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Abstract

In Denmark labour law has long been regulated by the different parties of the labour market through
collective agreements. The development of the internal market has led to Community law spanning
over several legal fields including labour law. This has brought with it challenges since each member

state within the Union is obliged to implement legislation issued by the European Union.

The purpose of this thesis is to examine how the current Danish labour law legislation is affected by
the directives issued by the European Union. To do this the Danish work time legislation and the

European working time directive has been examined.

The thesis consists of three main chapters followed by a conclusion to the posed problem. The first
chapter describes the Danish labour law system including the Danish model and the right to industrial
action in order to determine what the applicable Danish labour law is. In the second chapter the free
movement of labour as well as the basic labour rights within the Union are described and analysed to
understand the legal position of the European Union. In the third chapter the definition of working
time and the registration hereof as well as the working hours regulation for posted workers is ana-
lysed.

The effect of the EU legislation on national working time regulation is described and analysed using

the legal dogmatic method by using relevant case law and literal interpretation of the provisions.

The thesis concludes that the legislation issued by the European Union has a big impact on the na-
tional regulation of work time and labour law in general. In Denmark the field of labour law was not
regulated by law unless it was necessary. As a result of the directives Denmark has been forced to
implement these provisions as laws and not just collective agreements to ensure a legal basis of se-
curity for the work force. In other words, the provisions of the EU directives can be said to have
established a framework for workers’ rights that otherwise might not have been established had Den-

mark not committed to implementing EU legislation.
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Forkortelsesliste
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EU Den Europaeiske Union
EOF Det Europ@iske Okonomiske Feallesskab
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1. Indledende kapitel

1.1 Indledning

I Danmark arbejdes der i gennemsnit 36,45 timer ugentligt, og i nogle erhverv arbejdes der helt op til
44 timer ugentligt.! Alligevel er arbejdstid og reguleringen heraf, et seerdeles omdiskuteret emne i
gjeblikket. Dermed kan man sige at arbejdstid er blevet det nye sort.

I Danmark var der en mere klar retstilstand inden for arbejdsretten, for Unionen opstod i starten af
1990’erne. Det var helt op til arbejdsmarkedets parter, hvordan spillereglerne pa arbejdsmarkedet
blev stykket sammen. I dag er der ikke lige s frie tojler, da der med tiden er blevet fastsat flere EU-
direktiver inden for arbejdsretten, hvilke er blevet mere omfattende i deres indhold, heriblandt ar-
bejdstidsdirektivet. I takt med denne udvikling er der kommet et storre fokus pa arbejdstagerens sik-
kerhed og sundhed, hvorfor EU-direktiverne ogsa har baggrund i det arbejdsmiljemaessige aspekt,
der fremgéar af rammedirektivet om arbejdsmilje. Alt dette har resulteret i en reekke implementerings-
love, der skal overholdes nar der for eksempel skal forhandles overenskomster eller nar der skal fast-
laegges arbejdstider. Et dansk advokatfirma har blandt andet ytret, at arbejdstiden er det nye sort,” da
afgorelserne netop treeffes med afsat i et arbejdsmiljemaessigt hensyn til arbejdstagernes sikkerhed
og sundhed, der kan ses som vidtgaende for arbejdsgiverne, men som udgangspunkt er dette ikke
Domstolens hensigt.

I nogle danske virksomheder har man valgt, af hensyn til lenmodtagernes sundhed, at medarbejderne
skal have en ekstra ugentlig fridag og derfor kun arbejder 4 dage om ugen, i stedet for de klassiske 5
dage. En ekspert har udtalt at studier viser, at den ekstra ugentlige fridag er med til at oge medarbe;j-
dernes koncentration i arbejdstiden og nedsetter stressniveauet nér de er pa arbejde.’

Et af de reelle spergsmal som er oppe i tiden, er hvordan arbejdstiden skal eller kan registreres af
arbejdsgiveren, hvilket EU-Domstolen har taget en betydelig stilling til i en af sine seneste afgerelser.
Ud fra ovenstaende synes det interessant at undersege, hvorfor der i dette speciale vil ses naermere pa
lovgivningen om arbejdstid og hvordan denne har udviklet sig lobende, i forbindelse med medlems-

skabet 1 EU, samt hvordan dette i samspil fungerer generelt inden for arbejdsretten.

! https://www.statistikbanken.dk/AKU410A
2 Bilag 1 — Gorrissen Federspiel
3 https://www.pernillegarde.com/4dages-arbejdsuge
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1.2 Problemformulering

Pé baggrund af det ovenstiende, er det relevant at undersgge de juridiske og lovmaessige udfordringer
der kan opsté nér to lovgivningsmagter skal forenes. Derfor vil dette speciale forsege at besvare fol-

gende problemformulering:

Hvordan er reguleringen af arbejdstid pavirket af implementeringen

af EU-direktiver, i den danske arbejdsret?

Der vil derfor foretages en analyse af reguleringen for arbejdstid set 1 lyset af implementeringen af
EU-retten, hvori der findes to problemstillinger. Den forste bestar i selve implementeringen af EU-
retten 1 den danske arbejdsret, hvordan denne har pavirket lovgivningen med sine retsakter nar man,
som Danmark, stadig forer selvregulering pa omradet. Den anden vedrerer reguleringen af arbejdstid

og hvordan denne finder anvendelse.

1.3 Afgrensning

Dette speciale er en undersogelse af den danske regulering af arbejdstid og hvordan denne er pavirket
af EU-retten. Det vil derfor vare forsegt afklaret, hvordan det europeiske arbejdstidsdirektiv er im-
plementeret og hvorledes det finder anvendelse i den danske arbejdsret. Derudover skal definitionen
af arbejdstid og lennet tid belyses pa baggrund af eksempelvis arbejdstidsdirektivet og den danske
implementeringslov, arbejdstidsdirektivsgennemforelsesloven.

Der vil tages udgangspunkt i den danske implementering sat op imod andre EU-medlemslandes im-

plementering med udgangspunkt i den af dette speciale anvendte retspraksis.

For at kunne fastlegge retstilstanden inden for den danske arbejdsret, er det nedvendigt at forsta den
arbejdsretlige terminologi og derfor vil der blive redegjort for underordnelsesforholdet ogsa kendt
som det lonnede arbejdsforhold, lenmodtagerbegrebet og arbejdsgiverbegrebet.

Der vil ligeledes blive foretaget en beskrivelse af danske model, som den danske arbejdsret bygger
pa og hvordan netop denne model skiller sig ud fra resten af EU-medlemslandes, da den danske,

sammen med den norske og svenske, arbejdsret skiller sig ud.* Hertil vil de kollektive overens-

4 Nielsen, Ruth: Dansk arbejdsret, 3. udgave, Jurist- og @konomforbundets forlag, 2016, s. 200
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komster, som uskreven forfatningstekst blive beskrevet, da mange af de arbejdsretlige vilkér er regu-
leret heri og derfor er vesentlige for at kunne belyse retstilstanden inden for den danske arbejdsret.
Hovedaftalen, som de kollektive overenskomster udspringer fra, er en aftale mellem arbejdsmarke-
dets parter om spillereglerne ved forhandling af overenskomster og hvordan disse kan indgas i over-
ensstemmelse med EU-retten. Netop hovedaftalen vil blive navnt, men bliver ikke behandlet yderli-
gere.

