99 (BECTU) om retten til
4 ugers betalt ferie i medfgr af artikel 7 i arbejdstidsdirektivet. Denne
tilgang til bestemmelsen fgrte til, at Domstolen lagde szerlig veegt pa retten
til 4 ugers betalt ferie og nedtonede henvisningen til, at den skulle gen-
nemfgres i overensstemmelse med national lovgivning og praksis. Med
udgangspunkt heri har Domstolen bl.a. fastsldet, at et medlemsland er
afskaret fra at lade lgnmodtageren bzere risikoen for sygdom opstaet un-
der ferie. Ogsa i dette tilfeelde har lgnmodtageren krav pa at fa erstat-
ningsferie, jf. f.eks. dom af 21.6.2012i C-78/2011 (ANGED).

Denne praksis kunne umiddelbart se ud til at ga i modsat retning af
EU-Domstolens dom af 12.2.2015 i C-396/13 (Elektrobudowa), der beto-
nede, at konkretiseringen af mindstelgnsbegrebet i artikel 3, stk. 1, i ud-
stationeringsdirektivet var overladt til vartslandet i overensstemmelse
med bestemmelsens ordlyd. | modseetning til de arbejdsretlige direktiver
tilsigter udstationeringsdirektivet imidlertid ikke at harmonisere, men
udelukkende at koordinere de nationale ordninger.

EU-Domstolen har ogsé anlagt en formals- og rettighedsorienteret for-
tolkningsstil i forhold til de arbejdsretlige direktiver, som iveaerksatter
rammeaftaler mellem arbejdsmarkedets parter pa europzeisk plan. Ved at
lade en aftale iveerkszette via et direktiv accepterer parterne - herunder
arbejdsgiverparten - saledes Domstolens generelle fortolkningsparadig-
me med vaegt pa at fortolke hovedprincipper udvidende og undtagelser og
henvisninger til national praksis indskreenkende. Det spiller ikke nogen
rolle ved fortolkningen af de forhandlede direktiver, at parternes autono-
mi er fastslaet i TEUF artikel 152 og retten til at forhandle overenskomst i
chartrets artikel 28. [ dom af 16.9.2010 i C-149/10 (Chatzi) afviste Dom-
stolen en indgaende argumentation fra den tyske regering om at fortolke
aftalebaserede direktiver med respekt af aftaleparternes autonomi.
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Domstolen har anset § 4 om ligebehandling af deltidsansatte og tidsbe-
graenset ansatte i aftalerne om henholdsvis deltidsarbejde og tidsbegraen-
set arbejde for at vaere udtryk for "et socialretligt princip pa feellesskabs-
plan, der ikke kan fortolkes indskraenkende”, jf. dom af 15.4.2008 i C-
268/06 (Impact) og i dom af 10.6.2010 i C-395/08 (Bruno og Pettini).
Tilsvarende har den anset § 2, stk. 6, om lgnmodtageres velerhvervede
rettigheder under foraeldreorlov for at veere et udtryk for "et seerligt vig-
tigt princip i Feellesskabets sociallovgivning, der fglgelig ikke kan fortolkes
indskraenkende”, jf. dom af 22.10.2009 i C-116/08 (Meerts). Det er igjne-
faldende, at Domstolen ikke finder stgtte for reglernes karakter af "vigtige
socialretlige principper” i partsaftalerne selv, men udelukkende eller
overvejende i direktivernes indledende betragtninger og i traktatgrundla-
get, som parterne ikke har haft indflydelse pa.

Arbejdsdelingen mellem de europ®iske og nationale domstole
Bdde de europziske og de nationale domstole indtager en vigtig rolle i
kontrollen med, at medlemsstaterne overholder de EU-retlige regler.

Kommissionen og EFTA-Tilsynsmyndigheden kan indbringe en med-
lemsstat for EU- og EFTA-Domstolene, hvis den ikke efterlever sine for-
pligtelser (TEUF artikel 258). Forinden skal der veaere gennemfgrt en ad-
ministrativ klageprocedure i forhold til medlemsstaten med sigte pa at
give denne mulighed for at forklare og forsvare sin retstilstand. Den ad-
ministrative procedure er "en med traktaten tilsigtet vaesentlig garanti,
med henblik pa at beskytte den pageldende medlemsstats rettigheder”, jf.
dom af 5.6.2003 i C-145/01 (Kommissionen mod Italien).

Som led i behandlingen af en retssag kan enhver national domstol fore-
leegge praejudicielle spgrgsmal om fortolkning af traktaterne og gyldighe-
den og fortolkningen af retsakter udstedt af unionens institutioner. EU- og
EFTA-domstolenes opgave under en prajudiciel sag er at fortolke EU- og
E@S-reglerne, mens den nationale domstol skal afggre den konkrete sag
pa baggrund af de fortolkede regler. I praksis flyder arbejdsdelingen imid-
lertid, da de nationale domstole f.eks. ofte anmoder om at fa vurderet, om
en specifik national retstilstand er forenelig med EU- eller E@S-retten. EU-
Domstolen har veeret meget imgdekommende over for at besvare fore-
leeggelser af denne karakter og har tillige fastslaet, at en medlemsstat har
samme pligt til straks at indrette sin nationale retstilstand i overens-
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stemmelse med en praejudiciel dom, som den har i forhold til en traktat-
brudsdom, jf. f.eks. dom af 21.6.2007 i C-231/06 (Jonkman).

Udviklingen pavirker ikke kun arbejdsdelingen mellem domstolene, men
gor det ogsa vanskeligere for medlemsstaten at forsvare sin nationale retstil-
stand, fordi den praejudicielle foreleeggelsesprocedure foregar uden de rets-
sikkerhedsgarantier, der er knyttet til den formelle traktatbrudsprocedure.
En przejudiciel sag er en dialog mellem nationale og europziske domstole, og
det er den foreleeggende domstol, der udformer foreleeggelseskendelsen og
spgrgsmalene til Domstolen. Medlemsstaten ma ngjes med at varetage sine
interesser via indlaeg i sagen pa linje med andre medlemsstater.

I Danmark var domstolene tilbageholdende med foreleeggelser af den-
ne type i de fgrste mange ar, men de er blevet mere almindelige gennem
de senere ar. Hgjesteret har imidlertid i en raekke nyere afggrelser afvist
at imgdekomme en begzering fra en part om at foreleegge spgrgsmal med
det sigte at fa EU-Domstolen til at efterprgve, om en dansk retstilstand er
forenelig med EU-retten.

I en kendelse af 16.3.2012 (U2012.2033H) afviste Hgjesteret sdledes at
spgrge EU-Domstolen, om artikel 6, stk. 1, i beskeeftigelsesdirektivet var til
hinder for en regel i forskelsbehandlingsloven, som ggr det muligt for
overenskomstparter at tillade en lavere aflgnning af unge under 18 ar.
Afvisningen skete med den principielle begrundelse, at det "tilkommer”
Hgjesteret at bedgmme, om den omtvistede nationale retstilstand var
forenelig med beskaeftigelsesdirektivet, og at den "vil inddrage de ret-
ningslinjer, der kan udledes af EU-Domstolens praksis”. Hgjesteret frifandt
i en efterfglgende dom af 14.11.2013 (U2014.470H) den private virksom-
hed og Beskaeftigelsesministeriet for HK’s pastand om, at 18-drs-reglen
var uforenelig med beskeeftigelsesdirektivet. Det skete efter en grundig
gennemgang af de relevante kriterier for en legitim forskelsbehandling pa
grund af alder i beskeeftigelsesdirektivets artikel 6, stk. 1.

Hgjesteret har ogsa i efterfglgende sager afvist at spgrge EU-
Domstolen, om specifikke danske regler har veeret uforenelige med EU-
retten med henvisning til, at vurderingen tilkommer danske domstole, og
at de vil inddrage de generelle retningslinjer, som kan udledes af EU-
Domstolens praksis. Hgjesteret har f.eks. afvist at imgdekomme en begee-
ring fra LO om at spgrge EU-Domstolen, om arbejdstagernes frie bevaege-
lighed var til hinder for en regel i lov om Dansk Internationalt Skibsregi-
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ster, som giver DIS-registrerede skibe adgang til at sejle med udenlandske
besaetninger pa hjemlandets lgn- og arbejdsvilkar (kendelse af 20.3.2012,
U2012.2052H). @stre Landsret havde frifundet Beskeftigelsesministeriet
for LO’s pastand, og LO valgte at haeve anken efter at Hgjesteret havde
afvist at foreleegge preejudicielle spgrgsmal for EU-Domstolen.

Hgjesterets klare udmelding om arbejdsdelingen er igjnefaldende -
ogsa i nordisk sammenhaeng - men harmonerer med den arbejdsdeling,
der er fastlagt i TEUF artikel 267, der kun giver EU-Domstolen kompeten-
ce til at "fortolke” EU-retsakter. Den nye linje bringer til gengeeld Hgjeste-
ret pa kollisionskurs med EU-Domstolen. I dom af 12.10.2010 i C-45/09
(Rosenbladt) afviste Domstolen sadledes en indvending fra den irske rege-
ring om, at den savnede kompetence til at bedgmme, om beskeeftigelses-
direktivet var til hinder for en tysk regel om automatisk fratreeden ved det
fyldte 65. ar. Ifglge den irske regering var der tale om anvendelse - ikke
fortolkning - af EU-retten i dette tilfeelde, men det afviste Domstolen.

De nationale domstoles pligt til EU-konform fortolkning

Ifglge EU- og EFTA-domstolenes praksis har nationale domstole pligt til at
fortolke nationale regler i overensstemmelse med underliggende direktiver
(og anden EU- og E@S-ret). EU-Domstolen beskriver pligten siledes, at de
nationale domstole "i videst muligt omfang” skal fortolke nationale regler
EU-konformt i medfgr af "fortolkningsmetoder, der er anerkendt” i den
nationale ret. Den EU-konforme fortolkning er ydermere begraenset "af
generelle retsprincipper” og "kan ikke tjene som grundlag for en fortolkning
contra legem af national ret”, jf. f.eks. preemis 25 og 27 i dom af 24.1.2012 i
C-282/10 (Dominguez). De generelle EU-retlige principper omfatter bl.a.
retssikkerhedsprincippet og hensynet til rettens forudsigelighed.

Pligten til EU- og E@S-konform fortolkning er en udfordring for nordi-
ske domstole, der har langvarig tradition for at leegge vaegt pa den konkre-
te bestemmelses ordlyd og forarbejder. Domstolene anser forarbejderne
til en lov for at veere en bindende retskilde og ikke blot for at veere et mu-
ligt stgtteargument for et resultat, som de i gvrigt anser for det rigtige. Et
politisk flertal kan saledes indrette sig i tillid til, at domstolene vil respek-
tere de tilkendegivelser om reglernes forstaelse, som kommer til udtryk
under den politiske proces. Tilsvarende kan arbejdsmarkedets parter
regne med, at de politiske kompromisser som de eventuelt har veeret med
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til at indga i forbindelse med lovforberedende arbejde bliver respekteret
af domstolene.

Den store veegt pa forarbejderne har ikke kun betydning for den politi-
ske beslutningsproces. Den er ogsa med til at ggre det nemmere for bade
lgnmodtagere og arbejdsgivere at forudberegne deres retsstilling. Mens
lovreglerne ofte vil veere beskrevet i generelle - og maske vage - vendin-
ger, vil forarbejderne som regel give en mere detaljeret og sikker vejled-
ning. Muligheden for at skaffe sig en mere sikker vejledning om lovens
indhold og raekkevidde via undersggelse af forarbejderne spiller ogsa en
vigtig rolle for lgnmodtager- og arbejdsgiverforeninger i deres radgivning
af medlemmer.

De nordiske domstole har generelt anvendt EU- og E@S-retten pa en
loyal made og tilstraebt at fortolke nationale regler pd en EU- og E@S-
konform made. Der er fa eksempler p3, at en nordisk domstol har afvist at
foretage en EU- eller E@S-konform fortolkning af en national regel, fordi
det ikke har veeret muligt inden for rammerne af de anerkendte fortolk-
ningsprincipper i national ret. Der er flere markante eksempler fra f.eks.
dansk retspraksis p4, at domstolene har set bort fra forarbejderne som led
i en EU-konform fortolkning, jf. f.eks. Arbejdsrettens dom af 26.1.2011
(sag 2009.469), der ansa kommunale tjenestemaend for at veere omfattet
af virksomhedsoverdragelsesloven, selv om de ifglge bade forarbejderne
og en fast praksis faldt uden for lovens omrade.

Den danske Hgjesteret har for fgrste gang afvist at foretage en EU-
konform fortolkning ved en dom af 18.12.2013 (U2014.914H) om ferielo-
vens § 13 om erstatningsferie ved sygdom, som viste sig at veere i strid
med EU-Domstolens fortolkning af arbejdstidsdirektivets artikel 7. Be-
stemmelsen blev endret af Folketinget med virkning for fremtiden, men
CO-industri kraevede pa vegne af et medlem ogsa erstatningsferie for syg-
dom opstédet under en ferie fgr lovens ikrafttreeden. @stre Landsret gav
foreningen medhold i, at ordlyden af § 13 ikke udelukkede en EU-konform
fortolkning, men Hgjesteret frifandt virksomheden. Hgjesteret lagde veegt
p4, at retstilstanden var klar (navnlig klare forarbejder og langvarig admi-
nistrativ praksis), at det ikke ville veere muligt i medfgr af anerkendte
fortolkningsprincipper i dansk ret at fortolke EU-konformt, og at det ville
kraenke retssikkerheden og hensynet til rettens forudsigelighed at leegge
risikoen for sygdom opstaet under ferie pa den private arbejdsgiver.
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Hgjesteret har i en efterfglgende forelaeggelseskendelse af 22.9.2014 (C-
114/14 - Ajos) fastslaet, at det heller ikke er muligt at foretage en EU-
konform fortolkning af funktionaerlovens § 2 a, stk. 3, som afskeerer en funk-
tioneer fra fratraedelsesgodtggrelse i de tilfeelde, hvor vedkommende "vil
oppebaere” en alderspension fra arbejdsgiveren. EU-Domstolen fandt i en
dom af 12.10.2010 i C-499/08 (Ole Andersen), at bestemmelsen var ufor-
enelig med beskaeftigelsesdirektivets forbud mod aldersdiskrimination, i
det omfang en funktionzer midlertidigt giver afkald pa sin ret til alderspen-
sion for at forfglge sin erhvervsmeessige karriere. Generaladvokaten havde
fremhaevet, at det var muligt at fortolke bestemmelsen EU-konformt, da der
var tale om en restriktiv fortolkning i retspraksis. Hgjesteret fastslog imid-
lertid i sin foreleeggelseskendelse, at det ikke er muligt at fortolke bestem-
melsen EU-konformt pa grund af en fast forstaelse i retspraksis.

Med afvisningen af at foretage en EU-konform fortolkning stod Hgje-
steret over for det principielle problem, om retten skulle anvende det EU-
retlige forbud mod aldersdiskrimination med direkte virkning over for en
privat arbejdsgiver i overensstemmelse med EU-Domstolens kontroversi-
elle domme af 21.11.2005 i C-144/04 (Mangold) og 19.1.2010 i C-555/07
(Kiciikdeveci). Ifglge EU-dommene har det generelle EU-princip, som
forbyder forskelsbehandling pa grund af alder, og som er konkretiseret
ved beskaftigelsesdirektivet, direkte virkning i tvister med private ar-
bejdsgivere med forrang frem for eventuel modstridende national lovgiv-
ning. Landsretterne og Sg- og Handelsretten havde i en reekke domme
anvendt princippet med direkte virkning, men Hgjesteret valgte i farste
omgang at foreleegge EU-Domstolen to spgrgsmal.

Hgjesteret vil for det fgrste vaere sikker p3, at funktionaerlovens § 2 a,
stk. 3, ikke kun er uforenelig med beskaftigelsesdirektivet - som fastslaet
i Ole Andersen-dommen - men ogsa med det generelle EU-retlige princip
om forbud mod aldersdiskrimination. For det andet vil Hgjesteret have
EU-Domstolen til eksplicit at forholde sig til afvejningen af ligebehand-
lings- og retssikkerhedsprincippet og iszr til, om danske domstole ma
tilleegge retssikkerhedsprincippet stgrre vaegt end ligebehandlingsprin-
cippet med den fglge, at en privat arbejdsgiver ma frifindes. Det fremgar
indirekte af forelaeggelseskendelsen, at foreleeggelsen skal ses i lyset af
den omfattende kritik, som EU-Domstolens domme har veret udsat for af
bl.a. dens egne generaladvokater.
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1.6 Flexicurity som beskaeftigelsespolitisk
retningslinje

1.6.1 Reformer af det europziske arbejdsmarked

Sidelgbende med harmoniseringen af arbejdsvilkarene har EU i stigende
grad faet den opgave at koordinere medlemslandenes beskaftigelses-
maessige politikker. I modsaetning til social- og arbejdsmarkedspolitikken
har beskaeftigelsespolitikken ikke sigte pa at fastleegge feelles mindstereg-
ler, men pa at tilskynde medlemslandene til at gennemfgre reformer af
deres arbejdsmarkeder.

Medlemsstaterne er forpligtede til at arbejde for en samordnet strategi
for beskeeftigelse for bl.a. at fremme "en veluddannet, velkvalificeret og
smidig arbejdsstyrke og arbejdsmarkeder, som reagerer pa gkonomiske
forandringer” (TEUF artikel 145). Det Europeeiske Rad fastleegger de
overordnede retningslinjer for beskeeftigelsen, som medlemsstaterne
derefter skal lade indga i deres egne beskaeftigelsespolitikker. Radet gen-
nemgar arligt en rapport fra hvert enkelt medlemsland om de vigtigste
beskzeftigelsespolitiske foranstaltninger og kan med kvalificeret flertal
rette henstillinger til det enkelte land (TEUF artikel 148).

De retningslinjer, som Radet vedtager, skal vaere i overensstemmelse
med de overordnede gkonomisk-politiske retningslinjer (TEUF artikel
121, stk. 2, artikel 146, stk. 1, og 148, stk. 3). Unionens gkonomiske politik
hviler pa en "snaever samordning af medlemsstaternes gkonomiske poli-
tikker” (TEUF artikel 119). Unionen fremmer samordningen ved, at Radet
- efter forudgdende drgftelse i Det Europaeiske Rad - vedtager en henstil-
ling om de overordnede retningslinjer for Unionens og medlemsstaternes
gkonomiske politik. Radet skal ydermere overvage, om den gkonomiske
udvikling i hver medlemsstat forlgber i overensstemmelse med de over-
ordnede retningslinjer. Radet kan efter forslag fra Kommissionen give det
enkelte medlemsland henstillinger (TEUF artikel 121).

Siden 2005 har der veeret en teet koordinering mellem de gkonomiske
og de beskaeftigelsesmaessige retningslinjer som led i en forsteerket ind-
sats for veaekst og beskaftigelse. Siden 2011 er rapporteringen foregaet
inden for rammerne af Det Europaeiske Semester med sigte pa en stram-
mere europeisk styring af overvagningen.
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Det Europaeiske Semester afvikles med udgangspunkt i bl.a. Radets
henstilling af 13.7.2010 om overordnede retningslinjer for medlemssta-
ternes og Unionens gkonomiske politikker og Radets afggrelse af
21.10.2010 om retningslinjer for medlemsstaternes beskeeftigelsespoli-
tikker. Flere af retningslinjerne retter sig mod forhold af interesse for de
arbejdsretlige systemer i medlemslandene.

Det fremgar saledes af den beskeeftigelsesmaessige retningslinje nr. 7,
at medlemsstaterne skal arbejde for en gget arbejdsmarkedsdeltagelse,
reduceret arbejdslgshed og bedre jobkvalitet. I de uddybende bemaerk-
ninger til retningslinjen er det bl.a. anfgrt, at medlemsstaterne bgr "indfg-
re en kombination af fleksible og troveerdige aftalesystemer, aktive ar-
bejdsmarkedspolitikker, effektiv livslang laering, politikker til fremme af
arbejdstagernes mobilitet og hensigtsmaessige sociale sikringssystemer i
forbindelse med arbejdsmarkedsskift ledsaget af klare rettigheder og
forpligtelser for arbejdslgse til aktivt at sgge arbejde”. Medlemsstaterne
bgr ogsa “sammen med arbejdsmarkedets parter sikre, at flexicurity pa
arbejdspladsen far szerlig bevagenhed”.

En raeekke regelsaet retter sig specielt mod euro-landene og de EU-
lande, som frivilligt tilslutter sig retningslinjerne. Det geelder f.eks. for
Europluspagten - starkere koordinering af den gkonomiske politik med
henblik pa konkurrenceevne og konvergens (konkurrenceevnepagten). De
deltagende medlemsstater forpligter sig til at treeffe alle ngdvendige for-
anstaltninger for at fremme konkurrenceevnen og beskaeftigelsen, bidrage
yderligere til holdbare finanser og styrke den finansielle stabilitet. Det
enkelte land beslutter selv, hvilke politiske tiltag, det vil iveerksaette, men
pagten peger pa en rakke serligt relevante omrader. Med hensyn til
punktet om "fremme af konkurrenceevnen” vil der vere seerlig opmaerk-
somhed pa "foranstaltninger til at sikre en omkostningsudvikling, der er i
overensstemmelse med produktiviteten, med respekt for de nationale
traditioner for arbejdsmarkedsdialog og -relationer”. For sa vidt angar
punktet om "fremme af beskaftigelsen” vil der veere fokus pd "arbejds-
markedsreformer for at fremme flexicurity”.
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1.6.2 Reformhenstillinger til nordiske lande

De beskeeftigelsesmaessige retningslinjer og den hermed forbundne over-
vagningsprocedure inden for rammerne af Det Europaeiske Semester for-
pligter kun Danmark, Finland og Sverige. Beskeeftigelsespolitikken kom
fgrst med i EU-samarbejdet med Amsterdam-traktaten og er derfor ikke
omfattet af E@S-aftalen. Det er kun Finland, der som euro-land, er direkte
forpligtet af det forsteerkede samarbejde inden for rammerne af bl.a. Eu-
ropluspagten. Danmark har dog selv valgt at tilslutte sig det forsteerkede
samarbejde.

Som led i Det Europaeiske Semester udsteder Radet som hovedregel - og
efter forslag fra Kommissionen - henstillinger til medlemsstaterne i over-
ensstemmelse med TEUF artikel 121 og 148. Udgangspunktet er, at Radet
falger Kommissionens forslag, men det kan veelge at se bort fra forslaget
eller udforme det pa en anden made. Hvis Kommissionen er uenig i de fore-
sldede andringer, skal Radet forklare sin holdning i en officiel note.

De henstillinger, som medlemsstaterne modtager fra Radet, er ikke ret-
ligt bindende (TEUF artikel 288). Det enkelte medlemsland nyder saledes
en betydelig grad af frihed til at veelge, hvorledes det mest hensigtsmaessig
forholder sig til en henstilling.

En raekke lande har fiet henstillinger om at ggre deres lgnsystemer
mere fleksible med sigte pd at skabe stgrre sammenhaeng mellem lgn- og
produktivitetsudvikling. Pa tilsvarende made har Radet afgivet henstillin-
ger til en raekke lande om at ggre deres opsigelsesbeskyttelse mere fleksi-
bel. Henstillingerne kan rette sig mod bade at lempe opsigelsesbeskyttel-
sen for fastansatte og forbedre mulighederne for at benytte fleksible an-
saettelsesformer. De andringer af national ret, som henstillingerne matte
give anledning til, har formentlig ikke karakter af en "gennemfgrelse af
EU-ret” med den virkning, at EU-Domstolen kan efterprgve, om de over-
holder chartret om borgernes grundleeggende rettigheder, jf. dom af
21.10.2014 i C-665/13 (Sindicato Nacional dos Profissionais de Seguros e
Afins) om suspendering af ferie- og juletillaeg for offentligt ansatte i Portu-
gal og dom af 5.2.20151i C-117/14 (Poclava) om lempelse af opsigelsesreg-
ler i Spanien.

Danmark, Finland og Sverige har ogsa modtaget henstillinger med sig-
te pa deres beskaeftigelsespolitikker, men de har haft en mere afdeempet
form, end de henstillinger som mange af de andre europziske lande har
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modtaget. Der var dog i foraret 2012 optreek til en mere alvorlig henstil-
ling til den svenske regering, men den resulterede efter svenske protester
i en mere moderat henstilling.

Kommissionen foreslog den 30.5.2012, at Sverige skulle ggre sit lgnsy-
stem mere fleksibelt og lempe sin opsigelsesbeskyttelse i form af en mere
lempelig adgang til at ansaette pa prgve (KOM (2012) 328). Forslaget hav-
de fglgende ordlyd:

"Forbedre unges og sdrbare gruppers erhvervsfrekvens ved at fokusere pa
effektive aktive arbejdsmarkedspolitiske foranstaltninger, tilskynde til gget
lgnfleksibilitet, iseer i den lavere ende af Ignskalaen, og revidere bestemte
dele af lovgivningen om beskeftigelsessikkerhed som f.eks. prgveperioder
for at lette overgangen til fastanseettelse. Der bgr ses neermere pa effektivi-
teten af den reducerede momssats for restauranter og cateringvirksomhe-
der, hvis formal det er at bidrage til jobskabelsen.”

Den svenske regering vendte sig i markante vendinger mod forslaget, bl.a.
fordi lgnforhandlinger udelukkende er et anliggende for arbejdsmarke-
dets parter pa det svenske arbejdsmarked. Radet imgdekom langt hen ad
vejen de svenske indvendinger i sin mere afdeempede henstilling af
10.7.2012 (EUT C 219/2012, s. 85):

"@ge unges og sdrbare gruppers erhvervsfrekvens, f.eks. ved at forbedre ef-
fektiviteten af aktive arbejdsmarkedsforanstaltninger, lette overgangen fra
skole til arbejde, fremme politikker til at gge efterspgrgslen efter sarbare
grupper og forbedre arbejdsmarkedets funktion. Undersgge effektiviteten
af den nuvaerende reducerede momssats for restauranter og cateringvirk-
somheder, hvis formal er at bidrage til jobskabelsen.”

Radet fjernede saledes anbefalingerne om bade stgrre lgnfleksibilitet og
mindre restriktiv opsigelsesbeskyttelse. Den zndring var Kommissionen
imidlertid ikke enig i, og Radet matte derfor afgive fglgende offentlige
begrundelse for eendringen (EUT C 219/2012,5.101):

"Radet var enigt om at tilpasse teksten, sa den bedre afspejler de konkrete
udfordringer pa det svenske arbejdsmarked, dvs. en mere effektiv aktiv ar-
bejdsmarkedspolitik, bedre overgang fra skole til arbejde samt en regerings-
politik, der gger efterspgrgslen efter sarbare grupper pa arbejdsmarkedet.
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Desuden anerkendte Radet, at Sverige har en decentral lgnforhand-
lingsramme, og var enigt om, at arbejdsmarkedets parter er ansvarlige for
lgnforhandlingerne, og at regeringens indblanding i processen ikke ville
veere i overensstemmelse med det nationale lgnforhandlingssystem. Hen-
visningen til at "tilskynde til gget lgnfleksibilitet” blev derfor anset for
uhensigtsmeessig.”

Kommissionen fremsatte ligeledes den 29.5.2013 et forslag til anbefaling
til Finland om at tilpasse reallgnsudviklingen til produktivitetsudviklingen
i dialog med arbejdsmarkedets parter (KOM (2013) 376). Pa trods af pro-
tester fra den finske regering blev henstillingen medtaget i samme ordlyd
i Radets henstilling af 9.7.2013 (EUT C 217/2013, s. 24). Kommissionen
har ikke foreslaet en tilsvarende henstilling i 2014.

Selv om der kun er tale om en henstilling - og rammen er mere fleksi-
bel end ved et direktiv - er det politisk fglsomt for de nordiske regeringer
at modtage henstillinger om at ggre lgnsystemerne mere produktivitets-
orienterede. | de nordiske systemer er det ikke en opgave for staten at
palaegge parterne pa iseer det private arbejdsmarked at gennemfgre mere
produktivitetsorienterede lgnsystemer. I forhold til de nordiske lande
spiller det derfor ogsa en vigtig rolle, at Radet udformer de landespecifik-
ke henstillinger med respekt for overenskomstparternes autonomi i hen-
hold til TEUF, artikel 152 og retten til at forhandle overenskomst i chart-
rets artikel 28.

Det vil ogsa vaere et politisk fglsomt spgrgsmal for de nordiske lande,
hvis beskaeftigelsespolitikken skal benyttes til at fremme de tanker om en
europaeisk minimumslgn, som Kommissionens formand Jean-Claude
Juncker, har veeret inde pa i forbindelse med sin tiltreeden. En koordineret
indsat for indfgrelse af generelle minimumslgnninger i alle EU-lande kan
maske forenes med de generelle beskaeftigelsesmaessige malsaetninger i
TEUF artikel 145, men vil veere en udfordring for de nordiske lande med
vaegt pa frie lgnforhandlinger mellem arbejdsmarkedets parter.
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1.7 Generelle udviklingstendenser i de europaiske
pavirkninger

1.7.1 Det stadig mere komplekse europaiske retssystem

Som det fremgar af de foregdende analyser, har det europeiske retssy-
stem, som det isar tegnes af EU og E@S, en kompleks karakter. Unionen
har en bred kompetence til at vedtage regler, den har vedtaget mange
regler med sigte pa arbejdsmarkedsforhold, og der kommer en lind strgm
af retsafggrelser fra EU- og E@S-domstolene. Samtidig indgar EU- og E@S-
retten i et stadig teettere samspil med Den Europeiske Menneskerettig-
hedskonvention, som ydermere har sin egen domstolskontrol i form af
Den Europeaeiske Menneskerettighedsdomstol.

Medlemslandene overlod Unionen kompetence til at vedtage regler
om arbejdsvilkar og andre arbejdsforhold i forbindelse med Maastricht-
traktaten, men det var et vigtigt element i det politiske kompromis at
holde lgnforhold og konfliktret uden for Unionens kompetence. Unionen
kan saledes ikke vedtage arbejdsretlige direktiver om minimumslgn
eller udgvelse af konfliktretten. Det har imidlertid efterfglgende vist sig,
at faglige konflikter kan udggre en uberettiget restriktion i retten til frit
at etablere sig og udveksle serviceydelser. Det har ogsa vist sig, at Unio-
nen kan henstille til medlemslandene at gennemfgre reformer af deres
lgnsystemer inden for rammerne af den koordinerede gkonomiske og
beskaeftigelsesmaessige politik. At Unionens institutioner er inkompe-
tente efter ét retsgrundlag, udelukker dem saledes ikke fra at agere efter
et andet retsgrundlag.

De forskellige kompetencegrundlag varetager ikke de samme hensyn.
Mens social- og arbejdsmarkedspolitikken overvejende har sigte pa at
forbedre leve- og arbejdsvilkdrene ved at udforme faelles minimumsvilkar,
har beskaftigelsespolitikken overvejende sigte pd at forbedre beskeefti-
gelsen ved at gennemfgre nationale arbejdsmarkedsreformer. De to for-
skellige malsatninger kan give det indtryk, at EU med den ene hand pa-
leegger medlemslandene at indfgre et stadig hgjere (feelles) minimumsni-
veau for arbejdsvilkdrene pa tveers af medlemslandene, mens EU med den
anden hand tilstraeber at fa medlemslandene til at lempe en eksisterende
beskyttelse i de nationale arbejdsretlige systemer.
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Unionen vedtager ikke blot regler efter forskellige kompetence-
grundlag, men reglerne pa de enkelte omrader indgar tillige i et kompli-
ceret retligt hierarki. Retten til fri serviceudveksling er fastslaet i bade
EU’s traktatgrundlag og E@S-aftalen, men er ogsd nermere udmgntet i
en raekke direktiver, herunder udstationeringsdirektivet, som ogsa gel-
der for Island og Norge. Direktivet var igennem en kompliceret politisk
proces og fremtraeder som et kompromis mellem modstridende interes-
ser i at fremme den frie serviceudveksling, beskytte udstationerede
lgnmodtagere og forebygge social dumping i veertslandene. Ifglge direk-
tivets artikel 3 er fastseettelsen af en mindstelgn overladt til veertslan-
dets lovgivning og praksis. Det dobbelte retsgrundlag - traktatregler og
direktiv - har imidlertid givet anledning til usikkerhed om, hvem der
reelt fastleegger mindstelgnsniveauet. Er det som fastsat i direktivet
overladt til medlemsstaterne eller kan EU- og EFTA-Domstolene censu-
rere de nationale mindstelgnsordninger i medfgr af de generelle prin-
cipper om fri serviceudveksling i EU- traktaten og E@S-aftalen.

Spgrgsmalet er ikke blevet mindre kompliceret af, at der er to - princi-
pielt uathaengige - europaiske domstole, der har anlagt en forskellig til-
gang til spgrgsmalet. EFTA-Domstolen fastslog sdledes i sin dom af
23.1.2012 i E-2/11 (STX), at mindstelgnnen bade skal vaere forenelig med
direktivets artikel 3 og E@S-aftalens artikel 36. En national mindstelgn,
der er forenelig med direktivets artikel 3, kan ifglge dommen godt udggre
en uberettiget restriktion i den traktatfaestede ret til fri serviceudveksling.
EU-Domstolen bedgmte imidlertid i sin dom af 12.2.2015 (Elektrobudo-
wa) udelukkende en raekke lgnelementer efter direktivets artikel 3 og ikke
tillige TEUF artikel 56 og 57, selv om generaladvokaten havde anlagt et
kritisk syn pa nogle af lgnelementerne ud fra de traktatretlige principper.
Med dommen sendte EU-Domstolen et tydeligt signal om, at fastlaeggelsen
af mindstelgnnen er et anliggende for veertslandet, men den udelukkede
pa den anden side ikke eksplicit, at elementer i en national fastsat mind-
stelgn kan udggre en uberettiget restriktion i den frie serviceudveksling.

Endnu mere kompliceret er spgrgsmalet om faglige organisationers ad-
gang til at konflikte for (bedre) lgn- og arbejdsvilkar for udstationerede
lgnmodtagere. EU-Domstolen ansa i dom af 18.12.2007 i C-341/05 (Laval)
en faglig konflikt for at veere en uberettiget restriktion i den frie serviceud-
veksling. Den efterfglgende svenske lovgivning er imidlertid blevet kritise-
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ret af klageorganer under ILO og Europaradet for at kraenke konfliktretten.
Det er usikkert, hvordan Menneskerettighedsdomstolen vil se pa spgrgsma-
let, men med sin dom af 12.11.2008 (Demir og Baykara) har den opstillet en
ny menneskeretlig ramme for retten til at forhandle kollektivt og konflikte.
Selv om EU-traktaterne, Menneskerettighedskonventionen og Socialpagten
er forskellige retsgrundlag med hver sine overvagningsorganer, indgar de i
et stadig teettere samspil med hinanden. Unionen respekterer ifglge EU-
traktaterne bade Menneskerettighedskonventionen og Socialpagten (se
f.eks. preeamblen til og artikel 6 i TEU).

De arbejdsretlige direktiver giver umiddelbart ikke anledning til sam-
me komplicerede samspil med traktatregler, som tilfeeldet er for udstatio-
neringsdirektivet. EU-traktaterne forpligter kun medlemslandene til at
indfgre princippet om lige lgn for meend og kvinder, men stats- og rege-
ringslederne har til gengaeld knaesat en raekke arbejdsvilkar som grund-
leeggende rettigheder i det charter, som blev proklameret som led i Nice-
traktaten og efterfglgende givet samme juridiske veerdi som traktaterne i
Lissabon-traktaten. Flere af de arbejdsretlige direktiver reflekterer udvik-
lingen i form af udtrykkelige referencer til bade faellesskabspagten om
lgnmodtagernes grundleeggende rettigheder og chartret om borgernes
grundlaeggende rettigheder.

De arbejdsretlige direktivers samspil med navnlig chartret ggr det
vanskeligere at forudsige reekkevidden af de pligter, som fglger af de
enkelte direktiver. Det har veeret vigtigt for en voksende kreds af med-
lemslande med stadig mere forskelligartede arbejdsretlige systemer at
sikre en vid adgang til at tilpasse direktivernes generelle principper til
forholdene i det enkelte medlemsland. Det afspejler sig f.eks. tydeligt i
direktiverne om tilretteleeggelse af arbejdstiden, deltidsarbejde, tidsbe-
grenset arbejde og vikararbejde. EU-Domstolen har imidlertid fortolket
en raekke af direktivernes regler i lyset af, at de udmgnter grundleggen-
de rettigheder i bl.a. chartret.

Arbejdstidsdirektivets artikel 7 om 4 ugers arlig betalt ferie er blevet
fortolket i lyset af feellesskabspagtens artikel 8 og chartrets artikel 31, stk.
2. Bestemmelsen er blevet klassificeret "som et saerligt vigtigt princip i
EU’s sociale lovgivning” med den fglge, at Domstolen i store traek har set
bort fra, at de 4 ugers ferie skal udmgntes "i overensstemmelse med de
kriterier for opnaelse og tildeling heraf, som er fastsat i national lovgiv-
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ning og/eller praksis”. Den konkrete udmgntning af direktivreglen bliver
saledes i mindre grad et anliggende for den enkelte medlemsstat og i hgje-
re grad et anliggende for EU- og EFTA-domstolene. Derved far medlems-
staterne ogsa vanskeligere ved at forudse, hvilke forpligtelser der fglger af
arbejdstidsdirektivets artikel 7.

EU-Domstolen har anlagt en tilsvarende rettighedsorienteret fortolk-
ningsstil i forhold til de direktiver, som iveerksaetter rammeaftaler mellem
arbejdsmarkedets parter pa europaisk plan. Ved at lade en aftale ivaerk-
saette via et direktiv accepterer parterne saledes, at aftalernes hovedprin-
cipper far en udvidende fortolkning, og at undtagelser og henvisninger til
national praksis far en indskrankende fortolkning. Den vide nationale
fleksibilitet, som iszer direktiverne om deltidsarbejde og tidsbegraenset
arbejde leegger op til, er sdledes ikke slaet igennem i EU-Domstolens for-
tolkning af direktiverne. Det er nzerliggende, at denne tilgang til fortolk-
ningen af partsaftaler ikke vil styrke parternes (og isaer arbejdsgivernes)
incitament til at indgd rammeaftaler med sigte pa efterfglgende ivaerksaet-
telse via direktiver.

1.7.2 Den @ndrede balance mellem lovgivning og
overenskomster

Det er et igjnefaldende treek ved pavirkningerne fra de europeeiske regler,
at lovgivningsmagten har fiet en mere fremtraedende rolle i forhold til
overenskomstparterne. Medlemsstaterne har det primaere ansvar for at
efterleve EU-traktaterne, E@S-aftalen og den europaeiske menneskerettig-
hedskonvention. Det kraever en lovgivningsmassig ramme - i den ene
eller anden form - at gennemfgre direktiver. Der er derfor ingen tvivl om,
at den lgbende implementering af EU- og E@S-ret rykker balancen mellem
lovgivning og overenskomster i favgr af lovgivning.

Pavirkningerne fra EU- og E@S-retten har ikke fgrt til mere grundleeg-
gende forandringer i arbejdsdelingen mellem arbejdsmarkedets parter og
lovgivningsmagten i de nordiske lande. Nar forandringerne ikke har vaeret
mere dybtgaende haenger det formentlig iseer sammen med to forhold:

For det fgrste har medlemsstaterne overladt begransede regulerings-
befgjelser til EU inden for det arbejdsretlige omrade. Det er reelt ikke
muligt for EU at vedtage direktiver om en raekke fagligt og politiske sensi-
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tive arbejdsforhold, herunder organisations- og konfliktret, lgnforhold,
opsigelsesbeskyttelse og socialt preegede ordninger, som f.eks. arbejds-
markedspension.

For det andet har arbejdsmarkedets parter og lovgivningsmagten i alle
de nordiske lande tilsyneladende varet enige om at gennemfgre EU- og
E@S-retlige forpligtelser pa en made, sa de i mindst mulig grad har kolli-
deret med den eksisterende nationale arbejdsdeling. Det forekommer at
vaere et feelles traek, at de EU- og E@S-retlige forpligtelser er gennemfgrt i
en neutral form, sidledes at direktiver ikke har fungeret som afsat for
yderligere lovgivning om det pageeldende arbejdsvilkar.

De arbejdsretlige direktiver har fgrt til mere ansaettelsesretlig lovgivning
i alle de nordiske lande, men ikke til en systematisk lovgivning om lgn- og
arbejdsvilkarene. Lovgivning har iszer faet en mere synlig rolle i Danmark,
Island og Sverige, mens direktiverne i Finland og Norge i vidt omfang er
blevet indarbejdet i henholdsvis arbejdsaftaleloven og arbejdsmiljgloven,
som i forvejen har reguleret en bred vifte af arbejdsvilkar.

Flere af direktiverne har vaeret vanskelige at handtere i den nationale
implementeringsproces. Det gaelder f.eks. for vikardirektivet fra 2008,
som har givet anledning til veesentlige problemer i de fleste af landene. I
Danmark matte arbejdsmarkedets parter opgive at implementere direkti-
vet, og det var fgrst muligt at fa gennemfgrt en implementeringslov, efter
at Kommissionen havde taget skridt til at indbringe den danske stat for
EU-Domstolen. I Sverige har det ogsa knebet med at fa implementeret
direktivet, bl.a. fordi direktivet fokuserer pa at ligestille vikarer med skif-
tende brugervirksomheders egne ansatte, mens den svenske model i hgje-
re grad fokuserer pa at etablere en fast tilknytning mellem vikarbureauet
og vikaren. I Finland og Norge har der veaeret faglig og politisk debat, om
vikardirektivet hindrer eksisterende restriktioner i brugen af vikararbej-
de. Den finske implementering er blevet anfaegtet af en arbejdsgiver for
ikke at bringe ubegrundede overenskomstfastsatte restriktioner for vi-
kararbejde til ophgr, og den finske domstol har forelagt EU-Domstolen en
reekke spgrgsmal om forstdelsen af vikardirektivet (C-533/13). EFTA-
Tilsynsmyndigheden har i januar 2015 anmodet den norske regering om
at redeggre for og begrunde de restriktioner i brugen af vikarer, som der
stadig er i arbeidsmiljgloven og kollektive overenskomster.
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De arbejdsretlige direktiver har nzesten ikke rettet sig mod at harmo-
nisere overenskomstsystemerne som sadan, idet der kun er vedtaget di-
rektiver om information og hgring af lgnmodtagere. Der er til gengaeld
foregaet en markant udvikling inden for rammerne af Europaradet. Det
beror ikke p3, at de politiske organer har vedtaget nye regler om kollektiv
aftalefrihed og konfliktret, men Den Europaeiske Menneskerettigheds-
domstol har gennem de senere ar anlagt en stadig mere dynamisk fortolk-
ning af den eksisterende bestemmelse om foreningsfrihed i menneskeret-
tighedskonventionens artikel 11, som giver lgnmodtagere ret til at danne
og indmelde sig i fagforeninger "for at varetage deres interesser”. Udvik-
lingen indebeerer, at retten til at forhandle overenskomst og konflikte i
dag er felleseuropaeiske menneskerettigheder, og at f.eks. de jevnlige
statslige indgreb i arbejdskonflikter pa det danske og norske arbejdsmar-
ked nu kan efterprgves retligt af bade nationale domstole og Menneske-
rettighedsdomstolen.

Det spgrgsmal, som har givet anledning til stgrst politisk debat i de se-
nere ar pa tveers af de nordiske lande er uden tvivl udstationeringsdirek-
tivet. Der er tale om et kompliceret omrade med en raekke krydsende
hensyn, som det har veeret meget sveert at opnd bred konsensus om pa
tveers af arbejdsmarkedets parter og de politiske partier. Det er igjnefal-
dende, at de nationale implementeringer af udstationeringsdirektivet i
alle de nordiske lande er blevet udfordret af enten EU-Kommissionen og
EFTA-Tilsynsmyndigheden eller ved afggrelser fra EU- og EFTA-
domstolene som led i praejudicielle foreleeggelser fra de nationale domsto-
le. Den dom, som har haft stgrst principiel og praktisk betydning, er uden
tvivl Laval-dommen. Den fgrte for bdde Danmarks og Sveriges vedkom-
mende til en principiel nydannelse i form af en lovmaessig ramme for udg-
velsen af konfliktretten over for serviceydere fra andre EU-lande. I Dan-
mark valgte arbejdsmarkedets parter selv at udforme en fzlles lgsning,
mens det ikke var muligt i Sverige. Den svenske lgsning er stadig kontro-
versiel og er efter klager fra LO og TCO blevet kritiseret af bade ILO og
Europaradet for at kraenke konfliktretten.

Europa og den nordiske aftalemodel 69



1.7.3 Domstolenes @ndrede rolle i det arbejdsretlige
system

Et af de mest igjnefaldende traek ved de europeeiske pavirkninger af de
nordiske arbejdsretlige systemer er, at domstolene har faet en mere frem-
treedende rolle i forhold til overenskomstparterne og lovgivningsmagten.
Domstolene har fiet en mere retsskabende funktion i kraft af deres pligt
til at fortolke nationale regler EU-, E@S- og EMRK-konformt. De har samti-
dig faet en mere rettighedskontrollerende rolle i kraft af deres pligt til at
efterprgve, om en anfzaegtet national retstilstand er forenelig med de EU-,
E@S- eller EMRK-retlige forpligtelser.