Specialet vil nevne og forklare kort om den danske grundlov i forbindelse med det danske retskilde-
hierarki. Grundloven vil ikke blive behandlet yderligere, da det ikke giver mening i forbindelse med
den forestdende analyse, fordi denne ikke har nogen overordnet betydning for retstilstanden inden for
arbejdsretten, sd leenge den danske selvregulering er i overensstemmelse med EU-rettens bestemmel-
ser.

EU-retten vil ogsé blive anvendt i det omfang der giver mening inden for arbejdsretten. Det vil altsa
sige at der vil blive anvendt relevante direktiver og forordninger, som er EU-rettens retsakter, samt
praksis fra Domstolen for at kunne fastlegge EU-rettens regulering af arbejdstid og dennes pavirk-
ning af den danske regulering. Da EU-retten inden for det arbejdsretlige omrade bygger pa et hensyn
til arbejdsmiljeet, vil dette ogsa berares.

Hertil skal det pdpeges, at betegnelsen EU i nogen tilfelde vil blive anvendt ogsd om EF, da det

Europziske Fellesskab er forlaberen for den Europaiske Union.

1.4 Metode

I dette speciale vil den retsdogmatiske metode blive anvendt. Denne metode har til opgave at beskrive
og analysere den, i gjeblikket, galdende ret’, ogsé kaldet de lege lata.® Retsdogmatikken kan dermed
siges at veere forbundet med den praktiske anvendelse af juraen, dermed vil det teoretiske og praktiske
metodiske udgangspunkt vare det samme.” Metoden kan ikke anvendes til lgsning af konkrete pro-

blemstillinger eller konflikter, men derimod til at belyse retstilstanden pé et givent omrade.®

5 Munk-Hansen, Carsten: Retsvidenskabsteori, 1. udgave, Jurist- og @konomforbundets forlag, 2014, s. 86

¢ Tvarng, Christina og Ruth Nielsen: Retskilder og retsteorier, 5. udgave, Jurist- og @konomforbundets Forlag, 2017, s.
30

7 Munk-Hansen: Retsvidenskabsteori (2014) s. 202

8 Munk-Hansen: Retsvidenskabsteori (2014) s. 87
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Serligt vigtigt ved denne metode er undersggelsens perspektiv, anvendelsen af retsreglerne og usik-
kerheden der kan opstd om retstilstanden, som dermed kan beskrives.” Nar man anvender den rets-
dogmatiske metode skal retskilder og fortolkningsprincipper pa omridet benyttes. !

Ved at foretage en analyse af en given problemstilling ud fra samme juridiske metode som andre har
anvendt, kan man undersoge en retsdogmatisk analyses validitet, ved at felge den juridiske metode.
Med denne metode opnas det samme resultat, fordi alle har den samme forforstielse og fortolknings-

stil.!!

Formalet med specialet er at afklare, gennem analyse og fortolkning af gaeldende ret, hvilke arbejds-
retlige regler der gaelder for registreringen af arbejdstid pd det danske arbejdsmarked, og hvem der
kan stilles til ansvar for denne. Da lovgivningen ikke er fyldestgerende grundet, at disse regler oftest
er reguleret i en kollektiv overenskomst, vil netop disse anvendes til fortolkningen af lovgivningen.

Derudover vil udviklingen i ansattelsesretten, og hvordan denne pavirkes af andre retsinstanser som
eksempelvis EU-domstolen, undersegges da denne som retskilde er med til at seette rammerne for den

danske lovgivning via direktiver, sasom arbejdstidsdirektivet.

Der vil blive anvendt relevant retspraksis i det omfang det er muligt at fremfinde. Til de omrader hvor
der endnu ikke findes praksis pa omradet, vil lignende praksis blive anvendt til at fortolke retstilstan-
den pa et lignende omréde. For at kunne besvare problemstillingen i dette speciale vil den geldende

ret og retspraksis pa dette omrade, derfor beskrives, analyseres og fortolkes.

Grundet pandemien i foraret 2020 har der vaeret begranset adgang til materialeindsamling via bibli-
oteker, der er derfor benyttet andre kilder i forbindelse med dette. Ved at anvende andre databaser
ses det ngdsaget at forholde sig ekstra kritisk overfor disse, da forfatterene hertil og stoffet ikke altid
er peer reviewed, ogsd kaldet fagfaellebedemmelse. Det kan ogsa vaere pdvirket af deres position i

samfundet, i dette tilfeelde hvilken arbejdsmarkedspart denne reprasenterer.

 Munk-Hansen: Retsvidenskabsteori (2014) s. 87
19 Munk-Hansen: Retsvidenskabsteori (2014) s. 202
' Tvarne og Nielsen: Retskilder og retsteorier (2017) s. 30
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1.5 Specialets opbygning

Specialet er opbygget siledes at der i kapitel 2 bliver gennemgaet de mest relevante retskilder, der er
anvendt i forbindelse med udarbejdningen. Forst de danske retskilder og sa EU-retskilderne, hvorun-
der EU’s Charter om Grundleggende Rettigheder og de mest fundamentale direktiver inden for ar-
bejdstidsreguleringen bliver behandlet.

I kapitel tre vil der blive foretaget en beskrivelse af det danske arbejdsretlige system, hvorunder hi-
storien og deres nuvarende betydning af de kollektive overenskomster og arbejdsgiverenes ledelses-
ret vil blive gennemgaet. Samtidig vil det fagretlige system blive gennemgéet for senere at kunne
anvende dette til at analysere handhavelsen af arbejdstidsreguleringen.

I kapitel fire vil arbejdskraftens frie bevaegelighed og dennes funktion blive beskrevet, hertil er det
desuden nedvendigt at gennemgé dennes implementering i den danske arbejdsretlige system, for at
kunne analysere EU-rettens pavirkning af netop den danske arbejdsret.

I kapitel fem vil selve analysen af arbejdstidsregulering findes béde i et dansk og EU-retligt perspek-
tiv. Hertil vil konsekvenserne af arbejdsgiverens ret til at kunne tilretteleegge arbejdstiden, men ogsa
forpligtelsen til at efterkomme og respektere de aftalte retningslinjer, der findes bade i den danske ret
og EU-retten, blive diskuteret.

I kapitel seks vil problemstillingen, pd baggrund af det i de fernavnte kapitler, blive besvaret i en

konklusion om arbejdstidsreguleringens pavirkning af EU-direktiverne.

11
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2. Retskilderne

[ dette kapitel vil de anvendte retskilder i specialet blive beskrevet, hertil deres retskildemcessige
veerdi og sammenspillet indbyrdes pd tveers af national ret og EU-retten, idet der anvendes EU-retlige
aspekter i specialet. Det giver derfor mening at gennemgd EU's retskilder og hvordan disse forholder

sig indbyrdes.

I dette projekt vil der blive anvendt bade danske- og EU-retskilder, samt relevant praksis inden for
arbejdsretten. Dette vil blive suppleret af juridisk litteratur, hvilken ikke i sig selv er en retskilde, idet

forfatteren ikke har bemyndigelse hertil gennem litteraturen.

Definitionen af retskilder kan variere alt efter hvilken metode og teori, som anvendes og inden for
hvilket retsomrade som behandles. Helt grundlaeggende anses en retskilde typisk for $1at vare et
normgivende anbringende i forbindelse med et retsspergsmal, fremsat af enten en dommer eller en
person som har kompetence til at angive lovgivning. Retskilder er informationskilder om retssyste-
met, hvorudfra man kan udlede galdende ret i form af retsregler, -principper og -institutioner. Men
ogsé uskrevne regler, fortolkning og anden praksis der ogsé anses som verende retskilder. Retskil-

deleeren kan dermed siges at vare laren om normer og hvordan disse finder anvendelse.!?

2.1 Danske retskilder

Det danske retskildehierarki kan inddeles i lovgivning (grundlov, lov, bekendtgerelser og cirkulare),
praejudikater/retspraksis (domstolsafgerelser), sedvaner (retssedvane og kutyme) og forholdets na-
tur.!3 Isaer lovgivning og noget retspraksis vil blive anvendt i specialet for at kunne bestemme retstil-

standen pa omradet og dermed forsege at besvare problemformuleringen.

Som den everste retskilde 1 hierarkiet findes lovgivningen, hvilken er en sardeles betydningsfuld
retskilde 1 den nationale ret. Herunder findes ligeledes det man kalder for den retlige trinfolge, der
indeberer et lex superior princip, hvilket betyder at en regel ikke kan stride mod en regel hejere oppe
i hierarkiet. Grundloven er den absolut gverste retskilde i national ret og viger ikke for andre love, da

disse er forfattet 1 overensstemmelse hermed.

12 Tvarne og Nielsen: Retskilder og retsteorier (2017) s. 29
13 Tvarne og Nielsen: Retskilder og retsteorier (2017) s. 192 og Munk-Hansen: Retsvidenskabsteori (2014) s. 192-193

12



En analyse af arbejdstidsreguleringen
set i lyset af EU-direktivernes pavirkning

Arbejdstidsdirektivgennemforelsesloven, arbejdsmiljeloven, arbejdsretsloven, ansettelsesbevislo-
ven og flere centrale love vil anvendes i specialet. Ligeledes vil aftaler, sisom hovedaftalen mellem
DA og LO og de kollektive overenskomster, blive behandlet. Aftaler som disse kan ogsa have rets-
kildemassig betydning uden at vaere det, da man i den danske arbejdsret har valgt at selvregulere
omradet. Der bliver dermed kun lovgivet pa omradet, hvis det er absolut nedvendigt.

De kollektive overenskomster er en serlig aftaletype, hvis funktion kan siges at vare et alternativ i
stedet for lovgivning, og sa alligevel ej heller en individuelaftale, men en mellemting herimellem. 4
Pa baggrund af EU-rettens krav for ligelon og arbejdstid, har det i nogen tilfeelde vaeret nedvendigt
med dansk lovgivning, for at sikre lenmodtagerne de samme rettigheder. Som altovervejende ud-
gangspunkt er kollektive overenskomster kun bindende for de arbejdsgivere der er organiseret, séle-
des at de er part enten direkte eller indirekte via deres arbejdsgiverorganisation.!>

De kollektive overenskomster er som udgangspunkt ikke en retskilde, idet private ikke kan fastleegge

bindende retsnormer i form af en kutyme.!®

Den dommerskabte ret, forskningspraksis inden for juraen og grundlaeggende rettigheder har lebende
fiet starre og sterre betydning, som retskilder inden for arbejdsretten. Derimod har den almindelige
lovgivning og forarbejderne, mindre og mindre betydning, som retskilder i den nyskabte ret.'” Iser
de grundlaeggende rettigheder har gennem de sidste 25 ar vundet frem, da disse er inkorporeret i dansk
ret via EU-retten og dennes retskilder.!'®

Netop hvad angér EU-retten, har dennes indblanding 1 den danske ret medfert udvidet lovgivning pa
blandt andet det arbejdsretlige omrade. De danske love som er tradt i kraft pa baggrund af EU-direk-
tiverne, kaldes ogsa implementeringslove og er som udgangspunkt gengivelse af direktivreguleringen
pa et givent omrade, der er en forpligtelse at implementere som EU-medlemsland. P4 nuvarende
tidspunkt, hvor lovgivningen er pdvirket af EU-retten ud fra et princip om forrang og med pligt til

EU-konform fortolkning, er dette stadig galdende dansk ret."

!4 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 67

15 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 68

16 Munk-Hansen: Retsvidenskabsteori (2014) s. 351

17 Tvarne og Nielsen: Retskilder og retsteorier (2017) s. 37
18 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 59

19 Tvarne og Nielsen: Retskilder og retsteorier (2017) s. 37
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Det at den materielle lovgivningskompetence er overladt til EU, har medfert regulering i 2 lag. Nem-
lig det nationale lag og et EU-retligt lag. Dermed vinder EU-retten frem for den selvregulering som

ellers har varet udevet, ved de kollektive overenskomster udarbejdet af arbejdsmarkedets parter.2’

2.2 EU-retskilder

Der findes i EU tre grundleeggende tekster pa traktatniveau, nemlig EU-Traktaten (TEU), EUF-Trak-
taten (TEUF) og Charteret om grundleeggende rettigheder, disse er ogsé kaldet primeerretten.?!
Afgjort var den sterste @ndring 1 forbindelse med Lissabon-Traktaten i 2009, at de grundleeggende
rettigheder ikke leengere skulle hvile pA Domstolens praksis, men nu var at finde Charteret.*

I EU-retten findes der ikke en lige s klar opstilling af et retskildehierarki, som 1 det danske. Det er
reguleret i TEUF art. 288, hvor det fremgar at institutionerne vedtager forordninger, direktiver, afgo-
relser, henstillinger og udtalelser. Forordninger er bindende for medlemsstaterne, ligesom direkti-
verne er bindende for medlemsstaterne, med hensyn til mélsatningen. Afgerelser er bindende i alle
enkeltheder. Er adressaten for eksempel en privat person, er den direkte bindende for andre EU-bor-
gere, hvorimod hvis en afgerelse er rettet mod en medlemsstat, kan denne have virkning som et di-
rektiv.?? Afgerelserne afsagt af folgende instanser, Domstolen og Retten, har en anseelig prajudikat-

veerdi, hvorfor at disse kendelser danner grundlag for den praksis som senere afgores.?*

Princippet om kompetencetildeling (legalitetsprincippets hjemmelskrav), angiver kompetenceforde-
lingen mellem EU og den nationale lovgiver. Det folger af TEU art. 5, at Unionen kun har befojelse
til at handle inden for de rammer, som medlemslandene har opstillet i de to traktater. Ud fra de to
traktater og deres retsgrundsatninger, skal den sekundare EU-ret agere efter. ** Ligeledes i forhold

til national ret, har EU-retten forrang.¢

20 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 60

2l Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 78

22 Tvarno og Nielsen: Retskilder og retsteorier (2017) s. 98

ZSerensen, Karsten Engsig et al.: EU-retten, 6. udgave, Jurist- og @konomforbundets Forlag, 2014, s. 103
24 Sgrensen: EU-retten (2014) s. 107

25 Sgrensen: EU-retten (2014) s. 113

26 Sgrensen: EU-retten (2014) s. 114
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2.2.1 EU's Charter om grundlaeggende rettigheder

Charteret om grundleggende rettigheder fik traktatrang, som det er tilfeldet med TEU og TEUF, i
forbindelse med Lissabontraktaten i 2007, jf. TEU art. 6.