Domstolenes mere fremtraedende rolle vil indskraenke det vide (politi-
ske) raderum, som lovgivningsmagten og overenskomstparterne normalt
har haft i de nordiske landes arbejdsretlige systemer. Bade de nationale og
europaiske domstole har allerede forholdt sig til et stort antal spgrgsmal,
som i en nordisk tradition overvejende har veeret opfattet som rene politi-
ske spgrgsmal. Det geelder f.eks. om et statsligt indgreb i en arbejdskon-
flikt er et uberettiget indgreb i foreningsfriheden, om faglige arbejdskon-
flikter er forenelige med retten til fri serviceudveksling og om en lovmaes-
sigt fastsat aldersgreense for ansattelsens automatiske ophgr er
aldersdiskriminerende. I alle tre tilfeelde er det politiske skgn, som lovgiv-
ningsmagten kan udgve, undergivet domstolscensur pa baggrund af gene-
relle og vagt formulerede europaeiske retsprincipper.

Domstolenes mere fremtraedende rolle har ikke kun betydning for det
politiske handlerum, men ogsa for lgnmodtageres og arbejdsgiveres mu-
ligheder for at indrette sig i tillid til geeldende national ret. De nationale
lov- og overenskomstregler skal i videst muligt omfang fortolkes i over-
ensstemmelse med de europeiske forpligtelser. De nordiske domstoles
fortolkning skal dermed sa vidt muligt spejle den dynamiske retsudvikling
som foregér ved de europziske domstole. Hvis det ikke er muligt at for-
tolke national ret EU-konformt, kan domstolene veaere forpligtede til at
give EU-retten forrang frem for national ret. At en EU-regel har direkte
virkning (forrang) kan indebeere, at private far risikoen for en EU-stridig
national retstilstand.

Et igjnefaldende eksempel er de svenske fagforeninger, som blev dgmt
af Arbetsdomstolen til at betale erstatning til den lettiske virksomhed,
Laval, for at have iveerksat en konflikt, som var lovlig efter svensk ret, men
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- viste det sig - i strid med det traktatfaestede EU-retlige princip om fri
serviceudveksling. Det er igjnefaldende, at flertallet af Arbetsdomstolens
dommere tilsyneladende ikke havde naevneverdige betenkeligheder ved
at palaegge private foreninger et erstatningsansvar for at have udvist en
adfzerd, som var i overensstemmelse med svensk lovgivning.

Et andet igjnefaldende eksempel er de danske virksomheder, som er
blevet dgmt til at betale godtggrelse for opsigelser, som har vaeret forene-
lige med funktionzerloven, men i strid med det EU-retlige ligebehand-
lingsprincip, som forbyder forskelsbehandling pa grund af bla. alder og
handicap. Hgjesteret har forelgbig fastslaet, at det ikke er muligt at fortol-
ke en af reglerne i funktionzerloven i overensstemmelse med EU-retten og
har ydermere forelagt EU-Domstolen spgrgsmal om afvejningen af EU’s
ligebehandlings- og retssikkerhedsprincip. Hgjesteret antyder dermed, at
EU-Domstolen bgr tilleegge hensynet til privates retssikkerhed stgrre
vaegt i sin praksis.

De nationale domstole befinder sig i et sarligt dilemma i de tilfeelde,
hvor de europaiske domstole (maske) anlaegger et forskelligt syn pa det
samme retlige spgrgsmal. Det var det dilemma, den norske Hgyesterett
befandt sig i, da den skulle afggre, om en almengyldig overenskomst var
forenelig med udstationeringsdirektivet og E@S-aftalens artikel 36. Hgy-
esterett var ikke overbevist om, at EFTA-Domstolen havde ret i, at en
raekke lgnrelaterede ydelser ikke kun skulle bedgmmes efter udstatione-
ringsdirektivets artikel 3, stk. 1, men ogsa efter E@S-aftalens artikel 36 om
fri serviceudveksling. Nar Hgyesterett var tgvende over for udtalelsen i
EFTA-Domstolens dom af 23.1.2012 i E-2/11 (STX) beroede det saledes
ikke kun p4, at den selv anlagde en anden forst3else af E@S-retten, men
0gsa pa at den fandt denne forstaelse i harmoni med EU-Domstolens prak-
sis. Hgyesterett bragte sig med dommen i dben konflikt med EFTA-
Domstolen, men dens forstdelse af E@S-retten synes at veere pa linje med
den forstdelse, som EU-Domstolen (efterfglgende) har anlagt af EU-retten
i sin dom af 12.2.2015 i C-396/13 (Elektrobudowa) i sagen om de almen-
gjorte finske overenskomster.

Den danske og norske hgjesteret har reageret pa den felles udfor-
dring, der opstar i de situationer, hvor nationale domstole ikke er overbe-
vist om det rigtige i de afggrelser, som er truffet af europaeiske domstole.
Den norske hgjesteret valgte den lidt dristige fremgangsmade dbent at
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distancere sig fra den forstdelse, som var anlagt af EFTA-domstolen, mens
den danske hgjesteret valgte den mere forsigtige fremgangsmade at fore-
leegge EU-Domstolen formelt neutrale - men reelt kritiske - spgrgsmal om
dens praksis. Uanset de forskellige fremgangsmader antyder de to afgg-
relser, at de to hgjesteretter forventer at kunne fgre en aben kritisk dialog
med de europaeiske domstole om vigtige principielle spgrgsmal.
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1. En forandrad arbetsmarknad
efter Vaxholm

Hans Tilly?

1.1 Inledning

Sitter en kvall och laser tidningar och tidskrifter som jag hade med hem i
portféljen. En av dessa ar tidningen Nyliberalen. I tidningen finns en arti-
kel om Byggnads och en bild pa var logga - loggan som ar en profilbild pa
en person med hjalm. Vad jag far se skulle kunna gora vilken lugn man
som helst upprord. Man hade ndmligen satt in en nazistisk SS-symbol pa
var logga! Det var ett av alla pahopp fran debattorer och journalister i
framfor allt olika borgerliga tidningar.

DN var varst med journalisten Marcej Zaremba i spetsen som tog som
sin uppgift att smutskasta Byggnads. Ett exempel ar dar han i en artikelse-
rie har ett foto pa ett standar, alltsd en bordsflagga som vi ofta har inom
fackforeningsrorelsen. Bilden var manipulerad och pa standaret hade
texten ”"Arbetare i alla lander forenen eder” dndrats till Arbetare i alla
lander stanna dar ni ar”.

Peter Wolodarski skrev i en ledare i DN "Matte Byggnads skamlosa
hallning aldrig bli Sveriges”. Moderata ungdomsférbundet (MUF) mejl-
bombade mig dagligen under en period och pd MUF:s hemsida hade man
ocksa i en bild klippt in mitt ansikte pa Don Corleones (Gudfaderns) kropp
och mitt ansikte pa hans kropp. Bildtexten 16d "Lika som bar”.

2 Forbundsordforande for Byggnads, Svenska Byggnadsarbetareférbundet, 2002-2012.



En dag kom ett bud till arbetet med ett paket som jag 6ppnade. I pake-
tet 1ag ett hasthuvud, alltsa samma typ av varning som maffian skickar till
sina ovadnner. Tack och lov var det bara ett avskuret hdsthuvud fran en
gunghast inkopt i en leksaksaffar. Tank vilket besvar man gjorde sig i Mo-
derata ungdomsférbundet.

Hasthuvudet har jag sparat for att visa nar jag pratar om Laval och
Vaxholmsfragan. Jag ser det faktiskt som en kreativ och humoristisk idé
fran motstandarsidan under den hér tiden. Listan pa pahopp och nidbilder
i ovrigt kan goras hur 1ang som helst.

Detta var mitt uppe i hindelserna efter det som startade somma-
ren 2004 och som kom att bli ett omfattande kapitel i arbetarrérelsens
historia i Sverige - Vaxholmskonflikten. En fraga som paverkade hela
Europa och som kom att bli politisk konflikt mellan Sverige och Lettland.

Vilken slags arbetsmarknad skulle detta leda till i framtiden? Vad kunde
vi forvanta oss gallande vara starka Kkollektivavtal? Fanns det en uppstall-
ning for den svenska modellen eller var det ett spel som nu skulle utnyttjas
av krafter som ville forandra styrkeforhallandet pa arbetsmarknaden?

I foljande beskrivning gors ett utdrag fran handelser som paverkat ar-
betsmarknaden under ett antal ar. Det ar langt fran heltdckande, men ett
antal exempel fran vardagen.

1.2 LO och Socialdemokraterna

Nar Vaxholmsfragan kom upp var det inte som en blixt fran klar himmel.
Byggnads hade under ett par ar haft olika strider med oseridsa arbetsgi-
vare. Polenkonsulten borjade t.ex. sin verksamhet 2002 i Skane. De an-
nonserade frackt i tidningar om billig arbetskraft som lag langt under
avtal, sa lagt att det var latt att forsta att det skulle vara omdjligt for dem
att betala skatt och sociala avgifter for foretag och anstallda.

Ett annat uppmarksammat fall var nar 92 slovakiska ugnsmurare under
sommaren 2003 skulle mura nya ugnar till SSAB i Lulea. I vanlig ordning var
Byggnads avdelning snabbt ute for att teckna kollektivavtal och traffa 16ne-
overenskommelse som foljde normal 16n pad orten. Avtal tecknades och
overenskommelse om timlon traffades pa 137 SEK per timme.
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Under arbetets gang intraffade en tragisk olycka dar en av murarna
omkom. Efterat forsokte berorda foretag att morka olyckan. Men en
olycka som ar sa allvarlig ar svar att dolja och var avdelning fick kdnne-
dom om vad som héant.

Néar var avdelning undersokte forhallandet pa arbetsplatsen kom det
fram under vilka vidriga arbetsforhallanden som murarna arbetade.
Skyddsutrustningar var obefintliga t.ex. skyddsmasker for att skydda mot
asbest som ugnar innehaller for att klara virmen. Handskar ar ett annat
exempel - nar det har arbetet utfors ar fortfarande teglet varmt. I bada
fallen plockade de slovakiska ugnsmurarna upp sina svenska kollegors
anvianda skyddsmasker och handskar som ldg bland soporna.

Vid genomgangen kom murarnas verkliga 16n fram och den visade sig
vara 13-18 SEK per timme. Det avtalet hade de skrivit pa under bussresan
fran Slovakien till Luled. De visste inget om den lonedverenskommelse
som Byggnads tréffat med foretaget. Efter ett framgangsrikt arbete fran
Byggnads fick murarna till slut 149 SEK per timme.

Under den hir tiden borjade ett intensivt arbete fran min sida med att
ta upp fragan med politiker och LO-kollegor. Jag minns speciellt ett samtal
med Goran Persson, som da var statsminister, dar jag berittade om vad
som ar pa vag att hinda pa byggarbetsmarknaden med oseridsa foretag.
Goran Persson blev ganska upprord av det jag berattade och tyckte att det
var viktigt att fortsitta arbetet med att virna om kollektivavtalen.

Under hosten 2003 arbetade Berit Rollén med en utredning infér EU:s
utvidgning. Hon skrev bl.a. om att det borde finnas ett krav pa visst antal
arbetstimmar per vecka for att fa utnyttja svenska sociala formaner. I en
kommentar sade da Géran Persson: "Fri rorlighet vill vi ha men inte social
turism”. Det var ju naturligtvis ett olyckligt uttalande som han fick manga
kommentarer om och som jag tror gjorde att Persson backade fran att ta
en starkare stéllning for var kamp. Tyvarr, jag tror vi annars hade haft en
starkare stallning mot alla felaktiga angrepp som vi fick mot oss.

Nar det galler 6vriga S-politiker var uppstéllningen bra framforallt fran
politiker som hade koppling till LO. Men det fanns dven personer som sag
oss med tvivelaktiga 6gon.

Fran fackforbunden var det viktigt att fa stod fran de forbund som var
stora och som inte hade varit indragna i liknande konflikter, IF Metall och
Kommunal exempelvis. Vid flera tillfallen blev jag inbjuden till olika fack-
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forbund for att berdtta om vart arbete och hur vi kunde arbeta tillsam-
mans i dessa fragor. Ett par ar senare kom allt fler att drabbas av den "nya
arbetsmarknaden”. En ny aktér, Farmartjanst, hade startat verksamhet
inom Kommunals avtalsomrade och de erbjod tjdnster inom jordbruket.
2005 startade Byggnads och Kommunal ett gemensamt projekt i Skane i
syfte att bevaka arbetsmarknaden.

1.3 Olika partiers stallningstaganden

Inom S var det stor uppstallning bakom oss och manga gav mig uppmunt-
rande tillrop nar jag traffade dem vid riksdagsbesok och vid partisamman-
traden. Det var ocksa vid de tillfillen jag fick signaler om andra politikers
asikter och stillningstaganden, bade inom det egna partiet men framfor-
allt i andra partier.

Vissa var valdigt villiga att vadra sin syn pa vart agerande i media eller
i debattartiklar. Det fanns de som ville fa manniskor att tro att hoga bygg-
kostnader berodde pa Byggnads avtal. Vi hade avtal med lokala 16nefor-
handlingar som gjorde att byggnadsarbetarna hade ett bra ldnelédge.
Manga ganger fick jag forklara att l1dnekostnaden var ca 17 procent av den
totala byggkostnaden. Med utldndska byggnadsarbetare som arbetade for
lagre 16ner och samre villkor trodde vara Kkritiker att byggkostnaderna
skulle sénkas.

Fredrik Federley, ordférande for Centerns ungdomsférbund, fragade
sig: "Varfor anser Tilly det vara ok att kopa en trdja som ar producerad
billigt - men en lagenhet ska vara dyr.” Fredrik Reinfeldt, Moderaternas
ordforande, havdade att "Byggnads ar en skamflack fér hela LO”. Dessu-
tom sa han att byggnadsarbetare tjdnade fér mycket. Varst av alla var
MUF, Moderata ungdomsférbundet, som forutom hasthuvudet som de
skickade till mig standigt jaimforde vart agerande med att anvinda maffi-
ametoder. MUF var aktiva med debattartiklar runt om i landet dar de sa
att vi hade en vidrig manniskosyn och uppmanade byggnadsarbetare att
inte gd med i facket.

Moderaternas partisekreterare Sven Otto Littorin skrev pa hemsidan
att han stédjer MUF nar de liknar oss vid maffian och skickar hasthuvu-
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den. Littorin blev sedan arbetsmarknadsminister och bidrog till att fackets
mojligheter att bevaka arbetsmarknaden forsvarades.

En av de personer som uttryckte sin aggression aterkommande var
Carl B Hamilton, riksdagsman for Folkpartiet. Han maste verkligen hata
fackforeningar i allmanhet och Byggnads i synnerhet. Han uttalade sig
bland annat om l6nefragan pa foljande satt: "Svenska loner och jobb maste
sdkras under delvis nya forutsattningar”. Det gar inte att feltolka vad han
ville, ndmligen sankta léner och samre arbetsvillkor for vanliga 16ntagare.

Den 17 december 2004 holl riksdagen en sarskild debatt om kollektiv-
avtalen. Debatten hade begirts av Anders Karlsson, S-riksdagsman med
medlemskap i Byggnads. Vid den debatten stdllde sig Vansterpartiet och
Miljopartiet bakom kraven pa att kollektivavtal och den svenska modellen
ska sédkras. [ borgerliga tidningar fick borgerliga politiker och motstandare
mycket utrymme for att ge uttryck for sin syn att Byggnads agerande
skulle vara ett uttryck for nationalism.

Det var svart att fa in artiklar som svar pa osakliga pahopp som gjordes
framforallt pa ledarsidor. En seger fick jag mot DN och Peter Wolodarski
som vagrade ta in replik fran mig. DN:s lasarombudsman Kkritiserade da
tidningen for att vigra publicera min replik. Detta resulterade i stora ru-
briker och gav fler lasare, da delar av repliken dtergavs i tidningen.

Jag fick tillfalle att traffa manga av vara belackare under de har aren och
bland dem Peter Wolodarski som idag dr chefredaktor pa Sveriges storsta
morgontidning, Dagens Nyheter. Da en aggressiv motstandare, idag kdnns
det som att han forstar att vi faktiskt stod for manniskors lika varde.

Allt stod som vi fick sog jag at mig som en svamp, eftersom det starkte
sjalvfortroendet nar jag gick in i olika diskussioner. Exempelvis var stod
fran tjanstemannaférbunden HTF och SKTF vardefullt. Men allra bast var
hedersutmairkelsen fran Artister mot nazister for framtagande av en po-
licy och utbildning for fortroendevalda i syfte att stoppa rasism och
hogerextrema grupper. Ledande var tva stora artister Mikael Weihe och
Tomas Ledin. Vi blev ofta anklagade for att vara framlingsfientliga nar vi
egentligen arbetade for allas lika villkor pa den svenska arbetsmarknaden
och darfor kdndes denna hedersutmarkelse sarskilt bra.

En extra krydda var att den senare varldsberémda forfattaren Stieg
Larsson skrev var policy. Mitt arbete i dessa fragor ledde senare till att jag
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fick dran att bli styrelseledamot i EXPO, den organisation som arbetar
aktivt mot rasism och framlingsfientlighet i Sverige.

1.4 Arbetsgivarnas agerande

Arbetsgivarna talade med kluven tunga. Varje gang jag traffade Sveriges
Byggindustriers VD tog jag upp fragan om vem som finansierade och drev
fragan mot oss i Vaxholm. Svaren var att de stod upp foér den svenska mo-
dellen och inte visste vem som finansierade Lavals tva advokater. Jag fra-
gade ocksa om vi kunde ga ut i en gemensam debattartikel, eftersom de
faktiskt havdade att de stod bakom den svenska modellen med kollektiv-
avtal. Det skulle ocksd ge en klar signal till alla mindre foretag som var
medlemmar hos arbetsgivarna och som riskerade bli utkonkurrerade av
foretag som inte foljde vara lagar och regler. Svaret blev alltid detsamma,
att de inte ville ga in i den frdgan nu.

Sa smaningom avsldjades det att Svenskt Naringsliv betalade Lavals
advokatkostnader. Denna fraga maste ha varit val kdnd for Byggindustri-
erna, eftersom deras VD alltid sitter i Svenskt Naringslivs arbetsutskott.

Vissa arbetsgivarforbund var mer aggressiva dn andra och anordnade
seminarier om kollektivavtalens innehdll, men passade samtidigt pa att
ifragasitta hela arbetsratten. For mig var det prioriterat att delta pa allt
som jag fick forfragan om. Det gav mig tillfalle att ge var syn pa fragan och
kunna avfarda de grovsta felaktigheterna och myterna om Byggnads.

Vid ett tillfalle satt jag som dhodrare pa ett seminarium ndr moderatorn
"spydde galla” 6ver Byggnads och gav en felaktig bild av hur vi agerat och
vad vi kravt under férhandlingarna med Laval. Under pausen tog jag,
mycket upprord, kontakt med moderatorn och sa att han inte kdnner till
fragan tillrackligt for att kommentera den eller ocksa gav han medvetet en
felaktig bild av vad som hdnt. Kommentaren han gav var: "Jag visste inte
att du var har.”

Exemplen visar hur viktigt det var for oss att vara aktiva i kontakter pa
alla plan. Samtidigt markte vi hur marknaden bérjade forandras. Manga
bestallare och oseridsa foretag tog detta till intdkt for att det var okej att
kringga bade avtal och lagar.
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1.5 Smaforetagens stod

Om l6nedumpning blir tillatet tvingas svenska smaforetag bli fuskare for
att 6verleva i den oseriosa konkurrensen. Jag var mycket forvanad att inte
arbetsgivarnas organisationer lyfte den fragan. Slutsatsen var att de tyckte
att kollektivavtalen skulle goras om eller helt skrotas.

Pa Svenskt Naringslivs hemsida kunde man lasa: "Det ska inte finnas na-
gon skyldighet for utlindska foretag att tillimpa genomsnittliga svenska
lonenivaer.” Manga smaforetagare ringde eller kontaktade mig under den
har tiden och forklarade hur de miste manga jobb for att det nu blev mer
accepterat att anlita svart arbetskraft, vilket det naturligtvis var nar ut-
landska foretag tog uppdrag for 100-150 SEK per timme. Jag fragade varje
gang om vi skulle gora gemensam sak med debattartikel eller liknande men
det ville man inte for att foretaget kunde mista uppdrag.

I en undersokning som gjordes ansag atta av tio att svenska kollektiv-
avtal ska gilla for utlindsk arbetskraft som arbetar i Sverige. Sju av tio
ansag att vi har ratt att ta till stridsatgarder for att avtalen ska gilla.

Flera ar senare, 2010, skrev jag tillsammans med PEAB:s vd Mats Pa-
ulsson en debattartikel om forhdllanden som hela tiden forsdmrades.
Framforallt var det lagen om offentlig upphandling som var grunden till
artikeln. I artikeln tog vi upp fragor som att skatter och avgifter undan-
holls, att arbetstiderna gar langt o6ver det tillitna och att en forandrad
arbetsmiljosyn gjorde att var inslagna vag mot en allt battre arbetsmiljo
istallet riskerade att bli ett ras mot botten.

For mig var det en stor framgdng med den artikeln, medan Mats Pauls-
son fick mycket kritik fran sin arbetsgivarorganisation. "Jag star for det vi
skrev,” sa Mats till mig. Det ska han ha en stor eloge for.

1.6 Europaarbetet, facket och parlamentet

Som ordférande i var nordiska federation, NBTF, var det viktigt att fa in-
formera om vad som hint samt fa en uppstallning for vara fackliga krav
som trots allt handlade om vart arbete med ratten att teckna avtal.
Uppstéllningen var mycket bra inledningsvis, men boérjade si sma-
ningom bli tveksam eftersom situationen var olika i vara grannlidnder. Det
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danska byggfacket var det som hade forhdllanden som mest liknade vara i
Sverige. Vi drev ocksa fragan gemensamt, inte minst i var europeiska fede-
ration, EBTF, under de forsta aren. Danskarna valde sedan att I6sa fragan
mellan parterna och blev dirmed emot att fragan skulle l6sas utan in-
blandning av Lissabonfoérdraget.

[ EBTF uppfattade jag att flera ldnder var tveksamma till de fragor som
var kopplade till Lavalfragan. Jag tror det berodde pa att vara avtal och
vara organisationer i Norden hade en starkare roll med mer inflytande dn
facken hade i ménga andra europeiska lander.

En fraga dar vi hade helt motsatta asikter var fragan om minimildner
med statligt inflytande. Vi var helt emot medan 6vriga Europa, férutom de
nordiska landerna, tyckte det var bra och trodde att det skulle l6sa en del
av de problem som de hade for att hoja loner och organisationsgraden.

Hur stort problemet var med oseridsa foretag eller utnyttjade arbetare
berodde till stor del pa hur byggkonjunkturen sig ut i de olika landerna.
Under de har aren startade olika fackforbund manga projekt i Norden och
i Tyskland i syfte att informera om lone- och arbetsvillkor, men ocksa att
fa arbetarna att bli medlemmar i facket.

1.7 En forandrad arbetsmarknad

Det blev manga turer och mycket vatten hinner rinna under broarna un-
der nagra ar och konflikter uppstar pa manga hall i landet inte minst pa
stora infrastrukturprojekt. Ett av dessa var det stora tunnelbygget i
Malmo. Ett byggprojekt som strickte sig dver tre ar och berdknades till tio
miljarder i kostnad. Arbetare fran Polen dominerade bland dem som fick
gora det tunga och ”"skitiga” jobbet. Kanske var de 60 byggnadsarbetare
eller kanske var de 100. Det ar svart att svara pa for en som saknade full
insyn. Anstallningen hade de hos det irlandska foretaget Rimec. Skrivna
var de pa Irland, mdnga ginger ett 40-tal pd samma adress enligt uppgif-
ter som kommit fram av journalister som besokt arbetsplatsen. De rekry-
terades i Polen, flogs till London for att skriva pa papper for att sedan
transporteras vidare till Sverige. Pa sa vis tillhér de Storbritannien och
kan sinka de sociala avgifterna fran 32 till 10 procent. Det betyder ocksa
att miljoner undanhoélls i skatt.
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Arbetarna hade avtalsenliga l6ner, men jobbade 220-260 timmar per
manad istéllet for normala 178 timmar per manad. Till det ska man lagga
att de arbetade under jord, da det enligt avtal ska arbetas farre timmar per
vecka eller mdnad.

Att bli medlem i facket ar en stor risk for dessa arbetare, eftersom det
kan betyda avsked med omedelbar verkan. Det gjorde att nastan alla valde
att inte bli medlemmar. Det gjorde att vara avdelningar hade mycket svart
att folja upp vilka Ioner och andra villkor som gillde pa foretaget.

Ett exempel pa svarigheten att folja upp kollektivavtal, arbetstidslagar
och arbetsmiljolagar ar ett fall som togs upp i Arbetsdomstolen. Stim-
ningen till AD gillde det irlandska foretaget Rimec for ett arbete som pa-
gatt under lang tid. Byggnads hade genomfort bade lokala och centrala
forhandlingar utan resultat. Nar forhandlingarna borjade i Arbetsdomsto-
len meddelar arbetsgivarorganisationen att Byggnads har férhandlat med
fel part. Byggnads hade férhandlat med Rimec Ltd istéllet for Rimec Group
dar arbetarna var anstillda av dotterforetaget Rimec Construction. Ett
mycket medvetet sitt att forsvara for den fackliga organisationen att folja
upp avtalsbrott.

1.7.1 Lavallagen

Regeringen beslutade tillsatta en sarskild utredare. Uppdraget var att gora
bedémningar av och om vilka férandringar som behévdes i den svenska
lagstiftningen med anledning av EG-domstolens dom. Utredningens olika
tolkningar av direktivet och forslag berors inte har eftersom de redovisas i
andra dokument.

Utredningen kom att handla om mojligheten for ett svenskt fackfor-
bund att krdava avtal om det redan finns ett avtal i det utstationerade fore-
tagets hemland. Kort sammanfattat kan sdgas att det ska vara kant vilken
minimilén som ska utgd for utstationerade arbetare. Kritiken riktades mot
Byggnads avtal eftersom loneférhandlingar genomfordes forst efter att
avtal tecknats.

De villkor som man kraver enligt kollektivavtal ska vara tydliga och for-
utsdgbara for arbetsgivare som utstationerar arbetare till Sverige. For att ett
utldndskt foretag ska kunna s6ka information om vilka regler som galler
upprattades ett forbindelsekontor. Uppdraget som forbindelsekontor i Sve-
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rige fick sedan Arbetsmiljoverket. Efter remissrundor och vissa justeringar
fattade riksdagen beslut och lagen tradde i kraft den 15 april 2010.

Kritiken mot lagen kom fran flera hall, bade fran fackliga organisation-
er och arbetsgivare. Svenskt Naringsliv ville ha forbud mot att kunna un-
dantranga utldndska kollektivavtal. Byggnads menade att arbetsgivaren
latt kunde visa upp falska l6neuppgifter, vilket var svart att kontrollera
eftersom arbetarna hotades med avsked om de uppgav de verkliga l16ner
som de hade. Byggnads menade att bevisbérdan overgick till facket om
felaktiga loner betalades. Debatten pagar om behovet av att dndra lagen
och har diskuterats i 2014 ars valrorelse i Sverige.

1.7.2 Arbetsdomstolens och EU-domstolens roll och
betydelse

Enligt min mening ar arbetsdomstolens beslut i Lavalfragan ett stort fra-
getecken fran borjan till slut. Med det menar jag att de i december 2004
beslutar att konflikten ar lovlig och inte behdver avbrytas. Beslutet inne-
bar att Laval inte kunde adberopa fredsplikt med hanvisning till EU-
fordraget om diskriminering av utldndska arbetsgivare.

I mars 2005 holls huvudférhandling i Arbetsdomstolen i Lavalfragan.

AD kom att behandla fragan utifran vilka 16nekrav som Byggnads hade
framfort i forhandlingarna samt om kravet pa svenskt kollektivavtal un-
dantrdngde ett utlandskt avtal.

Opinionstrycket var oerhort stort pa vad som var ratt och fel i denna
fraga. AD foll till foga och beslutade att man inte kunde avgora fragan forran
EG-domstolen lamnat ett forhandsavgorande. AD beslutade malet vilande.
Har menar jag att AD foll for det mediala trycket fran framforallt en hogros-
tad borgerlig press. Att AD fem ar senare kom att ddma Byggnads och Elekt-
rikerforbundet till ett stort skadestand ar for mig obegripligt.

Reaktionerna pa EG-domstolens behandling och férarbeten med utta-
landen fran olika personer skiftade fran forhoppning till besvikelse. Italie-
naren Paolo Mengozzis yttrande varen 2007 var positivt fér oss och vi fick
en kansla av att vi kom att vinna fragan i EG-domstolen. Sex manader se-
nare kom avgorandet fran EG-domstolen, vilket var en forlust for Bygg-
nads, facket, svenska modellen och de arbetstagare som kommer till Sve-
rige for att arbeta.
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1.8 Vad kunde vi gjort annorlunda?

Det ar en fraga som manga stillt sig genom aren och vid nagra tillfillen
har vi naturligtvis diskuterat det internt. Det borde varit tydligare att av-
talsteckning var en del och inte skedde samtidigt med att 16neférhand-
lingar togs upp. Kontakt med bestéllare, i detta fall Vaxholms kommun,
kan klara ut vilka krav kommunen hade pa foretag som far bygguppdrag.
Vaxholms kommun hade som krav att foretaget skulle ha kollektivavtal.
En mojlighet hade varit att fragan tagits 6ver centralt for att fa diskussion-
er innan fragan blev sa stor att ingen part kunde backa fran sina krav.

Fragan ar naturligtvis om inte konflikten intraffat forr eller senare ef-
tersom det enligt min mening fanns starka krafter som ville driva denna fraga.

En viktig faktor var att vi kidnde oss sa trygga i det avtal vi hade och att
ett kollektivavtal var sa sjalvklart att teckna. Visst var det féretag som vag-
rade, men efter diskussioner och hot om blockad sa aterstalldes ordningen.

Normalt hade vi de anstillda bakom oss och de visste vikten av ett av-
tal som ger trygghet och att forsakringar finns, inte minst nar foretaget gar
i konkurs. I byggbranschen hinder det alltfor ofta att foretag gar i konkurs
och det vanliga var att sma nystartade foretag inte ville ha avtal.

Det storsta problemet med utldndska foretags anstillda var att de var
skramda for facket pa tva satt: dels genom att fortroendet for det egna
hemlandets fackforeningar var i botten och asikten var att facket var en
myndighets forldngda arm och korrumperat, dels genom att man var ho-
tad med att ett medlemskap eller kontakt med facket innebar avsked och
att bli hemskickad omedelbart.

Det hdr med hotade arbetare trédffade vi tyvarr pa manga ganger under
aren. Darfor utvecklade och intensifierade vi informationen till utlandsk
arbetskraft genom stormoten eller enskilda kontakter for att forklara
vilka facket arbetar for.

Byggnads anstillde egna tolkar for att klara sprakproblemen. Det var
till stor hjalp och fortroendet 6kade. Det var manga som kontaktade véra
avdelningar nidr problem uppstod med obetalda 16ner m.m. Det har var
naturligtvis en verksamhet som vi borde ha startat tidigare, men det ar
latt att vara efterklok.
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1.9 Hur ar detidag?

Opinionen har forandrats och forstaelsen for kraven om kollektivavtal
med ordning och reda pa arbetsmarknaden kom att dndras nar situation-
en for barplockarna och tradplanterarna inom skogsnaringen uppmark-
sammades i flera tv-program. Arbetare hade lurats till Sverige med lofte
om att tjdna stora pengar. For att kunna resa till Sverige hade man i ménga
fall sdlt egendom eller lanat pengar. Nar loner uteblev och det inte fanns
pengar till hemresan sag allminheten vilka hjartlésa arbetsgivare det
fanns i samhallet.

Utldndska foretag och arbetare finns det manga idag. Dels i stora infra-
strukturprojekt, dels pa den privata villamarknaden, men ocksa pa foretag
som anstaller mycket utldndsk arbetskraft. Till stor del enligt villkor som
stimmer med de avtal som finns mellan parterna.

Den privata villamarknaden ar svar att verblicka i och med att bevak-
ningen upphort fran Byggnads sida. Uppfattningen ar dock att det finns
problem med arbetsmiljon och en del svartarbete dven om rot-avdragen
tagit bort en del problem. Arbetsmiljéfragorna ar en stor fraga for hela
branschen och speciellt for utlandsk arbetskraft som tyvérr inte vagar
stélla de krav som de bor for att ha en sdker arbetsmil;jo.

Det kinns bra att synen pa vilken ordning vi ska ha pa arbetsmark-
naden har férdndrats i ratt riktning. Bast ar att ingen beskyller facket for
att vara framlingsfientliga eller rasister. Men det finns fortfarande fragor
att 16sa for att manniskor inte ska utnyttjas. Det giller att jobba proaktivt
och ligga steget fore alla de oseridsa arbetsgivare som stiandigt hittar nya
satt att kringga regler, avtal och lagar.

1.9.1 Har det pdverkat klimatet mellan
arbetsmarknadens parter?

Nej, egentligen tycker jag inte det. Som jag skrivit tidigare kom olika handel-
ser pa arbetsmarknaden faktiskt att forandra synen hos manga svenskar, t.ex.
ndr det kom fram i media hur thailandska bérplockare och afrikanska skogs-
planterare behandlades. Vid olika seminarier som jag deltog i med Byggindu-
striernas vd efter domsluten var vi 6verens om vikten av villkor enligt kollek-
tivavtal. Daremot var vi oense om vad kollektivavtalen ska reglera.
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1.9.2 Ny rapport

Fragan om arbetskraftsinvandring kopplat till handelserna i Vaxholm lever
vidare. Den 27 januari 2015 kom en ny rapport fran Fredrik Segerfeldt pa
det liberala opinionsinstitutet Migro. Rapporten heter "LO ropar pa vargen -
facklig skramselpropaganda om migration efter EU:s utvidgning”.

Trots att tio ar har gatt innehaller rapporten ett angrepp pa facket. I
den finns manga olika uttalanden som gjorts och flera av dessa ar tagna ur
sitt sammanhang, vilket enligt min mening ar ett satt for forfattaren att
vinkla rapporten at det hall han vill och det ar inte till fackets fordel.

Rapporten skriver inget om att det faktiskt handlade om manniskors ratt
till lika villkor oavsett om de kom fran Lettland eller Link6ping. Segerfeldt
beskriver bara exempel fran forhdllanden dér arbetskraften faktiskt har
arbetat under villkor som ar kollektivavtalsliknande. Daremot ndmns ingen-
ting om de forfirande exempel som jag ger i min beskrivning fran Lulea och
SSAB, fran thailandska barplockare eller afrikanska skogsarbetare.

For egen del ar jag 6vertygad om att det ar innehallet i kollektivavtalen
som ar problemet. Manga som sager att de tycker att kollektivavtal ska
finnas vill att de ska vara tunna som en flugsmalla och inte reglera fragor i
detalj. Det 6ppnar for tolkningar som tyvarr skulle vara till férdel for ar-
betsgivarna till storsta del.
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2. Laval, det svenska
kollektivavtalssystemet och
akademikerna

Lena Maier Sdderberg 3

2.1 Inledning

Arbetsmarknadens parters autonomi och EU-réttens inverkan pa de nat-
ionella kollektivavtalssystemen och den nationella 16nebildningen ham-
nade i fokus i hela Europa nar EU-domstolens dom i Lavalmalet meddela-
des i december 2007 (C-341/05 Laval, ECLI:EU:C:2007:809). I malet pro-
vade EU-domstolen fragan om vilka kollektivavtalskrav som kan stillas
for arbetstagare som tillfalligt utstationeras av sin arbetsgivare till ett
annat EU-land 4n hemlandet. I malet aktualiserades framst tolkningen av
EU:s utstationeringsdirektiv (direktiv 96/71/EG om utstationering av
arbetstagare i samband med tillhandahallande av tjanster), men ocksa
fordragets bestimmelser om fri rorlighet av tjinster.

Manga hyllmetrar har skrivits om Vaxholmskonflikten och Lavalmalet.
Fa rattsliga avgoranden har blivit sa val belysta. Samtidigt ser vi nu tio ar
senare fortfarande efterverkningarna av Vaxholmskonflikten. I skrivande
stund sitter tva offentliga utredningar som ser 6ver den svenska utstat-
ioneringslagen och lex Laval, som kom till som en anpassning till EU-
domstolens Lavaldom.

3 Chefsjurist pa Saco, Sveriges Akademikers Centralorganisation.



Trots att konflikten endast berdr en begransad del av den svenska ar-
betsmarknaden, har den gatt rakt in i den svenska kollektivavtalsmo-
dellens vardegrunder. EU-domstolens Lavaldom har ocksa rubbat balan-
sen mellan den sociala och ekonomiska dimensionen i EU, dar den fria
rorligheten pa ett tydligare satt fatt foretrade framfor fackliga grundlag-
gande rattigheter.

Mitt bidrag blir att belysa Laval utifran Sacos och akademikernas per-
spektiv. I och med att jag utgar fran detta perspektiv kommer jag inte ta
upp alla fragor som ror Laval och det svenska kollektivavtalssystemet.
Istallet kommer jag att uppehalla mig vid nagra av de fragestillningar och
problem som var mer specifika for just Saco och akademikerna nar Laval-
domen kom.

2.2 Paverkar verkligen Lavaldomen Saco och
akademikerna?

Sedan EU-domstolens Lavaldom meddelades och nar den offentliga La-
valutredningen (SOU 2008:123 Forslag till dtgarder med anledning av
Lavaldomen) senare startade sitt uppdrag har Saco ofta fatt fragan om
detta 6ver huvud taget dr en angeldgenhet for Saco, Sacoférbunden och
deras medlemmar.

Laval handlar om den fria rorligheten av tjanster och utstationering,
alltsd en begransad del av arbetsmarknaden. Hittills har det i princip
stdmt att Sacoférbundens medlemmar, som alla ar akademiker, i prakti-
ken inte berdrts i ndgon storre utstrackning. Detta 4ven om vi idag ser att
det blivit vanligare med utstationering inom vissa branscher dar Sacofor-
bundens medlemmar verkar, till exempel inom IT-branschen.

Saco har sedan Sverige blev medlem i EU bejakat den fria rorligheten,
som skapar nya mojligheter for akademiker som vill arbeta ute i Europa.
P3 samma sitt har Saco vidlkomnat utlindska arbetstagare och foretag
till Sverige.

Innan Lavaldomen f6ll var det dock for Saco en sjdlvklarhet att ett kol-
lektivavtalssystem som det svenska maste respekteras, pd samma sitt
som andra nationella arbetsmarknadsmodeller maste fa finnas inom EU.
Vi ansag att det med den mangfald som finns inom EU 4r svart att uppna
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full forutsagbarhet avseende de arbets- och anstillningsvillkor som ska
tillampas vid utstationering. Inte heller den lagstiftning som ska fo6ljas,
exempelvis pd arbetsmiljoomradet, ar alltid helt 1att att forsta for ett ut-
landskt foretag som inte ar insatt i svensk ratt. Inom ramen for system
med allmangiltigférklaring av kollektivavtal, som i Finland och Norge, ar
det dessutom inte alltid fullt ut klart hur den harda kidrna som ska tillam-
pas vid utstationering ska bestimmas.

Nar Lavaldomen kom insdg vi ddremot att en anpassning till Laval
kunde fa bade direkta och indirekta effekter pa det svenska kollektivav-
talssystemet och dess vardegrunder, sdsom avtalsfrihet, flexibilitet, 6mse-
sidighet och ansvarstagande parter. Om dessa varden inte varnas riskerar
systemet som sadant att forlora i legitimitet.

Ytterligare en konsekvens av Laval, som star i skarp kontrast till det
svenska kollektivavtalssystemet, ar EU-domstolens strikta tolkning av den
"harda kdrnan”. I Sverige ser vi pa kollektivavtalet som en helhet, ett paket
med villkor, dir olika intressen noga vigts samman. [ och med Laval blev
det tydligt att ett fackférbund i forhallande till ett utstationerande foretag
inte kan krava kollektivavtalsvillkor utanfor den harda kdrnan. Det inne-
bar att de krav som kan kravas plockas ut ur den sammanvagda helhet
som det framforhandlade kollektivavtalet utgor.

Det stod ocksa Kklart for oss att vara grupper och avtalsomraden
skulle kunna beroras i framtiden. Om lagstiftaren skulle vélja att ga in
och till exempel ange kriterier for vilka kollektivavtal som kvalificerar
sig i utstationeringssammanhang, skulle det kunna paverka mojligheten
att hdvda Sacoférbundens avtal. En sadan statlig inblandning ar fram-
mande for var modell.

Saco menade darfor fran start att alla anpassningar i lagstiftningen
med anledning av Laval maste ta hansyn till alla arbetsmarknadsparter
och branschavtal. Fér dven om vi talar om den svenska kollektivav-
talsmodellen som en samlad modell, ar den langt ifran homogen. Vi har i
Sverige mer dn 115 centrala parter, cirka 55 arbetsgivarorganisationer
och 60 fackférbund, som tillsammans tecknar totalt omkring 670 kollek-
tivavtal om 16n och allméanna villkor (Avtalsrorelsen och Lonebildningen
2013, Medlingsinstitutets drsrapport, s 21). Dessutom ar det inte ovan-
ligt att flera parter tecknar kollektivavtal inom samma bransch. Det kan
finnas olika avtal for arbetarsidan respektive tjainstemannasidan. Ocksa
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pa tjanstemannasidan kan kollektivavtal inom samma bransch finnas
bade med Sacoférbund och med TCO-forbund.

2.3 Decentralisering versus centralisering

Partsautonomin i svensk 16nebildning ar en grundbult i den svenska kollek-
tivavtalsmodellen. I Sverige ligger ansvaret for 16nebildningen pa arbets-
marknadens parter, utan statlig inblandning. I denna avtalsfrihet ligger ocksa
att det inom ramen for det svenska kollektivavtalssystemet ryms olika 1one-
bildningsmodeller. Endast i Sverige, Danmark och Italien ar lI6nebildningen en
ren angeldagenhet for parterna. Den italienska regeringen har dock under
hosten 2014 lagt fram ett forslag till minimilonelagstiftning.

EU saknar enligt artikel 153.5 FEUF lagstiftningskompetens pa lone-
omradet, i vart fall nar lagstiftningsinitiativ tas pa socialpolitikens omrade.
Tanken bakom detta undantag ar att I6nebildningen ar en nationell ange-
lagenhet. Det har dock inte hindrat EU fran att gripa in Idneomradet pa
olika satt. EU-rattens regler om fri rorlighet verkar oberoende av EU:s
lagstiftningskompetens. I Laval provade EU-domstolen fragan om vilka
lonekrav som ska och far stillas for utstationerade arbetstagare. Av do-
men framgar att det inte r mojligt for en fackforening att krava annat an
en minimilon. I Sverige saknas minimilénelagstiftning, s den minimilon
som kan kravas maste folja av kollektivavtal.

Utvecklingen pa svensk arbetsmarknad gar tydligt mot en 16nesattning
som ar allt mer decentraliserad, individuell och differentierad, samtidigt
som tariffavtal minskar i betydelse. Lonen faststills pa arbetsplatsen
bland annat med beaktande av den anstilldes kompetens och arbetspre-
station. De kollektivavtal som omfattar Sacoférbundens medlemmar fore-
skriver alla en individuell 16neséttning och innehaller inte heller nagra
minimil6ner.

Det ar inte helt enkelt att forena EU-domstolens syn pa l6nesattning
med en individuell 16nesattning. Utgangspunkten ar centralt faststillda
minimilonenivaer. Domstolen sdger ocksa uttryckligen att en medlemsstat
inte har en pa utstationeringsdirektivet grundad ratt att dldgga utstation-
erande foretag att forhandla fran fall till fall, pa arbetsplatsen och med
beaktande av de anstilldas kvalifikationer och arbetsuppgifter, for att fa
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vetskap om vilken l6n foretaget ska betala vid en utstationering (Mal C-
341/05 Laval un Partneri p 77). Av detta bor folja att en framférhandlad
eller individuell 16nesattning inte ar tillrackligt transparent, utan tvartom
utgor den ett otillborligt hinder mot den fria rorligheten. Nar Lavaldomen
kom sa beklagade Saco denna paradox, att den inre marknaden som byg-
ger pa fri konkurrens hdmmar lonesattningen pa en fri marknad med
avtalsfriheten som grund.

Denna problematik blir dock i praktiken endast aktuell om ett fackfor-
bund vill traffa kollektivavtal som stipulerar individuell 16nesattning med
ett utstationerande foretag. Avtalsfrihet bor da rada. Av Laval foljer inte
nagot krav pa att inféra minimilon i kollektivavtal. Om ett Sacoférbund i
framtiden skulle vilja fa till stand ett kollektivavtal innehallande 16nevill-
kor med ett utstationerande foretag, ytterst genom stridsatgirder, kravs
det daremot att en minimilén férhandlas fram och faststills. En sadan
minimilon maste da dven gélla i relation till svenska arbetsgivare.

2.4 Vilken modell for utstrackning av villkor - en
fjarde vag?

En av de viktigaste fragorna som den svenska lagstiftaren hade att ta
stéllning till efter Lavaldomen och som nira anknét till den svenska kol-
lektivavtalsmodellen, var vilken metod som skulle anvandas for att fast-
stdlla 16n och andra villkor inom den harda kdrnan.

Utstationeringsdirektivet anvisar tre metoder for att utstriacka arbets-
och anstallningsvillkor inklusive 16n till utstationerade arbetstagare: mi-
nimilonelagstiftning, allmangiltigférklaring av kollektivavtal samt kollek-
tivavtal som giller allmant alternativt kollektivavtal som ingatts av de
mest representativa parterna (artikel 3.8 utstationeringsdirektivet).

Nar utstationeringsdirektivet genomfordes i Sverige valde lagstiftaren
att helt enkelt bibehalla det kollektivavtalssystem vi redan hade, med
autonoma kollektivavtal som ytterst kan drivas igenom med stridsatgar-
der (SOU 1998:52 Utstationering av arbetstagare). Inforlivandet har varit
omdiskuterat bade i Sverige och i EU (se mer i till exempel Maier, Lena,
Utstationering av arbetstagare och det svenska kollektivavtalssystemet,
Saco, 2005, s 20 ff). Framfor allt ifragasattes det om Sverige uppfyllde
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atagandet att garantera en minimilon for de utstationerade arbetstagarna,
i och med att vi saknar en lagstadgad minimilén och inte heller har ett
system for allmangiltigforklaring av kollektivavtal. Ocksa det faktum att
Sverige valde att inte tillimpa nagon av de metoder som utstationerings-
direktivet anvisar togs av vissa for intdkt att det endast var lagstadgade
arbets- och anstillningsvillkor som kunde tillampas pa utstationerade
arbetstagare (se bland annat KOM (2003) 458 slutlig, Kommissionens
meddelande om genomforandet av direktiv 96/71/EG i medlemsstater-
na). Aven den svenska Arbetsdomstolen vickte den sistnimnda frigan i
sin forhandsbegiran till EU-domstolen (AD beslut 2005 nr 49).

Nar nu fragan om utstrackning av l6ne- och anstallningsvillkor i den
harda kdrnan ater aktualiserades i samband med en anpassning till Laval-
domen, sag Saco en risk for att lagstiftaren i praktiken skulle anvisa vilket
eller vilka kollektivavtal inom en bransch som skulle kvalificera sig och
vars villkor ska tillampas vid utstationering. Det skulle innebdara att lag-
stiftaren gick in i de gransdragningar mellan avtalsomraden som parterna
i dag sjalva gor samtidigt som bland annat avtalsfriheten dventyras. Det
var med andra ord viktigt for Saco att virna om den mangfald och den
valfungerande kollektivavtalskonkurrens som finns pa svensk arbets-
marknad och som grundar sig pa avtalsfriheten.

De storsta hoten mot kollektivavtalssystemets vardegrunder som Saco
sag var minimilénelagstiftning eller allmangiltigférklaring av kollektivav-
tal. Lonebildning ar i Sverige en ren angelagenhet for arbetsmarknadens
parter. En minimilonelagstiftning skulle innebdra en tydlig statlig in-
blandning i l16nebildningen. Dessutom &r det svart att forena minimilone-
lagstiftning med en lonebildning som &r individuell och differentierad.
Sacoférbundens loneavtal innehaller 6ver huvud taget inte ndgra minimi-
loner. Ett system med allmangiltigférklaring av kollektivavtal innebéar
dven det ett avsteg fran det svenska kollektivavtalssystemet med auto-
noma kollektivavtal. Saco ser avtalsfrihet, 6msesidighet och ansvarta-
gande parterna som grundbultar i den svenska modellen. Om ett kollek-
tivavtal giller inom en viss bransch genom allméangiltigférklaring oavsett
om en arbetsgivare ar avtalspart eller inte riskeras dessa varden. I Sverige
finns dessutom konkurrerande fackforbund inom samma branscher, vil-
ket skulle kunna skapa gransdragningsproblem och sarskilt i dessa fall
skulle avtalsfriheten dventyras.
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Det radde vid tidpunkten for Lavalutredningens arbete relativt stor
konsensus om att minimilonelagstiftning och allmangiltigforklaring ar tva
modeller som inte ar férenliga med den svenska kollektivavtalsmodellen
och att de darfor inte ar aktuella att infora i Sverige. Men de andra meto-
der som anvisas i artikel 3.8 i utstationeringsdirektivet sag Saco inte heller
som helt oproblematiska.

Det forsta alternativet i artikel 3.8 ar att anvanda sig av kollektivavtal
som galler allmant for alla likartade foretag inom den aktuella sektorn
eller det aktuella arbetet och inom det aktuella geografiska omradet. Detta
alternativ tillkom for att tillgodose kollektivavtalssystem som det svenska
och danska. En oklarhet med denna modell var nar ett kollektivavtal "gal-
ler allmént” och for "alla likartade foretag”. Dessa rekvisit antyder en rela-
tivt stor tickningsgrad. Fragan var om alla svenska branschavtal skulle
kvalificera sig, ocksd om det finns flera kollektivavtal inom samma
bransch. Och vad galler om flera kollektivavtal inom samma bransch end-
ast sammantaget leder till en hég tickningsgrad?

Det andra alternativet i artikel 3.8 ar att anvanda sig av kollektivavtal
som ingdtts av de mest representativa arbetsmarknadsorganisationerna
pa nationell niva som giller inom hela det nationella territoriet. Detta
alternativ tillkom for att i férsta hand tillgodose det italienska kollektivav-
talssystemet, men skulle i och for sig kunna bli aktuellt dven i Sverige. De
avgorande fragorna har ar hur man ska avgora vilka parter som ar mest
representativa och till vad representativiteten ska relateras, sisom sektor,
bransch, arbetet, tjdnsteman/arbetare, yrke med mera. Detta alternativ
verkar forutsatta att lagstiftaren maste ange hur en eventuell organisato-
risk gransdragning ska goras, vilket ar en fraga som idag ar forbehallen
parterna sjalva.

Om inte alla branschavtal skulle kvalificera sig vid en tillampning av de
tva alternativ som artikel 3.8 erbjuder skulle det helt klart leda till ingrepp
i partsautonomin och i balansen pa arbetsmarknaden. Utover dessa pro-
blem sa pekade Saco ocksd pa att det inte var helt klart om en tillampning
av metoderna i artikel 3.8 forutsatte nagon form av utstrackning eller om
det fortsatt skulle ga att anvanda sig av vara svenska autonoma kollektiv-
avtal, som ytterst kan kravas genom stridsatgarder.

EU-domstolen fortydligar dock i Laval att utstationeringsdirektivet
inte har till syfte att harmonisera systemen for faststillande av arbets- och

Europa og den nordiske aftalemodel 97



anstallningsvillkoren i medlemsstaterna. Tvartom ar medlemsstaterna
fria att pa nationell niva vilja ett annat system dn de system som uttryck-
ligen anges i direktivet (C-341/05 Laval un Partneri p 68). Detta hand-
lingsutrymme begransas pa sa sitt att systemet inte far hindra tillhanda-
hallandet av tjanster mellan medlemsstaterna.

Det hir betyder att EU-domstolen egentligen inte underkdnde det
svenska kollektivavtalssystemet och dirmed inte heller det svenska infor-
livandet av utstationeringsdirektivet. Det som underkandes i Laval var de
kollektivavtalskrav som stélldes, tillsammans med de stridsatgiarder som
vidtogs for att fa igenom kraven. En hogst trolig gissning ar darfor att om
de kollektivavtalskrav som stilldes hade varit klara och foérutsagbara mi-
nimikrav inom ramen for utstationeringsdirektivets harda kiarna, skulle
EU-domstolen inte funnit avtalskraven och stridsatgirderna oférenliga
med EU-ratten (dock med undantag for lex Britannia som underkandes for
att den stred mot nationalitetsdiskrimineringsférbudet, eftersom det var
mojligt att undantranga utlandska kollektivavtal).

Saco forordade i samband med Lavalutredningens arbete minsta moj-
liga ingrepp i det svenska kollektivavtalssystemet. Mot bakgrund av de
problem och oklarheter som Saco sag infor valet av metod for att faststilla
16n och andra villkor inom den harda kdrnan, ville Saco att en fjarde me-
tod som lag utanfor utstationeringsdirektivet skulle 6vervigas. Utgangs-
punkten skulle da ha varit den ordning som gillde innan Laval, dock med
de krav som foljer av EU-fordragets bestimmelser om fri rorlighet for
tjdnster, vilka genom Lavaldomen inkluderar utstationeringsdirektivet.
Det skulle da bli parternas ansvar att se till att avtalskrav i samband med
stridsatgarder ar forenliga med EU-ratten.

Saco bedémde att denna mojlighet i flera avseenden skulle leda till
minsta ingrepp i parternas autonomi och i balansen mellan konkurre-
rande parter pa arbetsmarknaden. En sidan modell skulle samtidigt lagga
ett stort ansvar pa parterna och pa ett fackforbund som vill krava kollek-
tivavtal ytterst med stod av stridsatgarder. Inte minst EU-domstolens
Lavaldom och Arbetsdomstolens slutliga dom i Laval (AD 2009 nr 89),
visar att det ar vanskligt for en fackforening att forutse hur EU-domstolen
vid en eventuell provning kan komma att tolka EU-rédtten i det enskilda
fallet nar stridsatgéarder vidtas.
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EU-domstolens tolkning av EU-ratten i Laval var langt ifran given och
darfor foga forutsdgbar. Om inte annat visar det sig genom de relativt
stora skiljelinjerna mellan EU-domstolens dom och generaladvokatens
forslag till avgorande i malet. De fackliga organisationerna foljde svensk
ratt. De fick ocksa stod for sina atgarder i Arbetsdomstolens interimistiska
beslut (AD beslut 2004 nr 111), dar domstolen inte bedémde stridsatgar-
derna olovliga. Trots detta fann Arbetsdomstolen i dess slutliga dom att de
fackliga organisationerna var skadestandsskyldiga och domde ut ett bety-
dande skadestand samt att organisationerna fick betala motpartens om-
fattande rattegangskostnader. Fragan ar dock om en liknande utgang
skulle vara mdjlig idag, inte minst med tanke pa att ILO:s expertkommitté
senare funnit att de fackliga organisationernas foreningsfrihet allvarligt
krianktes genom det ddomda skadestandet (Report of the Committee of
Experts on the Application of Conventions and Recommendations Report
III (Part 14)).

2.5 Vilken vag valde Sverige att ga?

Den 15 april 2010 tradde lex Laval ikraft. Det innebar flera forandringar i
den svenska utstationeringslagen och aven i medbestaimmandelagen. Jag
kommer har inte att ga igenom alla forandringar, utan istillet tar jag upp
forandringar som relaterar till de fragestallningar jag behandlat har.

I och med lex Laval finns det nu i den svenska utstationeringslagen, till
skillnad fran tidigare, bestimmelser som beror I6nevillkor. De villkor som
kan kravas genom stridsatgird ska avse en tydligt definierad minimilon.
Med den 16sning som lagstiftaren valde sa infors dock inte nagon skyldig-
het for arbetsmarknadens parter att inféra minimilon eller lagstaloner.
Detta ar fortfarande en fraga som parterna forfogar over.

Vad giller valet av metod for att faststdlla 16n och andra villkor inom
den harda kidrnan si valde Lavalutredningen att féresla en 16sning inom
ramen for artikel 3.8 i utstationeringsdirektivet. Det var det forsta alterna-
tivet som utredningen stannade for, det vill sdga kollektivavtal som galler
allmant for alla likartade foretag inom den aktuella sektorn eller det aktu-
ella arbetet och inom det aktuella geografiska omradet.
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Enligt den nya lagregeln ska de villkor som kan kravas genom stridsat-
gard motsvara villkoren i ett centralt kollektivavtal som tillampas i hela
Sverige pa motsvarande arbetstagare i den aktuella branschen. Av forar-
betena till lagen framgar tydligt att alla centrala rikstickande bransch-
avtal far anses gilla "allmant” inom den aktuella branschen. Vilket eller
vilka branschavtal som i varje given situation bildar referens for krav
gentemot ett utstationerande foretag far avgoras med ledning av avtalets
principiella tillampningsomrade.

Saco var nojd med denna losning och ansdg att den valda metoden
ryms inom den svenska kollektivavtalsmodellen och mdjliggor for parter-
na att, inom ramen for den harda karnan, forhandla fram villkoren i kol-
lektivavtalen. Saco podngterade samtidigt att for att metoden ska vara
forenlig med det svenska kollektivavtalssystemet ar det ocksa viktigt att
forslaget utover branschen dven utgar fran den aktuella kategorin av ar-
betstagare, det vill sdga for "motsvarande arbetstagare”. Det kan handla
om yrkeskategorier, arbetare och tjanstemédn, men ocksa akademiker
inom en bransch.

De praktiska erfarenheterna av lex Laval har i princip uteblivit. Hittills
har inget fackforbund vidtagit stridsdtgidrder med stod av lagstiftningen.
Det ar darfor svart att veta om tillimpningen av lagstiftningen och den
modell som inférdes skulle kunna innebédra nagra problem och om be-
domningen att alla svenska branschavtal ryms inom den modell som val-
des med stdd av artikel 3.8 i utstationeringsdirektivet haller. Effekterna av
lex Laval har snarare varit indirekta genom att lagstiftningen tillsammans
med Arbetsdomstolens dom sannolikt hdmmat fackférbundens stridsvilja.

2.6 Epilog

Idag, tidig var 2015, ser tva olika utredningar 6ver utstationeringsregler-
na. En utredning, som tillsattes hosten 2012 efter ett tillkdnnagivande fran
riksdagen, ar den parlamentariska utstationeringskommittén som bestar
av representanter for de politiska partierna i riksdagen (kommittédirektiv
2012:92). Kommittén har darefter fatt tillaggsdirektiv (kommittédirektiv
2014:149) av den nya regering som tilltrddde hdosten 2014. Det 6vergri-
pande uppdraget ar att utvardera lex Laval. Kommittén ska enligt tillaggs-
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direktiven ocksa 6vervaga vilka lagidndringar och eventuella andra atgar-
der som kravs for att starka kollektivavtalens stallning i utstationeringssi-
tuationer. Uppdraget ska redovisas senast den 31 maj 2015.

Socialdemokraterna, som idag regerar tillsammans med Miljopartiet,
gick till val med loftet att riva upp lex Laval och att svenska kollektivavtal
ska gélla fullt ut for alla som arbetar i Sverige. Om regeringen far igenom
sin vilja kan vi rdkna med férandringar i lex Laval och att de begransning-
ar i det svenska kollektivavtalssystemet som foljde efter Lavaldomen at-
minstone delvis kommer att tas bort.

Den andra utredning som tillsattes sommaren 2014 (kommittédirektiv
2014:81 samt tillaggsdirektiv 2014:150) har i uppdrag att se 6ver genom-
forandet av EU:s direktiv om tilldmpning av utstationeringsdirektivet
(direktiv 2014/67/EU om tillimpning av direktiv 96/71/EG om utstat-
ionering av arbetstagare i samband med tillhandahallande av tjanster).
Utredningens uppdrag ska redovisas senast den 31 mars 2015.

Lex Lavals framtid ska ocksa ses i ljuset av den kritik som bade ILO:s
expertkommitté och Europaradets kommitté for sociala rattigheter riktat
mot lagstiftningen. Om kritiken hérsammas kréavs det av den svenska re-
geringen att den genomfor dndringar i lex Laval.

Samtidigt pagar i Sverige och i EU en livlig debatt om minimilénelag-
stiftning. Allt fler svenska aktdrer, bland andra fackférbund och forskare,
anser att Sverige bor dverviga mojligheten att infora ett system med all-
mangiltigforklaring av kollektivavtal. S& dven om lex Laval i stora delar
hittade losningar inom ramen fér den svenska kollektivavtalsmodellen
och vi framover kan fa ytterligare anpassningar till var modell, sd har
trycket pa forandringar okat. Vi kan endast spekulera 6ver om vi skulle ha
sett en sddan utveckling i debatten utan EU-domstolens Lavaldom.

Europa og den nordiske aftalemodel 101






3. Det danske RUT-register

Flemming Dreesen*

3.1 Indledning>

Udenlandske virksomheder, som leverer tjenesteydelser i Danmark, og
som udstationerer medarbejdere i den forbindelse, har siden 2008 haft
pligt til at anmelde en raekke oplysninger i det sikaldte RUT-register. Re-
gister for udenlandske tjenesteydere (RUT) bliver i Danmark anset som et
centralt redskab for myndigheder og arbejdsmarkedets parter til kontrol
af udenlandske virksomheder og deres ansatte, nar de udstationerer med-
arbejdere til Danmark.

Krav om at udenlandske virksomheder skal forhandsanmelde oplys-
ninger kendes ogsa i andre nordiske lande.

Handhaevelsesdirektivet fra 2014 giver mulighed for, at en medlems-
stat kan forpligte en tjenesteyder, der er etableret i en anden medlemsstat,
til "at afgive en simpel erkleering til de ansvarlige nationale kompetente
myndigheder”.

Udstationeringsdirektivet er i Danmark gennemfgrt i udstationerings-
loven fra 1999. I udstationeringsloven er ogsa indsat den lgsning, som er
den danske reaktion pa navnlig EU-Domstolens afggrelse i Laval-sagen og
reglerne om RUT. Der er tale om en minimumsimplementering bl.a. i den

+ Ansaettelsesretschef i DA, Dansk Arbejdsgiverforening.
5]Jeg vil ikke anvende terminologien "social dumping”, da dette er et ungjagtigt veerdibegreb.



forstand, at Danmark ikke har fastsat bestemmelser om mindstelgn i hen-
hold til direktivets artikel 3, stk. 1, a). At direktivet ikke skulle medfgre
indfgrelse af en dansk lovbaseret mindstelgn eller alment geeldende kol-
lektive overenskomster, var arbejdsmarkedets parter enige om ved im-
plementeringen, og ligeledes nar spgrgsmalet i kraft af en revisionsbe-
stemmelse i loven eller ved Laval-lgsningen har veret drgftet siden.

3.2 Hvad er RUT

3.2.1 Den danske stats officielle register

Udenlandske tjenesteydere (virksomheder), som udstationerer lgnmodta-
gere i Danmark, og udenlandske selvsteendige har pligt til at anmelde en
raekke oplysninger til RUT. Anmeldelsen sker elektronisk. Reglerne frem-
gar navnlig af den danske udstationeringslov kapitel 3 a (§§7 a-7 e).

Registreringen i RUT fritager ikke virksomheder eller medarbejdere
for registreringer, der i gvrigt f.eks. matte veere ngdvendige om skatte- og
afgiftsforhold eller social sikring.

Pa registrets egen hjemmeside bliver det oplyst, at det er "den danske
stats officielle register til at anmelde udenlandske tjenesteydelser”. Regi-
strering kan ske pa dansk, tysk, engelsk og polsk. Der er forskellige ind-
gange til registret: www.virk.dk: Arbejdstilsynet, www.posting.dk og Be-
skeeftigelsesministeriets hjemmeside.

En raekke sarlige ydelser er undtaget fra registrering i RUT.®

6 Deltagelse i seminarer og konferencer, professionelle artister og professionelle idraetsudgvere og -
treenere i enkeltstdende begivenheder, forretningsrejser, regnskab og revision i op til otte dage, cabotage-
kersel, samt virksomhedsintern udstationering i op til otte dage, som ikke angar bygge- og anleegsvirk-
somhed, landbrug, skovbrug og gartneri, renggring, herunder vinduespudsning og hotel- samt restaurati-
onsvirksomhed.

104 Europa og den nordiske aftalemodel



3.2.2  Oplysninger, der skal anmeldes

Den udenlandske virksomhed, som udstationerer lgnmodtagere, skal
anmelde:

e Virksomhedens navn og adresse m.v.

e Dato for levering af tjenesteydelsen.

e Arbejdssteder.

o Kontaktperson.

e Branchekode og eventuelt momsnummer i udlandet.

o Identiteten af de udstationerede medarbejdere og udstationerings-
periodens varighed (navn, statsborgerskab, identitetsnumre m.v.
fadselsdato og start- samt slutdato af udstationeringen).

Virksomheden kan om sine udstationerede medarbejdere ogsa registrere
oplysninger om A1l-attest om social sikring og erhvervsmaessige kvalifika-
tioner efter anerkendelsesdirektivet.

Enhver, der udfgrer arbejde i Danmark, skal efter anmodning fra Ar-
bejdstilsynet opgive eget navn og navn pa virksomheden, som vedkom-
mende arbejder for, til brug for kontrol med anmeldelsespligten i RUT.

En udenlandsk virksomhed, der ved udfgrelse af arbejde i Danmark le-
verer tjenesteydelser uden at udstationere lgnmodtagere til Danmark
(selvsteendige), skal ligeledes anmelde sig til registret.

Oplysningerne skal veere anmeldt senest samtidig med, at arbejdet i
Danmark bliver pabegyndt. Andringer af oplysningerne skal vaere an-
meldt senest fgrstkommende hverdag, efter at @ndringen er foretaget.

3.2.3 Hvervgiveransvar

Hvis tjenesteydelsen angar bygge- og anleegsvirksomhed, renggringsydel-
ser eller landbrug, skovbrug og gartneri, har bestilleren/hvervgiveren
medansvar for anmeldelsen i RUT.
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Hvervgiveransvaret omfatter ogsa private (ikke erhvervsdrivende)
personer. Den udenlandske virksomhed skal give hvervgiver en kvittering
for registreringen i RUT. Hvis hvervgiver henvender sig til Arbejdstilsynet
inden tre dage om manglende registrering, er hvervgiver straffri.

3.2.4 Straf

Overtraedelsen af anmeldelsespligten, herunder hvervgiveransvaret, kan
blive straffet med bgde. Arbejdstilsynet kan udstede et administrativt
bgdeforelaeg.” Bgdeniveauet er 10.000 DKK i almindelige tilfeelde.®

3.2.5 Anvendelse af oplysningerne

Arbejdstilsynet har hovedansvaret for kontrollen med udenlandsk ar-
bejdskraft. Arbejdstilsynet vil f.eks. kunne traekke pa oplysningerne i
RUT-registret i forbindelse med tilretteleeggelsen og gennemfgrelsen af
tilsynet over for udenlandske virksomheder. Skattemyndighederne
traekker pa oplysningerne i registret med henblik pa kontrol af skatte-
reglerne. Tilsvarende adgang har andre myndigheder. Derudover indgér
oplysningerne i statistik.

Nogle af oplysningerne i registret er tilgaengelige for offentligheden. Al-
le offentlige myndigheder kan se alle registrerede informationer vedrg-
rende virksomheden. Andre, herunder private, har ogsa adgang til oplys-
ninger om f.eks. arbejdssted, men ikke medarbejdernes identitet.

Fagforeninger har saledes indsigt i oplysninger i RUT. De kan bruge
oplysningerne til at kontakte den udenlandske virksomhed om indgaelse
af kollektiv overenskomst, herunder varsle kollektive kampskridt.

7 Arbejdstilsynet kan give de udenlandske virksomheder forslag til en bgde (bgdeforlaeg). Hvis virksom-
heden ikke vil acceptere denne administrativt indstillede bgde, fortsaetter sagen som en retssag. Bgdefor-
leeg bliver ikke brugt over for hvervgivere. Det er i gvrigt politiet, der pa baggrund af Arbejdstilsynets
oplysninger, har ansvaret for at efterforske og sanktionere.

8 Som fglge af finanslovsaftalen for 2015 mellem den danske regering og stgttepartier er bgden ved
overtradelse af anmeldelsespligten til RUT haevet med 100 %, anden gang reglerne bliver overtradt.
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3.3 Rids over udviklingen af RUT

3.3.1 Udvidelse med gst-og centraleuropaiske
medlemsstater

Baggrunden for registrets oprettelse var udlgbet af overgangsordningen
fra 2004 i forbindelse med udvidelsen af EU, hvorefter der var krav om
arbejds- og opholdstilladelse og om danske vilkar, nar arbejdstagere fra
de nye gst- og centraleuropaeiske medlemsstater arbejdede i Danmark.
Registret skulle sikre, at der er et overblik - et "styreredskab” - vedrgren-
de antallet af udenlandske arbejdere/tjenesteydere i Danmark.®

Registret aflgste en tilsvarende registrering efter skattereglerne inden
for bygge og anlaeg. Her pahvilede registreringspligten alene den danske
brugervirksomhed /hvervgiver.10

3.3.2 Ligevaegt mellem udenlandske og danske
virksomheder

Registret skal efter lovforslaget fra 2008 (L 70, Folketinget 2007-08) sikre
ligeveegt mellem danske og udenlandske virksomheder, da virksomheder,
der er etableret eller har fast driftssted i Danmark, er underlagt pligt til
registrering. Oplysninger om virksomheden og ansatte er derfor tilgeengeli-
ge via offentlige registre. I det centrale virksomhedsregister (CVR) er bla.
oplysninger om virksomheden, dens adresse og antal ansatte ogsa tilgeenge-
lige for offentligheden. Tilsvarende oplysninger var ikke tilgeengelige om
udenlandske virksomheder, der udstationerede ansatte til Danmark.

9 Den danske organisering af drgftelser om udenlandsk arbejdskraft bestar af tre led: En politisk forligs-
kreds, en fplgegruppe med deltagelse af embedsmaeend og arbejdsmarkedets parter samt jeevnlige kon-
taktmgder nationalt og regionalt mellem myndigheder og arbejdsmarkedets parter om kontrolindsatsen.
10 Skattekontrollov § 7 E blev indfgrt i 1995 bl.a. pa baggrund af erfaringerne med bygningen af Store-
baltsforbindelsen.

Europa og den nordiske aftalemodel 107



Myndighederne fik med registret et forbedret datagrundlag med hen-
blik pa et mere effektivt og malrettet tilsyn med, at ogsa udenlandske
virksomheder og deres ansatte, som midlertidigt opererer i Danmark,
overholder danske regler, f.eks. arbejdsmiljglovgivningen og skatte- og
afgiftslovgivningen.

En reekke oplysninger blev tillige gjort tilgeengelige for offentlighe-
den. Dette er efter lovforslaget navnlig mgntet pa de faglige organisatio-
ner for at "blandt andet tilgodese arbejdsmarkedets parters muligheder
for at sikre de udstationerede lgnmodtagere lgn- og arbejdsvilkar sva-
rende til niveauet i Danmark”.

Senere i 2008 blev der indsat en ny bestemmelse i udstationeringslo-
vens § 6 a, som er den danske opfglgning pa EU-Domstolens afggrelse i
navnlig Laval-sagen. Bestemmelsen sikrer, at fagforbundene kan bruge
konfliktvabnet, herunder via oplysningerne fra RUT.

Registret er sendret flere gange.

3.3.3 Andre tiltag i Danmark om udenlandsk
arbejdskraft

RUT er kun en del af den palet af tiltag, der er gennemfgrt i navnlig de
sidste 10 ar i Danmark om udenlandske virksomheder og udenlandske
arbejdstagere. Temaer om udenlandsk arbejdskraft og stramninger i RUT
har vaeret et fast tema under de seneste ars finanslovsforhandlinger.

3.4 Den EU-retlige baggrund for RUT

Lovforslaget fra 2008 henviser til udstationeringsdirektivets artikel 3,
hvorefter medlemsstaterne bl.a. skal pase, at udstationerede lgnmodtage-
re bliver sikret de arbejds- og ansettelsesvilkar, der geelder i veertsmed-
lemsstaten. Medlemsstaterne skal endvidere efter direktivets artikel 5
sikre overholdelse af direktivet. Det bagvedliggende retlige grundlag vil i
gvrigt veere TEUF artikel 56 og 57 om fri bevaegelighed. Med handhaevel-
sesdirektivet fas dog en direktivretlig ramme; se nedenfor under 3.5.
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3.4.1 Simpel forudgdende erklzering

Lovforslaget fra 2008 bygger navnlig pa Europa-Kommissionens medde-
lelse fra 2006 "Retningslinjer for udstationering af arbejdstagere som led i
udveksling af tjenesteydelser” KOM(2006) 159. Kommissionen gennem-
gar pa baggrund af bla. EU-Domstolens retspraksis de administrative
procedurer, som veertsmedlemsstaten inden for faellesskabsretten kan
kreeve for at kontrollere, at udstationeringsdirektivets bestemmelser om
arbejdsvilkar bliver overholdt under udstationeringen.

Kommissionen konkluderer i meddelelsen "pa grundlag af geeldende
retspraksis, at veertsmedlemsstaten med henblik pa at kontrollere over-
holdelsen af direktivets bestemmelser om arbejdsvilkar under hensynta-
gen til proportionalitetsprincippet bgr kunne kraeve, at tjenesteyderen
senest ved pabegyndelsen af de pageeldende aktiviteter indgiver en erklee-
ring med oplysninger om de udstationerede arbejdstagere samt tjeneste-
ydelsernes varighed, sted og art”.

Kommissionen anfgrer ogsa i meddelelsen, at disse "erkleeringer synes
at have til formal dels at give de nationale myndigheder mulighed for at
kontrollere de oplysninger om udstationeringen, der opnds ved inspektion
pa stedet, dels at hjelpe de nationale arbejdstilsyn i deres risikovurdering
med henblik pa at fokusere deres indsats pa de mere risikobetonede situa-
tioner eller virksomheder”.

I meddelelsen henviser Kommissionen bl.a. til EU-Domstolens afggrel-
ser i C-43/93, Vander Elst, C-244/04, Kommissionen mod Tyskland og C-
445/03, Kommissionen mod Luxemborg. Naevnes kan ogsa C-168/04,
Europa-Kommissionen mod @strig og senere C-219/08, Kommissionen
mod Belgien, C- 515/08, Santos Palhota samt C-319/06, Kommissionen
mod Luxemborg.

I sagen C-91/13, Essent, henviste EU-Domstolen i september 2014 i
en art obiter dictum i praemis 57 og 58 til, “en simpel forudgaende er-
kleering” som alternativ til anden kontrol ved udstationeringer. [ sagen
C-315/13 de Clerqg om det belgiske LIMOSA, udtalte Domstolen i decem-
ber 2014, at hvervgiveransvar kan indga et sddant system og bekraftede
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i gvrigt sin praksis, jf. preemis 71,11 herunder at der kan kraeves en for-
udgaende erklaering.

Den verserende sag C-56/14, De Beukeleer, vedrgrer ogsa hvervgiver-
ansvar i det belgiske LIMOSA. Den foreleeggende domstol inddrager tillige
om modtagerens rettigheder i tjenesteydelsesdirektivet.12

3.4.2 Kun begrundede foranstaltninger

EU-Domstolens ramme for forudgdende registreringer er, at der er tale
om “en simpel forudgaende erkleaering”, som ikke bliver anvendt og
indhentet til brug for en forudgdende kontrol, men til den ngdvendige
kontrol i forbindelse med tjenesteydelsens udfgrelse.

Det fglger endvidere af EU-Domstolens gvrige praksis, at kontrolforan-
staltninger, der er ngdvendige for at sikre opfyldelse af krav, som i sig selv
er begrundede i almene hensyn, er berettigede. Denne kontrol ma dog
ikke ga ud over fellesskabsrettens graenser, herunder kravene til propor-
tionalitet, og ikke ggre den frie udveksling af tjenesteydelser illusorisk
eller mindre tiltreekkende.

EU-domstolens afggrelse i C-577/10, EU-Kommissionen mod Belgien,
vedrgrte krav i det belgiske LIMOSA om forhdndsregistreringer af selv-
steendige erhvervsdrivende, som EU-Domstolen underkendte som ube-
grundede. Afggrelsen fra december 2014 i C-513/13, de Clerq, kan ogsa
bruges til at illustrere, at medlemsstaten skal kunne begrunde sin foran-
staltning. Dette kunne Belgien i den sag og sdledes ogsa et hvervgiveran-

11 ... "at Domstolen har (allerede) fastslaet, at en forpligtelse for en arbejdsgiver med hjemsted i en anden
medlemsstat til forud for udstationeringen at give myndighederne i vaertsmedlemsstaten meddelelse om
tilstedeveerelsen af en eller flere udstationerede arbejdstagere, der skal udstationeres, den patenkte
periode for denne tilstedevaerelse og den eller de tjenesteydelser, der begrunder udstationeringen, er en
effektiv og forholdsmaessig foranstaltning, der ggr det muligt for disse myndigheder dels at kontrollere
overholdelsen af vaertsmedlemsstatens social- og ansaettelseslovgivning i udstationeringsperioden under
hensyntagen til de forpligtelser, som denne arbejdsgiver allerede er palagt i medfgr af socialretten i
oprindelsesmedlemsstaten, dels at bekempe svig..”

12”Art. 19. Forbudte restriktioner. Medlemsstaterne ma ikke stille krav til en tjenestemodtager, der be-
greenser anvendelsen af en tjenesteydelse, som bliver udfgrt af en tjenesteyder, der er etableret i en anden
medlemsstat, herunder navnlig: a) at tjenesteyderen skal indhente en tilladelse fra deres kompetente
myndigheder eller afgive en erklaering til disse...”
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svar i en national ordning med forudgaende meddelelse (og ikke som i
RUT senest ved pabegyndelsen af tjenesteydelsen). Dette medfgrer der-
imod ikke, at Danmark, uden at kunne dokumentere et krav om forudga-
ende registrering som begrundet i Danmark, kan indfgre dette.

3.5 Handhavelsesdirektivet

3.5.1 Hdndhaevelsesdirektivets artikel 9

[ artikel 9, stk. 1, preeciseres:

"Medlemsstaterne ma kun indfgre administrative krav og kontrolforan-
staltninger, der er ngdvendige for at sikre effektiv overvagning af overhol-
delsen af de forpligtelser, som er fastsat i dette direktiv og i direktiv
96/71/EF, hvis disse er berettigede og forholdsmaessige i forhold til EU-
retten.”

Efter handhaevelsesdirektivets artikel 9, stk. 1, a), kan medlemsstaterne
indfgre:

"en forpligtelse for en tjenesteyder, der er etableret i en anden medlems-
stat, til at afgive en simpel erkleering til de ansvarlige nationale kompetente
myndigheder senest ved pabegyndelsen af udfgrelsen af tjenesteydelsen pa
det (eller et af de) officielle sprog i veertsmedlemsstaten eller et andet (el-
ler andre) sprog, der accepteres af veertsmedlemsstaten, med de relevante
oplysninger, der er ngdvendige for at kontrollere de faktiske forhold pa ar-
bejdspladsen, herunder:

- tjenesteyderens identitet

- det forventede antal tydeligt identificerbare udstationerede arbejdstagere
- de personer, der er naevnt i litra e) og f)[kontaktpersoner m.v.]

- udstationeringens forventede varighed og planlagte begyndelsesdato

- slutdato

- arbejdspladsens adresse(r)

- arten af de tjenesteydelser, der begrunder udstationeringen.”
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Medlemsstaterne kan efter artikel 9, stk. 1, b)-f), kraeve, at den udenland-
ske virksomhed udpeger en kontaktperson og skal opbevare, udlevere og
oversette fglgende dokumenter og ggre dem tilgeengelige: ansaettelsespa-
pirer, lgnsedler, arbejdssedler, herunder om daglig udfgrt arbejdstid samt
dokumentation for lgnbetaling,

Om krav om yderligere krav end naevnt i direktivet hedder det i artik-
len 9. stk. 2, at medlemsstaterne (kun):

"kan indfgre andre administrative krav og kontrolforanstaltninger, i tilfeelde
af, at der opstar situationer eller en ny udvikling, hvor de eksisterende admi-
nistrative krav og kontrolforanstaltninger ikke forekommer tilstraekkelige el-
ler virkningsfulde nok til at sikre effektiv overvagning af overholdelsen af de
forpligtelser, der er fastsat i direktiv 96/71/EF og i naerveerende direktiv,
forudsat at disse er berettigede og forholdsmaessigt afpassede.”

3.5.2 Skaerpet overvdgning fra Europa-Kommissionen

I henhold til 9, s artikel 2-5, vil kommissionen ngje fglge medlemsstater-
nes anvendelse af artikel 9, stk. 1, og szerligt yderligere foranstaltninger
efter artikel 9, stk. 2, med henblik p3, om de overholder EU-lovgivningen.

3.5.3 Den nye forankring i handhavelsesdirektivet

Adgangen for medlemsstaterne til at kreeve forhdndsoplysninger af uden-
landske tjenesteudbydere er indtil handhaevelsesdirektivets ikrafttraeden
forankret i TEUF, artikel 56 og 57, (senest bekreaeftet af EU-Domstolen i
afggrelsen i C-315/13 de Clerq), men far nu via artikel i handhaevelsesdi-
rektivets artikel 9 en retlig ramme, som skal overholdes. Hindhaevelsesdi-
rektivet stiller i gvrigt krav om et gget myndighedssamarbejde og bedre
handheevelse.

Handshaevelsesdirektivet vedrgrer alene udstationeringsdirektivet og
f.eks. ikke forhandsregistreringer af andre hensyn. Direktivet bygger pa den
almindelige EU-ret. jf. ogsa indledningen i artikel 9, stk. 1. Det ma medfgre,
at bade de krav, som en medlemsstat kan kraeve efter artikel 9, stk. 1 a),
men serligt de, som en medlemsstat indfgrer i henhold til artikel 9, stk. 2,
skal kunne begrundes som berettigede og forholdsmeessige i forhold til EU-
retten, herunder TEUF, artikel 56 og 57, om fri bevaegelighed.
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Det er et spgrgsmal, om handhaevelsesdirektivet i EU-Domstolens optik
udvider eller indskreenker adgangen for medlemsstaterne til at kraeve for-
handsoplysninger af udenlandske tjenesteudbydere. Man kan formentlig
antage, at handhavelsesdirektivet pa den ene side kan siges at give en rela-
tiv sikker havn, nar en medlemsstat utvivlsomt kan henvise til f.eks. en in-
formationsforpligtigelse, der er naevnt i artikel 9, stk. 1. P4 den anden side
vil medlemsstater nok for foranstaltninger, der ikke er udtrykkeligt naevnt i
direktivet, stadig kunne henvise til den almindelige EU-ret og direktivets
artikel 9, stk. 2, men der vil under alle omstendigheder ske en mere syste-
matisk prgvelse af alle foranstaltninger af Europa-Kommissionen. Som ek-
sempel i relation til RUT kan naevnes muligheden for adgang til oplysnin-
gerne i registret for andre end danske myndigheder.

3.6 Registreringssystemer i andre stater, herunder
nordiske lande

Pligt for udenlandske tjenesteudbydere til forhandsregistreringer er
kendt fra andre EU-medlemsstater. I en rapport fra kommissionen fra juni
2012 fremgik, at 18 medlemsstater allerede havde sadanne systemer.13

3.6.1 Vanskeligt at sammenligne'*

Det kan veaere vanskeligt at adskille registreringer, som skal ske af hen-
syn til navnlig skatte- og afgiftslovgivningen fra registreringer af ar-
bejdsmarkedshensyn.

Hertil kommer, at der tillige kan veere andre krav til dokumentation m.v.,
der samlet set kan bidrage til at give et tilsvarende oplysningsniveau, som

13 Study on the protection of workers’ rights in subcontracting processes in the European Union Project
DG EMPL/B2 -VC/2011/0015.

14 Mit grundlag for sammenligninger er alene foregdet via nettet. Oplysninger kunne som udgangspunkt
blive indgivet pa flere sprog og altid pa engelsk. Det er vigtigt, at oplysninger om registreringer er umid-
delbart tilgeengelige pa nettet, jf. ogsd hdndhaevelsesdirektivets artikel 9, stk. 4: "Medlemsstaterne sikrer,
at procedurer og formaliteter vedrgrende udstationering af arbejdstagere, jf. denne artikel, kan gennem-
fores af virksomhederne pa brugervenlig vis, pa afstand og sa vidt muligt ad elektronisk vej.”
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en forudgaende registrering kan give. De forskellige landes oplysningssy-
stemer er dermed ngje knyttet til og kan kun begrundes i et sammenspil
mellem den pagaeldende stats samlede arbejdsmarkedssystem, kollektivret-
lige system, skattesystem, myndigheder og arbejdsmarkedets parter.

3.6.2 Sverige

I Sverige blev der i 2013 i den svenske udstationeringslov indfgrt et regi-
streringssystem, der ligner RUT. Den udenlandske virksomhed skal an-
melde arbejdssted, arbejdstagere og kontaktperson inden pabegyndelsen
til det svenske arbejdstilsyn. Den udenlandske virksomhed kan blive straf-
fet med bgde for manglende overholdelse af reglerne pa 20.000 SEK. Ud-
stationering pa op til fem dage skal ikke anmeldes. Der er offentlig indsigt
i oplysninger om arbejdsgiver, arbejdssted, opdragsgiver og branche. An-
meldelse sker elektronisk.

3.6.3 Island

I Island er der et registreringssystem, som er reguleret i den islandske
udstationeringslov. Systemet synes ogsa at svare til RUT. Den udenland-
ske virksomhed skal give oplysninger om virksomheden og medarbejder-
ne. Arbejdsdepartementet kan endvidere anmode om flere oplysninger.
Der er en selvstendig pligt til, at virksomheden, hvis udstationeringen
varer mere end seks arbejdsdage, skal udpege en kontaktperson. Der er
tillige et hvervgiveransvar. Ved overtraedelsen kan virksomheder fa dag-
bgder pa op til 100.000 ISK.

3.6.4 Norge

I Norge er der et anmeldelsessystem, der primaert synes at forfglge et
skattemaessigt hensyn. I Norge skal bade den udenlandske virksomhed
og den norske hvervgiver oplyse om brug af en udenlandsk virksomhed
og udenlandske arbejdstagere ved bygge- og anlegsarbejder. Oplysnin-
gerne bliver indgivet til den norske skattemyndighed og har hjemmel i
norsk skattelovgivning. Oplysningerne skal veere indgivet snarest efter,
at kontrakten er indgdet og senest 14 dage efter at arbejdet er pabe-
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gyndt. Rapporteringspligten geelder for virksomheder og offentlige
myndigheder, men ikke private. Bsde for manglende information er
minimum 10.000 NOK.

3.6.5 Finland

I Finland er der et registreringssystem, der primaert synes at veere mgntet
pa skatteforhold. Der skal f.eks. ske underretning til skattemyndigheder-
ne, hvis der bliver udstationeret medarbejdere inden for bygge og anlaeg.
Finland synes tillige at kunne vaere eksempel p3, at interaktivitet mellem
de forskellige dokumentionskilder m.v. kan tilvejebringe samme oplys-
ninger, som ligger i RUT i Danmark.

I henhold til den finske udstationeringslov skal virksomheden udpe-
ge en virksomhedsrepraesentant, der ikke behgver at befinde sig i Fin-
land. Denne skal altid have deltaljerede data om medarbejdere og deres
anseaettelsesforhold liggende. Der er i den finske haeftelsesordning ved
entreprise en due diligence-procedure, hvor det indgér, at den uden-
landske virksomhed skal oplyse og dokumentere lgn- og arbejdsvilkar
inden kontraktindgaelsen.

3.6.6 Andre EU-stater

Registre som RUT er som naevnt ogsd kendt i andre medlemsstater. Den
danske regering har interveneret til stgtte for det belgiske LIMOSA. Det
gelder saledes C-577/10, Europa-Kommissionen mod Belgien, og C-
315/13, De Clerq, og C-56/14, De Beukeleer, om hvervgiveransvar.

3.7 Antallet af registreringer i RUT

3.7.1 Antal registrerede

Oplysningerne er tilgengelige pd www.jobindsats.dk, hvor der sker en
manedlig opdatering.

Der er ingen tvivl om, at der stadig er og, navnlig i de fgrste ar efter
RUT blev etableret, har vaeret en underregistrering i RUT.
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Der er kun oplysninger i RUT-registret for de seneste tre ar. De selv-
steendige er opgjort sammen med lgnmodtagere.

Antal virksomheder i RUT

Virksomheder Gnm. antal personer pr.
Virksomhed
Hele landet 2011 2.839 5,2
2012 4.033 5,1
2013 3.960 4,9
1.-2. kvartal 2014 3.964 4,0
Kilde: RUT.
Antal Isnmodtagere og selvstaendige i RUT
Personer Fuldtidspersoner
Hele landet 2011 14.823 3.543
2012 20.606 4.954
2013 19.374 4.522
1.-2. kvartal 2014 16.052 7.271

Kilde: RUT.

Hovedparten af virksomhederne og de udstationerede kommer fra Polen,
Tyskland og Litauen. Fra de nordiske lande ligger Sverige hgijst.

Den gennemsnitlige udstationeringsperiode er 12 uger. Den stgrste
gruppe arbejder inden for bygge og anleeg. En anden stor gruppe er land-
brug og skovbrug. Der er neesten ingen registreringer inden for hotel og
restauration.

3.7.2 Antal sager om overtradelse

Kontrol af registrering indgar som kontroltemaer hos bade skattemyndig-
hederne, politiet og Arbejdstilsynet.

Der er ikke et fuldsteendigt billede af sanktioner. Der er et overlap mel-
lem tallene fra politiet og anklagemyndigheden samt Arbejdstilsynet.