Charterets retskildeverdi kan derfor tilskrives at vere hoj i forhold til de EU-retsakter der ikke er pa
niveau med traktaterne. De klassiske rettigheder udspringer grundlagsmeessigt to steder i unionsret-
ten; i TEU art. 6, stk. 1 og i Charteret om grundlaggende rettigheder.?’

Medlemslandene har i forbindelse med gennemforelse af EU-retten pligt til, at udvise respekt og
anvende Charteret, jf. Charteret om grundlaeggende rettigheders art. 51, stk. 1. Derudover fremgér
det ligeledes af tiltreedelseslovens § 3, jf. § 4, nr. 14, at Lissabontraktaten indeholdende Charteret kan
anvendes, hvis det er direkte anvendeligt efter feellesskabsretten i Danmark.

Konsekvensen af tiltreedelsen i forhold til national ret afgeres af EU-rettens almindelige principper,
med mindre at anvendelsen ligger uden for det suveranitetsprincip der udledes af tiltreedelsesloven.
Charteret skal benyttes af domstole og andre juridiske instanser inden for de almindelige nationale

processuelle principper.?

2.2.2 Fundamentale direktiver

Der vil blive anvendt fundamentale direktiver til fortolkningen af artiklerne i EU’s Charter om Grund-
leeggende Rettigheder, 1 det omfang det findes relevant for analysen og dermed besvarelsen af speci-
alet. I udarbejdelsen vil arbejdstidsdirektivet, rammedirektivet om arbejdsmilje m.fl. blive anvendt.
Hertil er det essentielt at klarlegge direktivernes retskildemaessige verdi.

Som tidligere naevnt har direktiver en vis retskildevaerdi. I modsatning til forordninger, skal direkti-
ver implementeres i hver enkelt medlemsstat. Som hovedregel er det direktivets malsaetning, der er
bindende for medlemsstater og det er op til de nationale myndigheder selv, at bestemme form og
midler i forbindelse med implementeringen jf. TEUF art. 288, stk. 3.2 Dette kan forlebe pa to mader,
ved inkorporering eller omskrivning. Ved inkorporering bliver der direkte henvist til direktivet i den
nationale lov, hvorimod ordlyden @&ndres i overensstemmelse med direktivet ved omskrivning. Hvert

direktiv har sin egen frist for implementeringen som skal overholdes af medlemsstaterne.

27 Sgrensen: EU-retten (2014) s. 128

28 Christoffersen, Jonas et al. EU’s Charter om Grundlaeggende Rettigheder, 2. udgave, Jurist- og @konomforbundet,
2018, s. 67

2 Sgrensen: EU-retten (2014) s. 97
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2.3 Det indbyrdes forhold mellem dansk ret og EU-retten

At EU-retten har forrang i forhold til den nationale ret, blev sléet fast for alvor i en dom afsagt af EU-
Domstolen i 1964, men allerede i sag C-26/62, van Gend en Loos, gjorde Domstolen det geeldende,
at EU-retten har forrang frem for national ret.’® Domstolen har senere angivet en bredere forklaring.
Netop at EU-retten skal have forrang og samme virkning i alle medlemsstater, da den nationale ret

ellers vil satte traktaternes malsatning for faellesskabsretten i fare grundet forskelsbehandling.

Det kan siges at den danske lovgiver har gjort EU-retten til en del af retssystemet i Danmark, i
forbindelse med tilslutningen af EU med Grundlovens § 20 som hjemmel.’! Neermere bestemt
er dette behandlet i U 1998.800 H, hvor Hgjesteret acceptere, at EU-retten har forrang og at
tiltredelsen af EU ikke er i strid med grundlovens § 20, stk. 1, om suveranitet. Grundloven har

dog stadig forrang over EU-retten i den danske ret.

2.3.1 Det indre marked

Det fremgér af de grundleeggende EU-traktater, hvilke mélsatninger der er sat for Unionen. Disse
formélsbestemmelser findes i TEU art. 3 og har @ndret sig lobende gennem tiden, i forbindelse med
udviklingen af det flles marked ogsa kaldet det indre marked.

Det indre marked er en af de centrale malsatninger i samarbejdet. Formalet med det indre marked er
reguleret i TEUF art. 26, stk. 2, hvoraf det fremgar ’’det indre marked indebcerer et omrdde uden
indre greenser med fri beveegelighed for varer, personer, tjenesteydelser og kapital i overensstem-

IR

melse med bestemmelserne i traktaterne’’. Dette skulle danne en samling af alle de sma markeder i
de forskellige medlemsstater og danne et stort felles marked for erhvervslivet. Hertil var formalet

med etableringen af EU-retten at skabe et falles retsomrade for det feelles marked.*?

Netop den frie bevagelighed for personer eller i det her tilfaelde arbejdskraft, er en af de centrale
hjernesten i det indre marked. Det er reguleret i TEUF art. 45, hvoraf det fremgér, at en unionsborger

skal have lige rettigheder til indrejse og ophold, samt at indgé i et ansattelsesforhold i en anden

30 Sgrensen: EU-retten (2014) s. 175

*Hasselbalch, Olie og Natalie Videbaek Munkholm. Larebog i ansettelsesret og personalejura, 6. udgave, Djof Forlag,
2019 s. 62

32 Sgrensen: EU-retten (2014) s. 37-38

16



En analyse af arbejdstidsreguleringen
set i lyset af EU-direktivernes pavirkning

medlemsstat end den vedkommende er statsborger i. Desuden skal dette ske uden diskrimination fra

gaestelandet, altsd den medlemsstat hvori ansettelsesforholdet optages.>*

Som tidligere navnt i afsnit 2.2.2, er det overladt til de nationale myndigheder i medlemsstaten at
implementere dele af EU-retten, for eksempel direktiver. Derudover er maden, hvorpd medlemssta-
terne implementerer bestemmelserne i direktiverne reguleret i TEUF art. 288.34

Domstolen har gennem retspraksis opstillet nogle betingelser, der skal opfyldes for at implemente-
ringen efter TEUF art. 288 er komplet. Betingelserne er at den nationale implementeringsbestem-
melse skal vaere klar og utvetydig, samt at disse regler skal vaere bindende for enhver borger i med-
lemsstaten. Ydermere kraeves der en effektiv hdndheevelse med sanktioner i tilfeelde af brud pé be-

stemmelserne, ikke mindst nar direktivet skal implementeres inden den i direktivet angivne fidsfrist. >

Hvad angar arbejdsretten, har implementeringen af de arbejdsretlige direktiver pa haft store konse-
kvenser for den danske arbejdsret, da man herefter ikke kunne udeve den enskede selvregulering,
som ellers har fundet sted pa omrédet.

Gennem tiden er det konstateret flere gange at Danmark, som medlemsstat, har implementeret direk-
tiver delvist eller med vilje overtradt fristen herfor, for at bevare den danske model sé vidt muligt.3
Andre grunde har ligeledes veret at arbejdsmarkedets parter har skulle finde en losning der er for-
enelig med EU-retten eller helt undladt dette. I flere tilfeelde har Danmark set sig nodsaget til at
makke ret og dermed har tilpasset den danske arbejdsret efter de EU-retlige krav.?’