Der har fra 2011 til midten i 2014 vaeret 847 sager for politiet. De fle-
ste sager vedrgrer tjenesteydere.

Fra den 1. juli 2013, hvor Arbejdstilsynet fik adgang til at afggre sager
ved bgdeforlaeg, til den 1. april 2014 er der udstedt i alt 177 administrati-
ve bgdeforleg. 28 blevet accepteret af den udenlandske virksomhed, der
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saledes har erkendt forholdet. 88 er overgivet til politiet pa grund af
manglende vedtagelse eller indsigelse. I samme periode har Arbejdstilsy-
net til politiet videregivet 330 sager, som ikke er egnet til bgdeforlaeg.
Arbejdstilsynet har i perioden 2012-1. kvartal 2014 sendt 760 sager til
politiet for tiltalerejsning.

Arbejdstilsynet fremhaever i notat af 24. november 2014 om resultatet
af myndighedssamarbejdet om udenlandsk arbejdskraft, at det generelle
billede er, at udenlandske virksomheder, som er anmeldt i RUT, i hgjere
grad lever op til arbejdsmiljglovgivningen end udenlandske virksomhe-
der, der ikke overholder RUT-anmeldepligten.

3.8 Udfordringer for RUT

Den danske regering arbejdede under forhandlingerne i ministerradet om
handheevelsesdirektivet for, at registre som RUT fik en forankring i direk-
tivet. Regeringen arbejdede ogsa - efter felles gnske fra DA og LO - for, at
RUT kunne blive anvendt som element i den due diligence-procedure, som
medlemsstaterne kan indfgre om haftelsesansvaret efter direktivets arti-
kel 12, stk. 2, jf. betragtning 37. Dette skal nu udmgntes i den danske im-
plementeringsproces.15

Handheevelsesdirektivet forholder sig i bestemmelsen ikke til registre-
ring af selvstendige, jf. sidledes C-577/10, Europa-Kommissionen mod
Belgien.16 Handhavelsesdirektivet omhandler heller ikke hvervgiveran-
svar. Se ovenfor 3.4. om C-315/13, De Clerq.

15 Hensigten er, at hvis den danske virksomhed eller hvervgiver i en ordning med haeftelsesansvar i
henhold til hdndhaevelsesdirektivets artikel 12, kan godtggre, at den udenlandske tjenesteyder er regi-
streret i RUT, er den danske hvervgiver, fri af ansvaret, da bade myndigheder og fagbevaegelsen have
adgang til enten den forngdne kontrol eller fagretlig deekning.

16 Den danske regering har om EU-Domstolens afggrelse i C-577/10 tilkendegivet, at domstolen: ”...
principielt anerkender muligheden for at kreeve forhandserkleering fra selvsteendige uden ansatte. Imid-
lertid fastslar dommen, at Belgien ikke har argumenteret godt nok for, at ordningen er proportional”
(notat af 9. maj 2013, BEU, 2012-13, bilag 195).
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Den danske regering har i sit indlaeg i C-56/14, om det belgiske LIMO-
SA henvist til fortolkningen af EU-Domstolens praksis, og at denne bliver
understgttet af bl.a. handhaevelsesdirektivets artikel 9.17

Der har i den danske presse veeret oplysninger om, at den polske rege-
ring har henvendt sig til Europa-Kommissionen om RUT. Henvendelsen
har efter det oplyste ogsa vedrgrt bla. offentlighedens adgang til oplys-
ninger i RUT, herunder for konkurrenter og fagbevaegelsen. Offentlighe-
dens adgang til oplysninger i RUT-registret er sdledes en af de szrlige
danske forhold, som ikke fremgar af handhavelsesdirektivets artikel 9.

Beskaeftigelsesministeriet har i september 2013 orienteret Folketinget
om, at der er en uformel dialog med kommissionen om anmeldelsesplig-
ten for selvstendige i RUT.

17 Udenrigsministeriets notat af 19. maj 2104, EUU 2013-14, almindelig del, bilag 457.

118 Europa og den nordiske aftalemodel



4. Den nordiske model og EU:
Implementering af direktiv
96/71/ EF — erfaringer i
Island

Magniis Norddahl8

4.1 Findes der én nordisk model?

Et af de felles karakteristika ved de nordiske lande er det vi kalder den
nordiske arbejdsmarkedsmodel. Den er kendetegnet ved forholdsvis
steerke fagforeninger, som organiserer mellem 55 % og 86 % af alle lgn-
modtagere. Af andre felles kendetegn kan naevnes: En blanding af centra-
le og decentrale overenskomstforhandlinger, en fzlles og solidarisk lgn-
politik, veletableret trepartssamrad, en sterk og respekteret fredspligt,
den fremtraedende rolle den offentlige forligsinstitutions indtager, indar-
bejdelse af lgnmodtageres almindelige rettigheder og retsbeskyttelse i
lovgivning og overenskomster, og endelig fraveeret af lovfaestet mindste-
lgn. Pa trods af disse feelles hovedtraek er der en del forskel pa de nordiske
lande. Island adskiller sig pa en raekke mader: Der er en meget hgj organi-
seringsgrad pa det private arbejdsmarked, hvor 86 % af lgnmodtagere er
fagligt organiseret og 70 % af arbejdsgiverne er medlemmer af arbejdsgi-
verorganisationen, en forholdsvis lille arbejdsretslovgivning, overens-
komsternes lovfeestede og automatiske almene gyldighed (automatic ex-

18 Chefjurist pa ASI, Landsorganisationen pa Island.



tension, erga omnes) om minimumsvilkar som den islandske fagforening
ser som et verktgj i kampen mod "social dumping”, lgndannelsen er flek-
sibel, og endelig er beskyttelsen i ansattelsesforhold relativt lav.

Dertil kommer, at [sland er et lille land, fjerntbeliggende og uden feelles
fysiske graenser med andre lande. Island er ikke medlem af Den Europeei-
ske Union (EU), men er en del af et falles gkonomiske omrade igennem
aftalen om Det Europaeiske @konomiske Samarbejdsomrade (E@S), og har
begranset indflydelse pa udviklingen inden for EU. Dette skaber andre
udfordringer for det islandske arbejdsmarked og faktisk ogsa andre mu-
ligheder hvad arbejdsmarkedet angar end for EU-medlemsstaterne, der-
iblandt de nordiske lande, som er medlemmer af EU.

De afvigelser som her naevnes, betyder ikke at de andre nordiske lande
mere eller mindre er ens. Eksempelvis findes der bade i Norge og Finland
former for implementering af overenskomsternes erga omnes-princip,
mens arbejdsmarkedets parter i Danmark indtager en mere omfattende
rolle i EU-rettens implementering end tilfzeldet er i de andre nordiske
lande undtagen Island.

Selv om de nordiske landes arbejdsmarkedsmodeller siledes ikke er
identiske, ligner de ifglge forskere hinanden nok til at man kan tale om én
model med meget sterke feaellestraek. Arbejdsmarkedsmodellen er teet
forbundet med det, som omtales som det nordiske velferdssystem, og er
faktisk en integreret del af det. Disse to systemer supplerer hinanden og
udggr tilsammen den nordiske model. Denne model forklarer udmeerket
hvordan det er lykkedes de nordiske lande at vaerne om deres grundlaeg-
gende verdier under og efter de sidste artiers gkonomiske kriser, og
hvordan det er lykkedes for dem alle at minimere arbejdslgsheden. (Si-
mon Sturn 2013. Are corporatist labour markets different? Labour market
regimes and unemployment in OECD countries. International Labour Re-
view. Vol. 152. Bls. 237). Nar man derimod diskuterer arbejdsmarkeds-
modellen og implementering af EU-retsakter, bgr man tage i betragtning,
at de nordiske E@S-stater (Island og Norge) har en seerstilling med hensyn
til implementering af EU-retsakter. Domme i Hgjesteret i Island og Norge
tilkendegiver tydeligt at E@S-staternes domstole har mulighed for - og lov
til - at tiltage sig en bredere hjemmel til at beskytte deres arbejdsmar-
kedsmodeller end de andre nordiske lande, nar det drejer sig om EU-
lovgivningen (se naermere i kap. 2).

120 Europa og den nordiske aftalemodel



Det er i dette lys, at der nedenfor ggres rede for den trinvise imple-
mentering af direktiv nr. 96/71/EF i Island.

4.2 E@S-ret og national lovgivning

Samspillet mellem islandsk lovgivning og E@S-retsakter adskiller sig
grundlaeggende fra samspillet mellem EU-retten og EU’s medlemsstaters
nationale lovgivning.

E@S-lovgivningens hovedregel hvad dette angar finder man i E@S-
aftalens protokol 35, hvor der star: “Safremt der opstar kollision mellem
E@S-regler som er tradt i kraft, og andre parlamentarisk vedtagne love,
forpligter EFTA-staterne sig til, sifremt det er pakraevet, at indfgre lovbe-
stemmelser om at E@S-reglerne skal geelde i sddanne tilfeelde.” E@S-
domstolen har tolket protokollen pd den made, at en E@S-regel som er
blevet inkorporeret i national lovgivning, skal have forrang for en mod-
stridende bestemmelse i national lovgivning (se f.eks. sag E-1/07).

Protokollen blev inddraget i islandsk lov som lovfortolkningsregel, men
artikel 3, lov nr. 2/1993, siger: "Sa vidt det er relevant skal love og regler
fortolkes i overensstemmelse med E@S-aftalen og de regler som bygger pa
den.” Islands Hgjesteret har i nogle tilfaelde behandlet denne lovbestemmel-
se. Fgrste gang det skete, i 2003 (HRD 477/2002), mente man at E@S-
aftalens regel om forbud mod en bestemt beskatning burde anses som en
seerregel med forrang over en zldre lovbestemmelse som var i strid mod
saerregelen. [ senere domme naermer Islands Hgjesteret sig emnet pa en
anden made, og en dom fra januar 2013 (HRD 10/2013) siger:

"I artikel 3, lov nr. 2/1993, star, at love og regler, i den grad det er relevant,
skal tolkes i overensstemmelse med E@S-aftalen og de regler der bygger pa
den. Det fremgar af Hgjesterets dom af 9. december 2010, i sag nr.
79/2010, at lovfortolkning jf. lov nr. 1/1993, artikel 3, i fglge sagens natur
ogsa handler om at sproget i islandske love, sa vidt muligt, afspejler en be-
tydning som rummes af og som naermest muligt svarer til de feelles regler
som skal geelde inden for Det Europaeiske @konomiske Samarbejdsomrade.
En lovfortolkning af den art kan imidlertid ikke fore til at man ser bort fra
formuleringen i islandsk lov, som der stdr i dommen [i kursiv].”
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Dette betyder helt enkelt at E@S-regler ikke har forrang for islandsk ret,
og samtidig at Island ved implementering af E@S-ret forbeholder sig mere
fleksibilitet end EU-medlemsstaterne har.

Norges Hgjesteret har indtaget en holdning, som ikke adskiller sig me-
get herfra. I en sag fra 2000, (HR-2000-49-B) blev den norske trafiklovs
bestemmelser om skadeserstatning behandlet, men i en radgivende udta-
lelse fra E@S-domstolen blev den anset for delvis at stride imod E@S-ret
samt tre bestemte EU-direktiver som Norge mente at have implementeret.
I sin konklusion kommer Norges Hgjesteret frem til at: ”...i norsk rett
gjelder et sakalt presumsjonsprinsipp, hvoretter en lov sa vidt mulig skal
tolkes i samsvar med vare folkerettslige forpliktelser, og dermed i sam-
svar med de tre E@S-direktivene. I dette tilfelle hadde man a gjgre med en
bestemmelse som vanskelig kunne forstas pa flere mater. Dersom den
skulle settes til side, ville man vare utenfor det som med rimelighet kunne
anses som en tolkning av bestemmelsen, og dette ville neermest innebaere
at de ikke gjennomfgrte direktivene ble gitt direkte virkning med forrang
fremfor formell lov. Det ville bli problematisk for private rettssubjekter
om de ikke skulle kunne innrette seg etter gjeldende norsk lov...“. Her er
konklusionen den samme som Islands Hgjesterets, dvs. at E@S-ret ikke har
forrang over national lovgivning.

I en senere dom fra marts 2013 (HR-2013-0469-A) behandlede Norges
Hgjesteret vigtigheden af det som i dommen kaldes "den norske arbeids-
livsmodellen”, og hvorvidt den og bestemte dele af den (overenskomsters
erga omnes-effekt i henhold til en specifik beslutning) kunne nyde beskyt-
telse under bestemmelser i artikel 3.10 i direktiv nr. 96/71/EF om udsta-
tionerede arbejdstagere, hvor undtagelser fra direktivets regler pa bag-
grund af bestemmelse om grundleeggende retsprincipper (public policy
provision) behandles og hvori star: "Dette direktiv er ikke til hinder for, at
medlemsstaterne under iagttagelse af traktaten uden forskel palaegger
nationale virksomheder og andre staters virksomheder: - arbejds- og
ansattelsesvilkdr pa andre omrader end dem, der er naevnt i stk. 1, fgrste
afsnit, for sa vidt der er tale om grundlaeggende retsprincipper, ... .” Norges
Hgjesteret konkluderede, at det kunne vere tilfeeldet, og i dommen star
der (stk. 161): "Spgrsmalet er om bestemmelser av betydning for stabilite-
ten i en slik grunnleggende samfunnsordning kan sies a anga "offentlig
orden” i direktivets forstand. Ut fra den redegjgrelse departementet gir i
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Ot.prp. nr. 88 (2008-2009) ma dette etter min oppfatning langt pa vei
kunne besvares bekreftende.”

I samme dom gjorde Norges Hgjesteret ogsa brug af sit raderum til at
fravige E@S-domstolens radgivende udtalelser, men i dommen star der
(stk. 94):

"...at Hgyesterett ikke skal legge EFTA-domstolens uttalelse uprgvet til
grunn, men har bade myndighet og plikt til selvstendig a ta stilling til hvor-
vidt og i hvilken grad dette skal gjgres. Pa denne bakgrunn kan jeg ikke se
at Hgyesterett er formelt avskaret fra & bygge pa et avvikende syn.”

Dette forhold mellem E@S-ret og det enkelte lands nationale lovgivning,
som afspejles i dommene fra Hgjesteretten i Island og Norge, er fuldstaen-
dig forskelligt fra forholdet mellem EU-retten og det enkelte medlems-
lands lovgivning, og dermed ogsa fra de regler som gaelder i Danmark,
Sverige og Finland i kraft af deres medlemskab af EU. Der har EU-
Domstolen for laengst slaet fast at EU-retten har forrang over medlemssta-
ternes lovgivning (Costa v. ENEL, sag nr. 6/64), samt at EU-regler kan
have direkte retsvirkning i national lovgivning uden at de er blevet im-
plementeret. Man kan heller ikke se bort fra at EU’s kompetence pa det
sociale omrade blev markant stgrre med Amsterdamtraktaten i 1997
(som E@S-landerne ikke er bundet af) og heller ikke den udvikling inden
for EU-retten, at EU’s direktiver pa grund af harmoniseringsprinsippet
kan fa "indirect horizontal effect”.

Derfor konkluderer jeg, at bade Island og Norge har stgrre raderum
end de andre nordiske lande til at vaeerne om deres respektive arbejds-
markedsmodeller og dermed om den nordiske arbejdsmarkedsmodel, nar
det geelder EU-rettens udvikling som E@S-landerne ser som truende for
sine arbejdsmarkedsmodeller. Dette indebzerer ikke stillingtagen til,
hvorvidt Islands situation er bedre uden for EU end inden for. Det er et
abent spgrgsmal, som heller ikke vil blive besvaret, fgr det afklares i de
medlemsforhandlinger med EU som man p.t. har lagt pa is.
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4.3 Implementering af direktiv 96/71/EF i Island

4.3.1 Oprindelig implementering ved lov nr. 54/2001

Der blev arbejdet pa direktivets ikrafttraeden i lgbet af 1999 og 2000 hvor
Landsorganisationen i Island (ASI) deltog i alle faser af forberedelsen. Da
et lovforslag om udstationerede arbejdstagere blev fremsat i 2001, kriti-
serede ASI forslagets indhold for ikke at ga langt nok for at beskytte det
islandske arbejdsmarked. I ASI’s udtalelse om lovforslaget star der bl.a.:

"Her i landet er det hovedreglen at aftalte lgn- og andre arbejdsvilkar for
arbejdstagere i henhold til overenskomster er minimumsvilkar som den
enkelte Isnmodtager ikke kan frasige sig. Dette fremgar som bekendt af lov
nr. 55/1980, artikel 1. Loven geelder for alle Isnmodtagere som arbejder i
Island, hvad enten den der betaler lgnnen er islandsk eller udenlandsk,
hvad enten vedkommende er hjemmehgrende i Island, inden for E@S-
omradet eller et andet sted.”

P4 denne baggrund foreslog ASI, at alle bestemmelser i islandske overens-
komster skulle gaelde om lgn og andre vilkar, for sa vidt som de har erga
omnes-effekt i henhold til lov nr. 55/1980, og i betragtning af at der er
forbud mod forskelsbehandling pa grund af nationalitet, skal udstatione-
rede arbejdstagere have samme lgn som andre pa det islandske arbejds-
marked, dvs. den til enhver tid geeldende markedslgn. Det slog ikke igen-
nem, og en forholdsvis simpel lovgivning om udstationerede arbejdstage-
re blev vedtaget, hvor der udelukkende blev henvist til de vigtigste
geldende lovbestemmelser omkring minimumsvilkar, arbejdsmiljg m.m.

4.3.2 Overenskomst om udlendinge pad det islandske
arbejdsmarked 2004

De fglgende ar stremmede et stort antal udenlandske arbejdere til Island,
hovedsagelig i forbindelse med store kraftveerksanleeg og ekspansion i bygge-
branchen. Der kom en del sager op om overtradelse af udenlandske lgnmod-
tageres rettigheder, deriblandt af udstationerede arbejdstageres. Foranlediget
heraf lavede ASI og Arbejdsgivernes Centralorganisation (SA) i 2004 en aftale
omkring udenlandsk arbejdskraft pa det islandske arbejdsmarked
(http://www.asi.is/%C3%BEinn-rettur/foreign-workers/english/). Hermed
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erklerede arbejdsmarkedets parter, at det var deres fzlles projekt at bevare
den gezeldende ordning pa arbejdsmarkedet, og at det var deres felles projekt
at arbejde for at virksomheder som benytter udenlandsk arbejdskraft i for-
bindelse med deres produktion eller tjenesteydelser betaler lgn og arbejds-
vilkar i henhold til geeldende overenskomster og love i Island. Aftalen indebze-
rer bestemmelser omkring oplysninger til fagforeningernes tillidsrepreesen-
tanter og omkring aftaleparternes samradsudvalg som bl.a. har den opgave at
lgse konflikter i enkeltsager. Efterfglgende sikrede myndighederne med en
@ndring i lov nr. 55/1980 om lgnmodtageres arbejdsvilkar, at aftaler mellem
arbejdsmarkedets parter om behandling af konflikter om arbejdstageres lgn-
og ansaettelsesvilkar pa det islandske arbejdsmarked er i overensstemmelse
med lovens bestemmelser, og at overenskomster skulle have samme gyldig-
hed som aftaler om lgn- og arbejdsvilkar, dvs. at de skulle have samme erga
omnes-effekt for hele arbejdsmarkedet som de kollektive overenskomster.

4.3.3 Forberedelse og vedtagelse af lov nr. 45/2007.

Erfaringen fra aftalens gennemfgrelse i 2004 samt et voksende pres pa
den islandske arbejdsmarkedsmodel de fglgende ar fgrte til at socialmini-
steren oprettede en arbejdsgruppe med arbejdsmarkedets parter for at
gennemga situationen for udleendinge pad det islandske arbejdsmarked.
Arbejdsgruppen foreslog bla. revision af lov nr. 54/2001 som i sin tid
havde implementeret direktiv nr. 96/71/EF. Arbejdsgruppen mente at det
var vigtigt at styrke det geeldende arbejdsmarkedssystems grundlag ved-
rgrende udenlandske virksomheder som udstationerer deres ansatte
midlertidigt i Island i forbindelse med ydelse af tjenester pa grundlag af
E@S-aftalen. Efterfglgende blev der vedtaget en ny helhedslovgivning, lov
nr. 45/2007, som indeholdt en del grundleeggende sndringer.

Her forudseettes det, at udenlandske virksomheder som har hjemsted i
et andet land inden for E@S, og som vil yde tjenester i Island pa baggrund
af E@S-aftalen i laengere tid end ti hverdage inden for en tolvmaneders
periode, skal afgive bestemte oplysninger til Arbejdsdirektoratet (Vin-
numadlastofnun) om deres aktiviteter her i landet senest otte hverdage
inden hver gang tjenesteydelsen indledes. Virksomheder som udstatione-
rer deres ansatte i landet for at yde tjenester i fire uger eller mindre inden
for en tolvmaneders periode, er undtaget fra ovennaevnte oplysnings-pligt,
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forudsat at tjenesten bestar af specialiseret samling og opsaetning af, tilsyn
med eller reparation af udstyr. Endvidere palaegges virksomheder, som
seedvanligvis har seks eller flere ansatte udstationeret i Island, og som
yder tjenester i laengere tid end fire uger inden for en tolvmaneders peri-
ode, at have en hervarende serlig kontaktperson som repraesenterer
virksomheden over for myndighederne og arbejdsmarkedets parter. End-
videre forpligtes virksomheder, som modtager tjenesteydelser, til at sikre
sig, at de udenlandske virksomheder, som de har lavet kontrakter med,
har afgivet de basisoplysninger til Arbejdsdirektoratet (Vinnumalastof-
nun), som de skal ifglge loven. Det drejer sig bl.a. om virksomhedens navn,
oplysninger om dens hjemsted i hjemlandet, hvoraf navnet pa virksomhe-
dens repreasentant fremgar, adressen i hjemlandet, arten af den tjeneste
der skal ydes, momsnummer eller anden tilsvarende dokumentation for
virksomhedens aktiviteter i hjemlandet som dokumenterer at virksomhe-
den arbejder lovligt i hjemlandet inden for den respektive erhvervsgren i
henhold til det respektive lands nationale lovgivning, og endelig navnet pa
den virksomhed der modtager tjenesteydelsen og dennes cvr-nummer
eller anden tilsvarende identifikation. Desuden skal der fglge en oversigt
over alle ansatte, som skal arbejde pa virksomhedens vegne i landet,
hvoraf skal fremga navn, fgdselsdag, adresse i hjemlandet, statsborger-
skab, dokumentation for at vedkommende er socialt sikret i hjemlandet
(E-101), opholdssted og planlagt opholdstid i landet, samt et arbejdscerti-
fikat om pakraevet. Hvis en ansat ikke er statsborger i E@S-omradet, skal
en gyldig arbejdstilladelse i hjemlandet vedlaegges og en bekraeftelse pa at
de ansatte i Island har en ulykkesforsikring som er nzermere defineret i
loven. Loven indeholder ogsa klare bestemmelser om de udstationerede
arbejdstageres ret til en fast 1gn i henhold til en ansaettelseskontrakt (ikke
mindstelgn i henhold til en overenskomst) i tilfeelde af sygdom og ulykke,
bestemmelser som afspejler de grundleeggende rettigheder som er indar-
bejdet i overenskomster pa det private arbejdsmarked. Loven indeholder
bestemmelser om Arbejdsdirektoratets (Vinnumalastofnun) tilsyn, om
den oplysningspligt som bade den virksomhed der leverer og den der
modtager tjenesteydelsen har over for direktoratet, deriblandt pligt til at
aflevere ansattelseskontrakter, og endelig en bestemmelse om hjemmel
til at standse arbejdet hvis loven ikke fglges.
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Under lovens forberedelsestid havde ASI stor indflydelse pa dens ind-
hold og accepterede de resultater, der kom ud af arbejdet.

4.3.4 ESA’s og Islands reaktioner

Efter at den nye lov blev vedtaget, sd ESA den igennem og konkluderede i
en begrundet udtalelse, at visse bestemmelser er i modstrid med E@S-
aftalens artikel 36 og direktiv nr. 96/71/EF, bl.a. fordi loven indeholder
krav som kan sidestilles med, at der skal sgges om forhdndstilladelse for
at kunne starte virksomhed i landet (prior authorisation requirement).
Neaermere bestemt var der fglgende kommentarer:

e En tjenesteyder skal afgive oplysninger til Arbejdsdirektoratet
(Vinnumalastofnun) otte hverdage inden tjenesten indledes.

o Arbejdsdirektoratet skal skriftligt bekrzaefte modtagelse af de
dokumenter som tjenesteyderen, inden tjenesten ydes, er forpligtet til
at aflevere til den modtagende virksomhed.

e Aten virksomhed ikke har hjemmel til at yde tjenester i Island hvis den
undlader at oplyse Arbejdsdirektoratet om sin repraesentant eller
udskiftning af denne.

e Atlovens bestemmelse om ret til lgn under sygdom og ved ulykke og
om ulykkesforsikring ved dgdsfald, vedvarende legemsbeskadigelse og
midlertidigt tab af arbejdsevne, ikke er en del af de arbejdsvilkar som
Europa-Parlamentets og Radets Direktiv nr. 96/71/EF om
udstationerede arbejdstageres arbejde i forbindelse med
tjenesteydelser forudsaetter, jf. direktivets artikel 3, stk. 3, litra a-g.

Efter samrad med arbejdsmarkedets parter besluttede Altinget at imgde-
komme en del af ESA’s kommentarer. Lov nr. 45/2007 blev efterfglgende
@ndret saledes, at det nu bl.a. er tilstraekkeligt, at oplysninger fra virk-
somheder, som udstationerer ansatte i Island pa grundlag af direktiv nr.
96/71/EF, afleveres samme dag som arbejdet i landet indledes. Oplys-
ningsbestemmelse om bekraeftelse af social sikring i hjemlandet blev for-
enklet, dvs. at der kan tages hensyn til flere beviser end formular E-101,
og at Arbejdsdirektoratet forpligtes til at bekrzefte modtagelse af doku-
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mentation inden for to dage. Virksomhedernes forpligtelse blev tilsvaren-
de zndret. Loven blev tilfgjet en szerlig bestemmelse om dagbgder, hvis
de respektive virksomheder ikke udbedrer de mangler som Vinnumala-
stofnun kreaever. Disse @ndringer blev fgrst og fremmest begrundet med
henvisning til generelle regler om proportionalitet i statsforvaltningen, jf.
artikel 12 i forvaltningslov nr. 37 /1993.

Andringer i lovens bestemmelser om rettigheder ved sygdom og ulyk-
ke, som ESA havde stillet krav om, jf. pkt. 4 ovf,, blev dog ikke vedtaget. |
en betaenkning til forslaget til @ndringer i loven star der: "Ifglge [ESA]
indebeerer disse bestemmelser en hindring for fri udveksling af tjeneste-
ydelser pa grundlag af artikel 36 i aftalen om Det Europaeiske @konomiske
Samarbejdsomrade, eftersom deres indhold ikke indgar i de arbejdsvilkar
som Europa-Parlamentets og Radets Direktiv nr. 96/71/EF om udstatio-
nerede arbejdstagere i forbindelse med tjenesteydelser forudsaetter, jf.
direktivets artikel 3, stk. 3, litra a-g. Man md imidlertid antage at lovens
navnte bestemmelser indebaerer overenskomstmaessige rettigheder pd is-
landsk arbejdsmarked som er en del af lgnmodtageres minimumsvilkdr, og
pd den mdde indebzerer en vigtig beskyttelse for lanmodtagere som arbejder
her i landet. For at garantere at udenlandsk arbejdskraft nyder de mini-
mumsrettigheder og -vilkdr som gelder pad islandsk arbejdsmarked pd
samme mdde som andre som arbejder her, har man derfor ment at det er
vigtigt at disse bestemmelser fastholdes i lovgivningen [min kursivering].
Der laegges ligeledes vaegt p3, at deres indhold gaelder med forbehold for
at ansatte kan have mere favorable vilkar ifglge enten ansaettelseskon-
trakt med den respektive virksomhed, ved overenskomst eller i kraft af
lovgivning i den stat hvor de saedvanligvis arbejder.” Med andre ord, Al-
tinget forbeholdt Island retten til at beskytte en vigtig del af den islandske
arbejdsmarkedsmodel, dvs. at alle lgnmodtagere i Island skal have de
samme minimumsrettigheder som syge- og ulykkesret er en integreret del
af. ESA’s reaktion var at anleegge sag mod Island for E#S-domstolen.

4.3.5 Domisag E-12/10 og Islands reaktion

ESA byggede sit sagsanlaeg hovedsagelig pa at bestemmelsen om retten til
lgn under sygdom og i tilfeelde af ulykke faldt uden for mindstelgnsbegre-
bet i direktivets artikel 3, stk. 1, og ikke var med i den samlede oplistning.
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Den burde i stedet indga i bestemmelsen om social sikring i forordning nr.
1408/71. Island byggede hovedsagelig sit forsvar p3, at bestemmelser om
lgn under sygdom og i ulykkestilfeelde falder under mindstelgnsbegrebet i
direktivets artikel 3, stk. 1, og at bestemmelser om ulykkesforsikring fal-
der under den nationale lovgivnings bestemmelser om skadeserstatning
og forsikringer og derfor faldt uden for direktivets omrade og pa den bag-
grund var hjemlet. Endvidere byggede man p3, at begge dele legitimeres
med henvisning til undtagelsesbestemmelsen i direktivets artikel 3, stk.
10, om grundleeggende retsprincipper (public policy). EFTA-domstolen
mente, at direktivets artikel 3, stk. 1, indebar en udtgmmende oplistning
af de arbejds- og ansettelsesvilkar, som en E@S-stat kan kreaeve at virk-
somheder med hjemsted i et andet E@S-land respekterer, nar de udstatio-
nerer arbejdstagere til at arbejde pa dens omrade. I den opstilling fandtes
"mindstelgn samt overarbejdsbetaling”. Domstolen mente at lgnudbeta-
ling i tilfeelde af sygdom og ulykker i henhold til islandsk lovgivning ikke
kunne falde under begrebet mindstelgn i direktivets forstand, eftersom
det forudsaetter at lgn ved sygdom og ulykke tager udgangspunkt i fast
lgn, men ikke i mindstelgnnen. Domstolen mente endvidere, at lovens
bestemmelse om obligatorisk ulykkesforsikring bergrer arbejdsvilkar,
men ikke national lov omkring skadeserstatning og ulykkesforsikring, og
at den derfor faldt uden for den samlede opstilling i direktivets artikel 3,
stk. 1. Endelig konkluderede domstolen, at de islandske regler om arbejds-
tageres ret til lgn ved sygdom og ulykke ikke kunne retferdigggres pa
baggrund af generelle retsprincipper, eftersom Island ikke havde pavist at
de var ngdvendige for at mgde en reel og alvorlig trussel mod det island-
ske samfunds grundlaeggende interesser.

Efter neert samrad med arbejdsmarkedets parter besluttede Altinget at
modtage dommen og acceptere dens konklusion vedrgrende obligatorisk
ulykkesforsikring og fjernede de pdgseldende bestemmelser fra lov nr.
45/2007. Man minimerede lovtilpasningen om lgn under sygdom og ved
ulykke sdledes, at der nu henvises til overenskomstmaessig lgn i stedet for
fast lgn, hvilket er i overensstemmelse med bestemmelserne i artikel 1 i
lov nr. 55/1980.
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4.4 Afslutning

Man har fremfgrt argumenter om at Island og Norge pa basis af E@S-
aftalen bedre kan modstd EU-lovgivningen, end man kan forvente af de
nordiske lande der er medlemmer af EU. Det kunne betyde, at Islands og
Norges stilling er bedre end de andre nordiske landes med henblik pa at
std vagt om den nordiske model som indebaerer et integreret samspil mel-
lem de arbejdsmarkeds- og velfeerdsmodeller, som de gennem de sidste
artier har opbygget.

Det er i dette lys, man skal vurdere den holdning, man indtog i Island
allerede fra begyndelsen, som var at implementere direktiv nr. 96/71/EF
pa en forholdsvis selvstaendig made og tilstraebe at dets implementering i
mindst muligt omfang skulle pavirke de rets- og kommunikationsregler
som gealder pa det islandske arbejdsmarked. Arbejdsmarkedets parter
var, i overensstemmelse med nordisk tradition, nggleaktgrer i forlgbet og
havde samtidig et teet og godt forhold til myndighederne, nar det virkelig
gjaldt. I dette forlgb strakte man sig hver gang sa kort som muligt for at
imgdekomme, dels det der blev udlagt som en klar og fyldestggrende op-
stilling i direktivets artikel 3, dels begrundede udtalelser fra ESA og dels
E@S-domstolens dom. Under hele forlgbet var det ASI’s formal si vidt
muligt at sikre, at vilkar for udstationerede arbejdstagere i Island er de
samme som gelder generelt pa det islandske arbejdsmarked. Under for-
lgbet lykkedes det faktisk at implementere direktivet minimalt ngdven-
digt i den nationale lovgivning som har forrang over E@S’ regler. I lyset af
indhgstede erfaringer blev implementeringen senere genoptaget og der
blev fremsat anbefalinger vedrgrende vigtige forpligtelser for de virksom-
heder som udstationerer arbejdstagere i Island, ligesom der blev indfgrt
tilsyn med, at de sikrer arbejdstagernes rettigheder i overensstemmelse
med islandsk lovgivning og de overenskomster som gzelder som mini-
mumsvilkar for alle arbejdstagere i Island.
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5. Gir EUs lovgivning
flyselskaper mulighet til a
forkaste den nordiske
arbeidsmarkedsmodellen?

Christen Horn Johannessen?

5.1 Den nordiske arbeidsmarkedsmodellen er
barekraftig og lar seg forsvare

Norsk luftfart har mgtt noen nye utfordringer de siste arene. Hvis ikke de
andre nordiske landene allerede har mgtt de samme utfordringene, antar
jeg de snart vil gjgre det.

Det er seerlig to situasjoner som utfordrer den nordiske modellen. Den
ene er hvordan tradisjonell norsk luftfartsvirksomhet flyttes til egne dat-
terselskaper eller virksomheter utenfor Norden, men fortsetter a betjene
de samme rutene og samme passasjergrunnlag. Den andre er knyttet til
utenlandske selskapers etableringer av ny virksomhet i Norge for a kon-
kurrere i vart marked.

I det fogrste eksempelet kan det norske morselskapet forsgke a drive
“kannibalisme” pa egen norsk virksomhet ved & bytte den ut med virk-
somhet formelt plassert utenfor den nordiske modellen. I det andre ek-
sempelet utfordres den nordiske modellen av eksterne virksomheter som
baserer seg pa en helt annen bedriftskultur og regelverk enn det var mo-
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dell legger opp til. Spgrsmalet er om EUs lovgivning er til hinder for a
forsvare den nordiske modellen.

I begge eksemplene innebeerer utviklingen at organisert fast arbeids-
kraft byttes ut med uorganisert midlertidig eller innleid arbeidskraft.
Samtidig motarbeider flere av de nye virksomhetene aktivt organisasjons-
friheten, noe som er i konflikt med en av grunnpilarene i den norske ar-
beidsmarkedsmodellen slik denne er beskrevet i Stortingsmelding 29
(2010-2011) fra det norske Arbeids- og sosialdepartementet: "sterke
organisasjonar, universelle velferdsordningar og eit utstrekt trepartssam-
arbeid, blir ofte framheva som ein fgresetnad for dei gode resultata vi har
oppnadd, med eit velfungerande arbeidsliv, eit godt arbeidsmiljg, hgg
yrkesdeltaking, 1ag arbeidslgyse og hgg produktivitet.”

Flyselskaper som gnsker a drive virksomhet basert pa det passasjer-
grunnlag modellen har skapt, uten samtidig a ville vaere en del av den, vil
bidra til & bryte modellen ned. Jo stgrre utbredelse en slik virksomhet som
"gratispassasjer” har, dess hurtigere gar nedbrytingen. Det er derfor av-
gjgrende & demme opp for slik utnyttelse av den nordiske arbeidsmar-
kedsmodellen.

"Konkurransefortrinnet” arbeidsgivere kan oppna ved ikke a forholde
seg til den nordiske samarbeidsmodellen, er kortsiktig og korttenkt. Ver-
dien av lojale, forngyde, stabile og kompetente medarbeidere er et langt
stgrre konkurransefortrinn enn den kortsiktige kostnadseffektiviteten
som oppnas utenfor samarbeid med fagforeningene.

Flyselskapet Norwegian har vist at de klarte d etablere seg i et sterkt
konkurranseutsatt marked nettopp gjennom respekt for og samarbeid
med fagforeningene. Selskapets suksess er dessuten basert pa passasjer-
grunnlaget som har oppstatt som resultat av den nordiske modellen. Mu-
ligheten for 4 fortsette lgnnsomt innenfor samme modell avhenger av like
konkurransevilkar.

Det bgr ikke veere ngdvendig eller mulig for noen selskaper & konkur-
rere innenfor dette markedet uten a forholde seg til det norske systemet
og de norske reglene. Bade tariffavtalen og norsk internasjonal privatrett
kan benyttes til 4 forsvare den nordiske arbeidsmarkedsmodellen, ogsa i
lys av EU- retten og de fire friheter.
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5.2 Mulig a benytte arbeidskamp for a beholde
virksomheten som er grunnlaget for tariffavtalen

5.2.1 Tariffavtalens posisjon og virkning i norsk rett

Tariffavtalen star sterkt i Norge og regulerer i utgangspunktet alle lgnns-
og arbeidsvilkar. Gjennom inngdelse av tariffavtalen oppstar ogsa en
grunnleggende lojalitetsplikt mellom tariffpartene.

Béde tariffavtalen og lojalitetsplikten som fglger med den, gjelder etter
at tariffavtalens formelle gyldighetstid har utlgpt og partene setter seg
ned for & reforhandle avtalen. I Norge omtales dette som tariffavtalens
ettervirkninger, og hjemmelen fremgar av arbeidstvistloven § 8 (3). Ta-
riffavtalers ettervirkninger er anerkjent ogsa i andre europeiske land, jf.
ogsa EU-domstolens avgjgrelse i september 2014, C-328/13 om ettervirk-
ningenes beskyttelse ved en virksomhetsoverdragelse.

Tariffavtalen er normalt begrenset til en kategori arbeidstakere, og
den har sitt grunnlag i den aktivitet eller "virksomhet” arbeidsgiver benyt-
ter disse arbeidstakerne til & utfgre. I arbeidsrettslig sammenheng omta-
les denne aktiviteten som en "virksomhet” (it takes a business to run a
business). Denne virksomheten er selve grunnlaget for tariffavtalen, og
uten dette tariffgrunnlaget uthules tariffavtalen slik at den og arbeidsfor-
holdene etter hvert opphgrer. Derfor er dette tariffgrunnlaget og arbeids-
givers lojale omgang med det avgjgrende nettopp for & unngd omgaelser
gjennom formelle selskapsrettslige grep.

I tariffavtalens gyldighetstid vil den grunnleggende fredsplikten etter
arbeidstvistloven § 8 (1) hindre organisasjonene fra a benytte streik. Un-
der tariffperioden ma arbeidsgivers brudd pa tariffavtalen og lojalitets-
plikten derfor mgtes med sgksmal som i enhver annen rettstvist. Men,
nettopp av denne grunn har det for norske fagforeninger i luftfarten de
senere dr veert ngdvendig & innga ettarige eller kortvarige tariffavtaler slik
at denne typen omgaelser relativt umiddelbart kan tas opp under refor-
handlingene av avtalene der fredsplikt ikke foreligger.

Ved interessetvister - "tvist mellom en fagforening og en arbeidsgi-
ver eller arbeidsgiverforening om ordningen av fremtidige arbeids- og
lgnnsvilkar eller andre arbeidsforhold som ikke omfattes av en tariffav-
tale eller som skal avlgse en tidligere tariffavtale”, jf. arbeidstvistloven
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§ 1 bokstav j) - er utgangspunktet i norsk rett at bruk av kampmidler
ikke er underlagt verken proporsjonalitets- eller rimelighetsbegrens-
ninger. I Norge kan man som utgangspunkt derfor innlede streik for
ethvert krav fagforeningen ser seg tjent med.

Dersom et norsk flyselskap gnsker a "flytte” deler av eller hele sin virk-
somhet basert pa det norske passasjergrunnlaget, til etableringer utenfor
Norge, oppstar spgrsmalet om denne grunnleggende friheten til streik er
like ubegrenset, jf. spgrsmalet om det grenseoverskridende elementet og
EU-retten. Spgrsmalet er ikke om streikeretten er vernet i slike situasjo-
ner, men hvor mye den etter omstendighetene innskrenkes i lys av EU-
rettens krav om legitimt formal og proporsjonalitet.

5.2.2 EU- og E@S-retten gjelder naturligvis for
tariffpartene, men det gjor ogsa de
grunnleggende menneskerettighetene
som konfliktretten er en del av

[ situasjon som beskrevet over ma EUs fire friheter iakttas i lys av Viking
Line- (C-438/05) og Laval- (C-341/05) doktrinen.

I Viking Line-saken ble de to grunnleggende rettighetene bade aner-
kjent og stdende mot hverandre, jf. retten til streik og retten til fri etable-
ring. EU-domstolen anerkjenner i premiss 77 retten til streik som et hen-
syn som kan begrense etableringsretten. I premiss 79 gir domstolen ut-
trykk for at gkonomiske formal og sosiale formal og arbeidsformal ved
kollisjon ma "afbalanceres” konkret i hvert tilfelle. Bruken av streik som
virkemiddel kan med andre ord vere akseptabel selv om det vil innebzere
en begrensning i retten til fri etablering. Hvor grensen gar, avhenger av
vurderingen av hvor alvorlig trussel etableringen utgjgr for arbeidsplas-
sene, og hvilke andre mindre inngripende muligheter organisasjonene har
til radighet, jf. krav om proporsjonalitet.

British Airways (BA) skulle i 2008 starte et datterselskap i Frankrike
uten tariffavtale med fagforeningen BALPA. Dette ville BALPA stanse og
varslet streik. BA truet derved med betydelig erstatningssgksmal etter-
som de mente streiken ville bryte etableringsretten. BALPA oppga sin
planlagte aksjon i lys av de to nevnte sakene fra EU-domstolen og i frykt
for et millionansvar.
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Etter Viking- og Laval-doktrinen har Den europeiske menneskeretts-
domstolen (EMD) avsagt en dom som styrker den kollektive forhandlings-
rettens posisjon og derved ogsa konfliktretten etter EMK artikkel 11.
Dommen i Demir and Baykara v Tyrkia (2008 EMD 1345) er omtalt som
en milepzel i denne sammenhengen, jf. avsnitt 145 og 154 seerlig:

Consequently, the Court considers that, having regard to the develop-
ments in labour law, both international and national, and to the practice of
Contracting States in such matters, the right to bargain collectively with the
employer has, in principle, become one of the essential elements of the "right
to form and to join trade unions for the protection of [one’s] interests” set
forth in Article 11 of the Convention, it being understood that States remain
free to organise their system so as, if appropriate, to grant special status to
representative trade unions.

Utfallet i en fremtidig avveining mellom de relevante hensynene for
EU-domstolen er etter denne avgjgrelsen betydelig mer dpen enn den
tilsynelatende var etter Viking/Laval.

5.2.3 Legitimt formdl og innenfor
forholdsmessighetsvurderingen i
relasjon til etableringsretten

Et flyselskap som er etablert i Norge, star naturlig nok fritt til & etablere ny
virksomhet utenfor Norge og utenfor det som er omfattet av tariffavtalen.
Men det bryter med den grunnleggende tariffmessige lojaliteten om sels-
kapet snur sin produksjon ved & begynne a fly passasjerer med ut-
gangspunkt i en annen base og ved hjelp av virksomhet utenfor Norge. Det
bryter ogsa lojaliteten hvis selskapet fortsetter fra samme base i Norge,
men med et utenlandsk registrert datterselskap. I begge tilfeller driver
selskapet “kannibalisme” pa egen produksjon som allerede er etablert og
underlagt en tariffregulering.

I en slik situasjon bgr en fagforening kunne forsvare sitt tariffgrunnlag
- den virksomheten tariffavtalen bygger pa - uten a8 komme i konflikt med
EUs fire friheter. Arbeidskamp for & hindre undergraving eller omgaelse
av tariffavtalen bgr derfor ogsa kunne forsvares. Gode grunner tilsier at en
omorganisering av virksomheten uten annet fornuftig formal enn d omga
tariffavtalen, bgr sta tilbake for den grunnleggende konfliktretten den
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nordiske samarbeidsmodellen er bygget p3, jf. tilsvarende gjennomskjzee-
ringsprinsippet i skattemessig sammenheng (E-3/13 og E-20/13 premiss
164 og 165).

Som fremhevet av EFTA-domstolen i E-3/13 og E-20/13 premiss 96 og
97, er begrepet "etablering” vidt og omfatter enhver enhet som "utgver reell
gkonomisk aktivitet ... i et ubestemt tidsrom”. Dette er en funksjonell til-
nerming som samsvarer med den arbeidsrettslige tilnaermingen til "virk-
somhetsbegrepet” i punkt 2.1 over. Nar den reelle gkonomiske aktiviteten
forblir den samme pa tross av formelle endringer, star vi heller ikke overfor
noen reell nyetablering slik E@S artikkel 31 og fri flyt er ment a beskytte.

Tilsvarende bgr en fagforening etter omstendighetene naturlig ogsa
kunne organisere de ansatte i og kreve opprettet norsk tariffavtale med en
utenlandsk arbeidsgiver som etablerer virksomhet med base i Norge.
Bruk av kollektive rettigheter overfor en slik arbeidsgiver vil ikke vare
noen restriksjon pa etableringsretten ettersom slike krav representerer
en grunnleggende rettighet innenfor alle nasjoner i det frie markedet.
Virksomheten risikerer med andre ord a bli mgtt med tilsvarende krav i
samtlige land der de etablerer seg pa denne maten, jf. ingen forskjellsbe-
handling eller seernorsk ordning. Pa denne maten sikres nettopp formalet
med etableringsretten, jf. "nasjonal behandling i vertsstaten”.

5.2.4 Betydningen av arbeidstakernes og virksomhetens
tilknytning til Norge

Dersom arbeidstakerne knyttet til den aktuelle virksomheten fortsatt ma
anses a ha Norge som senter for sin aktivitet, skiller disse situasjonene seg
grunnleggende fra situasjoner der virksomheten flytter ut i tradisjonell
forstand, som for eksempel flytting av produksjon av varer til et lavkos-
tland slik at arbeidsutfgrelsen fglger med dit. Det er ogsa noe annet nar
arbeidstakere midlertidig utstasjoneres for a ferdigstille en entreprise ute.
For dem som utfgrer arbeid i flybransjen, vil den aktuelle tjenesten eller
aktiviteten ngdvendigvis fortsatt utfgres i Norge uansett hvor arbeidsgi-
ver har hjemsted.

Muligheten for & utgve de grunnleggende rettighetene representert
ved det & kreve forhandlinger og innlede arbeidskamp som beskrevet i
punkt 2.3, vil derfor ogsd ha en side til spgrsmalet om hvor de aktuelle
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arbeidsforholdene i virksomheten har sin naermeste tilknytning. Dersom
arbeidstakerne i slike virksomheter reelt ma sies & arbeide i eller fra Nor-
ge, vil dette kunne veere et avgjgrende element i domstolens avveining.
Med dette er vi over pa det andre hovedspgrsmalet, som er knyttet til
lovvalg og verneting, jf. hvilket lands rett og hvilket lands domstol som
skal legges til grunn i arbeidsforholdene til de flygende. Dette elementet
vil kunne veere avgjgrende ved vurderingen av spgrsmalet i overskriften.

5.3 "Flying Dutchmen of labour law” -
grunnleggende problematisk

Ryanair har de siste drene utfordret etablerte flyselskaper i Norge. Dette
gjelder sezerlig pa flyplassen Moss (Rygge) fra 2010. Etableringen har gvd
et press mot norske flyselskapers mate a drive sin virksomhet pa. Det er
derfor viktig - ogsa for a skape en "level playing field” - at de som etable-
rer seg innenfor den nordiske modellen, ma forholde seg til samfunnet de
vil drive virksomhet i og tjene sine penger pa.

Ryanair dominerer Rygge flyplass. Selskapet har forsgkt & drive denne
basen ved fullstendig a unnlate a forholde seg til norsk lov og den nordiske
arbeidslivsmodellen. Ifglge Ryanair har de blant annet i lys av de fire frihe-
ter rett til 4 etablere slik virksomhet i Norge sd lenge de forholder seg til irsk
rett og det irske systemet. Ryanairs hovedargument er bygget pa at de er et
irsk selskap, arbeidstakerne er ansatt pa en irsk kontrakt med et irsk sel-
skap, de skatter til Irland, har sine sosiale rettigheter der, og de utfgrer sitt
arbeid om bord i irskregistrerte fly. All instruksjon og innflytelse over ar-
beidsforholdet kommer fra Irland, og reglene om utstasjonering og fri flyt er
til hinder for at de underlegges norsk rett og norske domstoler.

Problemet med et slikt system Ryanair legger opp til, er at sveert fa av
dem som bor og arbeider i Norge for Ryanair, har noen reell mulighet til
benytte seg av de rettighetene og fordelene som fglger av irsk rett og det
irske systemet. Fordi det ikke er noen sammenheng mellom arbeidsfor-
holdet og det systemet som skal ivareta arbeidstakeren, blir de ansatte
som "flying Dutchmen of labour law, condemned to fly without any juris-
diction in which they can seek redress” slik dette er beskrevet av Lord
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Hoffmann i en sak fra House of Lords, jf. Marie Nesviks artikkel med titte-
len "Hvor arbeider flypersonell?” i LoR nr. 7 for 2013.

Den norske fagbevegelsen har sett problemene med Ryanair-modellen,
og de begynte tidlig & organisere flere av dem som gjgr tjeneste for
Ryanair i Norge. Gjennom denne organiseringen og fagforeningenes ar-
beid har Ryanair mgtt betydelig motstand og blitt dratt gjennom to retts-
runder i Norge. En slik motstand er helt ngdvendig for & hdndheve grunn-
leggende rettigheter slik at regelverk og system fungerer slik lovgiver har
forutsatt. Dette hadde ikke veert mulig uten fagforeningene, som gir den
ngdvendige faglige og gkonomiske stgtte til individene slik at de lange
rettsprosessene har latt seg gjennomfare.

5.3.1 EUsregulering av sosial sikring

EU vedtok den 22. mai 2012 (EU No 465/2012) serlige regler for a styrke
den sosiale sikring for flygende. Essensen i endringen fremkommer i for-
talen punkt (4), der det fremgar at sosial sikring skal baseres pa "a special
rule whereby the concept of ‘home base’ becomes the criterion for deter-
mining the applicable legislation for flight crew member”. Med dette har
EU pa dette saerskilte omradet sgrget for at hjemmebasens land - der man
mgter pa jobb og begynner og avslutter sin arbeidsperiode - ogsa er der
man har sin sosiale sikring. Ikke bare tetter dette et av hullene i systemet,
men det er ett av flere elementer som peker mot at det generelle lovvalg
og verneting ogsa bgr vaere i landet der de flygende har sin arbeidsplass.
Forelgpig er ikke de nordiske landene blitt enige om hvordan man skal
fortolke disse reglene. Dette har blant annet kommet til uttrykk i et brev
av 11. november 2014 fra Likestillingsdepartementet i Danmark i forbin-
delse med sosial sikring av kabinansatte i Norwegian. Ved bytte av ar-
beidsgiver oppstod det uklarheter med hensyn til hvor de flygende var
sosialt sikret. Departementet uttalte i den sammenheng at dette skyldes
"uensartet anvendelse af lovvalg i forbindelse med social sikring”.
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5.3.2 EUsregler om verneting og lovvalg

Norge er bundet av Luganokonvensjonen om verneting. Luganokonvens-
jonen artikkel 19 nr. 2 bokstav a) tilsvarer EUs Artikkel 21 (b) (i) Brussel
I-forordningen (i kraft 10. januar 2015), og den skal tolkes pd samme
mate. Begge bestemmelser skal forstas slik at en ansatt kan reise sak "in
the courts for the place where or from where the employee habitually
carries out his work or in the courts for the last place where he did so; ...”
Endringen kodifiserer EU-domstolens rettspraksis slik at det fra januar
2015 ikke innfgres noen ny regel her.

Spgrsmalet om verneting og lovvalg er i utgangspunktet to forskjellige
spgrsmal som skal avgjgres etter hvert sitt regelverk. Norge har ikke egne
skrevne regler om lovvalg, men i senere rettspraksis jf. Rt. 2011 side 531
avsnitt (46) er det lagt til grunn at Norge under hensynet til rettsenhet bgr
folge EUs faste og forutsigbare lovvalgsregler. EUs lovvalgsregler fglger av
Roma I forordning, jf. artikkel 8 nr. 2 der det fremgar at arbeidsavtalen
”(er) undergivet loven i det land, hvori eller subsidizert hvorfra arbejdstage-
ren ved opfyldelsen af aftalen saedvanligvis udfgrer sit arbejde” [min kursive-
ring]. Artikkel 8 er en videreutvikling av tidligere artikkel 6, som manglet
ordet "hvorfra”. EU-kommisjonen uttalte om denne endringen fglgende:
"This change will make it possible to apply the rule to personnel working
on board aircraft, if there is a fixed base from which work is organised and
where the personnel perform other obligations in relation to the employer
(registration, safety checks).”

5.3.3 Ryanair I- og Ryanair II-sakene i Norge

Det har veert fgrt to saker mot Ryanair pa vegne av ansatte pa Rygge fly-
plass. Ryanair har i begge saker tapt spgrsmalet om verneting.

I Ryanair II-saken har spgrsmalet om verneting vaert anket til Hgyeste-
rett to ganger. Hgyesteretts formuleringer i Rt. 2013 side 1589 har par-
kert flere av Ryanairs hovedargumenter. For det fgrste parkerer Hgyeste-
rett i avsnitt (43) betydningen av at alt arbeid om bord i flyene skjer pa
registreringslandets territorium, jf. Chicagokonvensjonen.

Ryanair har anfgrt at det var uriktig av lagmannsretten a se bort fra at
A har utfgrt det meste av sitt arbeid om bord i fly som er registrert i Ir-
land, og at irske fly etter Chicagokonvensjonen er irsk territorium. Utval-
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get kan ikke se at det er rettslig uriktig d se bort fra dette forholdet, som for
arbeidstakeren md fremstd som en ren formalitet. A legge vekt pa dette
forholdet ville medfgre en betydelig svekkelse av arbeidstakerbeskyttel-
sen i artikkel 19" nr. 2 bokstav a), som man matte ha klare rettskildemes-
sige holdepunkter for d kunne legge til grunn. [Min kursivering].

For det andre parkerer Hgyesterett i avsnitt (44) Ryanairs argumenta-
sjon om at de som gjgr tjeneste for Ryanair i Norge, nar som helst skal
kunne flyttes til andre baser, og at de derfor som ansatt i et irsk selskap
skulle anses som utstasjonerte:

Utvalget kan ikke se at anfgrselen om at lagmannsrettens tolking er i
strid med utstasjoneringsdirektivet og at det innebaerer en restriksjon i tje-
nestefriheten. Utvalget ngyer seg her med d konstatere at den aktuelle be-
stemmelse er anvendt i trdd med den rettsforstdelse som EU-domstolen har
lagt til grunn for den parallelle bestemmelsen.

Partene i saken hadde i denne sammenheng trukket frem de to trans-
portsakene Koelzsch i C-29/10 og Voogsgeerd C-384/10 om lovvalg som
Hgyesterett ved dette viste til.

Ryanair har i tillegg hele veien argumentert sterkt i tilknytning til bade
lovvalg og vernetingsspgrsmalet for at arbeidsavtalens bestemmelser om
irsk rett og irsk verneting ma ha avgjgrende betydning. Hgyesterett har
ikke knyttet bemerkninger direkte til disse spgrsmalene. Lagmannsretten
har i sin kjennelse av 5. mars 2014 pa generelt grunnlag tillagt slike for-
maliteter liten betydning ettersom "Det dreier seg i stor utstrekning om
mer formelle forhold der arbeidstakeren antagelig i liten grad kan pavirke
valg av lgsning”.

I forlengelsen av dette har lagmannsretten vist til Schlecker-saken, C-
64/12, der en snever unntaksbestemmelse kom til anvendelse ettersom
alle andre tilknytningspunkter enn selve arbeidsplassen pekte mot ar-
beidstakerens hjemland og bostedsland. I Schlecker-saken fulgte domsto-
len Generaladvokatens forslag til avgjgrelse. Generaladvokaten la vekt pa
at de sosiale tilknytningspunkter og ikke de formelle ensidig innfgrte fra
arbeidsgiver, burde veere utslagsgivende.

EUs lovvalgsregler utgjgr i seg selv en effektiv beskyttelse mot at an-
satte pd denne maten patvinges et annet lovvalg enn det som fglger av
tilknytningskriteriene, jf. Roma I-forordning artikkel 8 nr. 1, andre setning
om at: "Et sddant lovvalg ma dog ikke medfgre, at arbejdstageren bergves
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den beskyttelse, der tilkommer ham af bestemmelser, som ikke kan fravi-
ges ved aftale til den lov, som ville have fundet anvendelse efter stk. 2, 3
og 4 i denne artikel, safremt partene ikke havde aftalt lovvalg.”

Nar det gjelder spgrsmalet om lovvalg i Ryanair [, la tingretten til grunn
at ”saken har sin naermeste tilknytning til Norge og at norsk rett saledes far
anvendelse for behandlingen av tvisten”. Spgrsmalet ble den gang ikke an-
ket videre av Ryanair, og saken ble deretter lgst utenfor domstolene.

I Ryanair II-saken har tingretten avgjort at saken skal lgses etter norsk
rett, men avgjgrelsen er ikke rettskraftig, og vi venter at ogsa den vil matte
finne sin lgsning i Hgyesterett.

Parallelt med rettssakene mot Ryanair har det norske Datatilsynet vaert
innom spgrsmalet om Ryanairs bruk av overvakningskameraer, det norske
Luftfartstilsynet har gjennomfgrt to tilsyn med virksomheten i Norge, samt
at den norske skatteetaten har fattet interesse for de ansatte som i henhold
til arbeidskontrakten har forpliktet seg til & bo innenfor 1 time fra flyplas-
sen. Luftfartstilsynet viste i sin rapport av 11. juli 2013 til at "The Ministry
of Labour and the Ministry of Transport and Communication have jointly
stated that aircrew is comprised by this act when they start and end their
roster in Norway, without regard to where the main activity is taking place
or where the airline have its principal place of business”.

5.3.4 Hvilke konsekvenser fdar Ryanair-sakene?

Det er na rettskraftig avgjort at Ryanair har plikt til 3 mgte i en norsk
domstol. Selskapet driver virksomhet i arbeidsrettslig forstand i Norge, og
de sysselsetter i den sammenheng arbeidstakere. Ryanair ma ogsa forhol-
de seg til store deler av den offentlige siden ved den nordiske modellen.
Deres arbeidstakere har sosiale rettigheter i Norge, og selskapet ma for-
holde seg til de offentligrettslige regler om tilsyn og skatt. Arbeidstakerne
kan organisere seg i norske fagforeninger, og de norske fagforeningene
kan kreve opprettet tariffavtaler for virksomheten i Norge.

Til tross for at Hgyesterett enna ikke har tatt stilling til spgrsmalet om
lovvalg for den konkrete arbeidstakeren i Ryanair II-saken, er det pad det
rene at Ryanair etter omstendighetene vil matte forholde seg til norsk lov
og norsk domstol.
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5.4 EU-retten beskytter lik konkurranse og
fundamentale rettigheter

Det er viktig 4 fa plassert Ryanair som en virksomhet i Norge fordi det
beskytter individene som gjgr tjeneste for dem, men ogsa fordi det inne-
beerer at alle som er etablert her i landet, ma forholde seg til de samme
spillereglene. Formalet med det indre markedet er ikke d bryte ned mar-
kedsgrunnlaget, men a legge til rette for sunn konkurranse. For gvrig vil
det veere i strid med EU-retten a legge til rette for arbeidsforhold der folk
ma arbeide og bo i et sosialt miljg de ikke kan benytte seg av, eller sette til
side grunnleggende tariffrettslige mekanismer sikret gjennom EMK og
EMD. Ved a opprettholde den nordiske arbeidsmarkedsmodellen slipper
flyselskapene a konkurrere med hverandre pd bekostning av det systemet
og den velferden deres virksomhet er basert pa. Samtidig sikres mulighe-
ten for ansatte til 4 arbeide, bo og leve der de faktisk arbeider.

Svaret pa spgrsmalet i artikkelens overskrift bgr derfor bli et klart "NEI”.
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6. Kollektivavtal,
foreningsfrihet och EES-
avtalets inflytande pa
islandsk arbetsratt

Hrafnhildur Stefdnsdéttir20

6.1 Kollektivavtal i Island och samarbete mellan
arbetsmarknadens parter

Kollektivavtal mellan fackforeningarna samt deras férbund och arbetsgi-
varna, dvs. arbetsmarknadens parter, har haft avgorande inflytande pa
den islandska arbetsmarknadens utveckling alltsedan 1938 nar lagen om
fackforeningar och arbetskonflikter tradde i kraft. Lagen som fortfarande
galler handlar om fackféreningar, deras befogenheter, kollektivavtal och
arbetskonflikter samt Arbetsdomstolen och bygger huvudsakligen pa den
nordiska modellen. Nagot huvudavtal har dock aldrig ingatts. Fackfore-
ningen ar lagstadgad avtalspart i kollektivavtal néar det géller att faststalla
medlemmarnas minimildoner och arbetsvillkor. Enskilda fackforenings-
medlemmar ar samtidigt bundna av féreningens stadgar och avtal. Fack-
foreningen forfogar dessutom over strejkratten enligt lagen. For de offent-
liganstalldas kollektivavtal galler sarskild lagstiftning som i manga avse-
enden dverensstimmer med1938 ars lag.

20 Chefsjurist pa SA-Samtok Atvinnulifsins (Business Iceland).



Kollektivavtalen har haft allméan giltighet (erga omnes) enligt lag sedan
1974. Anledningen till 1974 ars lag om lontagares arbetsvillkor var att
Hogsta domstolen i sina domar hade dndrat tidigare antaganden om att
kollektivavtalen enligt 1938 ars lag var bindande for samtliga arbetsgivare
och arbetstagare oavsett medlemskap i de féreningar som undertecknade
avtalet. Detta ansags skapa osidkerhet som kunde férsamra arbetstagarnas
villkor samt konkurrenssituationen for de organiserade arbetsgivarna.
Darfor var enighet om lagstiftningen.

Gallande lag om lontagares arbetsvillkor foreskriver att 16n och andra
arbetsvillkor som arbetsmarknadens parter traffar kollektivavtal om &r
minimivillkor - oberoende av kon, nationalitet eller anstallningstid - for
alla arbetstagare i respektive bransch pa avtalsomradet. Avtal mellan
enskilda arbetstagare och deras arbetsgivare om samre villkor dn de som
de allmanna kollektivavtalen foreskriver ar ogiltiga. Med allmanna kollek-
tivavtal avses de avtal som en fackforening eller ett fackférbund tecknar
med en arbetsgivarorganisation. Dessa har allman giltighet inom avtals-
omrddet. Ddremot har de kollektivavtal som endast omfattar ett eller flera
bestimda foretag inte nagon allmin giltighet eftersom avtalsomradet
begrinsas till foretaget.

Det kan tillaggas att arbetsmarknadens parter under en langre tid har
samarbetat i olika sociala fragor. Den storsta uppgiften ar pensionssyste-
met som uppréittades i samband med Kkollektivavtalen 1969 och fortfa-
rande styrs av parterna, jfr 1997 ars pensionsfondslag. Arbetsrehabilite-
ringsfonden grundades i kollektivavtalen 2008 i syfte att underlitta ater-
gidng till arbetslivet efter sjukdom eller olycka, jfr 2012 ars
rehabiliteringsfondslag. Dartill kommer parternas kollektivavtalsrelate-
rade samarbete i utbildningsfragor forutom tidsbegriansade samarbets-
projekt som till exempel arbetsformedling och radgivning.

Fackforeningarna driver dessutom sarskilda sjuklonefonder for sina
medlemmar. De finansieras med ett kollektivavtalsbundet arbetsgivarbi-
drag pa 1 procent. Enligt LO:s stadgar ar huvudregeln att medlemsfor-
eningarnas sjuklonefonder vid franvaro pa grund av sjukdom eller olycks-
fall ska betala sina medlemmar minst 80 procent ersittning i 120 dagar
efter att ratt till sjuklon fran arbetsgivaren har upphort. Fondernas regler
kan i ovrigt vara olika. Tjanstemdnnens sjuklonefond betalar till exempel
ersattning upp till 270 dagar. Sjuklénefonderna ersitter dessutom fran-
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varo pa grund av allvarligt sjuka barn och make férutom utbetalning av
olika bidrag. Sjuklon betalas inte av forsdkringskassan. Medlemskap i
fackforening ar foljaktligen viktigt for den enskilda arbetstagaren.

Medlemskap i fackforeningarna ar 85 procent vilket kan forklaras av
namnda bidrag samt kollektivavtalens foretradesrattsklausuler.

6.2 Foreningsfrihet och foretradesrattsklausuler i
kollektivavtal

Sa kallade foretradesrattsklausuler som forpliktar arbetsgivare att ge med-
lemmar i respektive fackféreningar foretradesratt till "allt arbete om krav
stalls dirom och kompetenta medlemmar for arbetet i fraga ar tillgéngliga”
finns i flertalet kollektivavtal pa den privata arbetsmarknaden i Island.

Dessa foretradesrattsklausuler fanns redan innan lagen om fackfore-
ningar och arbetskonflikter trddde i kraft 1938 och har ansetts 6verens-
stimma med lagens bestimmelser.

Dessutom ska arbetsgivaren enligt kollektivavtal och lag inkassera de
anstalldas féreningsavgifter och 6verlamna dessa till fackforeningen for-
utsatt att de ar fackforeningsanslutna, jfr Hogsta domstolens dom
390/2010.

Enligt LO-Island ar syftet med kollektivavtalens foretradesrattsklausuler
huvudsakligen att frdmja allmdnt medlemskap i fackféreningar. Oavsett det
faktum att foretradesratten medfor 6kat medlemsantal anser LO inte att
arbetstagare blir utestangda ifran arbeten. Skilet ar dels att fackforeningar-
na enligt lag ar forpliktade att bevilja dem som arbetsgivaren vill anstalla
intrade i fackforeningen, dels pa grund av att foretradesratten begransas av
tillgangen till kompetenta medlemmar. Fackféreningsanslutna arbetstagare
har ddrmed inte automatiskt foretrade framfoér de som ar oorganiserade.
Enligt LO beror foretradesratten darfor arbetstagarrdrelsens organisation
och ar avsedd att underlatta 6kad social disciplin inom branschen och dkad
sammanhallning i l6ne- och anstéllningsfragor.

Foretradesrattens lagenlighet blev foremal for diskussion i anslutning
till andringen av Islands konstitution ar 1995 da det ifragasattes om foret-
radesrattsklausuler var forenliga med konstitutionens nya foreningsfri-
hetsbestimmelse i artikel 74.2 som lyder sa har:
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"Ingen far patvingas medlemskap i en forening. Sadan skyldighet far
dock bestaimmas i lag om det dr nédvandigt for att féreningen ska kunna
fullfolja sitt lagenliga dndamal pa grund av allminintresse eller andras
rattigheter.”

I forarbetena hanvisas till att Island enligt Europeiska domstolens for de
manskliga rattigheterna (Europadomstolens) dom i Sigurjonsson-malet av
den 30 juni 1993 hade brutit mot sina skyldigheter enligt artikel 11 i Euro-
pakonventionen genom att i lag férplikta taxichaufforer till medlemskap i en
fackforening. I forarbetena gors ett tillagg att konstitutionsbestammelsen i
artikel 74.2 om ritten att vara oorganiserad innehaller huvudregeln om att
ingen far forpliktas till medlemskap i en forening och att den endast kan
frangas om det berattigas av de omstandigheter som anges i artikeln.

Denna dndring i konstitutionen ledde till allvarliga anméarkningar ifran
fackforeningsrorelsen under Althingsbehandlingen. Alltingets konstitut-
ionsutskott papekade foljaktligen att det hade framkommit att de foretra-
desrattsklausuler som finns i flertalet kollektivavtal 6verhuvudtaget inte
namns i férarbetarna. Foljaktligen kunde rattslaget vara osakert.

Konstitutionsutskottet papekar vidare att enligt ordalydelsen i artikel
74.2 far ingen forpliktas bli medlem i en forening genom lag eller myndig-
hetsbeslut. Det anses darfor oreglerat vad man ar forpliktad att gora pa
grundval av fria avtal, inklusive Kkollektivavtal. Vad angar fackféreningar
och medlemskap i dem papekas vidare att arbetstagare inte ar forpliktade
till medlemskap i en fackforening enligt gallande lagstiftning. Darfor ar de
omstindigheter som avser fackforeningar inte ndmnda i artikel 74.2 och
dirmed har inga dndringar av regler om arbetstagares medlemskap i dy-
lika foreningar foreslagits. Det ansags finnas sarskild anledning att nimna
att kollektivavtalens foretradesrattsklausuler inte féranleder medlems-
plikt av det slag som avses i artikel 74.2.

Med hénvisning till detta ansag konstitutionsutskottet att godkdnnande
av bestimmelserna i artikel 74.2 inte medforde att rattsstillningen pa ar-
betsmarknaden angdende foretradesrattsklausuler och arbetstagares kol-
lektivavtalsbundna forpliktelser att betala avgifter till fackforeningar i nagot
avseende hade dndrats. Betdnkandet var enhélligt och utan reservationer.

Arbetsdomstolen har lagt ndmnda betidnkande till grund for senare
domslut. I mal 7/2006 papekar domstolen att lagstiftaren har utgatt fran
detta vid nimnda adndring av konstitutionen att foretradesrattsklausuler pa
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arbetsmarknaden forblev ofdrdndrade. Denna instéllning har framkommit
efter att Europakonventionen inforlivades med islandsk lag 1994. Enligt
domstolen kan det inte antas att nagra dndringar betréffande tolkning i
detta avseende har foranletts av Europadomstolens dom den 11 januari
2006 i malet Sorensen och Rasmussen mot Danmark, eftersom dar prova-
des betydelsen av medlemsplikt och bakgrunden dérfor inte jamférbar.

Har hanvisar Arbetsdomstolen till skillnaden mellan tidigare ndmnda
foretradesrattsklausuler och exklusivavtal enligt vilka samtliga arbetsta-
gare som omfattas av avtalet ar forpliktade till medlemskap i fackfore-
ningen. [ samband med den omtalade dndringen av konstitutionen drogs
en linje daremellan. Foretradesrattsklausulerna forklarades av konstitut-
ionsutskottet vara forenliga med konstitutionens nya féreningsfrihetsbe-
stdmmelser medan exklusivavtalen som fortfarande fanns i vissa kollek-
tivavtal ansags olagliga. LO-Island dndrade foljaktligen sina stadgar och
forbjod exklusivklausuler i medlemsféreningarnas stadgar.

Arbetsdomstolen har samtidigt varit av den asikten att foretradesratt-
en galler, inte endast vid anstillning men ocksa vid uppsagning, jfr 2/2002
och 7/2006. Darmed avvisade domstolen att foretradesratten skulle tol-
kas med hiénsyn till konstitutionens artikel 74.2 och ansag det vara kollek-
tivavtalsbrott att sdga upp medlemmar i respektive fackforening och sam-
tidigt ha i arbete medlemmar i andra fackféreningar dven om deras an-
stillning inte strider emot kollektivavtalets foretradesrattsbestimmelse.
Med hansyn till det som framgar i det foregdende ar denna tolkning yt-
terst tveksam.

Vad giller Europadomstolens dom i malet Sorensen och Rasmussen
niamner Elin Blondal (isldndska juristtidningen 2.2006) att i Island har
gjorts skillnad mellan medlemskapspliktsbestimmelser i kollektivavtal
och foretradesrattsklausuler men att av domen i Sorensen och Rasmus-
sen-malet kan utldsas att den indelningen som sadan inte har nagon bety-
delse enligt artikel 11 i Europakonventionen.

Det bor uppmarksammas att i samtliga réttsfall ar det arbetsgivarparten
som har byggt sin talan pa foreningsfrihetsreglerna i konstitutionens artikel
74.2 och Europakonventionen. Arbetstagarnas foreningsfrihet verkar inte
heller ha varit en politiskt kontroversiell frdga under senare tid.

Kollektivavtalens foretradesrattsklausuler har ocksa en viss stabilise-
rande funktion i isldndsk arbetsritt eftersom de medfor att arbetsgivaren
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i realiteten ar bunden av att erkdnna endast en fackférening som kollek-
tivavtalspart, jfr till exempel Arbetsdomstolens dom 9/2009. Bakgrunden
ar att fackfoérening B vackte talan mot foretaget samt fackforening A och
kravde erkdnnande som forhandlingspart gentemot foretaget pa sina
medlemmars vagnar. I domskalen hanvisas till att A ingatt kollektivavtal
for sina medlemmar vid foretaget vad giller samma arbeten som fackfor-
ening B kraver avtal om. Foretaget var enligt kollektivavtal bundet av A-
medlemmarnas foretradesratt till arbete. P4 grund av denna foretrades-
ratt var foretaget i realiteten bundet av att erkdnna endast en fackforening
inom varje bransch i respektive foreningsomrade. Huvudregeln pa den
privata arbetsmarknaden ar darfér den att en och samma fackférening har
avtalsmandat for respektive bransch i det omrade som avtalet omfattar.

Dessa regler anvands pa sa satt till att begransa antalet kollektivav-
talsparter pa den privata arbetsmarknaden. Lagen om offentliganstalldas
kollektivavtal stiller & andra sidan vissa formkrav som fackféreningar
behover uppfylla for att de kan ha férhandlingsratt gentemot de offentliga
arbetsgivarna.

6.3 EES-avtalets inflytande och inledningen av
arbetsrattsdirektiven

Medlemskapet i Europeiska ekonomiska samarbetsomrdadet (EES) har
haft avsevart inflytande pa islandsk arbetsratt och da framst anstallnings-
ratten. Hittills utan stérre dndringar av grundprinciperna eftersom EES-
reglerna i de flesta fall varit tilligg till redan foreliggande lagstiftning.
Formella informations- och samradsforfaranden var till exempel inte van-
liga och nagra krav pa detta hade inte heller stéllts ifran fackféreningarnas
sida. Med arbetstidsdirektivet kom ocksa andra frimmande tillagg, speci-
ellt vad géller reglerna om maximal arbetstid per vecka som tidigare an-
sags tillrackligt reglerad genom dygnsvilan. Reglerna om 6verlatelse av
foretag var ocksa nya och frimmande liksom i 6vriga Norden.

En sarskild kommitté tillsattes 1993 i syfte att dryfta genomférandet av
EES-reglerna pa arbetsrattsomradet. Kommittén var radgivande angdende
regeringens utformning av forslag nar det giller genomforandet av nya EES-
regler. Forutom social-, finans- och utrikesdepartementens delegater ingick
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representanter fran arbetsmarknadens parter i kommittén, dvs. LO-Island,
Forbundet for statligt och kommunalt anstéllda (BSRB) och Arbetsgivarfor-
eningen (SA). Arbetsmarknadens parter har genom kommittén och sedan
talrika trepartsmdten med departementet om genomfdrandet av respektive
direktiv haft vasentligt inflytande i samband med implementeringen av de
arbetsrattsliga direktiven. Detta trots att samarbetet inte har varit sarskilt
formellt. Mdjligheten till genomférande i kollektivavtal har ocksa utnyttjats
om parterna sa dnskat och kunnat komma 6verens.

Direktiven om kollektiva uppsagningar genomfordes fran borjan i lag-
stiftningen. En ny lag om kollektiva uppsdgningar antogs ar 2000 med
anledning av genomférandet av direktiv 98/59/EG utan andra andringar
an de som foranleddes av direktivet. Samma forfarande tillampades vid
genomfdrandet av direktiv 2001/23/EG om skydd for arbetstagares rat-
tigheter vid overlatelse av foretag som ocksa genomfordes i lagstiftningen.
Amnesinnehillet i bida dessa direktiv var nytt i islindsk arbetsritt, trots
att arbetsgivare tidigare varit forpliktade att meddela myndigheterna om
kollektiva uppsagningar. Aven om informations- och samradsférfarandet
upplevdes som frimmande av arbetsgivarna har fa saker géllande kollek-
tiva uppsagningar blivit foremal for domstolsavgéranden. Det kan delvis
bero pa att foretagen frivilligt har rattat till sina misstag. Lagen om dverla-
telse av foretag visade sig vara mer problematisk vilket har resulterat i
omkring tio rattsfall i Hogsta domstolen under perioden 2001-2006. Till
storsta delen har tvisterna avsett frigan om det rorde sig om dverlatelse
av foretag i lagens mening.

Genomforandet av direktiv 2002/14/EG om inrdttande av en allmén
ram for information till och samrad med arbetstagare visade sig vara sva-
rare. Som niamnt fanns ingen tradition for formellt informations- och sam-
radsforfarande i foretagen, forutom de relativt nya reglerna angdende
kollektiva uppsagningar.

Arbetstagarna har fran 1938 haft mojlighet att ha en facklig fortroende-
man pa arbetsplatsen med uppgift att ta emot de anstilldas klagomal och
vidarebefordra dnskemal om forbattringar om anméarkningarna anses befo-
gade. Med lagarna om kollektiva uppsagningar, overlatelse av foretag och
inte minst lagen om information och samrad i foretag fick fortroendeman-
nen en annan och ny roll i samband med uppsigningar och dndringar av
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verksamheten som de inte haft tidigare. Samtidigt har arbetsgivarna alagts
att genomfora den lagstadgade informations- och samradsprocessen.

Direkta kontakter mellan fackforening och arbetsgivare angdende per-
sonalfragor, utan fortroendemannen som mellanhand, har dock under
langre tid varit vanliga. Det bor tillaggas att fortroendeménnen inte ar
bundna av tystnadsplikt utéver det som framgar av kollektivavtal och la-
garna om kollektiva uppsagningar och information och samrad. Fortroen-
deman ska enligt lagen om kollektiva uppsagningar behandla den informat-
ion fortroligt som har erhallits i enlighet med lagen. Vad giller lagen om
information och samrad kan arbetsgivaren kriva att den information som
lamnas ska forbli fortrolig pa grundval av foretagets legitima intressen.

I ministeriets samradskommitté kom det ursprungligen fram énskemal
om att direktivet om information och samrad skulle genomféras i kollek-
tivavtal. Det lyckades inte eftersom parterna inte kunde komma o6verens.
Da det inte fanns samma tradition angdende information och samrad inom
foretagen som i grannldnderna tar lagen i huvuddrag utgangspunkt i di-
rektivets text. Samtidigt ar lagen delvis semidispositiv eftersom det ar
mojligt att ingd avtal med respektive fackféreningar eller de anstilldas
representanter om informations- och samrddsfoérfarandet i foretaget. I
enlighet harmed ingick LO och SA 2008 ett kollektivavtal om organise-
ringen av information och samrad i foretagen.

Trots uppmarksamhet och omfattande diskussion mellan arbetsmark-
nadens parter i samband med direktivets genomforande har lagen inte
vackt storre intresse. Krav angdende brott mot lagens informations- och
samradsplikt verkar inte ha uppkommit. Overtriddelse av lagen om in-
formation och samrad kan straffas med boter.

Vad galler direktivet om skydd for arbetstagare vid arbetsgivarens in-
solvens, nu 2008/94/EG, blev det antaget att redan gillande lagstiftning
var tillracklig. Detta visade sig vara oriktigt vad angar krav fran vissa slak-
tingar till foretagets foretradare, enligt EFTA-domstolen E-9/97. Dessu-
tom bekréftade EFTA-domstolen att grundregeln om statens skadestands-
ansvar ar en del av EES-avtalet och att EES-avtalets parter skulle se till att
ersatta den skada som en individ rakar ut for med anledning av att en stat
inte riktigt genomfort direktivbestimmelser som utgér en del av EES-
avtalet. Hogsta domstolen i Island har foljaktligen fastslagit att vid tolk-
ning av EES-avtalets bestimmelser bor EFTA-domstolens radgivande
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yttranden beaktas, om det inte framkommer nagot som ger anledning till
avvikelser fran detta. I enlighet med konstitutionen ar det daremot de
islandska domstolarna som ska avgdra om ersattningsansvaret har till-
rackligt lagstod enligt islandsk ratt, jfr H 236/1999.

Arbetstidsdirektivet 93/104/EG genomférdes i kollektivavtal 1996
och dess regler lagfiastes sedan, eftersom de medférde dndringar av bade
kollektivavtalens och arbetsmiljolagens arbetstidsregler. Samradskom-
mittén hade tidigare forsokt bedoma arbetstidsdirektivets inverkan och
rekommenderat att arbetsmarknadens parter skulle ges utrymme att na
overenskommelse sinsemellan och forséka anpassa direktivets regler till
forhallandena pa den islandska arbetsmarknaden. Organisering av arbets-
tiden grundas allméint pa kollektivavtal som ocksa innehaller bestaimmel-
ser om minimivila. Enligt arbetsmiljolagen har nirmare utformning av
arbetstidsbestimmelserna inom lagens ram o&verlatits till arbetsmark-
nadens parter, och man har utgdtt ifran att de har avsevart utrymme att
traffa avtal inom den ram som arbetstidsdirektivet féreskriver. Arbets-
tidsdirektivets undantagsmojligheter har utnyttjats i avtalet. Parterna
kom Overens om ldngre referensperioder vid berdakning av genomsnittlig
arbetstid samt tillatelse att forkorta viloperioden vid sérskilda omstéan-
digheter mot beviljande av motsvarande vila i stéllet. Begransning av tilla-
ten arbetstid per vecka var en nyhet som varken mottogs positivt av ar-
betsgivare eller arbetstagare, dtminstone inte till en borjan. Referenspe-
rioden vid berdkning av genomsnittarbetstiden per vecka ar enligt
kollektivavtalen sex manader med madjlighet till forlangning till tolv ma-
nader forutsatt att ett sddant beslut bygger pd sirskilda objektiva om-
stindigheter och godkinns av vederbdorande arbetstagarférenings lands-
forbund. Direktivets sa kallade opt out-bestammelse har inte utnyttjats.

Direktivreglerna om barn och ungdomars arbetstid, EEG 94 /33, infor-
des i arbetsmiljolagen. Semesterbestimmelserna tacks sedan tidigare av
semesterlagen samt kollektivavtal. Kollektivavtalens regler om ersatt-
ningssemester vid sjukdom utomlands har sedan férandrats pa grund av
anmadrkningar fran EFTA:s tillsynsmyndighet ESA.

Arbetsmarknadens parter ingick 1996 ett kollektivavtal om arbetsgi-
varens skyldighet att teckna skriftliga anstallningskontrakt eller ett skrift-
ligt bekriftande av anstillningen for genomfdorande av direktiv
91/533/EG. ESA anmaérkte senare pa genomférandet pa grund av att det
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saknades bestimmelser om sanktioner. Detta foranledde att bestdmmel-
ser om arbetsgivarnas ersattningsansvar togs upp i kollektivavtalen 2013.
Dessutom tecknade parterna pa den privata arbetsmarknaden kollek-
tivavtal till genomférande av deltidsdirektivet 2002. De offentliganstillda
lyckades daremot inte komma 6verens med sina arbetsgivare, vilket ledde
till att deltidsdirektivet i stéllet blev genomfort i lag.
Ovriga direktiv har blivit genomférda i islindsk ritt med nya lagar.
Dessutom ar avtalen mellan arbetsmarknadens parter pa den europe-
iska nivan, som gjorts inom ramen for den sociala dialogen utan att om-
vandlas till direktiv, avtalsparternas ansvar. Deras medlemsférbund skall
genomfora avtalen i enlighet med den praxis som galler mellan arbetsgi-
vare och arbetstagare i respektive lander. I Island ar det LO och SA.
Avtalet om distansarbete (Framwork Agreement on Telework) var det
forsta kollektivavtalet av denna typ. Avtalet blev genomfort i Island 2006
genom kollektivavtal mellan LO och SA. Liksom andra islandska kollektiv-
avtal innehaller det bindande minimiregler om arbetstaganas rattigheter
och skyldigheter. Andra europeiska avtal har ingatts under samma
forutsattningar.
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7. Sist in forst ut? Bemannings-
direktivet och den svenska
bemanningsbranschen som
del av den svenska
arbetsmarknadsmodellen

Gabriella Sebardt?!

7.1 Inledning

Bemanningsdirektivet - Europaparlamentets och rddets direktiv
2008/104/EG av den 19 november 2008 om arbetstagare som hyrs ut av
bemanningsforetag - har beskrivits som en dréom for jurister och da sar-
skilt i unionens norra delar. Som slutprodukt av flera decenniers behand-
ling och forhandling ar direktivet fullt av de otydligheter och inkonse-
kvenser som denna profession gillar. I Norden &r det vidare fa saker som
engagerar sa mycket som nar arbetsmarknadens reglering inte skots av
parterna. Utstationeringsfragan har tydligt visat vad som hinder nar EU:s
rattsutveckling krockar med nationella intressen och traditioner. Ef-
tersom personaluthyrning som verksamhet ar betydligt mer omfattande
an utstationering finns nu stor risk att motsvarande férlopp ar att vanta.

21 Arbetsgivarpolitisk expert inom Almega (f.d. kanslichef och forbundsjurist for Bemanningsforetagen, ett
av sju tjanstesektorsforbund inom forbundsgruppen Almega).



Uppgiften i denna artikel ar just att analysera ett fall dir en nationell ar-
betsmarknadsregleringsmodell bryts mot EU:s dito. Diskussionen kom-
mer att anvanda den svenska bemanningsbranschen som epicentrum for
de krafter som bemanningsdirektivet slappt loss. Bidraget har formulerats
som en fraga: Kommer den svenska bemanningsbranschen som en f6ljd av
direktivet bli foremal for den inom arbetsratten vilkdnda principen "sist-
in-forst-ut”, dvs. ett relativt nytt tillskott som ocksa blir forst med att
lamna den svenska arbetsmarknadsmodellen?

Texten ar uppbyggd enligt foljande. Efter denna inledning presenteras
den svenska bemanningsbranschen sa som den integrerats i den svenska
modellen. Detta sker i avsnitt 2. Bemanningsbranschen i den svenska mo-
dellen. Darefter redovisas de vedermddor som bemanningsdirektivets
genomfdrande i Sverige inneburit, detta i avsnitt 3. Bemanningsdirektivets
genomforande i Sverige. 1 avsnitt 4. Hot och mdjligheter, analyseras de
potentiella utvecklingslinjer som bemanningsdirektivet kan ge upphov till.
Avslutningsvis, i avsnitt 5. Avslutande reflektioner, summeras diskussion-
en med en utblick mot den alltid sa svarfangade framtiden. Som framgar
nedan skrivs detta dessutom i en tid da flera potentiellt spelférandrande
handelser star for dorren.

7.2 Bemanningsbranschen i den svenska modellen

Den svenska bemanningsbranschens insteg i den svenska modellen bor-
jade redan i slutet av 1970-talet da de forsta kollektivavtalen slots for
personal som jobbade pa bemanningsforetagens kontor, sa kallad station-
ar personal. For ambulerande personal, dvs. anstillda som utforde arbete
hos kund, dréjde det emellertid till 1988. Detta var dock tre ar innan fore-
teelsen legaliserades.

Under ca fyrtio ar hade det fran offentligt hall nAmligen forts en kamp,
om dn sporadisk, mot de kvinnor som genom sina skrivbyrder fran och
med 1950-talet lagt grunden for branschens etablering i Sverige (Johnson
2010). Eftersom personaluthyrning enligt svenskt manér tidigt lagts in i
begreppet arbetsformedling, och den bdrande idén under en stor del av
1900-talet var ett offentligt arbetsféormedlingsmonopol, passade dessa
pionjarers verksamheter inte alls in i bilden. Under ndstan ett halvt sekel
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radde darfor ocksa ett straffsanktionerat forbud mot personaluthyrning,
med bade boter och fiangelse som pafoljd. Det senare kom visserligen ald-
rig pa fraga men daremot paférdes de ndimnda kvinnorna béter vid ett par
tillfallen. Branschens utveckling utgér dirmed dven en intressant relief till
den svenska arbetsmarknadspolitikens utveckling under det gangna ar-
hundradet.

Nar sa legalisering foljdes av avreglering i borjan av 1990-talet upp-
stod ett utrymme for bemanningsbranschen att vaxa och etablera sig som
naring. Fram till millennieskiftet drevs bransch- och arbetsgivarfragor
atskilt, men 2003 bildades bransch- och arbetsgivarorganisationen Be-
manningsforetagen (www.bemanningsforetagen.se). Tre ar tidigare hade
aven ett kollektivavtal slutits med samtliga LO-férbund, vilket gjorde att
branschen boérjade utvecklas dven utanfor tjdnstemannaomradet. Det
senare hade varit den helt dominerande inriktningen tack vare ur-
sprunget i ovanndmnda skrivbyraer.

Idag aterfinns lejonparten av den svenska bemanningsbranschens an-
stillda i bransch- och arbetsgivarorganisationen Bemanningsféretagens
drygt 500 medlemsforetag. Forbundet bar fem egna centrala kollektivav-
tal och har dirmed &ver trettiotalet arbetstagarorganisationer som mot-
parter - formodligen ett rekord pa svensk arbetsmarknad. Som en f6ljd ar
kollektivavtalstackningen i den svenska bemanningsbranschen dven be-
tydligt mer omfattande an for svensk arbetsmarknad dverlag.