33 Sgrensen: EU-retten (2014) s. 508-509
34 Sgrensen: EU-retten (2014) s. 97

35 Sgrensen: EU-retten (2014) s. 99-101
36 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 51
37 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 52
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3. Det danske arbejdsretlige system

Dette speciale soger at belyse hvad retstilstanden vedrorende arbejdstid i Danmark er, pa baggrund
af implementeringen af EU-direktiver. Der vil derfor i det folgende blive redegjort for det danske
arbejdsretlige system, herunder den danske model, de kollektive overenskomsters virkning og det
fagretlige system, samt implementeringen af EU-direktiverne i sidstncevnte. Hertil vil konfliktretten
og de kollektive kampskridt kort blive beskrevet. Alt dette for at give en grundleggende forstdelse
for, hvordan hele det danske arbejdsretlige system er bygget op.

3.1 Underordnelsesforhold

Det lonnede arbejdsforhold er en af de vigtigste samarbejdsformer i et moderne velferdssam-
fund, som blandt andet karakteriserer Danmark, hvilke er reguleret i arbejdsretten. Denne gen-
sidigt bebyrdende aftale indebarer, at arbejdsgiveren som den ene part kan drage nytte af den
anden parts gjensynlige arbejdsindsats. Alt imens den anden part, som lenmodtageren, til gen-
geeld far en aftalt indtegt for det udevede arbejde.’®

For at der kan veare tale om et sddant underordnelsesforhold skal der veere bade en arbejdsgiver og
en arbejdstager. Tilbage i tiden har man defineret underordnelsesforholdet mellem arbejdsgiver og
arbejdstager i danske lov 3-19-2 fra 1683, som verende >’ End giver Husbond sin Tiener, eller anden,
Fuldmagt paa sine Vegne at forrette noget.”” Det vil altsd sige at lonmodtageren arbejder for og i

arbejdsgivers sted.

Med tiden er denne konstellations forhold delvist &ndret og sat under pres. I takt med udviklingen pa
arbejdsmarkedet har nogle arbejdsgivere set sig nodsaget til at omstrukturere deres virksomheder for
blandt andet mere fleksibilitet. Det har medfert at parterne ikke har den samme tilknytning og af-
hangighed som for i tiden, som ellers var essensen af parternes indbyrdes forhold som arbejdsgiver
og lenmodtager. Det har betydet at flere og nye atypiske arbejdsforhold har gjort sine indtog, for at
kunne tilpasse sig arbejdsmarkedet der hele tiden udvikler sig. Det lennede arbejdsforhold star dog

stadig ved magt som hidtil.*

38 Hasselbalch: Larebog i ansettelsesret og personalejura (2019) s. 27
39 Hasselbalch: Laerebog i ansattelsesret og personalejura (2019) s. 28
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3.1.1 Lenmodtagerbegrebet

Den ene part i underordnelsesforholdet er lenmodtageren. Der findes pé nuverende tidspunkt ikke
nogen konkret definition af, hvad en lenmodtager er i dansk lovgivning, da det varierer fra lov til lov,
hvem der betragtes som varende en lenmodtager. Derfor ma det vurderes ud fra den tiltenkte lov-
givning, om et givent arbejdsforhold skal fikseres som et lenmodtagerforhold.*

Den mest generelle beskrivelse af en lenmodtager findes i1 ansattelsesbevislovens § 1, stk. 2 Her
fremgér det at, “’som lonmodtagere anses personer, der modtager vederlag for personligt arbejde i
tjenesteforhold.’’*' Definitionen af hvad der anses som varende et tjenesteforhold, kan tillige findes
i selv samme lovs § 1, stk. 1, hvor et tjenesteforhold er bestemt som: et ansattelsesforhold med en

varighed pd mere end en mined med en gennemsnitlig ugentlig arbejdstid pa mere end 8§ timer.

Ansattelsesbevisloven har radder i direktivet 91/533/EQF om arbejdsgiverens pligt til at underrette
arbejdstageren om vilkarene for arbejdskontrakten eller ansattelsesforholdet. Det fremgér af direkti-
vets art. 1, at “’Dette direktiv gaelder for enhver arbejdstager, hvis arbejdskontrakt eller ansaettel-
sesforhold er defineret i den gaeldende lovgivning i en medlemsstat og/eller er omfattet af gaeldende
lovgivning i en medlemsstat.”’

I ordlyden er begrebet arbejdstager saledes erstattet med begrebet lonmodtager 1 forbindelse med
direktivets implementering i den danske lovgivning.

Det bemerkes ligeledes i praksis, at EU-Domstolen fortolker begrebet udvidende, hvorfor en person
kan iagttages som arbejdstager, hvis denne blot er underlagt en instruktionsbefojelse og er i faktisk

og effektiv beskeftigelse mod et vederlag.*?

Anvendes ordlyden arbejdstager ma det antages at der er tale om et EU-retligt begreb, da dette for-
tolkes 1 fx rammedirektivet om arbejdsmilje art. 3, litra a, hvor det dernaest fremgér at en arbejdstager
er, enhver person som en arbejdsgiver har i sin tjeneste, herunder praktikanter og leerlinge, bortset
fra hushjeelp.*® Det er ene og alene Domstolen der kan fastleegge hvad begrebet arbejdstager omfatter

og hvorledes det kan fortolkes.**

40 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 487

4! Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 488

42 Sgrensen: EU-retten (2014) s. 514

43 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 490-491
4 Serensen: EU-retten (2014) s. 511
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Begrebet lonmodtager ma dermed fortolkes, som det ligger i ordlyden, at der er tale om en person der

modtager vederlag for et udfert stykke arbejde og ligeledes en arbejdstager.

3.1.2 Arbejdsgiverbegrebet

Definitionen af arbejdsgiverbegrebet kan, som lenmodtagerbegrebet, ligesé variere i ordlyden alt ef-
ter, hvilken lovgivning eller instans som na@vner denne.

I en situation hvor en ansattelseskontakt mellem parterne bestemmes, vil arbejdsgiveren vere den
fysiske eller juridiske person der indgér aftalen med arbejdstageren og er dermed ogsd den som hefter
herfor.* Arbejdsgiveren er dermed den, som udbyder arbejde mod vederlag. #°

Ifolge EU's rammedirektiv om arbejdsmilje art. 3, litra b benavnes en arbejdsgiver som varende
>enhver fysisk eller juridisk person, der har stiftet et arbejdsmeessigt forhold med arbejdstageren, og
som har ansvaret for virksomheden og/eller institutionen’’.

En arbejdsgiver kan derfor have flere former, men vil altid vere den med det storste ansvar i forbin-

delse med ansattelsen af lonmodtagere.