Ytterligare en drivkraft bakom denna hoga tickning ar Bemanningsfore-
tagens auktorisation (www.tryggbemanning.se) som utvecklats till ett sig-
num for seridst foretagande pa omradet. Denna delvis partsgemensamma
ordning - foretag och fack ar representerade i den auktorisationsnamnd
som tar fram forslag till beslut som sedan slutgiltigt fattas av Bemanningsfo-
retagens styrelse - etablerades 2004 och innebdr att sarskilda krav stalls pa
foretag som bedriver bemanningsverksamhet och dr medlemmar i forbun-
det. Sedan 2009 ar auktorisation obligatorisk for medlemskap i Beman-
ningsforetagen och endast nystartade foretag kan under sin etableringsfas
vara medlemmar utan auktorisation. Alla maste dock ha kollektivavtal for
de avtalsomraden inom vilka de verkar. Vidare maste de ocksa leva upp till
vissa grundldggande medlemskapsvillkor som giller samma for alla, ett av
de mest centrala ar att vara ekonomiskt "hel och ren”.
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Det ar alltsa ingen 6verdrift att sdga att den svenska bemannings-
branschen ar fullt integrerad i den svenska arbetsmarknadsmodellen.
Villkoren for anstéllning och arbete i branschen foljer dirmed ocksa de
normer som giller i stort pa svensk arbetsmarknad. Detta giller saval
anstallningsformer som principer for ersattning. Tillsvidareanstallning ar
huvudregel i den svenska bemanningsbranschen och l6nerna foljer an-
tingen genomsnittligt fortjanstlaget (GFL) hos kund (LO-omradet) eller ar
differentierad och individuell (den barande principen for tjdnstemanna-
omradet i Sverige). Det som framst sarskiljer bemanningsbranschens
kollektivavtal fran andra branschers dr behovet av regler for konsulternas
utbokning pa uppdrag hos kund, tillika ersattning mellan sddana uppdrag,
dvs. om inte rak manadslon 6verenskommits (vilket ar mojligt pa tjanste-
mannaomradet).

Vad galler just ersattning mellan uppdrag, s.k. garantilon, ar en barande
tanke att bemanningsforetaget i sin egenskap av arbetsgivare inte ska fora
over kostnader for icke-utbokad tid pa samhallet. Anstallningen f6ljer dar-
med inte heller uppdragets langd annat dn nar utrymme for detta skapats
genom regler i kollektivavtal (dvs. grund finns for visstidsanstallning), pre-
cis sa som ar fallet i de flesta andra branscher pa den svenska arbetsmark-
naden. Som en f6ljd har svenska bemanningsforetag ocksa fatt mojlighet att
utveckla sina verksamheter pa affirsmissiga grunder, pa samma sitt som
andra foretag. De har ddrmed ocksa getts forutsattningar att ta fullt arbets-
givaransvar, precis som andra foretag. Detta kallas ibland den svenska be-
manningsmodellen dar mojligheten till langa affarsavtal alltsa skapat forut-
sdttningar for langa anstillningsavtal och bemanningsféretag ses som sjalv-
standiga bolag med egna loner och villkor.

Som kontrast dr bemanningsbranschen i manga andra EU-lander istal-
let en pdhuggsbransch som helt foljer kundens villkor, bland annat ef-
tersom langa uppdrag hos kund inte heller ar tillatna. Vid legaliseringen
1991 fanns aven i Sverige bade grunder for uthyrning och tidsbegrins-
ningar for uppdragen hos kund, ndgot som skapade suboptimering i for-
hallande till affirsavtalen. Detta togs dock bort foljande ar och mangden
speciallagstiftning for personaluthyrning har darefter ocksa varit mycket
begransad, i vart fall till mycket nyligen.
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7.3 Bemanningsdirektivets genomforande i Sverige

Bemanningsdirektivets genomférande i Sverige har inneburit en hel del
vedermdodor for berorda parter, dels da det fatt en utformning som inte
passar den svenska arbetsmarknadsmodellen, dels da politisk majoritet
saknats i riksdagen for en smidig behandling. Detta avhandlas nedan.

7.3.1 Direktivets utformning

Som namnts tog det lang tid innan ett direktiv for uthyrd arbetskraft an-
togs inom EU. Vagen dit var kantad av olika forsok att reglera fragan och
direktivet kom diarmed dven att utvecklas pa ett sitt som inte gjort slut-
produkten helt lattillgdnglig. Bland annat har utrymme skapats for att
undanta de arbetsmarknadsmodeller fran tillimpning som passar samst
med de vedertagna principerna - den tyska, de skandinaviska och den
brittiska. Eftersom detta skett vid olika tidpunkter dr undantagen heller
inte lattolkade, sarskilt inte om de lases tillsammans. Som en direkt f6ljd
har direktivets genomslag dessutom kommit att variera mycket mellan de
olika medlemslianderna.

Historien har ocksa kommit att forse direktivet med tva syften: Forst
ett skydd for uthyrda arbetstagare. Senare dven ett erkdnnande av be-
manningsforetag som legitima arbetsgivare som bidrar till sysselsattning
och en vilfungerande arbetsmarknad. Nycklarna ar direktivets artiklar 5
och 4 som handlar om verktygen for detta: likabehandling av uthyrd ar-
betskraft med utgangspunkt i villkoren for direktanstéllning i kundféreta-
get, respektive en dversyn av begransningar och férbud mot anlitande av
uthyrd arbetskraft, dvs. villkoren vid anlitande av bemanningsanstallda.
Logiken i detta ar att manga hinder mot inhyrning tillkommit just for att
skydda den aktuella arbetstagargruppen och de blir dirmed 6verflédiga
nar en generell skyddsregel - likabehandlingsprincipen - blir huvudregel
inom EU. Endast de hinder som kan motiveras av allménintresset &r fort-
farande acceptabla. Exakt vad som inryms i det senare begreppet, samt
vad effekterna av detta ar, har dock kommit att bli en stridslinje. Men mer
om detta nedan.
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Nar val bemanningsdirektivet med niarmare trettio ar pa nacken som
idé plotsligt rasslade igenom i ministerradet i juni 2008, efter en uppgo-
relse pa den brittiska arbetsmarknaden foregdende manad, hade den
svenska branschen redan konstaterat att regleringen egentligen var éver-
flodig. Som framgatt ovan var branschen vid det laget fullt integrerad i den
svenska modellen med vil etablerade former for saval skydd av uthyrd
arbetskraft, dvs. jAmbordiga villkor for anstéllning och arbete, som erkan-
nande av bemanningsforetag som legitima arbetsgivare. Skapandet av ett
alternativt regelverk, som dessutom byggde pa andra grunder, uppfatta-
des darfor som ett reellt hot och strategin blev darmed att férséka mini-
mera skadeverkningarna. En rapport bestilldes och seminarier holls med
alla berérda parter (Malmberg 2009). Branschens oro dver risken for
averkan pa den svenska (bemannings)modellen delades dock inte i 6vriga
lager, inte ens pa den punkt diar samsyn borde ha ratt: att det "tyska” un-
dantaget i Sverige framst skulle fa betydelse for oorganiserade foretag och
dirmed inte borde anvidndas. Pa arbetstagarsidan verkade direktivets
antagande mest ha varit en fraga om en solidarisk handling med arbetsta-
gare i det forna ostblocket.

7.3.2 Utredning om genomférandet

For att genomfora direktivet i Sverige tillsattes i sedvanlig ordning en
offentlig utredning med professor Birgitta Nystrom som sarskild utredare.
Till att bitrada utredningen utsdgs en referensgrupp med foretradare for
arbetsmarknadens parter. Efter ett och ett halvt ar och tva foérlangningar
lamnades, i enlighet med god svensk rattsvetenskaplig tradition, ett hel-
tackande forslag for den restlagstiftning som ansetts behovlig, detta i form
av en ny uthyrningslag.

Arbetet i utredningen var emellertid inte helt okomplicerat, dels pa
grund av frdgorna i sig, dels pa grund av vissa centrala parters instéllning
till bemanningsbranschen. Vad galler de férra handlade det bland annat
om befintliga kollektivavtals status men dven om till Sverige utstationerad
uthyrd arbetskrafts behov av forstarkt skydd och méjligheten att vidta
stridsatgarder for att paverka detta. I svallvagorna efter Laval-domen var
den noéten givetvis inte latt att knacka och meningsskiljaktigheterna var
stora bade om det fanns formell grund for att reglera fragan och om det

158 Europa og den nordiske aftalemodel



borde goras dverhuvudtaget, eftersom en komplicerad svensk utstation-
eringslagstiftning riskerade att bli an mer komplicerad tillika tvistedri-
vande, med oanade foljder for den svenska arbetsmarknadsmodellen.

Vad géller den senare komplicerande faktorn i utredningsarbetet -
central parts instdllning - framférde en representant i referensgruppen
standpunkten att personaluthyrning bara skulle kunna komma i fraga for
att mota tillfalliga behov hos kundféretagen. Nar utredaren inte ville hor-
samma detta, utan hiavdade att fragan foll utanfor utredningens uppdrag,
begirde samma part istillet tillaggsdirektiv, dock fortfarande utan fram-
gang. | ett brev till arbetsmarknadsministern angavs att grunden foér bega-
ran var att den svenska modellen "bygger i allt visentligt pa att man som
arbetstagare ar verksam rent fysiskt pa det foretag eller myndighet man
ar anstilld”. Onskemalet var darfér ocksé att inférandet av en dylik be-
gransning skulle ske i form av en semi-dispositiv regel, som alltsa skulle
flytta frdgan om verksamheters bemanning bort fran arbetsgivarens led-
ningsréatt och till férhandlingsbordet. Inte ovdntat uppfattades detta som
ett frontalangrepp av bemanningsbranschen och avtalsférhandlingar som
hade pagatt parallellt fick skjutas upp.

Aven bristande éversittning har bidragit till att vissa fragor fatt slag-
sida i den svenska debatten kring direktivets implementering. Detta géller
framforallt exemplifieringen av allmanintresset och de grunder som kan
motivera begransningar och forbud. I den svenska versionen av direktivet
har uthyrd fallit bort - pa alla andra sprak ar det forsta exemplet specifice-
rat sdsom ”sdrskilt uthyrda arbetstagares skydd”. Fokus har darmed flyt-
tats bort frdn den grupp som direktivet ar tillkommet for att skydda: de
bemanningsanstallda, och istdllet kommit att handla om alla andra grup-
per pa arbetsmarknaden. Men dven bestimmelsen om tilltrade till gemen-
samma anldggningar och inrattningar, en nymodighet men med begransad
praktiskt genomslag i Sverige, dr i den svenska dversattningen behaftad
med motsvarande fel. Dar hade ordet formaner smugit sig in, utan grund i
andra texter, och riskerade forst att ge denna bestdmmelse en helt annan
omfattning an avsett. Har skedde emellertid en justering.
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7.3.3  Oversyn av hinder och férbud

Det mest problematiska for bemanningsbranschen har emellertid fragan
om artikel 4:s innebdrd och stillning varit, och ar det alltjamt (se ndsta
avsnitt). Aven om de exempel pd hinder mot anlitande av uthyrd arbets-
kraft som spelats in till arbetsmarknadsdepartementet en dryg manad
efter att direktivet utfardats ocksa bereddes av utredningen, gjordes ingen
ansats till egen dversyn. Detta var beklagligt framst av tva skal. Dels ef-
tersom forbudstiden lamnat efter sig allehanda tillimpningar som pa olika
satt fortfarande beskiar mojligheten att anlita uthyrd arbetskraft. Dels
eftersom en egen o6versyn skulle ha visat behovet av att en sparregel mot
omotiverade hinder férdes in i den nya uthyrningslagen. Utredaren ansag
emellertid att det var oklart om bestimmelsen hade en materiell innebdrd
och inte bara en processuell. 1 vart fall ville hon inte foregripa EU-
kommissionens oversyn av direktivets genomférande bland unionens
medlemsstater. Regeringen gick sedermera pa samma linje.

Fran branschens sida hade man helst sett en sparregel inskriven i den
nya uthyrningslagen, bade for att underlatta ifragasattande av befintliga
hinder men ocksd for att hindra uppkomsten av nya. Samma tydlighet
onskades ocksa vad giller den for branschen visentliga ratten till skalig
ersittning for tjanster till kundforetaget for uppdrag, rekrytering och
utbildning av uthyrd arbetskraft, som ocksa aterfinns i direktivet. Har blev
dock skrivningarna i férarbetena battre dn vad galler artikel 4.

Betriffande de hinder som blev féremal for utredningens 6versyn var
det tvd som vann gehor. Det ena gillde den karantianregel som funnits i
arbetsformedlingslagen som ett skydd for arbetsgivare mot att arbetsta-
gare skaffar sig battre villkor genom att soka sig till bemanningsforetag,
en regel av betydelse framst for stora dominerande arbetsgivare sdsom
landsting (dvs. monopsoner). Den slopades med hanvisning till direktivet.
Det andra hindret handlade om ratten till a-kassa som inte erkants fullt ut
for del- och visstidsanstédllda i bemanningsbranschen. Dar konstaterade
utredaren att rattslaget nu var klart men att a-kassornas tillampning inte
foljt utvecklingen. Bada dessa hinder har paverkat villkoren for anlitande
av uthyrd arbetskraft i det att de begransat utbudet av kandidater genom
att minska deras bendgenhet att soka anstillning i bemanningsbranschen.

Vad galler begransningar och férbud i kollektivavtal lamnades 6versy-
nen till parterna. Inom Svenskt Naringsliv gjordes en systematisk invente-
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ring med efterfdljande analys. Som kontrast menade LO och TCO att det
inte fanns nagra hinder som inte var motiverade, dock utan att ndrmare
specificera detta. Ovriga organisationer menade att det inte fanns nagra
hinder inom deras avtalsomraden.

Utredaren 6verldmnade sitt betdnkande i januari 2011 men dar tog det
stopp. Sedan valet 2010 hade Allianspartierna regerat i minoritet och
framforallt i arbetsmarknadsutskottet hade de stott pa patrull. Att baxa
direktivets genomforande vidare visade sig mycket svart.

7.3.4 Klagomadl till EU-kommissionen

For foretagande ar bristande forutsiagbarhet bland de virsta ting och sa-
ledes patalade branschen detta nar inga framsteg gjordes under resten av
2011 eller forsta halften av 2012. Detta skedde dels via upprepade kon-
takter med regeringskansliet, dels via ett forsta klagomal till EU-
kommissionen i mars 2012, ndgot som ingavs pa uppmaning av dess tjans-
temdn efter mote med dem i Bryssel vid samma tidpunkt. Kommissionen
tillskrev darefter ocksa konungariket Sverige om bristen pa savil genom-
forande som information om detta arbete. Fram till dess hade Lagradet,
dit lagforslag skickas for synpunkter innan proposition lamnas till riksda-
gen, varit branschens enda kalla till information om regeringskansliets
ideligen uppskjutna planer pa en ny uthyrningslag.

Forst efter ytterligare patryckningar fran EU-kommissionen, denna
ging i form av ett motiverat yttrande daterat den 22 juni 2012, nddde
Alliansregeringen en uppgorelse med Miljopartiet om genomférande. Av
uppgorelsen foljde dock ocksa en restpost: ytterligare en utredning men
denna gang for att underséka om uthyrning anvénds for att kringga regler
om anstillningsskydd. Diskussionens vagor om sadant pastatt missbruk
hade gatt hoga, sarskilt i riskdagen och i media. Nar branschens existens
dnda var pa tal hangdes alltsa ytterligare fragor pa férloppet.

Tva ar senare konstaterade den sirskilda utredaren professor Eskil
Wadensjo att inhyrning av personal fran bemanningsforetag i situationer
dar arbetstagare som tidigare har sagts upp pa grund av arbetsbrist har
foretradesratt till ateranstallning ar mycket sallsynt forekommande. (SOU
2014:55). Istdllet anlitas bemanningsféretag for att hantera variationer
och for att 16sa organisationsproblem. Det formodades dven att de regler
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om inhyrning och foretradesritt som forts in i kollektivavtal pa LO-
omradet 2010 haft viss paverkan, 4ven om utredaren ocksad noterade att
dessa i princip aldrig tillampats. Paradoxalt nog hade fragan om inférande
av begrasningar mot inhyrning seglat upp under avtalsrérelsen 2010, dvs.
parallellt med att den andra utredningen arbetade med en 6éversyn av
sddana hinder.

Den 5 juli 2012 skickades sa det lagforslag pa remiss till Lagradet som
hade aviserats forsta gangen nirmare ett ar tidigare. I september beslu-
tade regeringen om en proposition pa omradet och i slutet av november
antogs den av riksdagen for ikrafttradande vid arsskiftet, dvs. mer an ett
helt ar for sent.

Nar det da gick att konstatera att inte heller lagforslaget gett artikel 4
ett materiellt innehall valde branschen att folja upp med ytterligare ett
klagomal, i november 2012. Under lagstiftningsprocessen hade strategin
varit att forsoka paverka slutprodukten, nu dndrades taktiken till att om
mojligt fa saken provad rattsligt, antingen via en 6vertradelsetalan eller
via egen rattsprocess som i slutinden skulle faststdlla bestammelsens
innebord.

Klagomadlet gillde effekten av att inte ha en materiell forbudsregel att
aberopa mot begrinsningar och forbud mot anlitande av uthyrd arbets-
kraft. 2013 atfoljdes det av ytterligare tva kompletterande klagomal som
illustrerade problematiken. Det ena géllde den karantdnregel som tidigare
funnits i arbetsformedlingslagen men som trots att den tagits bort dnda
fortsatte att anvandas och detta i en storre omfattning och pa fler grupper
dn vad som gallt enligt tidigare lagregel. Det andra gillde den absoluta
forhandlingsskyldigheten infor anlitande av uthyrd arbetskraft i 38 § 2 st.
MBL, som utdver att omotiverat sarbehandla branschen ocksa visat sig
fungera som plattform for uppgorelser framst pa lokal nivd om allehanda
begrinsningar av anlitande av uthyrd arbetskraft. Branschen blir dar latt
vaxelpengar i utbyte mot annat.

7.3.5 Rdttsutveckling via process i domstol

Aven om EU-kommissionen i ett tidigare skede patalat bristerna i Sveriges
hantering av bemanningsdirektivet visade sig fortsattningen inte vara lika
enkel. Alla som pd nira hall foljt arbetet med direktivets genomforande
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har kunnat notera en ambivalent hallning till artikel 4 hos kommissionen,
dar olika direktorat anlagt olika perspektiv pa fragan. Formellt har detta
tagit sig utryck i en mycket sent tillkommen implementeringsrapport och i
en motstridig hallning till det finska mal C-533/13 som nu ligger for avgo-
rande i EU-domstolen. Inget svar har heller lamnats pa Bemanningsfore-
tagens klagomal utan man har meddelat att man avvaktat implemente-
ringsrapporten och sedan rattsutvecklingen.

Forberedelser vidtogs ocksa for att fa saken provad i svensk domstol,
med mojligt hanskjutande till Luxemburg, men innan detta burit frukt
beslutade den finska arbetsdomstolen att i oktober 2013 begira for-
handsbesked i en tvist om bemanningsdirektivets innebord. Detta finska
fall ror kollektivavtalade begrdansningar mot anlitande av uthyrd arbets-
kraft, saval grunder for detta som uppdragens langd, och fragorna som
stéllts giller artikel 4:s eventuella direkta effekt, tillatligheten av de aktu-
ella kollektivavtalsbestimmelserna samt nationella domstolars roll i for-
verkligandet av direktivets mal.

Generaladvokaten har nyligen lamnat sitt forslag till avgérande och det
ar bade roande och oroande. Det ar roande i det att artikel 4 presenteras
som ett materiellt forbud mot omotiverade hinder, giltigt mot saval lag
som kollektivavtal. Vidare erkdnns direktivets dubbla mal och branschens
roll for en valfungerande arbetsmarknad. Det dr oroande i det att de aktu-
ella hindren anses motiverade da direktanstéllningar alltid ar att foredra,
nagot som emellertid verkar bygga pa ett antagande om att anstéllning i
bemanningsbranschen alltid ar tidsbegransad, dvs. tillfallig. Vidare fors
resonemang om att denna form av arbete inte dr anpassad till alla om-
standigheter, sarskilt nar behovet av arbetskraft &r permanent. Det kon-
stateras ocksad att medlemsstaterna lamnats stort utrymme for skons-
massig beddmning av de situationer som berittigar anlitande av uthyrd
arbetskraft. Likval papekas att sektorsvisa forbud eller kvoter inte kan
motiveras som atgard for att forebygga missbruk (ett allmanintresse) utan
varje annat objektivt mal.

Virt att notera ar att domstolen valt att bereda fragan i Grand Cham-
bre, dvs. med det maximala antalet femton domare. Av ett ombud har
detta beskrivits som en beredskap for att kunna "slappa en bomb”. Fragan
infinner sig om vad som skulle kunna utgéra en sadan bomb. Fragorna i
plenum handlade till stora delar om direktivets rattsliga grund och dess
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betydelse for tolkningen av direktivet. Vissa parter har havdat att den
utesluter mojligheten att tolka artikel 4 som ett forbud mot omotiverade
hinder. Sdsom generaladvokaten ocksa konstaterar i sitt forslag skulle ett
sadant resonemang leda till en ogiltigférklaring av artikeln, &ven om han
sjalv inte koper detta eftersom han menar att direktivet har, och kan ha,
ett dubbelt mal. Foresatsen om ogiltighet ar givetvis skrammande ef-
tersom det skulle dra undan mattan for manga av branschens stravanden.
Mahinda finns det fortfarande anledning att forvinta sig det ovantade.
Under tiden har emellertid ett fall om karantdnreglers tillatlighet i offent-
lig upphandling seglat upp pa den svenska horisonten. Eventuellt skulle
en provning av detta i EU-domstolen kunna nyansera bilden pa sikt.

7.4 Hot och mojligheter

En vedertagen standpunkt ar att framforallt avsaknaden av tva egenskap-
er i den svenska arbetsmarknadsmodellen gor inférande av EU-direktiv
pa arbetsmarknadens omrade komplicerat: allméngiltiga kollektivavtal
samt minimilénelagstiftning. En uppfattning har funnits att undantag be-
viljades for det svenska kollektivavtalets icke-heltickande natur vid intra-
det i EU men rattspraxis fran EU-domstolen har stillt detta pa dnda. Istal-
let har behov av kompletterande restlagstiftning aktualiserats, med f6ljder
som fortfarande ar svdra att overblicka. En enkel slutsats ar att det ar
olika rattstraditioner som har bryts mot varandra. Detta giller i allra
hégsta grad bemanningsdirektivet. Nedan foljer en genomgdang av vissa
hot och mojligheter som identifierats.

Direktivets genomférande har medfort flera exotiska inslag i den
svenska modellen som pa sikt riskerar rubba balansen inom modellen. For
det forsta har bemanningsbranschen via den nya uthyrningslagen getts ett
alternativ till reglering genom kollektivavtal och detta inte bara avseende
villkor utan dven léner. For det andra, genom att likabehandlingsprinci-
pen pekar ut den ordning som géller hos kundforetaget, vilken i de flesta
fall fortfarande har ett kollektivavtal som grund, ges kundens kollektivav-
tal en tilldmpning utanfoér kretsen av invigda: en form av indirekt all-
mangiltigférklaring saledes. For det tredje blottas efterlevnadsmekanis-
mens beroende av de etablerade parterna. Utanfor den organiserade de-
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len av arbetsmarknaden star individen aterigen ensam att gora sin ratt
gillande. For det fjarde, om generaladvokatens forslag star sig mejslas
gransen for parternas avtalsfrihet ut ytterligare en bit.

Aven sjilva restlagstiftningen, uthyrningslagen, 4r i vissa delar pro-
blematisk. Undantag fran likabehandling gors for den svenska modellen,
dvs. reglering genom kollektivavtal kan trdda i dess stille. Samtidigt utgor
direktivets likabehandling en mattstock och dppnar potentiellt for an-
grepp pa regleringar i kollektivavtal som inte uppfattas leva upp till denna
standard. Och, eftersom likabehandlingsprincipen inte omfattar mer dn
grundliaggande anstallnings- och arbetsvillkor, sd finns det dirmed &ven
risk att villkor pa samma omraden i kollektivavtal men som tillkommit
genom att givanden och taganden pa andra omraden rivs upp, med foljd
att den ursprungliga motvalutan omvarderas. Detta medfor i sin tur en
obalans i avtalsrelationen och pa sikt att dverenskommelser faller. Ett
exempel pd detta ar semester, som har markant olika omfattning i statlig
kontra privat sektor. Faktum ar att det just ar inom offentlig sektor dar
diskussioner om nivan pa parternas 6verenskommelser uppstatt, aven om
dessa dnnu ej lett till tvist eller prévning i domstol.

Uthyrningslagen ar i vissa delar aven tillamplig pa utstationerad uthyrd
arbetskraft. Onskas likabehandling istillet fér utstationeringslagens hirda
karna kravs dock en insats fran arbetstagarorganisationerna: det sa kallade
forstarkta skyddet. Det innebar att svenska fackféreningar kan, under hot
om stridsatgarder, begira likabehandling av till Sverige utstationerad ut-
hyrd arbetskraft med mindre det utlindska bemanningsforetaget visar att
det har motsvarande niva. Detta ar ett till synes mindre ingrepp an att gora
likabehandling tillimplig pa alla. Samtidigt har det visat sig att det finns
arbetstagarorganisationer som later bli att anvinda denna ratt da detta
mojliggor for dem att till kundforetaget papeka att det utlandska beman-
ningsforetaget i fraga saknar svenskt kollektivavtal. Ett inte forutsett men
formodligen effektivt satt att begransa utbudet pa arbetskraft.

Betriffande den praxis som nu stundar fran EU-domstolen ar en avgo-
rande fraga i vilken utstrackning andra parter tillats bestimma villkoren
for anlitande av arbetskraft. Fragan slar mot bemanningsbranschen pa tva
satt, dels mot dess utveckling, dels mot dess existens. Dessa aspekter illu-
streras i nimnd ordning i figurerna nedan.
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Som redan diskuterats och som visas i falt D i Figur 1 har den svenska
bemanningsbranschen kommit att kunna erbjuda sina anstillda langa an-
stallningsavtal genom att dess foretag ocksa tillatits ta uppdrag pa affars-
massiga grunder, dvs. gora langa affarer (D). En sadan kvalitetsstrategi ar
dock svar att uppratthalla om uppdragen hos kund begrénsas i tid eller pa
annat satt som inte relaterar till kundens forutsattningar eller behov. [ de
lander dar dylika restriktioner finns dr som regel bemanningsbranschen en
outvecklad pahuggsbransch med manga korta anstillningar som foljd (A).
Motsvarande utveckling i Sverige skulle leda till att dagens kvalitetsstrategi
byts mot sadan kvantitetsstrategi. Som ocksa illustreras ar évriga kombinat-
ioner svara att hantera for fack (B) respektive foretag (C).

Figur 1
Affarsstrategi
Kortsiktig Langsiktig
Kort-
siktig
Anstallnings-
strategi
C. D.
Lang- Korta afférer Langa affarer
siktig Langa anstallningar Langa anstallningar
= Problematiskt for = Kvalitetsstrategi
bemanningsforetag

Ett minst lika allvarligt hot som ocksa foljer av andras reglering ar att be-
manningsbranschen som samlad kraft for foretag med personaluthyrning
som verksamhetsidé kan komma att upplésas. Detta illustreras i Figur 2.
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Figur 2

Reglering
Extern Intern

A. B.

Andra aktdrer organiserar  Andra aktérer organiserar
Extern Andra aktorer reglerar Egen reglering

= ingen egen bransch

Organisering

C. D.
Intern Egen organisation Egen organisation

Andra aktorer reglerar Egen reglering

=en egen bransch

For att undvika att begransningar infors kommer fler bemanningsféretag
att soka sig till de sektorer dar deras affarsférutsattningar avgors, en ut-
veckling fran D till A. Nar branschens foretag da sprids ut kommer det inte
heller att finnas en tydlig part som kan ta ansvar for utvecklingen eller for
att bevaka den. For att summera, da ldmnar bemanningsbranschen den
svenska arbetsmarknadsmodellen.

7.5 Avslutande reflektioner

En valfungerande arbetsmarknad &r i stora delar en europeisk 6desfraga.
Utdver att foretag och forvaltningar far svart att utvecklas skapar en allt-
for stor missmatch mellan efterfragan och utbud pa arbetskraft slitningar i
samhallet tillika daliga forutsattningar att finansiera befintliga valfards-
modeller. Sedd som andel av arbetskraften dr bemanningsbranschen inte
stor i nagot av EU:s medlemslander. Likval kan den om adekvat reglerad
bidra till att fler féretag utvecklas och fler arbetstagare finner sig till ratta
pa arbetsmarknaden.

Verksamheters specialisering ar en trend som pagatt under langre tid
och behoven av olika kompetensforsorjningstjanster foljer i dess spar. For
arbetstagarorganisationerna borde dessutom personaluthyrning vara det
mest attraktiva alternativet ndr foretag viljer att inte driva verksamhet
med egen personal. Antingen regleras deras villkor i kollektivavtal eller sa
i uthyrningslagen. Motsvarande mojlighet finns inte vid "outsourcing”, 4n
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mindre vid ”offshoring”, alternativ som driver arbetskraften allt langre
bort fran facklig kontroll.

I Sverige ar bemanningsbranschen en segsliten foreteelse och férmod-
ligen kommer den, i en eller annan form, att 6verleva dven de pafrestning-
ar som diskuteras ovan. Férmodligen finns det dven starkare krafter som
riskerar att gora storre averkan pa den svenska arbetsmarknadsmodellen
an en krock mellan rattsliga traditioner. Den sjunkande organisationsgra-
den pa arbetstagarsidan ar en sddan som pa sikt riskerar orsaka undermi-
nering och behov av fler parallella 16sningar. Sedan 90-talet har skillnaden
mellan parterna i den privata sektorn vuxit till sexton procent (Kjellberg
2014). Detta ar givetvis problematiskt i sig. Sarskilt synligt blir det emel-
lertid i bemanningsbranschen dir manga unga finns. Organisationsgraden
i aldersgruppen 17-29 ar ar nu nere i ett snitt pa 47 procent. Med andra
ord ar det just i bemanningsbranschen halet i den svenska arbetsmark-
nadsmodellen blottas. Fraga dr om regleringsinstrument sdsom beman-
ningsdirektivet kommer att bidra till att vidga detta ytterligare. Risken ar
da att det fylls av annat, eftersom strategier och 16sningar alltid finns och
alternativ kommer att uppsta. Fraga ar bara om de blir lika aptitliga.
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8. Implementeringsudvalgets
rolle i forbindelse med
implementering af EU-
direktiver i Danmark samt
implementering af
vicardirektivet som konkret
eksempel

Ane Kristine Lorentzen?2

8.1 Grundlaget for implementering af direktiver pa
det arbejdsretlige omrade i Danmark

8.1.1 Lovgivers gnske om direktivimplementering inden
for rammerne af det danske aftalesystem

Ved traktateendringen i Maastricht, der tradte i kraft den 1. november
1993, blev der via den szrlige social- og arbejdsmarkedsprotokol dbnet
adgang til, at EU-landene, herunder Danmark, kunne vedtage arbejdsretli-
ge direktiver med kvalificeret flertal. Social- og arbejdsmarkedsprotokol-

22 Advokat hos LO, Landsorganisationen i Danmark.



len blev sidenhen indarbejdet i EF-traktaten. EU-Domstolen accepterede
tidligt overenskomster som implementeringsinstrument, dog saledes at
staten til enhver tid skal veere i stand til at sikre direktivets resultater.

Samtidig med vedtagelsen af den ggede adgang for EU til at vedtage
regler pa det arbejdsretlige omrade, har det veeret vigtigt for Danmark at
fastholde aftalesystemet som det centrale omdrejningspunkt for fastsaet-
telsen af 1gn- og arbejdsvilkar.

Dette afspejler sig i vedtagelser i Folketinget tilbage fra 1993 samt i
den metode, der har vaeret anvendt og fortsat anvendes i forbindelse med
implementering af arbejdsretlige direktiver i Danmark.

Grundlaget for implementering af arbejdsmarkedsdirektiver i Dan-
mark hviler bl.a. pa Folketingets motiverede dagsorden fra 30. november
1993. Her gav Folketinget sin stgtte til at fastholde den danske model i
EU-samarbejdet, og sdledes at arbejdsmarkedets parter i Danmark fik
mulighed for at implementere inden for rammerne af aftalesystemet, her-
under ved kollektive overenskomster eller aftaler.

Af den opfordring, der blev vedtaget i 1993, fremgar fglgende:

"Folketinget opfordrer regeringen til at arbejde aktivt for virkeligggrelsen
af den sociale dimension med henblik pa at skabe et socialt afbalanceret
feellesskab.

Folketinget konstaterer, at det i dansk interesse i EU-samarbejdet pa
arbejdsmarkedsomrédet at fastholde den danske model med overvejende
aftaler frem for lovgivning, og opfordrer regeringen til i samarbejde med
arbejdsmarkedets parter i behandlingen af forslag til feellesskabsdirektiver
og i generelle arbejdsmarkedsdebatter i EU konsekvent at arbejde for,

- atfellesskabsforanstaltninger giver raderum for nationale traditioner
og beslutninger,

- atparterne i Danmark far mulighed for at implementere foranstalt-
ningerne inden for rammerne af aftalesystemet, herunder ved kollek-
tive overenskomster og/eller aftaler...”
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8.1.2 LO/DA-aftale om en implementeringsprocedure
for direktiver pa det arbejdsretlige omrade

Denne linje er videreudviklet i Danmark bl.a. med baggrund i opfordringer
fra LO og DA. LO og DA indgik i 1996 en aftale om en implementeringspro-
cedure i forbindelse med implementering af EU-direktiver, jf. LO/DA-
aftale af 1. juli 1996.

Om baggrunden for LO/DA-aftalen fremgar fglgende:

"Det er afggrende for LO og DA, at tilpasningen pa det danske arbejdsmar-
ked til de beslutninger, der traffes i EU, sker pa en made, som giver ar-
bejdsmarkedets parter mulighed for at fortsaette den selvforvaltning, som
har vaeret normen pa det danske arbejdsmarked i hele dette arhundrede.
Der teenkes her isaer pa mulighederne for at bevare det fagretlige system,
og pa respekten for de aftaler, der indgas decentralt af overenskomstpar-
terne. Pa denne baggrund og med henblik pa at sikre en fyldestggrende
implementering af EF-direktiver via aftaler har DA og LO vedtaget neervee-
rende implementeringsprocedure...”

Henstillingen til beskaeftigelsesministeren om proceduren gar herefter ud
P4, at der, sa snart et direktiv er vedtaget pa det arbejdsmarkedspolitiske
omrade, indremmes en periode til at afsgge mulighederne for at gennem-
fgre direktivet via aftalesystemet, uden at der samtidig fremsaettes kon-
kurrerende lovforslag.

Herefter henstilles der til, at der efter afslutningen af forhandlingerne
mellem overenskomstparterne ggres status mellem Beskeeftigelsesmini-
steriet og hovedorganisationerne over omfanget af den aftalemzessige
implementering. Med baggrund i denne status fastleegges det herefter,
hvilke supplerende implementeringsskridt, det er ngdvendigt at foretage
for at opfylde kravene til en rettidig og fyldestggrende implementering af
direktivet. Yderligere fremhaeves i aftalen den fzelles opfattelse mellem LO
og DA, at det ved den supplerende implementering sikres, at indgaede
aftaler om implementering ikke sendres under forudseetning af, at aftaler-
ne opfylder direktivets minimumskrav.

For at sikre disse hensyn i implementeringsprocessen foreslar LO og
DA, at der nedseettes et udvalg med repraesentanter fra arbejdsmarkedets
parter, der skal radgive ministeren i implementeringsprocessen.
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8.1.3 Nedsattelse af implementeringsudvalget i
Danmark

Siden 1993 og i forbindelse med arbejdet med implementeringen af di-
rektiverne pa det ansaettelsesretlige omrade i arene herefter udviklede
der sig i Danmark en praksis, der i store trak svarer til de gnsker, som
indeholdes i LO/DA-aftalen for sa vidt angar selve processen om imple-
mentering og det gennemgdende gnske om respekten for de kollektive
overenskomster som primeert implementeringsinstrument.

Den udviklede praksis gnskes imidlertid kodificeret i en lidt fastere
ramme, og regeringen nedsatte derfor det sdkaldte Implementeringsud-
valg i december 1999. Udvalget blev nedsat af beskeeftigelsesministeren til
radgivning om gennemfgrsel af arbejdsmarkedsdirektiver. Implemente-
ringsudvalget blev nedsat med deltagelse af repreesentanter for arbejds-
markedets parter, sdvel offentlige som private. Af kommissorium for ud-
valget henvises dels til Folketingets vedtagelse i 1993 om gnsket om im-
plementering inden for rammerne af aftalesystemet, dels gnsket om at
sikre en hensigtsmessig og fyldestggrende implementering af EU-
direktiver. I kommissoriet beskrives den proces, der gnskes formaliseret i
forbindelse med udvalgets arbejde.

Der etableres herefter en proces i Implementeringsudvalget, hvor ar-
bejdsmarkedets parter efter vedtagelsen af et direktiv tilkendegiver over-
for ministeriet, om der er tilslutning til hel eller delvis implementering af
direktivet ved aftale. Herefter atholdes der mgde i udvalget med henblik
pa at tilretteleegge forlgbet af implementeringen, herunder aftale feelles
frister for gennemfgrelsen. Generelt afszettes der pa dette tidspunkt i pro-
cessen et vist tidsrum for arbejdsmarkedets parter til gennemfgrelse ved
aftale, dog saledes at udvalget lgbende orienteres om status herfor. Dette
gaelder naturligvis ikke i tilfaelde, hvor et direktiv ikke abner nogen mulig-
heder for overenskomstimplementering. I sd fald igangseetter Implemen-
teringsudvalget straks arbejdet med forberedelse af lovimplementeringen.
Konkret sker dette ofte ved, at Implementeringsudvalget nedszetter en
arbejdsgruppe under Implementeringsudvalget med deltagelse af ar-
bejdsmarkedets parter med henblik pa at udarbejde konkrete forslag til
lovimplementeringen.
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I de situationer, hvor der abnes op for overenskomstimplementering,
vil der i udgangspunktet altid vaere behov for indfgrelse af supplerende
lovgivning, sdledes at alle Isnmodtagere - dvs. de grupper, der ikke omfat-
tes af en implementeringsoverenskomst - sikres rettigheder ved lov i
overensstemmelse med direktivet. | Danmark gaelder overenskomsterne
alene for de parter, som er forpligtet af overenskomsten ved aftale - ty-
pisk via medlemskab af den relevante arbejdsgiverforening eller ved en
tiltraedelsesoverenskomst med fagforeningen.

Nar arbejdsmarkedets parter har foretaget den mulige overenskomst-
implementering eller nar det i gvrigt skennes ngdvendigt at opstarte pro-
cessen for den supplerende lovimplementering, pabegyndes den vanskeli-
ge del af udvalgets eller arbejdsgruppens arbejde, nemlig at omsaette di-
rektivets bestemmelser til lov i respekt af de aftaler, der er indgaet
mellem arbejdsmarkedets parter. Det forudseettes i gvrigt, at den imple-
mentering, der sker i overenskomsterne, ikke bergres af den supplerende
lovimplementering under forudseetning af, at aftaleimplementeringen
lever op til direktivets bestemmelser. Desuden arbejdes der for, at lovim-
plementeringen ligger teet op ad de aftaler, der er indgaet i overenskomst-
implementeringen. Den her beskrevne proces for implementering finder
ikke alene anvendelse ved implementering af direktiver i Danmark. Im-
plementeringsudvalget spiller en tilsvarende stor rolle i de efterhanden
hyppigt forekommende situationer, hvor afggrelser fra EU-domstolen
ngdvendigggr eendringer i danske overenskomster og/eller lovgivning.
F.eks. spillede Implementeringsudvalget en afggrende rolle i den sendring
af praksis og lovgivning, som blev resultatet af EU-domstolens afggrelse i
Laval-sagen, C-341/05. Tilsvarende kan nzevnes Implementeringsudval-
gets arbejde med forslag til zendring af funktionaerlovens bestemmelser
om fratreedelsesgodtggrelse til medarbejdere med lang anciennitet som
folge af EU-Domstolens afggrelse i Ole Andersen-sagen, C-499/08. Her er
der nu fremsat forslag til 2endring af loven pa baggrund af et faelles forslag
i Implementeringsudvalget fra LO og DA.
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Sammenfattende er arbejdet i Implementeringsudvalget praeget af den
gensidige forstaelse, der er omkring principperne i den danske model, og
premissen om, at reguleringen af de arbejdsretlige regelsaet sker ved
aftale. Men det afspejler sig naturligvis i Implementeringsudvalgets arbej-
de, at staten pa de EU-regulerede omrader har en selvstendig forpligtelse
til at pase fyldestggrende implementering.

Set fra LO’s synsvinkel og formentlig de fleste arbejdsmarkedsparter i
Danmark er det helt centralt, at direktivimplementering i Danmark har
dette steerke udgangspunkt i de kollektive overenskomster - bade som
primeert implementeringsinstrument, men ogsa i relation til den lovgiv-
ning, som samler restgrupperne op. Det kan vel ogsa udtrykkes pa den
made, at den danske model i udgangspunktet ikke understgtter ideen om
omfattende arbejdsretlig lovregulering, men nar denne lovregulering er
ngdvendig eller hensigtsmeaessig f.eks. pga. den grenseoverskridende
arbejdskraft eller i forhold til szerligt udsatte grupper, sa er det centralt, at
overenskomstparternes implementeringsmodeller danner udgangspunkt
for regelfastsaettelsen.

8.2 Vikardirektivet som konkret eksempel pa
direktivimplementering i Danmark

Ovenfor er beskrevet de overordnede principper for implementeringen af
EU-direktiver pa det arbejdsretlige omrade i Danmark, men det skal siges,
at der har veeret en del forskelligheder fra direktiv til direktiv med hensyn
til den konkrete implementeringsform og overenskomsternes betydning i
relation hertil. Dette haenger iseer sammen med det forhold, at en del di-
rektiver, serligt fra fgr artusindskiftet, ikke rummer reel mulighed for
overenskomstimplementering. Dette har i visse tilfeelde sammenhaeng
med, at de forpligtelser, der fglger af direktivet, er uegnede til overens-
komstimplementering eller at direktivet formelt ikke abner op for over-
enskomstimplementering. For sa vidt angar en del lovimplementering af
direktiver i Danmark, er der dog ved senere loveaendringer indskrevet
bestemmelser i loven, som formelt giver forrang til overenskomstbe-
stemmelser pa niveau med direktivet.
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Senere hen er direktiverne i hgjere grad udformet sdledes, at der lev-
nes overenskomstparterne og overenskomsterne en mere reguleer rolle
med hensyn til implementering.

8.2.1 Implementering af et semidispositivt direktiv -
vikardirektivet

Vikardirektivet blev vedtaget den 19. november 2008 med en implemen-
teringsfrist den 5. december 2011. Direktivet havde et szrdeles langt
tilblivelsesforlgb, for allerede i foraret 2000 tilkendegav arbejdsmarke-
dets parter pa europeisk plan, at man gnskede at indlede en aftaleproces,
som dog blev opgiveti 2001, hvorefter Kommissionen fremsatte det farste
forslagi 2002.

Direktivets formal er at beskytte vikaransatte, forbedre kvaliteten af
vikararbejde ved at sikre, at princippet om ligebehandling gzelder for vi-
karansatte, at anerkende vikarbureauer som arbejdsgivere, og at etablere
passende rammer for vikararbejde med henblik pé at skabe arbejdsplad-
ser og fleksible former for arbejde.

I Danmark blev direktivet fgrst implementeret ved lov til ikrafttreeden
den 1. juli 2013, altsd mere end 1,5 ar senere end implementeringsfristen.
Implementeringen af dette direktiv var ganske vanskelig i Danmark, hvil-
ket den sene implementering ogsa er udtryk for. Baggrundene herfor kan
der naturligvis veere flere vurderinger af, men nogle bud vil blive skitseret
i det fglgende.

Som naevnt ovenfor er vikardirektivet et sakaldt semidispositivt direk-
tiv og dermed et direktiv, der i visse henseender og under visse betingel-
ser tillader overenskomstmaessige fravigelser fra direktivet i nedadgaende
retning. Konkret er det muligt at fravige det baerende princip om ligebe-
handling i forskellige situationer, som er opregnet i direktivet. En af disse
situationer fremgar af direktivets artikel 5, stk. 3:

"Medlemsstaterne kan efter hgring af arbejdsmarkedets parter give disse
mulighed for pa det relevante niveau og pa betingelser, som medlemssta-
terne fastsaetter, at viderefgre eller indga kollektive overenskomster, hvor-
ved der, samtidig med at den generelle beskyttelse af vikaransatte respek-
teres, kan indfgres ordninger vedrgrende vikaransattes arbejds- og ansaet-
telsesvilkar, som kan afvige fra dem, der er omhandlet i stk. 1.”
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I Danmark har der gennem de senere ar vaeret stor fokus pa anvendelsen af
vikarbureauvikarer, i seerdeleshed pa LO-omraderne. P4 mange omrader er
anvendelsen af vikarer - fra Isnmodtagerside - set som en adgang for virk-
somhederne til at omga overenskomster og lokale aftaler. Denne tilgang er
for sa vidt stadig udbredt, men det ma dog siges, at mange vikarbureauer i
dag er overenskomstdaekkede, ligesom vikarerne kan vare omfattet af den
overenskomst, der geelder i brugervirksomheden. Den overenskomstmaes-
sige regulering af vikarer i Danmark er imidlertid praeget af store forskelle
og i gvrigt af relativ stor retsusikkerhed. For ansatte i danske vikarbureauer
gaelder det som udgangspunkt, at bade vikaren og vikarbureauet kan afbry-
de anseettelsen uden varsel, med mindre andet fglger af overenskomst eller
individuel aftale. Selv vikarer, der er overenskomstdaekket, opnar imidlertid
sjeeldent leengere opsigelsesvarsler, idet der ikke er ret hertil i overenskom-
sten, eller idet vikarerne ikke opnar den ngdvendige anciennitet. | Danmark
er vikararbejde saledes preeget af korttidsanseettelser og ringe garanti for
leengerevarende beskaeftigelse.