3.2 Den danske model

I grundlovens § 3 er det bestemt at den lovgivende magt er hos kongen, men sadan er det ikke helt i
dag, hvor det er regeringen og Folketinget i forening der bestemmer hvorledes lovgivningen skal lyde
og blot regenten der skriver dem under. Derudover er det bestemt at den hdndhavende magt er hos
kongen, sédledes at dronningen som principal skal serge for at lovene bliver fort ud i livet, men i dag
rent formelt udnavner hun blot ministrene til regeringen. Og sidst men ikke mindst fremgar det, at

den demmende magt er hos domstolene, der séledes skal domme ud fra den relevante lovgivning. 47

I den danske arbejdsret har den danske grundlov ikke haft den store betydning og som udgangspunkt
er der endnu ikke nogen der har faet noget ud af at paberabe sig den danske grundlov i sager med

arbejdsretligt indhold.

45 Hasselbalch: Lerebog i ansattelsesret og personalejura (2019) s. 38
46 https://www.danskeakasser.com/begrebsforklaringer/arbejdsgiver/ (14/3-2020)
47 https://www.ft.dk/da/dokumenter/bestil-publikationer/publikationer/mingrundlov/min-grundlov/kapitel-1/paragraf-3
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Den lovgivende magt havde i Danmark for EU-medlemsskabet i 1973, langt storre selvbestemmelse
i forbindelse med dennes indholdsmassige lovgivningskompetence. S& meget selvbestemmelse, at
man kunne undlade at lovgive pad omradet, siledes at det var arbejdsmarkedets parter i forening, der
stod for den lovgivende del ved selvregulering af den danske arbejdsret via de kollektive overens-

komster.*®

Den danske arbejdsmarkedsregulering, ogséd kaldet den danske model, anses for at vare et uformelt
forfatningsretligt princip, som aldrig har vaeret nedskrevet, men bygget pé en stiltiende aftale blandt
arbejdsmarkedets parter og de overordnede statsorganer. Dermed ma det antages at den danske model
er geldende dansk ret pd den arbejdsretlige omrade. Den danske model har, efter EU-medlemsskabet,
stadig samme retskildeverdi og virkning som for. Dog kun i det omfang at denne ikke strider mod

EU-retten, som med tiden er blevet mere omfattende.*’

Fra ar 1899 og frem til 1980°erne var arbejdsmarkedets parter og beskaeftigelsesministeriet stort set
enige om, at i stedet for lovgivning, si var kollektive overenskomster den bedste losning som aftale-
regulering. °° I Danmark har man som stort set det eneste land i verden, valgt ikke at lade arbejds- og
ans&ttelsesretten blive reguleret gennem lovgivning. Dette gaelder ogsd hvad angér len og arbejdstid.
De danske politikkere har i bred enighed besluttet, at lade lon- og ansattelsesvilkdr vaere op til ar-
bejdsmarkedets parter, som er landets arbejdsgiverorganisationer og fagforeningerne pa lenmodta-
gernes side.’! Dette kaldes den danske model eller aftalemodellen, og den kan siges at veere helt unik
i forhold de andre lande, hvor man har valgt at ansattelsesvilkar og andre arbejdsretlige principper er
lovreguleret.>?

Arbejdsgiverorganisationerne og fagforeningerne indgér i feellesskab det man kalder de kollektive
overenskomster, hvori alt i forbindelse med ansattelsesforholdet er nermere aftalt og beskrevet. Sa-
dan har det varet siden slutningen af 1800-tallet, hvor DA og LO (nu FH) for forste gang aftalte
retningslinjerne for arbejdsmarkedet. I 1899 indgik man Septemberforliget, som var en anderkendelse

fra arbejdsgiverne af, at lenmodtagerne frit kunne fé lov til at organisere sig i fagforeningerne og

48 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 59

49 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 60

50 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 67

5! https://www.da.dk/politik-og-analyser/overenskomst-og-arbejdsret/2020/den-danske-model/ (14/3-2020)
52 https://bm.dk/arbejdsomraader/arbejdsvilkaar/den-danske-model/ (14/3-2020)
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dermed fremadrettet kunne indgd de kollektive aftaler, overenskomsterne, til fordel for at arbejdsgi-

verne fik anerkendt retten til at lede og fordele arbejdet.’’

Den arbejdsmarkedspolitiske udvikling i det danske arbejdsmarkedssystem har medfert en sammen-
kobling af; at det for arbejdsgiverne er let at ansatte og afskedige lenmodtagere som folge af behovet
i virksomheden. Det har desuden medfert at lenmodtagerne har let ved at skrifte arbejdsplads og at
der for netop lonmodtagerne er et hejt understottelsesniveau i tilfaelde af ledighed.

Det er med andre ord, en kombination af fleksibilitet og sikkerhed ogsé kaldet flexicurity. Som sik-
kerhedsnet er lanmodtagerne i Danmark sikret dagpenge eller kontanthjelp i tilfeelde af arbejdsles-
hed, disse med vigtige offentlige subsidier, altsa tilskud fra staten.>*

Dette er et samarbejde mellem dansk arbejdsret og dansk socialret og kan ikke yderligere overfores
til EU-retten, idet flere europaiske medlemsstater ikke har et velfeerdssamfund som det vi kender fra

Danmark.>?

EU's synspunkt i forhold til den danske model er, at denne er begranset i sit anvendelsesomrade og
at denne kun palaegger arbejdsgiverene pligter til fordel for lonmodtagerne hos overenskomstforplig-
tede arbejdsgivere. Arbejdsgivere der ikke er overenskomstforpligtede, er ikke palagt forpligtigelser
efter den danske model. I tilleeg hertil ser EU endnu en svaghed ved den danske model. Nemlig at
denne ikke i medfor af ikke at kunne overfores direkte til EU-retten og dermed ogsé har sine vanske-

ligheder i forbindelse med den greenseoverskridende arbejdskraft.>

3.2.1 Kollektive overenskomster

En kollektiv overenskomst er en aftale indgaet mellem arbejdsmarkedets parter, om lon- og ansattel-
sesvilkar. Formdlet med en kollektiv overenskomst er at fastlegge lon og ansattelsesvilkér for grup-
per af ansatte.

Ved arbejdsmarkedets parter skal der her forstas en arbejdsgiver og en lenmodtager. Det er dog ikke
direkte mellem disse parter at aftalen forhandles, men af reprasentanter herfor. Pa arbejdsgiversiden

en arbejdsgiverorganisation og pd lenmodtagersiden et fagforbund, inden for det givne arbejds-

53 https://www.da.dk/politik-og-analyser/overenskomst-og-arbejdsret/2020/den-danske-model/ (14/3-2020)
54 Hasselbalch: Larebog i Ansettelsesret og Personalejura (2019) s. 44

55 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 44

56 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 45
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omrade. Parterne er umiddelbart efter endt aftale bundet af overenskomsten, bade organiserede og

ikke organiserede lonmodtagere ogsd selvom denne er villig til at indga anden aftale. 7

I forbindelse med indgaelse af en overenskomst, findes der en bagvedliggende aftale mellem parterne
og deres hovedorganisationer. Denne aftale kaldes hovedaftalen og er en s@rlig overenskomst, der
som s&dvanligt indeholder spillereglerne mellem parterne for eksempel i en overenskomstmassig
forhandling, konfliktvarsling, arbejdsgiverens ledelsesret, overenskomstbrud og behandlingen for-
tolkningsspergsmal.>®

Hovedorganisationerne er pa arbejdsgiversiden DA, Dansk Arbejdsgiverorganisation, og pa lenmod-
tagersiden LO nu FH, Fagbevegelsens Hovedorganisation siden 1. januar 2019 pd baggrund af en

fusion mellem Landsorganisationen i Danmark og Funktion@rernes og Tjenestemandenes Fallesrad.

Er der lovegivet pa et givent omrdde inden for arbejdsretten, hvilket ogsa er behandlet i en overens-
komst, sé vil denne lov vige herfor. For eksempel i arbejdstidsdirektivgennemforelsesloven § 1, 1.
pkt. fremgér det at “’Denne lov finder anvendelse for lonmodtagere, der ikke i medfor af kollektiv
overenskomst er sikret de rettigheder, der som minimum svarer til artikel 2, stk. 1, 3 og 4, artiklerne
4,6,8, 9 16 0og 17 idirektiv 93/104/EF ", hvilket betyder at hvis den kollektive overenskomst tilsikre
lonmodtagerne, som minimum samme retstilling der forefindes i loven, vil handh@velsen overga fra
de almene domstole til det fagretlige system.>

Det fremgér af retspraksis, at der i fortolkningen af aftaler af en ikke-overenskomstforpligtet arbejds-
giver, laegges vegt pd indholdet i den kollektive overenskomst, jf. U 1985.426 V.

I U 1985.426 V hvor medarbejdere, hvis krav pd opsigelsesvarsel hverken var aftalt eller reguleret
ved lov, havde krav pa et rimeligt varsel. Dette fastsatte Landsretten pa baggrund af kutymen pa det
omhandlende arbejdsomrdde og forholdets natur i forhold til de kollektive overenskomster.

Det samme galder fortolkningen af de individuelle aftaler, hvor der ogsé tages hensyn de kollektive
overenskomsters indhold, hvilket folger af U 2005.1414 @, hvor en chauffers arbejdsgiver gjorde
geldende at han kun havde krav til den aflenning, der fremgik af hans ansettelsesbevis, som i gvrigt
var mangelfuldt udfyldt. Aflenningen ifelge ansettelsesbeviset var ringere end den som fremgik af

den relevante overenskomst. Arbejdsgiveren som har indgdet aftalen, inklusive den dérligere

57 https://pav.medst.dk/arbejdsretlige-forhold-herunder-overtraedels/kollektive-overenskomster-som-arbejdsret-
tens/overenskomster/ (21/4-2020)

58 https://pav.medst.dk/arbejdsretlige-forhold-herunder-overtraedels/kollektive-overenskomster-som-arbejdsrettens/ho-
vedaftaler/ (21/4-2020)

% Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 69
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aflenning med den pigaldende medarbejder, mentes af Ostre Landsret at have bevisbyrden herfor.
Denne bevisbyrde kunne ikke loftes af arbejdsgiveren og det fastsloges, at medarbejderen havde krav

pa de vilkar der fremgik af overenskomsten pa omrédet. ¢

3.3 Ledelsesretten

Septemberforliget fra 1899, sikrede arbejdsgiverne retten til at lede og fordele arbejdet i deres virk-
somheder, samt organisationsfriheden for lenmodtagerne til gengzld. Septemberforliget skabte ram-
merne for det historiske kompromis mellem arbejdsgiver- og lenmodtagersiden grundleggerne af
den danske kollektive arbejdsret. ' T 1906 og 1907 fulgte henholdsvis Sverige og Norge og dermed
var den skandinaviske arbejdsret enestdende i1 forhold til den internationale. Dette er begrundet med
at fagbeveagelsen i de storre europaiske retssystemer aldrig har bifaldet arbejdsgiverens ret eller le-
delsesretten, samt at deres storrelse og indflydelse aldrig har ndet det samme niveau som i Skandina-
vien.?

Begrebet ledelsesret har siden Septemberforliget veret anvendt i retspraksis fra de fagretlige instan-
ser, hvor de kollektive aftaler blev fortolket. &

1 1960 afleste hovedaftalen af 1960 Septemberforliget, kun afbrudt af en fire ar lang pause mellem
1969 og 1973, har der veeret en hovedaftale mellem LO og DA, der dog er blevet a@ndret lobende.%
Begrebet ledelsesret blev forst indfert i de kollektive aftaler i forbindelse med hovedaftalen, mellem
LO og DA, 1 1981. Ledelsesretten er angivelsen af arbejdsgivernes kompetence til, pa baggrund af
nogle betingelser, at besvare arbejdsretlige og ansattelsesretlige spergsmal. Man kan dermed opdele
ledelsesretten i det personelle, det processuelle og det materielle.®

Som det aftaltes ved Septemberforliget i 1899, fik arbejdsgiverne ret til at lede og fordele arbejdet. I
forbindelse med @ndringen af hovedaftalen mellem DA og LO af 1. marts 1987 blev § 4 stk. 1 for-
muleret som folger:

> Arbejdsgiverne udover ledelsesretten i overensstemmelse med de i de kollektive overenskomster

indeholdte bestemmelser og i samarbejde med arbejdstagerne og deres tillidsrepreesentanter i

60 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 68

6l Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 200

62 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 200

63 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 201

% Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 200-201
%5 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 199
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henhold til de mellem Landsorganisationen i Danmark og Dansk Arbejdsgiver forening til enhver tid
geeldende aftaler.’’

Det vil sige at arbejdsgiveren ikke kan tage beslutninger som strider imod denne aftale, da der ellers
vil vere tale om en krenkelse af dennes ledelsesret. Derimod er arbejdsgiveren i sin fulde ret til at
udstede reglementariske forskrifter, som kan sikre ro og orden eller tager hensyn til sikkerheden pé

arbejdspladsen.®®

Pa baggrund af de kollektive overenskomster aftales det ogsa mellem arbejdsgiverorganisationerne
og fagforeningerne, hvilke rettigheder arbejdsgiverne har. Dennes befojelser kunne for eksempel
veare, retten til frit at kunne antage og opsige lonmodtagere, tilretteleggelse af arbejdstiden inden for
de overenskomstmaessige rammer, retten til at give instrukser for hvordan arbejdet skal udferes, ogsa

kaldet instruktionsbefajelsen og retten til at indfere kontrolforanstaltninger.5’

3.3.1 Tilretteleggelse af arbejdstiden

I forhold til tilretteleeggelse af arbejdstiden har arbejdsgiverne ret til at placere denne, samt hvilepau-
ser efter bedste evne og inden for rammerne af arbejdstidsdirektivets regler. Som folge heraf skal
arbejdstiden tilrettelegges sa det giver mening i forbindelse med arbejdets udferelse, is@r pauserne.
Hvad angar pauserne er dette op til arbejdsgiveren som led i sin ledelsesret, sammenholdt med even-
tuelle kutymer eller overenskomstmeessige regler, at fastlegge. Det skal ske med hensyn til at disse
har en vis funktion og dermed ikke kan laegges i starten eller slutningen af en arbejdsdag.®®