Nogle overenskomster - som f.eks. Industriens Overenskomst - er i
udgangspunktet ikke en overenskomst, der retter sig mod vikararbejde,
men den indeholder enkelte bestemmelser om vikarer og rummer et lige-
behandlingsprincip i forhold til brugervirksomhedens egne ansatte.

Det fremgar nemlig af protokollatet i Industriens Overenskomst, at
overenskomsten "er geldende for de medarbejdere, der af et vikarbureau
udsendes til at arbejde pa en medlemsvirksomhed inden for 10’s faglige
gyldighedsomrade i den tidsperiode, som vikararbejdet straekker sig over.
Begrebet Industriens Overenskomst omfatter ogsa bestaende lokalaftaler
og kutymer, geeldende for de arbejdsfunktioner, vikaren udfgrer”.

Lignende bestemmelser geelder for en raekke overenskomster i byggefa-
gene omend princippet ikke ngdvendigvis er protokolleret i overenskom-
sten, men fglger af overenskomsternes karakter af omradeoverenskomster.
Ordningen er, at de overenskomstdaekkede bruger-virksomheder er forplig-
tet til at pase, at vikarerne modtager lgn mv. i overensstemmelse med over-
enskomsten og de indgaede lokalaftaler. Ligebehandlingsprincippet svarer
pa disse omrader i mange henseender til vikardirektivets ligebehandlings-
princip. En reekke andre overenskomst-omrader i Danmark har imidlertid
en noget anden ordning. Stgrstedelen af de danske vikarbureauer er i dag
omfattet af overenskomster, der specifikt regulerer vikarers lgn- og anszet-
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telsesvilkar. Som et typisk eksempel kan naevnes Landsoverenskomsten for
vikarer mellem Dansk Erhverv Arbejdsgiver og Fagligt Fzelles Forbund (3F),
hvori er defineret en raekke vilkdr, som geelder uafhaengigt af vilkarene i
brugervirksomheden. Dette geelder f.eks. med hensyn til opsigelsesvarsler.
Efter overenskomsten er der fgrst ret til et opsigelsesvarsel ved mere end
1.924 timers lgnnet beskaeftigelse inden for en periode pa 15 maneder,
hvorefter der i gvrigt alene og maksimalt kan opnas et varsel pa 14 dage fra
arbejdsgiverside. Tilsvarende rummer overenskomsten selvstandige be-
stemmelser om pension, ferie, sggnehelligdagsbetaling, feriefridage, lgn
under sygdom, ved barsel mv.

Omvendt er den egentlige lgn og arbejdstid reguleret saledes, at der
geelder samme vilkar, som fglger af den i brugervirksomheden gaeldende
overenskomst for det faglige omrade. Er brugervirksomheden ikke over-
enskomstdaekket fglges mht. lgn og arbejdstid visse udvalgte toneangi-
vende overenskomster pa 3F’s omrader.

Yderligere skal bemarkes, at mange overenskomster i Danmark (geel-
dende for brugervirksomheder) ikke indeholder bestemmelser om brugen
af vikarer eller ikke har en afklaring om eventuelle forpligtelser ved brug
af vikarer.

Dette meget brogede billede i forhold til overenskomstmaessige vilkar
for vikaransatte i Danmark dannede grundlaget for det forestaende arbej-
de med implementeringen af vikardirektivet i Danmark.

Efter vedtagelsen af direktivet blev det besluttet i Implementeringsud-
valget, at der skulle indrgmmes arbejdsmarkedets parter en mulighed for
at lave aftaler eller fremkomme med modeller for en overenskomst-
implementering. Det kunne imidlertid efter omkring 2 ar konstateres, at
der ikke var indgaet nogen aftaler eller fremkommet nogen forslag til
modeller mellem arbejdsmarkedets parter, hvilket medfgrte, at forhand-
lingerne nu fortsatte i regi af Implementeringsudvalget.

Men hvorfor var det sa svaert at opna en falles forstaelse?

For det fgrste kunne det konstateres, at der herskede en betydelig
uenighed om, hvorvidt der skulle ggres brug af en af direktivets mulighe-
der for at fravige det fastsatte ligebehandlingsprincip. Parterne fokusere-
de naturligvis pd den fravigelsesmulighed, der ligger i artikel 5, stk. 3, om
fravigelsesadgang ved kollektiv overenskomst, men det var ogsa lgnmod-
tagersidens opfattelse, at fravigelse af ligebehandlingsprincippet ved
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overenskomst alene kunne blive aktuel, hvis de enkelte overenskomstpar-
ter kunne forhandle sig til rette herom. Mange lgnmodtagerorganisationer
var og er af den opfattelse, at en raekke overenskomster reelt ikke er eg-
nede til at handtere vikarsituationer samt at vikardirektivets princip om
ligebehandling var den mest egnede lgsning, safremt man ikke pa det
enkelte overenskomstomrade kunne forhandle sig til rette om andet. Om-
vendt var der pa arbejdsgiverside, vel tydeligst udtalt fra visse organise-
rede vikarbureauers side en meget stor utilfredshed med netop direkti-
vets ligebehandlingsprincip. Disse vikarbureauer gnskede ikke at blive
palagt et fuldsteendigt ligebehandlingsprincip, som det der fulgte af vikar-
direktivets bestemmelser.

Hertil kommer, at der i Danmark som beskrevet var og er en betydelig
retsusikkerhed omkring vikarers retsstilling - bade i relation til lovgiv-
ning og i relation til overenskomsterne samt den komplikation, der fglger
af, at vikarsituationerne rummer et trepartsforhold og derfor ikke passer
ind i den saedvanlige aftalemodel mellem en part pa arbejdsgiversiden og
en part pa lgnmodtagersiden.

Endelig kan naevnes det fokus, der var fra lgnmodtagersiden, pa den
stigende anvendelse af udenlandske vikarer i Danmark og social dumping
i den forbindelse.

Disse forhold har utvivlsomt spillet ind i forhold til den lange proces og
den sveere opgave der 1d i at finde en feelles lgsning.

8.2.2 Den danske vikarlov

Situationen blev siledes i sommeren 2011, at der i Implementeringsud-
valget var relativt stor konsensus om bestemmelser til implementering af
alle direktivets bestemmelser, bortset fra den ret vaesentlige mulighed for
nationalstaten til at indfgre bestemmelse om en adgang til at fravige di-
rektivets ligebehandlingsprincip ved kollektiv overenskomst. Den fastld-
ste situation hindrede imidlertid ikke industriens parter i at indga en im-
plementeringsaftale i Industriens Overenskomst. Det er dog veerd at be-
meerke, at Industriens Overenskomst som nzevnt ovenfor, i forvejen
rummede et vikarprotokollat med et nedskrevet ligebehandlingsprincip.
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Implementeringsaftalen mellem industriens parter gik i store traek ud
pa at fastholde det allerede geeldende ligebehandlingsprincip i overens-
komsten med nogle ngdvendige tilretninger som fglge af direktivet.

For det gvrige arbejdsmarked, hvor der ikke gelder et ligebehand-
lingsprincip, eller hvor dette kun gaelder i begreenset omfang, var der i-
midlertid stor modstand fra arbejdsgiversiden mod at indfgre et generelt
ligebehandlingsprincip, og der var derfor ikke grundlag for en falles lgs-
ning, heller ikke i forbindelse med overenskomstforhandlingerne pa det
private arbejdsmarked i foraret 2012. Da der fortsat ikke var fundet en
lgsning i starten af 2013, rettede industriens parter henvendelse til LO, DA
og Beskaeftigelsesministeren med et forslag til en lgsningsmodel, som endte
med at blive den model, der anvendtes i den danske implementeringslov.

I Danmark er lgsningen saledes blevet en ret direktivneer implemente-
ring med en adgang til at fravige lovens ligebehandlingsprincip ved kollek-
tiv overenskomst. Den danske vikarlov indeholder fglgende bestemmelse i
§ 3, stk. 5:

”Stk. 1-4 [herunder ligebehandlingsprincippet] finder ikke anvendelse, hvis
vikarbureauet omfattes af eller har tiltrddt en kollektiv overenskomst, som
er indgaet af de mest repraesentative arbejdsmarkedsparter i Danmark og
som gelder pd hele det danske omrade, hvorved den generelle beskyttelse
af vikarer respekteres.”

Overordnet har modellen den fordel, at den anerkender de danske overens-
komster som retningsgivende for ordentlige lgn- og ansaettelsesvilkar og
dermed ogsa sikrer, at vikararbejde foregar pa danske vilkar. Herved for-
hindres i store traek social dumping ved brug af udenlandsk arbejdskraft.

Omvendt kan det indvendes, at vikarer er en serligt udsat gruppe og
udggr en arbejdskraftressource, der kan underminere betydningen af de
overenskomster, der gelder i brugervirksomhederne og disse ansattes
forhandlingsposition og derfor kraever seerlige aftaler. Hertil kommer det
overordnede problem, der ligger i, at mange danske overenskomster ikke
er egnede til at handtere vikaranszettelser samt at modellen ikke sikrer, at
lokalaftaler i brugervirksomhederne finder anvendelse i forhold til vika-
rer, og at der dermed reelt kan vaere ret store lgnmaessige forskelle pa
vikarer og sammenlignelige ansatte i brugervirksomhederne.
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Sammenfattende kan det siges, at der i forhold til implementering af
vikardirektivet ikke opnaedes falles forstielse mellem arbejdsmarkedets
parter, selv om modellen tager udgangspunkt i de geeldende overenskom-
ster. De danske overenskomster handterer vikarbeskaftigelse meget for-
skelligt, hvorfor den reelle beskyttelse for vikarer er meget forskellig pa
de enkelte overenskomstomrader. Endelig er det dbenbart, at processen
vedrgrende implementeringen af vikardirektivet ikke var optimal set i
lyset af, at den danske vikarlov fgrst blev implementeret mere end 1,5 ar
efter implementeringsfristens udlgb.
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9. Finska TSN-YTN-malet med
nagra nationella, nordiska
och europeiska reflektioner

Jari Hellsten?3

9.1 Inledning

Europeiska unionens domstol (EU-domstolen) meddelade sitt avgorande i
de forenade finska malen C-512/11 TSN och C-513/11 YTN den 13 febru-
ari 2014. De tva finska fackliga organisationerna TSN (Halso- och social-
vardens forhandlingsorganisation) och YTN (De hogre tjansteménnen)
drev de bada malen i den finska arbetsdomstolen. Bada gillde ratten till
ersittning under ny mammaledighet, enligt respektive nationellt kollek-
tivavtal. De berérda kvinnliga arbetstagarna gick till ny mammaledighet
fran obetald foraldraledighet och deras arbetsgivare vigrade da betala
den ersattning for mammaledighet som finns inskriven i deras respektive
kollektivavtal. Villkoren for sddan ersittning i de bada kollektivavtalen
tolkades och tillampades av arbetsgivaren som att kvinnan maste aterga i
arbete fore den nya mammaledigheten for att ha ratt till mammapeng. EU-
domstolen fann att ett sddant villkor inte dr forenligt med EU:s direktiv
96/34 om foraldraledighet. De fackliga organisationerna vann alltsa dessa
mal, vilka ocksa bor diskuteras med utgangspunkt fran den sociala dialo-
gen och kollektivavtal i nationellt, nordiskt och europeiskt avseende. I
detta sammanhang ar ocksa samspelet mellan lag och kollektivavtal av
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betydelse. Vidare stills vi i dessa mal infér problemen med tinjbarheten i
forfarandet med forhandsavgorande i EU-domstolen och effekten av tolk-
ning av unionsratten.

9.2 Huvuddragen i kollektivavtalen och de
nationella rattsprocesserna

De berorda sektorsovergripande kollektivavtalen, dels for tjansteman
inom hélso- och sjukvarden (TSN-malet), dels for hogre tjdnsteman inom
teknikbranschen (YTN-malet), har sedan manga ar inkluderat ratt till viss
ersiattning under mammaledighet. Tjadnstemdn (som omfattas av TSN-
avtalet) har ratt till full 16n i 72 veckodagar, forutsatt att modern varit
anstalld i minst tre manader utan avbrott fore mammaledigheten. For de
berorda hogre tjanstemannen (som omfattas av YTN-avtalet) anges fol-
jande i kollektivavtalet: "Under mammaledighet ska full 16n utgd i tre ma-
nader, forutsatt att (moderns) anstillningsférhallande har fortlopt utan
avbrott under minst sex manader fére nedkomsten.”

I bada fallen hade kvinnorna fatt ratt till mammaledighet under obetald
foraldraledighet for utbildning/vardledighet. Deras arbetsgivare vigrade
betala ersittning for mammaledighet eftersom kvinnorna inte gatt till
mammaledighet fran arbete eller betald ledighet. Bada de fackliga organi-
sationerna vackte darfor talan mot arbetsgivarna i arbetsdomstolen (den
enda nationella instansen) for brott mot respektive kollektivavtal. Respek-
tive arbetsgivarorganisation utgjorde avtalsparter i de aktuella kollektivav-
talen och blev som saddana svaranden i de rattsliga férfarandena enligt gal-
lande lag. Arbetsgivarorganisationerna stddde sina medlemsforetag.

I ekonomiskt avseende gillde malen skillnaden mellan den lagstad-
gade ersittningen for mammaledighet och full 16n fér de bada perioderna
om 72 veckodagar respektive tre manader. Bada arbetsgivarna godtog
mammaledigheten utan invandningar, dock utan ersattning.

De fackliga organisationerna hiavdade i sin talan att arbetsgivarna gjort
en felaktig tolkning av kollektivavtalens utformning, dvs. av formulering-
arna i dessa, och dven av behovet av att undvika att férsatta modrar i en
situation som kan tolkas pa olika sétt beroende pa antalet graviditeter och
nar dessa infaller. Som rattslig grund hanvisade de fackliga organisation-
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erna till nationella regler for genomforande av direktiv 92/85, om atgar-
der for att forbattra sikerhet och hilsa pa arbetsplatsen for arbetstagare
som &r gravida, nyligen har fott barn eller ammar, samt direktiv 2006/54,
om lika mojligheter och likabehandling av kvinnor och mén i arbetslivet.
Bada organisationerna dberopade dessutom domen i mal C-116/06 Kiiski
(som redogors for narmare nedan), som bla. hanvisade till graviditeters
ibland oférutsebara natur.

I de i allt vasentligt identiska begidrandena om férhandsavgoérande be-
tonade Arbetsdomstolen betydelsen av hur man tolkar sittet pa vilket ett
villkor tillampas (i detta fall till forfang for arbetstagarsidan) i ett kollek-
tivavtal, men papekade - naturligtvis - ocksa att tvingande lag alltid har
foretrade. Utifran detta stillde Arbetsdomstolen i princip samma fraga i
bada malen dar man begirde ett forhandsavgorande, namligen:

"Utgor direktiv 2006/54... och radets direktiv 92/95/EEG hinder mot be-
stammelser i ett nationellt kollektivavtal, eller tolkningen av dessa be-
stammelser, enligt vilka en arbetstagare som under en obetald vardledig-
het (“hoitovapaa”) pabdrjar sin mammaledighet inte har réatt till den mo-
derskapspenning som foreskrivs i kollektivavtalet?”

Som framgar av citatet ovan sags fragan ursprungligen i huvudsak som ett
diskrimineringsdrende, dvs. vdgde aspekterna "lika mojligheter och lika-
behandling i arbetslivet” och "sdkerhet for gravida arbetstagare” tyngre an
arbetsgivarsidans tolkning i dessa mal, med resultat att moderskapspen-
ning skulle utgd?

9.3 Fraga om direktivet om foraldraledighet -
generaladvokatens forslag till avgérande

Eftersom de fackliga organisationerna hade 3dberopat domen i Kiiski-
malet, som avsdg tva pa varandra foljande ledigheter, dels langvarig vard-
ledighet, dels mammaledighet, dr det forstaeligt att domstolen stillde en
skriftlig fraga till parterna sommaren 2012 om den exakta verkan av di-
rektiv 96/34 om fordldraledighet (dess nuvarande version, direktiv
2010/18, var inte tillamplig pa den aktuella tidpunkten). De fackliga orga-
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nisationerna aberopade naturligtvis direktivet till stod for sin sak medan
arbetsgivarsidan avvisade det.

Generaladvokaten diskuterade de tdnkbara effekterna av direktivet om
foraldraledighet i sitt svar pa den fraga som hanskjutits for ett forhands-
avgorande (punkt 66 till 84 i forslaget till forhandsavgérande). Innan hon
kom fram till en slutsats konstaterade hon forst att det inte var motiverat
att jamfora situationen for kvinnor som blev gravida medan de arbetade
(eller var pa betald ledighet) och kvinnor som gar fran vardledighet till ny
mammaledighet (punkt 79 och 80). Hon diskuterade dérefter svarandens
ombuds uppfattning att villkoret om atergang till arbete for ratt till er-
sattning for moderskapsledigheten ifraga avsag att stimulera kvinnor att
atervanda till sin arbetsplats for en viss tid innan de pad nytt ar franva-
rande pa grund av vard av barn (punkt 81). Hon ansag vidare att en sddan
stimulansatgard ar forenlig med ramavtalet (och dirmed med direktivet),
som i skdl 5 under Allmdnna 6vervaganden hdnvisar till vikten av att
aterga till arbetslivet (punkt 82). Slutligen konstaterar hon att kravet pa
atergang i arbete fore en ny och betald moderskapsledighet bade ar nod-
vandig och proportionerlig. Hon dberopar har skil 6 som anger att atgar-
der for att forena arbetsliv och familjeliv ska tillgodose saval foretagens
som arbetstagarnas behov (punkt 83).

9.4 Domstolens resonemang

Domstolen grundade sina 6verviaganden pa fast rattspraxis, enligt vilken
domstolen inte dr alagd att beakta enbart de bestammelser i unionsritten
som hanvisas till i det mal som hanskjutits till den for ett forhandsavgo-
rande (punkt 32-34 i domen). Domstolen valde darfor att introducera
direktiv 96/34 och omformulerade den fraga som stillts till den: utgor
direktiv 96/34 ett hinder for det avtalsgrundade nationella kravet om att
betald moderskapsledighet endast kan folja pa arbete och inte pd obetald
ledighet (punkt 35)?

Domstolen noterade darefter den centrala fragan, namligen en av de
tvad malsattningarna i de europeiska arbetsmarknadsparternas ramavtal,
som utgjorde grunden for direktiv 96/34, enligt foljande:
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”38...Ramavtalet utgor ett dtagande av arbetsmarknadens parter att inféra
minimiforeskrifter for att framja ratten till lika mojligheter och likabehand-
ling av kvinnor och mén genom att erbjuda dem mojlighet att forena ta-
ganden i arbetsliv och familjeliv (M3l C-116/08 Meerts [...], punkt 35, och
Mal C-149/10 Chatzi [...]).”(Forfattarens kursivering)

Domstolen noterade naturligtvis ocksa hur ramavtalet i § 2, punkt 5, ga-
ranterar systemet for foraldraledighet genom att krava att arbetstagaren
kan aterga till sitt arbete pa samma villkor som de som géllde nar ledig-
heten paborjades (punkt 39, med hanvisning till Mal C-7/12 RieZniece). 1
punkt 41 presenterar domstolen detta argument som en del av "unions-
ratten”. Man konstaterar vidare att enligt denna ska en typ av ledighet,
sasom foraldraledighet, inte paverka rattigheter som har att géra med
annan ledighet enligt unionsratten, i detta fall mammaledighet (punkt 42
till 48). Domstolen fortsatter sedan att visa hur det aktuella finska kravet
pa atergang till arbete innebar att arbetstagaren i forvig maste avsiga sig
ratten till betald mammaledighet vid en ny graviditet under féraldraledig-
heten samt att graviditeter inte alltid ar férutsebara (punkt 49 till 51).
Slutsatsen blir att ett sadant krav skulle uppmuntra arbetstagaren att
avsta fran att utnyttja sin ratt till foraldraledighet, vilket skulle undermi-
nera verkan av direktiv 96/34 (punkt 52). Den slutsats domstolen drog
var att kravet pa dtergang till arbete ar ofdrenligt med direktiv 96/34 och
att betald mammaledighet ska utgd, i enlighet med denna slutsats, till
arbetstagare i 72 dagar respektive tre manader. Jag redogor nedan for hur
och pa vilka grunder den finska Arbetsdomstolen, a sin sida, resonerade
kring detta utslag.

9.5 Maletidess sammanhang - en beddmning

EU-domstolen grundade salunda sin analys pa en noggrann genomgang
och tolkning av de europeiska arbetsmarknadsparternas ramavtal som ett
atagande och en ordning som inréttats av arbetsmarknadens parter. [ det
avseendet agerade domstolen som en arbetsdomstol nar man tolkar ett
kollektivavtal. Det ar foga dverraskande att avtalets syfte spelade en fram-
tradande roll i domstolens resonemang. Avtalets tillimpning i praktiken
blev den mindre viktigare fragan eftersom detta var det forsta mélet i sitt
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slag, dvs. gillande ersattning under en ny mammaledighet som paborjas
under en foraldraledighet.

Skillnaden mellan generaladvokatens och domarnas resonemang ar
den springande punkten i detta mal. Generaladvokaten fann bl.a. att det
inte var motiverat att jamfora kvinnor som gar till mammaledighet fran
arbete (eller betald ledighet) med kvinnor som gar till mammaledighet
fran obetald ledighet. Den kanske mest grundldggande skillnaden framgar
av generaladvokatens stédllningstagande - efter att hon accepterat svaran-
dens argument om att stimulera till atergang till arbete - namligen att
kravet om atergang till arbete som en forutsittning féor den nya mamma-
ledigheten var nédvandigt (punkt 83 i forslaget till forhandsavgorande). I
praktiken innebar detta att hon satte ett tak fér arbetsmarknadsparternas
befogenhet att sjilva faststilla regler for ersittning under mammaledig-
het. En sddan ingang kan kritiseras kraftfullt och utférligt, men jag be-
gransar mig har till ndgra kommentarer.

Arbetsmarknadsparternas regleringsbefogenhet - och rétten till kol-
lektivforhandlingar och att traffa kollektivavtal - grundas pa féreningsfri-
heten som fastslas i ILO-konventionerna 87 och 98, liksom i Europeiska
konventionen om skydd for de manskliga rattigheterna och de grundlag-
gande friheterna (EKMR) och, inte minst, i EU:s egen stadga om grundlag-
gande rattigheter. En begransning av denna regleringsbefogenhet maste, for
att vara legitim, bl.a. vara "nédvéndig i ett demokratiskt samhalle”, se under
EKMR, sarskilt Demir-domen (ansékan 34503/97, punkt 154 till 170). Dess-
sutom skulle ett sddant tak sta i uppenbar strid med de minimibestimmel-
ser som anges i direktiv 92/85 om skydd vid moderskap (atgarder for att
forbattra sdkerhet och hilsa pa arbetsplatsen for arbetstagare som ar gra-
vida, nyligen har fott barn eller ammar).

Domarnas analys skiljde sig radikalt fran generaladvokatens. Den
grundades pa fragan huruvida direktiv 96/34, med ramavtalet som en
integrerad del i detta och darmed en del av "unionsratten” (punkt 41),
tillater det aktuella villkoret om atergang till arbete i det finska kollektiv-
avtalet. Detta ledde ocksa till fragan om direktiv 96/34 syftar till att ga-
rantera rattigheter for enskilda personer, dvs. rattigheter som slutgiltigt
genomfdrs genom nationell lagstiftning eller kollektivavtal. Resultatet av
domarnas analys innebar att det definitivt ar fraga om rattigheter for en-
skilda personer som inrattats genom ett normerande "monster” och in-
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kluderar fordldra- och mammaledighet. Det var dock inte har fraga om
nagon mer omfattande rattslig aktivism, eftersom sjalva utgangspunkten
for domen (punkt 38 och 39) 1ag i de tva malsittningarna i arbetsmark-
nadsparternas ramavtal: (i) deras dtagande att genom ramavtalet utforma
ett faktiskt regelverk for foraldraledighet, (ii) som inte skulle leda till for-
samring av villkoren (jfr villkoren for mammaledighet) for en arbetsta-
gare som tar ut foraldraledighet.

Grunden for domarnas resonemang var dock det klassiska begreppet
inom unionsritten om att sdkerstilla den d&ndamalsenliga verkan (effet
utile) av direktiv 96/34, dvs. att villkoren for mammaledighet inte ska
uppmuntra kvinnliga arbetstagare att avsta fran att ta ut foraldraledighet.
Effet utile genomsyrar och utgor de facto en allméan princip i unionsrétten,
varfor ingen hanvisning till rattspraxis kravdes i domens punkt 52, foljakt-
ligen inte ens med avseende pa arbetsmarknadsparternas ramavtal som
inforlivats i unionsratten genom ett direktiv. Vad betriffar det avgorande
inflytandet av effet utile (verkansprincipen) pa sarskilt detta omrade, se
t.ex. de forenade malen C-395/08 och 396/08 Bruno och Pettini, punkt 73,
med avseende pa ramavtalet om deltidsarbete (direktiv 97/81). Detta
innebar att det ar etablerad rattspraxis att i en situation dar flera olika
tolkningar av en EU-norm dr mojliga ska den tolkning som uppratthaller
verkan av normen ges foretrade (se t.ex. mal 187/87 Saarland, punkt 19
och citerad rattspraxis).

Om vi aterkommer till skillnaden mellan generaladvokatens och do-
marnas respektive analyser ar det ocksa vart att notera att generaladvo-
katen betraktar villkoren for mammaledighet i Finland som en forlang-
ning av och forenlig med skal fem och sex av de allmdnna 6verviagandena i
ramavtalet. Domarna, & andra sidan, noterar i forsta hand det 6vergri-
pande syftet med regelverket for féraldraledighet, sdisom anges i ramavta-
lets ingress (och avspeglas i punkt 38 i domen). Av avgérande betydelse ar
dock att domarna helt bortsag fran dessa skal och grundade sitt resone-
mang pa det praktiska genomférandet av sjalva regelverket for foraldra-
ledighet som utformats pa grundval av texten i ramavtalet, dvs. klausuler-
na 1 och 2 med tillhérande punkter.

I domen grundades resonemanget pa de kvinnliga arbetstagarnas
stillning, i forldngningen deras rattigheter, i praktiken, snarare dn pa den
vaga formuleringen om att "tillgodose savil foretagens som arbetstagar-
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nas behov”, sdsom anges i skil 6 i de allmdnna 6verviagandena. Bedom-
ningen av denna status i praktiken omfattade t.o.m. graviditeters ibland
oforutsebara natur. Domen fick dirmed ocksa en biologisk dimension och
gav vikt at ett "verklighetsargument”.

Sammanfattningsvis representerar domstolens avgérande i TSN-YTN-
malet EU:s verkliga arbetsratt.

9.6 Epilogi den finska arbetsdomstolen

I sina tva, i allt vasentligt identiska, domar av den 22 augusti 2014 sl6t den
finska arbetsdomstolen den rattsliga cirkeln. De fackliga organisationer
som drev malen aberopade naturligtvis pa detta stadium EU-domstolens
forhandsavgorande och darigenom direktiv 96/34.

For det forsta ar det anmarkningsvart att arbetsgivarsidan forst da, ef-
ter EU-domstolens utslag, hemstillde till Arbetsdomstolen att denna
skulle ogilla talan av procedurskal. Den finska rattegangsbalken innehaller
namligen ett forbud mot att dndra i en talan. P4 denna grund havdade
arbetsgivarsidan att arbetstagare inte kan aberopa direktiv 96/34. Ar-
betsdomstolen var av annan asikt och hdvdade att de yrkanden som fram-
fordes i talan inte hade dndrats men forsetts med en ny grund, vilket hade
skett under maélets preliminira fas. Forfarandet fér forhandsavgorande
dgde rum under denna fas.

For det andra fortjanar Arbetsdomstolens resonemang att kommente-
ras. Man noterar inledningsvis att direktiv 96/34 undanréjer mojligheten
att i ett kollektivavtal skriva in en bestimmelse om krav pa atergang till
arbete som ett villkor for att betala ersittning for mammaledighet, sdsom
det definieras i de bada aktuella kollektivavtalen. Arbetsdomstolen tog dock
inte en "direkt” rutt i sin tolkning av bestdmmelserna i kollektivavtalen (se
nedan), utan valde i stallet en sakrare vag via nationell lagstiftning.

Arbetsdomstolen noterade alltsa verkan av tolkning av unionsritten
pa nationell nivd och aberopade uttryckligen de klassiska domarna
Wagner Miret (C-334/92, punkt 20) och Pfeiffer m.fl. (C-397/01 - C-
403/01, punkt 113). Den forra utgar ifran ett fullstindigt genomforande
av unionsritten som forutsattning for att tolka och tillimpa nationell
genomforandelagstiftning. Den senare redogor for skyldigheten att tolka
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och tillampa nationell genomférandelag sa langt som majligt, i enlighet
med ett EU-direktivs utformning och syfte for att uppnad malen med
detta. Detta resonemang kring unionsratten var alltsd Arbetsdomstolens
vag till nationell lagstiftning for genomférande av direktiv 96/34, dvs.
till tilldmpningen av de olika foreskrivna reglerna (rattigheterna) i den
finska arbetsavtalslagen. Domstolen anger kort och koncist hur dessa
regler ska tillampas sa langt som mojligt i enlighet med direktivets inne-
hall och malsattningar.

Resten av Arbetsdomstolens resonemang var lika koncist. Den av ar-
betsgivarsidan foreslagna tolkningen av bestimmelsen i kollektivavtalet
om ersattning for mammaledighet skulle dventyra ett fullstandigt genom-
forande av de rattigheter som foreskrivs i arbetsavtalslagen, av de skal
som anges i EU-domstolens dom i TSN-YTN-malet. Salunda skulle arbets-
givarsidans tolkning av kollektivavtalet, dvs. att atergang till arbete kravs
for att ersittning ska utgd under ny mammaledighet, std i strid med de
obligatoriska reglerna i arbetsavtalslagen.

I bada malen beslutade Arbetsdomstolen att ersittning for mammale-
dighet skulle utgd, men att talan avseende brott mot kollektivavtalet, vil-
ket de fackliga organisationerna gjorde gillande, skulle ogillas eftersom
fragan var "6ppen for olika tolkningar”. Om brott mot kollektivavtal kon-
stateras ska detta normalt leda till att sarskild kompensation ska utga till
de fackliga organisationerna. Arbetsdomstolen beslutade vidare att par-
terna skulle betala sina egna rattegangskostnader. Domstolen var enhallig
i bada malen.

Efter domarna i Arbetsdomstolen har identiska uppgorelser traffats
utanfor domstol med avseende pa olika kollektivavtal.

9.7 Ndagra nationella, nordiska och europeiska
reflektioner

[ finska arbetsrattskretsar, atminstone pa arbetsgivarsidan, har EU-
domstolens utslag i TSN-YTN-malet mottagits med tamligen stor forvaning.
Traditionellt har man ansett i Finland att varken nationell lagstiftning eller
direktiv 92/85 alade arbetsgivaren att betala 16n under mammaledighet och
att arbetsmarknadsparternas befogenheter att sluta avtal om detta endast

Europa og den nordiske aftalemodel 189



begransades av reglerna om icke-diskriminering. I Finland betalar staten,
som en del av det sociala trygghetssystemet, en mammapeng som ar lika
stor som sjukersattningen. Dock innehdll redan EU-domstolens dom i Kiiski-
malet 2007 ett inslag avseende betalning (som uttryckligen ticks av den
tredje fragan som hanskots for forhandsavgorande och av “de rattigheter
som galler vid mammaledighet” i slutet av domskélen), men utan nagot
villkor om ”atergang till arbete” i kollektivavtalet eller i dess praktiska till-
lampning. Kiiski-domen angav ocksa att en typ av ledighet inte ska ha nega-
tiv verkan pa en annan typ av ledighet. Dessa aspekter gav upphov till ett
nytt resonemang fran de fackliga organisationernas sida, vilket ledde till att
man vackte talan i Arbetsdomstolen avseende l6ner i dessa mal. Man hanvi-
sade ocksa till Kiiski-domen i skélen for begiaran om férhandsavgorande.
Arbetsdomstolen var dock osdker pa om Kiiski-domen inneholl nagon rétts-
regel som kunde tillampas i TSN-YTN-malet.

Detta var emellertid forsta gdngen som man i finska arbetsrattskretsar
i ett finskt arbetsrédttsmal fick erfara EU-domstolens befogenheter - dvs.
den fasta rattspraxisen - att i ett forhandsavgorande svara pa grundval av
EU-normer som 13g utanfor den fraga som stéllts av den nationella dom-
stolen. Direktiv 96/34 introducerades alltsa i dessa mal med full kraft pa
EU-domstolens initiativ. Forfarande for forhandsavgorande ar elastiskt -
ett slags rattsligt fraga-och-svar-spel - och gar langre an granserna for det
traditionella nationella civilrattsliga forfarandet. Domen i TSN-YTN-malet
visar salunda hur tolkningen och verkan av unionsratten kan folja av att
olika rattsliga instrument och principer ldses tillsammans. En sddan sam-
lad ldsning - som ibland t.o.m. kan innebéra att man studerar ett "norme-
rande komplex” - kan i princip utga fran fordraget och instrument som
reglerar grundlaggande och manskliga rattigheter, och darmed, via de
allménna principerna i unionsratten och direktiven, na fram till ett ramav-
tal mellan arbetsmarknadens parter.

[ TSN-YTN-malet omfattade dock tolkningsresonemanget "bara” tva mi-
nimidirektiv. Nyckeln var att nationella bestimmelser om mammaledighet i
ett kollektivavtal, vilka var generosare dn det minimum som kravs i direktiv
92/85 om skydd vid moderskap, inte far underminera effekten av direktiv
96/34 (och respektive ramavtal). P4 detta satt gavs de minimiregler som
fastslas i 96/34 reell verkan dver den miniminiva som fastslas i 92/85.
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Pa samma gang fick savil finska som formodligen dven nordiska ratts-
kretsar en konkret lektion i konsekvenserna av att héja upp de europeiska
arbetsmarknadsparternas ramavtal till unionsratt (TSN-YTN-malet, punkt
41). Redan i det grekiska malet C-149/10 Chatzi, fastslog EU-domstolen
hur ett ramavtal (om foraldraledighet, dven i Chatzi) utgor en integrerad
del av genomforandedirektivet och diarigenom ar foremal for samma all-
manna tolkningsprinciper enligt unionsratten. Principen om dndamalsen-
lig verkan (effet utile) i unionsritten kom dirmed i TSN-YTN-malet att
garantera att dven ramavtalet i allt vasentligt dgde verkan. P4 denna
grundval kan man konstatera att i den man man fran arbetsgivarsidan i
Finland eller i 6vriga nordiska lander kritiserar TSN-YTN-domen boér man
klaga hos UNICE /BusinessEurope och CEEP.
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10. Europzisk mindstelgn

Jens Kragh?*

10.1 Indledning

Nej, nej og atter nej!!! Det har veeret og er stadig det korte, men klare svar
fra de nordiske faglige hovedorganisationer, nar en lang raekke gvrige
hovedorganisationer i den Europaeiske Faglige Sammenslutning (EFS) har
foreslaet en europeisk mindstelgnspolitik.

Har EU kompetencer pa lgnomradet og i givet fald: Hvordan bruger EU
disse kompetencer? Hvilke former for mindstelgn er der i EU, og hvor
udbredte er de? Hvad er baggrunden for og indholdet i den arelange dis-
kussion i EFS omkring mindstelgn? Det er nogle af de spgrgsmal, der sg-
ges besvaret i det fglgende.

10.2 Har EU kompetencer pa lgnomradet?

Artikel 153 i Lissabontraktaten oplister en raeekke omrader, hvor EU stgt-
ter og supplerer medlemsstaternes indsats, bl.a. vedr. arbejdsvilkar. Men i
artikel 153, stk. 5, fastslas det, at "Bestemmelserne i denne artikel gaelder
ikke for lgnforhold ...” I den lgbende debat om EU’s kompetence pa lgn-
omradet er det netop denne artikel, der henvises til, nar det - ofte bomba-
stisk - fastslas, at EU ikke har nogen kompetence i forhold til lgn.
Indholdet i artikel 153, stk. 5 er tydeliggjort i preemisserne 123-125 i
EU-dom af 15.4.2008 i C-268/06 (Impact), hvoraf det bl.a. fremgar, at da
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fastseettelsen af lgnniveauet er et nationalt anliggende, har man "fundet
det hensigtsmaessigt - pa fellesskabsrettens nuvaerende udviklingstrin -
at undtage fastszettelsen af lgnniveauet fra harmonisering ...”

Det preciseres videre, at artikel 153, stk. 5 "sigter til foranstaltninger,
der - sasom ensretning af alle eller en del af de bestanddele, der indgar i
lgnningerne og/eller deres niveau i medlemsstaterne, eller indfgrelsen af
en mindstelgn pa faellesskabsplan - indebaerer, at feellesskabsretten direk-
te griber ind i fastseettelsen af lgnningerne i Feellesskabet”. Men det fast-
slas dog ogs3, at undtagelsen ikke kan "udstrakkes til ethvert spgrgsmal,
der har en eller anden form for forbindelse med lgnforhold”.

EU kan altsa ikke i henhold til traktaten gribe direkte ind i lgnniveau-
erne i de enkelte lande, ligesom EU ikke kan harmonisere disse niveauer
eller indfgre en EU-mindstelgn.

For at forstd EU’s kompetence pa lgnomradet er det imidlertid ikke til-
straekkeligt kun at fokusere pa artikel 153, stk. 5, for traktaten rummer
vaesentlige og i naerveerende sammenhang andre relevante kompetencer,
herunder inden for omraderne fri bevaegelighed i det indre marked og
social- og arbejdsmarkedspolitik. Via disse kompetencer pavirker EU sa-
ledes i varierende omfang lgnvilkarene for bl.a. vandrende arbejdstagere,
udstationerede medarbejdere, deltidsansatte, tidsbegraenset ansatte samt
vikarer. Andre vaesentlige direktiver vedrgrende lgnforhold er ligestil-
lingsdirektiverne og arbejdstidsdirektivet.

Et helt afggrende fokusomrade er imidlertid EU’s kompetencer pé det
gkonomiske og beskeeftigelsesmaessige omrade.

10.3 Krisen har zendret retsgrundlaget

EU har i Traktatens artikler 145-149 en rakke vigtige opgaver pa det
gkonomiske og beskeeftigelsesmaessige omrade. Radet kan f.eks. rette
henstillinger til de enkelte medlemslande om at gennemfgre reformer af
deres arbejdsmarked. Det skal dog understreges, at EU ikke har kompe-
tence til at harmonisere medlemslandenes regler pa dette omrade.

Den gkonomiske krise satte EU under et voldsomt pres, og det har veeret
ngdvendigt med en reekke bemeerkelsesvaerdige og til tider drastiske aftaler
og indgreb for at holde sammen pa EU, herunder ikke mindst eurozonen.
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Afggrende er EU’s 2020-strategi fra 2010 samt en raekke mellemstats-
lige aftaler indgdet i arene derefter, som har fgrt til en betydelig sendring
af den gkonomiske styring og koordinering i EU - ogsa med mulige konse-
kvenser for lgndannelsen i de enkelte lande. Institutionelt er der i perio-
den sket en styrkelse af det europzeiske niveau i forhold til det nationale
niveau, og Det Europzeiske Rad og Kommissionen er pa dette omrade
blevet styrket i forhold til Parlamentet.

Europluspagten, der blev indgdet i marts 2011, har bl.a. til formal at
styrke konkurrenceevnen. Hvert land er ansvarlig for de specifikke tiltag,
der velges for at sikre konkurrenceevnen, men der er szerlig opmaerk-
somhed p3, at omkostningsudviklingen ikke overstiger produktivitetsud-
viklingen, ligesom man bedgmmer lgnfastseettelsessystemerne, graden af
centralisering i forhandlingsprocessen og indekseringsmekanismer.

Six-packen, der blev indgaet i november 2011, skal styrke budgetdisci-
plinen, koordineringen af den gkonomiske politik samt overvagningen af
makrogkonomiske ubalancer. Som led i opfglgningen pa Six-packen udar-
bejdes sakaldte ”scoreboards” over gkonomiske indikatorer, herunder
lgnrelaterede indikatorer som f.eks. procentvise aendringer i enhedslgn-
omkostningerne.

Finanspagten - ogsa kaldet europagten - om gkonomisk koordinering
og budgetdisciplin er seneste skud pa stammen i det, der kaldes "New
Economic Governance”. Finanspagten blev indgdet i januar 2012. Den
lagde op til en endnu strammere styring af medlemsstaternes finanspoli-
tik og dermed en mulig pavirkning af overenskomstforhandlingerne.

Med disse mellemstatslige aftaler har EU de senere ar faet styrket sine
kompetencer meget vaesentligt i forhold til medlemslandenes gkonomiske
politik, herunder deres forhandlings- og lgnsystemer. De vigtigste redska-
ber er Trojkaen og Det Europaeiske Semester.

10.4 Trojkaen szetter en ny dagsorden

Den gkonomiske krise var i 2010 ved at tvinge det hardt geeldsplagede
Graekenland i knee, og der blev sat spgrgsmalstegn ved, om Graekenland
kunne forblive medlem af eurozonen. Nogle satte endda spgrgsmalstegn
ved, om eurozonen kunne opretholdes pa sigt.
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Det var i denne atmosfzere, at eurozonens stats- og regeringschefer i
maj 2010 besluttede at yde gkonomisk stgtte til Graekenland og etablere-
de den sdkaldte Trojka bestdende af Kommissionen, Den Internationale
Valutafond og Den Europaiske Centralbank.

Kommissionens kompetence i forhold til arbejdet i Trojkaen udspringer
af traktaten mellem eurolandene om den europzeiske stabilitetsmekanisme
for geeldsplagede eurolande og altsa ikke af EU- traktaten. Det betyder bl.a.,
at den demokratiske kontrol mv., som normalt udgves af Parlamentet over
for Kommissionen, ikke finder sted i forhold til Kommissionens arbejde i
Trojkaen. Parlamentet har da ogsa for nylig kritiseret den manglende gen-
nemsigtighed i Trojkaens beslutningsprocedurer.

Trojkaen var udtryk for en ny politisk og gkonomisk virkelighed, idet
den som en "europeisk” institution fik direkte indflydelse pa den nationa-
le politik i visse lande - ogsa i spgrgsmal vedr. forhandlings- og lgnfor-
hold. I de efterfglgende ar stillede Trojkaen de sakaldte programlande
(Graekenland, Portugal, Cypern, Irland og delvist Spanien) over for omfat-
tende krav om privatisering og liberalisering af offentlige velfeerdsydelser
samt reduktion af offentlige udgifter til bl.a. pensioner, sundhed og ud-
dannelse. I forhold til forhandlings- og lgnforhold har Trojkaen haft fokus
pa fglgende:

e Decentralisering af kollektive forhandlinger, f.eks. afskaffelse af visse
nationale aftaler, indholdsmaessig begraensning af sektoraftaler,
virksomhedsaftaler frem for sektoraftaler og mulighed for, at
uorganiserede kan indga virksomhedsaftaler.

e Mere restriktive kriterier for almenggring af overenskomster.
e Reduktion/fastfrysning af mindstelgnninger.
e Reduktion/fastfrysning af iseer offentlige lgnninger og pensioner.

e Styring af lgnudviklingen i forhold til produktivitetsudviklingen.
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Trojkaens meget harde krav har i flere af landene fgrt til alvorlig social og
politisk uro. Overenskomstmaessigt har de drastiske indgreb bl.a. fgrt til et
betydeligt fald i overenskomstdaekningen.

EFS har naturligvis rettet en massiv kritik mod Trojkaens politik. Der
er samtidig peget p3, at Kommissionen med sin ageren i Trojkaen bryder
grundleeggende principper i Traktaten, herunder artikel 153, stk. 5, og at
ECB hverken har mandat, kompetence eller ekspertise til at veere fuldgyl-
digt medlem af Trojkaen.

Men det skal ogsa bemaerkes, at Trojkaens meget strenge krav om ned-
saettelse af mindstelgnnen i Graekenland er blevet kritiseret af bl.a. Euro-
paradets ekspertkomité, som finder reduktionerne uforenelige med Soci-
alpagtens artikel 4 om, at enhver har ret til en rimelig lgn.

10.5 En blgdere styring gennem Det Europzaeiske
Semester

Som led i EU’s 2020-strategi samt den gvrige gkonomiske styring indfgr-
tes Det Europaeiske Semester, der har til formal at integrere de forskellige
dele af samordningen af medlemslandenes gkonomiske politikker. Koor-
dineringen omfatter de sakaldte stabilitets- og konvergensprogrammer,
som medlemslandene indsender til Kommissionen, samt de Nationale
Reformprogrammer og indmeldinger under Europluspagten. Hele forlgbet
afsluttes med vedtagelsen af landespecifikke henstillinger.

I den arlige vaekstredeggrelse, der indleder det europaciske semester,
kommer Kommissionen med mere generelle udmeldinger om bl.a. lgn og
produktivitet, men det er med de landespecifikke henstillinger, at EU isaer
gver indflydelse pd de enkelte landes forhandlings- og lgnforhold. Henstil-
lingerne, der skal understgtte reformer i medlemslandene, er ikke juridisk
bindende, men da stats- og regeringscheferne har godkendt dem, kan
landene naturligvis ikke bare ignorere dem. Da der er en dialog undervejs
i processen mellem Kommissionen og de enkelte regeringer, kan det i
gvrigt ikke afvises, at nogle af henstillingerne mere eller mindre har rod i
nationale regeringsgnsker og derfor er mere end velkomne. Henstillinger-
ne ma betragtes som en forholdsvis blgd form for styring, og de ledsages
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ofte af en bemaerkning om, at landene skal implementere dem "in consul-
tation with the social partners and in accordance with national practice”.

I 2014 omfattede de landespecifikke henstillinger pa forhandlings- og
lgnomradet 13 lande inkl. programlandene med Trojkaen. Henstillingerne
havde fglgende hovedfokus:

¢ Lgnindekseringssystemerne skal reformeres, sa lgnudviklingen ikke
overstiger produktivitetsudviklingen.

e Udviklingen af mindstelgnningerne skal ske pd en made, sa
beskzeftigelsen og konkurrenceevnen fremmes.

e Overenskomstforhandlingerne skal decentraliseres fra sektor- til
virksomhedsniveau, virksomhederne skal have mulighed for at benytte
"opt-out” fra sektoraftaler og differentierede lgnstigninger skal
fremmes.

¢ Overenskomstforhandlingerne bgr fgre til moderate lgnstigninger.

Som det fremgar, er der stor overensstemmelse mellem tankegangen bag
Trojkaens krav og de landespecifikke henstillinger. Det skal samtidig be-
meerkes, at henstillingerne i vaesentligt omfang vedrgrer forhold, som EU
ikke kan treeffe bindende beslutninger om i henhold til artikel 153, stk. 5 i
traktaten, men hvor man kan bruge sine gvrige kompetencer i traktaten
og de mellemstatslige aftaler.

I 2014 har hverken Danmark, Finland eller Sverige faet henstillinger
vedr. forhandlings- og lgnsystemerne, men i 2013 fik Danmark og Finland
henstillinger om bl.a. en mere moderat lgnudvikling. I 2012 fik Finland en
henstilling om at fortszette med at skabe overensstemmelse mellem lgn-
og produktivitetsudviklingen, mens Sverige fik en henstilling om at styrke
lgnfleksibiliteten i den nedre ende af lgnskalaen.

At Danmark kun har faet 1 henstilling vedr. forhandlings- og lgnsy-
stemerne har naturligvis mange arsager. Nogle er, at der i Danmark fgr
artusindeskiftet blev foretaget ganske markante sndringer af forhand-
lingssystemerne pa isaer det private arbejdsmarked med henblik pa at
styrke konkurrenceevnen. Indekseringssystemet (dyrtidsregulerings-
ordningen) blev suspenderet i 1983 og endeligt afskaffet i 1987, og
overenskomsterne blev i de fglgende artier forenklet samtidig med, at
forhandlingerne i vidt omfang blev decentraliseret til virksomhedsni-
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veau. Reguleringsordningen, der har til formal at sikre en ligelig lgnud-
vikling mellem den offentlige og private sektor, har medfgrt, at den gko-
nomiske ansvarlighed i den private sektor har haft konsekvenser for
lgnudviklingen i den offentlige sektor.

I diskussionerne om europaeisk mindstelgn er der peget pa, at EU via
de landespecifikke henstillinger har mulighed for at fremme en felles
europeisk norm for mindstelgn, hvis man gnsker det. Der er endda nogle,
der mener, at det kan blive indledningen til, at der pa sigt kommer direk-
tiver pa omradet. Det vil dog i givet fald kraeve en traktatendring.

Sa vidt kommer det naeppe de naste mange ar, men det er bemaerkel-
sesvaerdigt, at der er nogle klare fellestraek i de mange henstillinger pa
lgnomradet, der er kommet de senere ar. Der er ikke tale om henstillinger
vedr. harmonisering af Ignningerne, men snarere en blgdere harmonise-
ring af principperne for lgndannelsen.

10.6 Mindstelgn i de europeaeiske lande er en
mangfoldighed

Argumenterne for en rimelig mindstelgn som en social rettighed tager i
nogle tilfzelde udgangspunkt i FN’s Verdenserkleering om Menneskeret-
tighederne eller ILO’s konstitution. Mere almindeligt henvises til Europa-
radets socialpagt fra 1961 og EU’s feellesskabspagt fra 1989 om arbejdsta-
gernes grundleggende arbejdsmarkedsmeaessige og sociale rettigheder,
som begge taler om, at enhver har ret til en rimelig lgn.

De grundlaeggende argumenter for en europaeisk mindstelgnspolitik
er dog udvidet i tidens lgb. Siden gstudvidelsen af EU i 2004 er argumen-
tet om mindstelgn som et redskab til at bekeempe social dumping blevet
mere fremtraedende, og i de senere ar har ikke mindst EFS - men ogsa
Kommissionen i vage formuleringer - argumenteret for at 1gfte mindste-
lgnningerne for at fremme forbrug og beskeftigelse og bekeempe defla-
tionaere tendenser.

Flere begivenheder ggr, at spgrgsmalet om en europaeisk mindstelgns-
politik er blevet aktualiseret.

For det fgrste har et par nationale begivenheder fremmet diskussio-
nen, dels Tysklands indfgrelse af en lovfastsat mindstelgn fra 1.1.2015,
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dels den italienske regerings forslag om at indfgre mindstelgn som led i en
arbejdsmarkedsreform. Men ogsa begivenheder pa EU-niveau har frem-
met diskussionen. Op til Europa-Parlamentsvalget i foraret 2014 foreslog
S&D-gruppen i Parlamentet en europaisk rammeaftale for gradvist at
introducere nationale mindstelgnninger - enten gennem lovgivning eller
gennem kollektive aftaler.

Men nok sa bemearkelsesveerdigt er det, at den nye formand for Kom-
missionen, Jean-Claude Juncker, i forbindelse med sin udnaevnelse tilkende-
gav, at han vil tale for, at alle medlemsstater introducerer en mindstelgn,
der er tilpasset de nationale forhandlingstraditioner og gkonomiske vilkar.
Om Kommissionen tager initiativer pa dette omrade, har vi til gode at se,
men mange betragter alene udtalelsen som en ngdvendig politisk tilkende-
givelse over for Parlamentet, der stod bag ham som ny kommissionsfor-
mand, da der skete et systemskifte i proceduren ved valg til denne post.

Der findes 3 forskellige modeller i Europa for fastseettelse af mindste-
lgn, nemlig lovfastsat mindstelgn, almenggring af overenskomster (der
kan have lovgivningsmaessige elementer i sig) og aftalebaseret mindste-
lgn. Det mest almindelige er at have bade lovfastsat mindstelgn og almen-
goring. Kun Danmark, Sverige og Italien har hverken lovfastsat mindstelgn
eller almenggring, men i Italien drgftes det som naevnt netop nu at indfgre
en lovfastsat mindstelgn. Ingen af de nordiske lande har lovfastsat mind-
stelgn, men Finland (samt Island og Norge uden for EU) har almenggring.

[ Danmark har der i efterdret 2014 veeret en vis debat om lovfastsat
mindstelgn eller almenggring af overenskomsterne. Baggrunden har bl.a.
vaeret, at Danmark som nzevnt er et af kun 3 EU-lande, der alene har en
aftalebaseret mindstelgn, at EU-politikere i stigende omfang drgfter mind-
stelgn i Europa, og at der inden for visse omrader er problemer med social
dumping. I den situation har det veeret foreslaet, at de faglige organisatio-
ner drgfter, hvorvidt det vil veere hensigtsmaessigt at indfgre en model
med almenggring, som den kendes fra Norge. Der er dog i toneangivende
arbejdsgiver- og lgnmodtagerorganisationer en sterk modvilje mod at
drgfte dette fglsomme spgrgsmal, dels fordi man mener, at den danske
model kan klare udfordringerne vedrgrende social dumping, dels fordi
man frygter, at lovfastsat mindstelgn eller almenggring af overenskomster
vil svaekke incitamentet til at melde sig ind i en fagforening og dermed
undergrave den danske model.
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Lovfastsat mindstelgn er meget udbredt i EU, idet kun 5 lande (Dan-
mark, Finland, Sverige, Italien og @strig) ud af de 28 EU-lande ikke har en
lovfastsat mindstelgn. De lovfastsatte mindstelgnninger svingede i 2014
mellem 11 EUR i Luxenbourg og 1 EUR i Bulgarien. I flertallet af landene
udggr den lovfastsatte mindstelgn ca. 4,5 EUR eller mindre pr. arbejds-
time. De lovfastsatte mindstelgnninger 1a i 2012 pa mellem 36-62 % af
medianlgnnen og 30-50 % af gennemsnitslgnnen i de enkelte lande.

I lande, hvor mindstelgnnen alene er aftalebaseret, er det sveert at fast-
sla stgrrelsen af den normale mindstelgn, idet mindstelgnnen varierer fra
omrade til omrade. Generelt ligger de nordiske aftalebaserede mindste-
lgnninger betydeligt over de lovfastsatte mindstelgnninger i andre EU-
lande, og der er i de nordiske lande betydeligt feerre sakaldte "working
poor” end i de gvrige EU-lande.

Hvad der er en rimelig mindstelgn eller en fair Ign er naturligvis en lg-
bende diskussion. EFS har i arevis brugt Europarddets definition af "fair
lgn”, dvs. mindst 60 % af den gennemsnitlige nettolgn og i hvert fald ikke
mindre end 50 %, som sin malsaetning. Da denne definition inkluderer
savel skatter som sociale ydelser og dermed er kompleks at operationali-
sere, har EFS pa det seneste henvist til OECD’s definition af en lavtlgn-
graense, nemlig 2/3 af den nationale medianlgn. Der ggres dog samtidig
forsgg i EFS pa at operationalisere den sakaldte "living wage”, dvs. en lgn,
som ggr den enkelte i stand til at leve et anstaendigt liv.

10.7 EFS er delt om behovet for en europaeisk
mindstelgnpolitik

Den politiske ledelse i EFS har siden socialisten Jacques Delors var formand
for Kommissionen veret fortaler for en europaeisk mindstelgnspolitik og
har forsggt at fa accept af en sddan. Men det er ikke gaet stille for sig.

Pa EFS’ kongres i Sevilla i 2007 var der en livlig debat om udfordrin-
gerne vedr. social dumping og europaeisk mindstelgn, men da holdninger-
ne var meget delte, kom der i kongressens manifest alene til at sta, at EFS
ville fare kampagne "for stigende mindstelgnninger og forhgjelse af real-
lgnnen for de europeeiske lgnmodtagere”.
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Den naeste kongres fandt sted i 2011 i Athen, medens krisen rasede i
Europa i almindelighed og i Graekenland i seerdeleshed. Debatten fra Sevil-
la gentog sig, men holdningerne var skarpere. Kongressen matte igen
opgive at finde et kompromis og udskgd spgrgsmalet til et formandsmgde
i Kgbenhavn i februar 2012. Her lykkedes det de nordiske organisationer
gennem et steerkt sammenhold og aktiv lobbyvirksomhed at opna et kom-
promis, som bl.a. blev formuleret i EFS’ forslag fra juni 2012 til A Social
Compact for Europe”. Her hed det bla.:

"Lgndannelsen skal forblive et nationalt anliggende og forega i overens-
stemmelse med national praksis vedr. forhandlingssystemerne. Forhand-
linger mellem de sociale parter pa det relevante niveau er det bedste red-
skab til at sikre gode lgnninger og arbejdsvilkar; den lovfastsatte mindste-
lgn i de lande, hvor fagforeningerne betragter den som ngdvendig, skal
forhgjes vaesentligt. I alle tilfeelde skal mindstelgnnen respektere Europa-
radets standard for fair lgnninger.”

I drene herefter har de nordiske organisationer forsggt at fastholde dette
kompromis. Senest er det sket i forbindelse med forberedelsen af EFS’ kon-
gres i Paris i 2015, hvor det i et fgrste udkast til manifest fra kongressen
blev foresldet, at EU skal vedtage en klar og ambitigs social agenda med
initiativer og/eller standarder for bl.a. "fair lgnninger til alle lsnmodtagere”.

De nordiske organisationer vendte sig skarpt mod denne formule-
ring og kraevede, at kompromiset fra 2012 blev fastholdt, og det ser ud
til at lykkes.

Der arbejdes da ogsa i EFS med at formulere en mere nuanceret lgnpo-
litik, som bl.a. bygger p3, at en felles europzeisk mindstelgn opgjort i euro
ikke er realistisk, bl.a. fordi de aktuelle mindstelgnninger i EU-landene er
meget uens, fordi mindstelgnningerne i de enkelte lande skal ses i relation
til prisniveauet i de pageldende lande, og fordi det institutionelle setup
for fastseettelse af mindstelgn er meget forskelligt fra land til land.

De nordiske organisationers principielle synspunkt har gennem alle
arene veret, at EU ikke skal blande sig i de nordiske landes aftalemodeller
og lgnfastseettelse. Det er en national kompetence. [ den forbindelse har
de lagt veegt pd, at lgnningerne i de nordiske lande fastszettes ved kollekti-
ve forhandlinger, og at statens indblanding er begraenset. De har under-
streget, at de nordiske lande ikke er uden mindstelgnninger, men at disse
er aftalebaserede og ikke lovfastsatte.
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Det har for de nordiske organisationer vaeret vigtigt ikke kun at forsva-
re, men ogsa forklare, de nordiske modeller, herunder en mere end 100 ar
gammel tradition for kollektive forhandlinger og lgnfastsaettelse, samt en
meget hgj organisationsprocent og overenskomstdakning. I forleengelse
heraf har de ogsa forsggt at markere klart og tydeligt, at det ikke er deres
opfattelse, at de nordiske forhandlings- og lgnmodeller vil veere velegnede
i alle andre EU-lande, hvor de historiske og aktuelle vilkar er vaesensfor-
skellige fra de nordiske.

Over for de nordiske organisationer har staet en lang rackke organisa-
tioner med helt andre traditioner og forudsaetninger. F.eks. har de gst-
europeaeiske organisationer kun kortvarige traditioner med frie overens-
komstforhandlinger, og viljen hos politikerne og arbejdsgiverne i disse
lande til at styrke sddanne forhandlinger er ofte begransede. Dertil kom-
mer, at savel de gsteuropaeiske organisationer som en raekke organisatio-
ner i Central- og Sydeuropa har forholdsvis beskedne organisationspro-
center, og overenskomstdakningen er ringe, idet der i enkelte lande dog
er en betydelig anvendelse af almenggring.

Der er i gvrigt ofte tale om forholdsvis gkonomisk svage lande, som er
blevet hardt ramt gkonomisk, beskaeftigelsesmeessigt og pa anden vis af
den gkonomiske krise. Bl.a. har lgnningerne i mange tilfeelde hverken
kunnet fglge med prisudviklingen eller produktivitetsudviklingen, og den
sociale ulighed er vokset markant. For de faglige organisationer i disse
lande er der et gnske om, at EU - og EFS - medvirker til at forbedre lgn- og
arbejdsvilkarene, gerne gennem fastsaettelsen af en europaisk norm for
en rimelig lgn.

10.8 Afslutning

Som det er fremgaet, er der ikke grundlag for meget bombastiske udtalel-
ser om, at EU ikke har nogen kompetence pa lgnomréadet. EU kan pavirke
lgndannelsen i medlemslandene, ikke alene med hjemmel i traktaten, men
ogsa via de mellemstatslige aftaler, der er blevet indgaet under den gko-
nomiske Krise.

EU kan som naevnt ikke i henhold til traktaten gribe direkte ind i Ignni-
veauerne i de enkelte lande, ligesom EU ikke kan harmonisere disse ni-
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veauer eller indfgre en EU-mindstelgn. EU kan dog via Det Europzeiske
Semester komme med vaesentlige henstillinger, som ganske vist ikke er
juridisk bindende, men som det politisk vil veere ganske sveert at overhg-
re. Og Trojkaen kan med sine szerlige kompetencer stille direkte krav om
@ndringer af forhandlings- og lgnsystemerne, hvilket man da ogsd har
gjort i markant grad.

I hvilket omfang de nordiske landes forhandlings- og lgnsystemer vil
blive bergrt af henstillinger under Det Europziske Semester, athaenger
ikke mindst af den gkonomiske udvikling i landene, herunder deres stats-
gaeld, konkurrenceevne, beskeftigelse mv. De nordiske lande er i den
henseende ikke "fredet”, blot fordi lgndannelsen sker ved kollektive for-
handlinger.

En szerlig dimension er diskussionerne om niveauet for og indholdet i
de nationale, lovfastsatte mindstelgnninger. Niveauerne for og indholdet i
mindstelgnsordningerne er meget forskellige fra land til land, og setuppet
for fastseettelsen af mindstelgnningerne varierer ogsa markant. Af savel
juridiske som politiske arsager synes en egentlig EU-fastsat mindstelgn
derfor ikke realistisk i en overskuelig fremtid.

Der er ingen tvivl om, at EU gennem de senere ar har udvist en stigen-
de interesse for lgndannelsen i medlemslandene, herunder forhold der
relaterer sig til mindstelgn. Der er heller ingen tvivl om, at de nordiske
modeller i stadig hgjere grad bliver undtagelsen i Europa. I den situation
er spgrgsmalet, om de nordiske interesser bliver bedst varetaget ved at
fastholde, at EU ikke har nogen kompetence pa lgnomradet, eller om de
faglige organisationer i Norden i hgjere grad bgr engagere sig i de euro-
pxiske diskussioner, der foregar om lgndannelse, herunder mindstelgn.
Det sidste ord i den sag er helt sikkert ikke sagt.
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11. EU:s forsok att reglera loner
i finanssektorn

Ella Sj6din?s

11.1 Inledning

Under 2007 och 2008 uppdagades stora problem i nordamerikanska bo-
stadsobligationer. Balansriakningarna i ett flertal stora amerikanska kredit-
institut imploderade ndr man tvingades till nedskrivningar i storleksord-
ningen hundratals miljarder dollar. En akut likviditetskris blev féljden, vil-
ken spreds 6ver varlden och i sin tur gav upphov till en global finanskris.

Krisen slog hardast mot amerikanska finansinstitut och kontinentaleu-
ropeiska samt brittiska banker. Men Norden gick inte opaverkat genom
krisen. Bade i Danmark och Sverige tvingades staten stilla pengar till
banksystemets forfogande i syfte att uppratthélla fortroendet for det fi-
nansiella systemet. Den svenska regeringen utvidgade exempelvis insatt-
ningsgarantin pa hosten 2008 for att trygga sparare och sidkra deras for-
troende for bankerna. I Danmark upprattas olika "bankpaket” med langt-
gdende statliga garantier for att sdkerstilla den finansiella stabiliteten.
Enligt en rapport till Finanspolitiska radet av Claes Bergstréom pa Han-
delshogskolan i Stockholm framgar det att ett stort antal banker i Norden
tvingades till nedskrivningar. De stdrsta och mest dramatiska effekterna
av krisen slog igenom pa Island, dar flera av landets storsta banker gick i
konkurs. De nordiska landerna drogs med i en global spiral av bristande
fortroende och likviditetsproblem.

25 Head of EU affairs pa NFU, Nordic Financial Unions.



Finanskrisen hade inte bara vildiga konsekvenser for samhallet i stort
men aven for de anstdllda i den nordiska finanssektorn. Direkta foljder
blev stora nedskdrningar i finansbranschen som drabbade flera av de
nordiska landerna hart genom att tiotusentals finansanstillda blivit av
med jobbet. De anstalldas arbetssituation har forvarrats till f6ljd av upp-
sagningar och kostnadsbesparingar och har skapat ett hardare arbetskli-
mat. Anstdllda inom finanssektorn ar alltmer utsatta for stress som kom-
mer av oro for att bli av med jobbet i kombination med hdga prestations-
och forsiljningsmal och en hard kritik mot banker i media, sa kallad bank-
bashing. I en rapport om just "bankbashing” av Finansforbundet fran 2013
gar att lasa hur medias rapportering och politikers uttalanden om finans-
krisen har inneburit 6kade hot och kritik mot bankanstallda fran kunder.

Som svar pa finanskrisen initierade EU en regelreform for finansmark-
naden i Europa. Det stora antalet nya lagar har skapat ett komplicerat nat
av finansmarknadslagstiftning vars konsekvenser dnnu ej ar utredda. Det
regelverk som fanns innan krisen var inte tillrackligt strikt och regelefter-
levnaden foljdes heller inte upp i tillracklig utstriackning. Den vag av ny
EU-lagstiftning som kom som ett resultat av krisen beror allt fran tillsyn,
kapitaltdckning, konsumentskydd och finansiell stabilitet. Dartill har det
inrattats nya europeiska myndigheter for tillsyn och efterlevnad av regel-
verket, allt for att undvika dnnu en finanskris med liknande proportioner.

I sin strévan efter att strama &t finanssektorn har EU-kommissionen
dven gett sig in pa omraden som arbetsmarknadsparterna har en exklusiv
ratt att reglera via avtal. Det har uteslutande gillt loneomradet. Dartill har
NFU noterat hur EU:s tillsynsorgan i finanssektorn, EBA, EIOPA och ESMA,
ocksa inkraktar pa l6neomradet i sina riktlinjer for den nationella tolk-
ningen av olika direktiv.

Att kommissionen forsoker inskrianka pé parternas ratt till fri Ione-
bildning har varit en realitet for facken i finans- och férsakringssektorn i
flera ar. Situationen ma ha varit exceptionell for finanssektorn i och med
finanskrisen. Men om EU obehindrat kan inkriakta pa loneomradet i fi-
nanssektorn finns det en risk for spridningseffekt till andra sektorer.
NFU:s arbete for att sdkerstdlla ett undantag for kollektivavtalade er-
sattningspolicys fran bestaimmelser i kapitaltickningsdirektivet (se ne-
dan) kan ur den aspekten vara avgorande for hur EU agerar i andra sek-
torer framover.

208 Europa og den nordiske aftalemodel



Detta i kombination med att de sociala parternas inflytande i EU har
tenderat att minska de senaste aren - bland annat genom en férsvagad
social dialog, tydligast manifesterat genom stoppandet av forslaget till ett
arbetsmiljodirektiv for frisérer (framférhandlat av arbetsmarknadens
parter i sociala dialogen), och att konsultationer pa arbetsmarknadsom-
radet inte langre ar exklusiva for arbetsmarknadens parter pa europeisk
niva utan ar 6ppna for allmanheten, vilket minskar inflytandet for fackets
asikter da fler aktdrers synpunkter ska beaktas av EU - gor det viktigt att
facken i Europa markerar tydligt mot utvecklingen och for sin sarstallning
ilonereglering och i andra fragor som tillhér arbetsmarknadens parter.

11.2 Den nordiska modellen

Den nordiska modellen utgar fran att det ar arbetsmarknadens parter som
ar bast lampade att reglera loner och anstallningsvillkor for de anstallda.
Norden ar det arbetsgivare och fackforbund som dgnar sig at 16nebildning,
nagot som sker genom avtalsforhandlingar mellan parterna. Staten deltar
inte i 16nebildningen utan skapar forutsattningarna fér parterna att ge-
nomfdra sina uppdrag. Lonebildning genom kollektivavtal i fria férhand-
lingar mellan arbetsmarknadens parter ar en helt grundldggande horn-
sten i den nordiska modellen.

Den fria kollektivavtalsratten har dock lange varit pressad pa EU-niva
da reglering av l6onebildning och andra centrala arbetsmarknadsfragor
genom Kollektivavtal dr ovanligt utanfér Norden. I manga andra europe-
iska lander ar det vanligare att reglera arbetsmarknaden genom lagstift-
ning, och EU:s lagforslag om 16n i finanssektorn ligger narmre den europe-
iska traditionen i detta avseende. Detta trots att ratten till fria férhand-
lingar och l6nebildning mellan arbetsmarknadens parter ar sdkrad i
fordraget om Europeiska unionens funktionssatt (FUEF) artikel 153 (5),
vilken anger att 16nebildning ar en strikt nationell kompetens som EU inte
far lagga sig i.
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11.3 Finanskrisen och viljan att reglera

Fore finanskrisen hade Europeiska unionen en helt annan installning till
finansmarknadsreglering dn idag. | EU-kommissionens vitbok om finanssek-
torn for aren 2005-2010 beskrivs de centrala arbetsomradena i reglerings-
arbetet. Utgangspunkten ar "battre lagstiftning”, vilket betyder att endast de
allra nédvandigaste reglerna ska genomforas. Redan existerande regelverk
ska ses 6ver och om mojligt forenklas. EU:s regelutveckling pa finansmark-
nadsomradet ska styras av ett "anvandarperspektiv’ som minimerar regel-
bordan. Hinder fér granséverskridande konsolidering ska avskaffas, och
integrationen av finansiella marknader i EU forbattras.

Som redan antytts forandrade finanskrisen detta synsatt i grunden. Av
de otaliga omraden som varit foremal for forstarkta regler sedan 2008 ar
léneomradet ett av de mest centrala for NFU. Nar EU-kommissionen har
forsokt forma sitt inflytande 6ver nationell 16nebildning har motiven varit
att 16nebildning ar strategiskt viktigt for konkurrenskraft och sysselsatt-
ning. Dessa argument fordes av kommissionen ar 2013 infor radets radgi-
vande kommitté for arbetsmarknadsfragor, men vann inte mark da pa
grund av hart motstand fran de europeiska arbetsmarknadsparterna.

En faktor som har diskuterats som bidragande till krisen var de bonus-
ordningar som fanns inom vissa, framf6ér allt amerikanska och anglosaxiska,
finansinstitut. Nar kommissionen bérjade rikta in sig mot lénereglering i
finanssektorn hade lagstiftarna sett resultaten av ett vaghalsigt risktagande
inom branschen dir det var mgjligt for vissa att géra enorma vinster.
Bonussystemen skapade en spekulationskultur som framjade kortsiktigt
risktagande med ldnade pengar pa bekostnad av ett mer langsiktigt per-
spektiv. Bonusordningarna var prestationsbaserade och gillde framst led-
ningen samt vissa nyckelpersoner med stor inverkan pa foretagets riskpro-
fil. Att stora finansiella foretag vagade ta stora risker berodde ocksa pa att
deras verksamhet pa manga sitt var (och ar) garanterad av staten mot bak-
grund av deras speciella status i samhallet som betalningsférmedlare och
kreditgivare.26 Som svar pa detta sa ville EU-kommissionen identifiera risk-

26 Att forebygga och hantera finansiella kriser, Statens Offentliga Utredningar 2013:16.
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tagare pa finansiella institut och férebygga risktagandet hos dessa personer.
Det borjade med reglering av bonussystem hos ledningen pa banker men
forflyttade sig sedan till vanliga anstillda pa banker och forsakringsbolag.

11.4 Hur EU narmar sig lonereglering

Nar EU-kommissionen pdbérjar utformningen av ny lagstiftning dppnas
det ofta upp for foretag, privatpersoner och intresseorganisationer att
delta i sa kallade samradsforfaranden for att ge sina synpunkter pa lagfor-
slaget. For NFU blev det snabbt tydligt genom samradsférfarandena att
fragan om lonereglering pa finansmarknadsomradet hade vunnit mark
efter finanskrisen. I ett flertal foreslagna nya regelverk skulle nu 16n pa
olika satt regleras.

NFU:s motstand till kommissionens forsok att reglera 16n gav dock re-
sultat. Trots att EU saknar kompetens att reglera 16n sa menar NFU att det
finns/har funnits en okunskap om detta samt oférstaelse for hur nordiska
modellen fungerar. Genom att podngtera att 16nebildning genom fria for-
handlingar mellan arbetsmarknadens parter dr en hornsten i de nordiska
landernas ekonomiska modell sa har NFU fatt gehor for fragan. Det finns
nu undantagsklausuler for sociala parter i centrala regelverk och kom-
missionen riktar nu mer in sig pa exempelvis de incitament som I6nesy-
stem i banker och forsakringsbolag skapar snarare dn innehall och nivaer.

Trots att kommissionens medvetande om den nordiska modellen har
hojts sd har NFU nu noterat hur EU:s tillsynsorgan i finanssektorn, EBA,
EIOPA och ESMA, ocksa inkrdktar pa loneomradet i sina riktlinjer. De
europeiska tillsynsmyndigheterna har bland annat i uppgift att tolka lag-
stiftningen pa finansmarknadsomradet for att sedan ta fram mer detalje-
rade och tekniska riktlinjer for implementeringen pa nationell niva. Det ar
darfor tydligt for NFU att tillsynsmyndigheterna spelar en viktig roll i
utformandet av EU-lagstiftning inom finanssektorn. Om de europeiska
tillsynsmyndigheterna gér mer langtgdende tolkningar av reglerna ro-
rande incitamentbildanade l6nesystem dn vad som var menat enligt lag-
stiftarna sa kan det resultera i att EU-regleringen, trots NFU:s inflytande,
far en inverkan pa den nationella 16nebildningen.
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11.5 Regleringsvagen

Det ar ett stort antal omraden vid sidan av l6ne- och ersattningsfragan som
statt i fokus for EU:s lagstiftningsarbete for finanssektorn efter krisen. Olika
beddémningar av det samlade antalet regler finns, men en uppskattning ar
att det sammanlagda antalet sidor lagtext som producerats (inklusive bin-
dande rekommendationer och riktlinjer) uppgar till fler an sextiotusen.
Enligt kommissionens meddelande, COM(2014) 279, ar syftet med alla nya
regler att de ska inga i ett enda enhetligt regelverk for finansmarknaderna i
EU. I stort grupperas de sammanlagt fler dn 40 olika lagforslagen i fem hu-
vudomraden: aterstilla och fordjupa den inre marknaden for finansiella
tjanster i EU; uppréitta en bankunion; bygga ett mer motstandskraftigt och
stabilt finansiellt system; forbattra transparens, ansvar och konsument-
skydd; samt forbéttra effektiviteten i det finansiella systemet.

Férutom de ovannimnda bonussystemen si har frdgan om incita-
mentsstrukturer vid forséljning av finansiella produkter och tjanster samt
radgivning kring desamma varit aktuell pa fler omraden. Fran EU:s sida
har man velat ratta till det svaga konsumentskydd som omgardat detta
omrade, samt atgirda de intressekonflikter som uppstatt pa grund av att
anstillda i finanssektorn mats, utvirderas och belénas mer pa basis av
antal sdlda produkter och tjanster dn pa om kunden fatt ratt produkt eller
tjanst till ratt pris. De huvudsakliga konkreta konsekvenserna fér NFU och
dess medlemsforbund av dessa reformer kan beskrivas som f6ljer. Nedan
foljer en overblick av NFU:s arbete med de europeiska regelverk som pa
olika satt inkluderar regler kring 16n.

11.5.1 Kapitalkravsdirektivet 2013/36/EU

Kapitalkravsdirektivet (CRD IV) som tradde i kraft i januari 2014 omfattar
det mesta av bankers verksamhet, daribland deras ldnepolicy. Bestdm-
melser om ersattningspolicys ar i flera fall omfattande i direktivet. NFU
arbetade intensivt med fragan och har lyckats fa in ett undantag (se ne-
dan) fran dessa bestammelser i de fall dar ersittningsnivderna ar be-
stdmda av kollektivavtal.
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(69) Bestammelserna om erséttning ska inte paverka det fullstindiga uto-
vandet av de grundldggande rattigheter som ar garanterade genom artikel
153.5 i EUF-fordraget, allméanna principer i nationell avtalsratt och arbets-
ratt, unionsratt och nationell ratt om aktiedgarnas rattigheter och delta-
gande och allménna skyldigheter for det berérda institutets ledningsorgan
samt i tillampliga fall arbetsmarknadsparternas ratt att ingé och tillimpa
kollektivavtal i enlighet med nationell lagstiftning och praxis.

11.5.2 Ramverk fér dterhdmtning och rekonstruktion av
kreditinstitut 2014/59/EU

Bortsett fran det faktum att kommissionen fran borjan helt bortsag fran
att ta hansyn till bankanstéllda nar man arbetat fram forslaget, vilket i sig
ar allvarligt med tanke pa att dessa ar en av kdrngrupperna som paverkas
av de foreslagna atgarderna, sd nirmade man sig granslandet for vad som
ar acceptabelt ur lonehdnseende. I sitt lagforslag ville kommissionen ge
rekonstruktionsmyndigheten ratten att godkdnna loner pa banker samt
mojlighet att skriva ner rorlig 16n hos anstillda. Troligen ar det har ett
exempel pa kommissionens ovanndamnda okunskap om kollektivavtalade
léner. NFU foérde fram att en ansenlig del av bankanstillda har avtalade
l6sningar kring rorlig 16n, varfor dessa naturligtvis ocksd maste ingd i de
skulder som inte ska skrivas ned. Tack vare NFU:s arbete sd har slutvers-
ionen av direktivet ett undantag for kollektivavtalade loner.

11.5.3 Direktivet om marknader for finansiella
instrument 2014/65/EU

I det reviderade direktivet om marknader for finansiella instrument
(MiFID 2) har det inforts regler som forebygger intressekonflikter dar
risken med loneincitament erkdnns. NFU framholl att det framforallt ar
overdrivna forsaljningsmal och siljhets, inte rorlig 16n, som 6kar risken
for intressekonflikter hos anstallda. Ett foretag som tillhandahaller finan-
siella tjanster maste nu agera i kundens bésta intresse, och en anstélld far
inte rekommendera en viss produkt eller tjanst till en kund om en annan
produkt eller tjanst passar kunden béttre.
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11.5.4 Revidering av direktivet om forsdkringsformedling
COM(2012) 360/2

Revideringen av direktivet om forsakringsformedling (IMD 2) syftar till
att 6ka insynen och forebygga intressekonflikter for att i sin tur 6ka kon-
sumentskyddet och fortroendet for branschen. Lagstiftarna har i novem-
ber 2014 inte kommit éverens om den exakta skrivningen av IMD 2. Men
som forslaget 1ag sa var det ganska langtgaende gillande den information
som kunderna skulle fa om forsakringsférmedlarnas l6ner. NFU framforde
darfor att kunderna bor fa information om huruvida produkterna ar an-
slutna till rorlig 16n for de anstédllda, men inte ndrmare information om
den enskilda forsaljningspersonens 16n eller identitet. NFU menar att in-
formation till kunden om det exakta beloppet fér den rorliga ersattning
som den anstéllde far inte bidrar till konsumentskyddet, utan riskerar att
ha en forvirrande effekt och avleda kundens uppmarksamhet fran det som
borde vara fokus i forséljningssituationen: priset och produktens innehall.
Medarbetarnas integritet far heller inte kriankas, hur en anstilld betalas,
genom fast eller rorlig 16n, ar en fraga for arbetsgivaren, den anstéllde och
fackféreningen.

I Norden dar lénen regleras genom kollektivavtal, riskerar liknande
regler att undergrava legitimiteten i kollektiva forhandlingar. NFU menar
darfor att intressekonflikter bast lindras genom att ta itu med fragan om
orimliga forsaljningsmal och stress, inte genom att bryta mot den person-
liga integriteten for enskilda forsakringsanstillda i fraga om 16n.

11.6 Riktlinjer fran de europeiska
tillsynsmyndigheterna

11.6.1 CEBS riktlinjer om I6n

CEBS heter numera European Banking Authority (EBA) och ar den av de
tre tillsynsmyndigheterna i EU som ansvarar for banktillsyn. 2010 publi-
cerade man ett utkast till riktlinjer om 16n mot bakgrund av de foreslagna
reglerna i CRD III (féoregangaren till ovanndmnda CRD V), som syftade till
att minska loneincitamenten att ta 6verdriven risk i banker. Potentiellt
stora grupper av anstidllda omfattades, inklusive anstédllda med kollektiv-
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avtalade loner. Efter en kraftfull markering fran NFU:s sida inkluderades
ett undantag for arbetsmarknadsparternas ratt att reglera 16n via kollek-
tivavtal i slutversionen av CEBS riktlinjer.

11.6.2 EBA:s tekniska standarder for att identifiera
kategorier av personal som inverkar pd en
institutions riskprofil (EBA/RTS/2013/11)

EBA foreslog att genom att ange en loneniva i absoluta tal sa ska anstillda
som har en inverkan pa foretagets riskniva kunna identifieras. NFU péata-
lade i samradsforfarandet att anviandningen av absoluta lI6nebelopp for att
identifiera risktagare inte ar ett lampligt kriterium, pa grund av skillnader
i Ionenivaer i EU-omradet. Olika kategorier av anstéllda skulle darmed
komma att identifieras i olika EU-lander. Dartill podngterades av NFU att
bestimmelser om ersattning inte ska galla om ett kollektivavtal uppréttas.
Samma undantag for kollektivavtal som i CRD IV borde ha inkluderats i
EBA:s tekniska standarder. Efter vissa omarbetningar efter samradet sa
innehaller slutversionen bland annat kvantitativa kriterier om lénenivaer
for att identifiera potentiella risktagare.

11.6.3 ESMA:s riktlinjer om I6n inom AIFMD
(ESMA/2013/201)

Likt EBA presenterar ESMA (European Securities and Markets Authority)
l6neniva som en mojlighet att identifiera kategorier av personal som har
en paverkan pa berorda foretags riskprofil, och som darfor ska beroras av
dessa riktlinjer om l6n inom AIFMD (Alternative Investment Fund Mana-
gers Directive). NFU har inte arbetat med AIFMD specifikt, men noterar
hur ESMA aterigen anser sig ha rétt att ge riktlinjer om l6nebildning.

11.6.4 ESMA:s riktlinjer om Ion i relation till MiFID
(ESMA/2013/606)

ESMA fick i uppdrag att utarbeta detaljerade riktlinjer pa basis av det
ovannamnda direktivet MiFID Il som bland annat reglerar férsaljning av
finansiella instrument och produkter i EU.
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I riktlinjerna om lénepolicy relaterat till MiFID verkar ESMA omed-
veten om att forslagen ar ett grundskott mot den fria l16nebildningen. I
riktlinjerna finns inga undantag inskrivna for 16n som ar férhandlad via
kollektivavtal, eller det faktum att EU enligt Lissabonférdraget artikel
153.5 inte far skapa policy om 16n. Riktlinjerna foreskriver hur ersatt-
ningsprinciper bor utformas. NFU reagerade med kraft pa forslaget, som
kom redan under hosten 2012, genom att papeka de sociala parternas
absoluta ratt att sitta 16n via avtal, och inskarper att kommissionen inte
kan anvdnda sig av ESMA:s riktlinjer for att inskranka de sociala parter-
nas fria kollektivavtalsratt genom lagstiftning. Detta har uppenbart ig-
norerats av ESMA.

11.6.5 EIOPA och utarbetandet av riktlinjer kring
intressekonflikter

[ utarbetandet av de tekniska raden for implementering av ovannamnda
forsakringsformedlingsdirektiv har EIOPA ocksd ansvar for att reglera
forebyggande och hantering av intressekonflikter. Férutom de kommenta-
rer som NFU gjort kring information om enskild 16n och de anstélldas
integritet sa har det framhallits att fokus bor ligga pa séljhets och malsy-
stem i allménhet, och inte pa 16n. Det finns en risk om enbart l6neincita-
ment regleras och inte 6vriga incitament kopplade till forsiljningsmal som
har konsekvenser for exempelvis personalens karridrmaéjligheter.

NFU menar att exemplen ovan visar pa en tydlig trend att EU intresse-
rar sig alltmer for l6ner i finanssektorn. Att lagstifta kring absoluta nivaer
har diskuterats, men an sd ldnge har EU nojt sig med att pa olika satt re-
glera hur rorlig 16n bor sattas i relation till produktforsaljning och fore-
byggande av risker. Nagra undantag har gjorts for kollektivavtalade loner,
och behovet av dessa undantag visar pa en betydande forandring: att EU
successivt har utdkat sin kompetens pa lonebildningsomradet och den
nordiska modellen fortsatt hotar att inskrdankas trots att ratten till fri 16-
nebildning mellan arbetsmarknadens parter ar sdkrad i grundférdraget.
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11.7 Vad har vi att vanta?

Hosten 2014 pabdrjar den nya Europeiska kommissionen under ordfo-
rande Jean-Claude Juncker sitt arbete. Vad kan vi vinta oss under de
kommande fem arens mandatperiod och hur kan den ténkas skilja sig fran
de fem ar som gatt?

EU:s lagstiftningsarbete for den finansiella sektorn har sedan 2008 va-
rit intensivt. Indikationerna tyder pa att EU under kommande mandatpe-
riod kommer att skifta fokus fran att producera nya regler till att imple-
mentera det man redan skapat. Det handlar om ett omfattande arbete -
den nye kommissiondren for finansmarknaderna Jonathan Hill beddmer
att EU:s tillsynsmyndigheter kommer att behdva utarbeta regler pa fler an
400 detaljomraden. Sdsom namndes tidigare har de tre tillsynsmyndig-
heterna pa EU-niva EBA, ESMA och EIOPA stor makt 6ver hur innehallet i
reglerna i direktiv och férordningar pa ramverksniva (6verenskommelser
mellan radet och Europaparlamentet) ska forstds och implementeras i
medlemsstaterna.

Nasta utmaning kan skonjas i relation till inférlivandet av alla nya reg-
ler i nationell lagstiftning. Nationella parlament och myndigheter har da
att skriva in regler och riktlinjer fran EU i nationell lag. Riskerna i dessa
processer ar avsevarda ur ett juridiskt perspektiv - hur till exempel sa-
kerstilla att reglerna formuleras lika pé olika sprak och inneboérden och
darmed de lagstiftningsmassiga forutsattningarna blir desamma? NFU har
redan sett exempel pa hur den nationella tolkningen och éversattningen
av de nya reglerna i vissa fall skiljer sig mot de intentioner och undantag
for fackliga rattigheter som NFU sdkrat pa EU-niva. Det kommer dérfor att
bli fortsatt viktigt att fran fackligt hall nara folja detta arbete pa nationell
niva och bidra med expertis och kunnande for att sakerstélla fortsatt fri-
het for parterna att reglera 16n genom avtal. Det aterstar darfor att se vad
effekten blir av regleringsvagen inom finanssektorn, bade for fackliga
rattigheter och for den nordiska arbetsmarknaden i stort.

Med tanke pa den stora mdngden nya regler (sextiotusen sidor) star
dven EU har infor en avseviard utmaning om konkurrensneutraliteten och
sammanhallningen pa den inre marknaden for finansiella tjanster ska
kunna bibehéllas och starkas.
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English Summary

This report illustrates a number of the challenges faced by the labour-law
systems of the Nordic countries as these interact with the EU, the EEA and
the European Human Rights Convention. The report focuses on the gen-
eral influences of these European systems and the way that these are dealt
with in the Nordic countries.

In a general analysis, Professor Jens Kristiansen, Dr. jur., University of
Copenhagen, emphasises that European influences vary from one country
to the next, but that the challenges faced by the Nordic labour law systems
share a number of common features:

The ever-increasing complexity of the European law system: All Nordic la-
bour law systems interact with a European law system which is becoming
increasing unmanageable. European law develops in a complicated interac-
tion of different types of sources of law, such as general principles of law
(treaties) and specific rules (directives). European rules address conflicting
considerations, e.g. promotion of free movement and securing basic trade
union rights, and the three European courts do not necessarily take the
same approach to these considerations. This complex formation of law often
makes it difficult to precisely determine European obligations.

Shifting national balance between legislation and labour market con-
tracts: Legislation has become more prominent in all Nordic countries as
part of the implementation of European obligations. However, there has
been no basic change in the division of work between the legislature and
the social partners, and collective agreements still play an important role
in determining wages and working conditions in all Nordic countries.
However, the right to freely exchange services seems to present special
challenges to the Nordic systems and continues to spur political debate as
well as lawsuits on matters of principle.

The ever-increasing importance of the courts in the labour law system:
The courts have gained a more prominent role in regard to both the social
partners and the legislature. To the widest extent possible, the courts



must interpret national law in accordance with European obligations,
which includes the dynamic development of general, vague principles of
law. The courts may also test whether national rules are compatible with
European obligations, e.g. whether legislative intervention in a labour
market conflict was “necessary”. This is bound to continually narrow the
political freedom of action and make it more difficult for employers and
wage-earners to find common ground based on a specific understanding
of national law.

In a number of specific contributions, practitioners from employer and
wage-earner organisations address some of the challenges experienced by
the social partners in the different Nordic countries as regards the interac-
tion between European systems and national labour-law systems. These
contributions focus on topics such as posting of workers, implementation
of labour law directives and the increasing European interest in national
wage policies.
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