Der findes ogsé regler for fastleggelsen af arbejdstiden i de kollektive overenskomster. Her lagges
arbejdstiden oftest et sted mellem kl. 7 og 16 1 hverdagene og giver dermed arbejdsgiverne frit spil
til at erleegge den daglige arbejdstid i dette tidsrum eller i forhold til indgaet forhandlingsregler. 1
nogle overenskomster fremgar det ogsa at lenmodtagerne har lov til at gere indsigelser i forhold til
tilretteleggelsen af arbejdstiden, hvis denne ikke er driftsmessigt begrundet. Her kan lenmodtagernes
rettigheder i1 nogle tilfeelde have en storre betydning. Dette ses modsatningsvist 1 en faglig voldgifts-
kendelse af 1. februar 2000, hvor arbejdsgiveren ville udvide arbejdstiden om fredagen, begrundet i
driftsmessige hensyn til denne eksportvirksomhed. Dette ville medarbejderne, lonmodtagerne, ikke

vaere med til, da de skulle arbejde leengere tid denne dag end hidtil. Det blev fastlagt i denne sag

% Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 203
67 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 202
%8 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 726
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mellem forbundet Trae-Industri-Byg (nu en del af 3F) og Dansk Industri for UNIFORM — HTH Kek-
kener A/S, efter uenighed pa baggrund af forhandlingsreglerne i treeets overenskomst, at arbejdsgi-
veren som led i sin ledelsesret kunne fastleegge arbejdstiden som denne ensker inden for reglerne,

trods medarbejdernes manglende interesse herfor.

Medarbejderne har ret til at blive hert om eventuelle ensker til arbejdstid eller andre ansettelsesretlige
vilkar, det fremgér af nogle overenskomster. Hvis ikke dette imedekommes skal begrundelsen herfor
veere hensynet til virksomhedens behov.® Dette er fastlagt i lov nr. 303 af 2. maj 2005 om information
og hering af lenmodtagere og direktivet 2002/14/EF, om indferelse af en generel ramme for infor-

mation og hering af arbejdstagerne i Det Europ@iske Fallesskab.

Det fremgér ogsa af praksis at arbejdsgiveren ikke blot kan fastlegge arbejdstiden, men ogsa kan
palegge lonmodtageren overarbejde, hvis det er af hensyn til virksomhedens drift. Dette er forudsat
af, at der af overenskomsten er fastlagte aftaler om betaling i forbindelse med overarbejde. Hvis lon-
modtagerne i en virksomhed modsetter sig overarbejde, vil der vare tale om en misligholdelse 1 form
af strejke, hvilket kan bevirke at arbejdsgiveren har haevebefojelse. En arbejdsgiver kan dog ikke
palaegge lonmodtagerne fast overarbejde, da det er i strid med ledelsesretten. I forbindelse med tilret-
teleeggelsen af arbejdstiden, skal arbejdsgiveren efterkomme bestemmelserne om arbejdstid i arbejds-
tidsdirektivet og arbejdsmiljedirektivet. Pa trods af at de private arbejdsgivere ikke er forpligtede,
skal arbejdsgivernes ledelsesret dermed fortolkes direktivkonformt, sddan at der opsattes grenser for

ledelsesretten i form af bestemmelserne i direktiverne. 7°

Lige pracis overholdelsen af bestemmelserne 1 direktiverne og de kollektive overenskomster er set i
en afgerelse afsagt af Arbejdsretten 12018 — AR 2016.0662. Her kraevede en tandlaege klinikassistent
betaling for overarbejde, pasning af vagttelefon uden for den ellers fastsatte arbejdstid, samt for ikke-
atholdte pauser. Hertil skulle klinikassistenten eftersigende have padraget sig PTSD efter et atholdt
skype-made og et efterfolgende fysisk made, hvor arbejdsgiveren og klinikkens coach skulle have
udstillet klinikassistenten og dennes kollega, for henholdsvis udseende og deres samarbejde. Her
fandtes arbejdsgiveren at have tilsidesat sin ledelsesret, idet denne ikke havde indset belastningen af

klinikassistenten i forbindelse med de atholdte meder og brud pa overenskomsten, da han ikke havde

% Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 726
70 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 727
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betalt for overarbejdet, pasningen af vagttelefonen og de manglede pauser. Arbejdsgiveren blev i det

her tilfeelde pdlagt bod til bade klinikassistenten og HK Privat, som overenskomsten var indgéet med.

Afledelsesretten fremgér det ikke kun at arbejdsgiveren kan fastlaege arbejdstiden, men at denne ogsé
har ansvaret for de ansattes sikkerhed og sundhed i samarbejde med evt. arbejdsledere og arbejdsta-
gerne, som navnt. Dette fremgar af arbejdsmiljelovens § 5. Arbejdsmiljeloven, lovbekendtgerelse
nr. 375 af 31. marts 2020, er stottet pd EU's rammedirektiv 89/391/EQF om arbejdsmilje, med samme
forméal som beskrevet i lovens § 1, nemlig at sikre: *’et sikkert og sundt fysisk og psykisk arbejdsmiljo,
der til enhver tid er i overensstemmelse med den tekniske og sociale udvikling i samfundet.”’

Det skal bemarkes, at der i den arbejdsretlige lovgivning ligger et beskyttelseshensyn til arbejdsta-
geren, da arbejdsgiveren ofte er den lille og underlegen i en forhandlingsposition med arbejdsgiver,
ved aftaleindgdelse. 7! Det er ogsé derfor at det flere steder i den arbejdsretlige lovgivning, at denne
er beskyttelsespraceptiv, hvorfor lovgivningen ikke kan fraviges ved en ugunstig enten individuel
eller kollektiv aftale til skade for arbejdstageren. Saledes kan det udeledes at bestemmelserne i lov-

givningen er helt eller delvist preeceptive.’?

3.4 Det fagretlige system

Historien om det fagretlige tvistlasningssytem som vi kender det i dag, straekker sig tilbage til starten
af det 20. arhundrede. Det er er i bund og grund enslydende med det som arbejdsmarkedets parter,
LO, DA og staten i forening fik stillet p4 benene dengang. Det er bygget op omkring de kollektive
overenskomster, som den mest fremtraedende retskilde, hvorfor staten, grundet den minimale lovgiv-
ningsmagt inden for arbejdsretten, kun bryder ind i tilfeelde konflikter og stiller organer til rddighed

til lesning herfor.”?

Septemberforliget, som er omtalt ovenfor i afsnit 3.2.1, dannede grundlag for den danske model.
Septemberforliget gjorde op med Europas hidtil sterste konflikt inden for arbejdsretten og fordelte de
for omtalte rettigheder, arbejdsgiverens ledelsesret og lenmodtagerens foreningsfrihed og dermed

retten til at forhandle kollektivt. Septemberforliget regulerede kun aftalemodellen og det var derfor

"I Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 65
2 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 69
3 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 241

27



En analyse af arbejdstidsreguleringen
set i lyset af EU-direktivernes pavirkning

nedvendigt at etablere et fagretligt system til at hdndtere eventuelle konflikter i forbindelse med ind-
géelse og fornyelse af kollektive aftaler.

Der blev derfor i 1908 nedsat et udvalg, ogsé kendt som Augustudvalget som medforte tre historiske
lovkomplekser. Nemlig normen fra 1908 med reglerne for behandling af faglig strid, den ferste for-
ligsmandslov af 1910 og den ferste arbejdsretslov fra 1910 (loven om den faste voldgiftsret). Normen
fra 1908 er senere blevet aflgst af normen fra 2006 og den nye arbejdsretslov fra 2008 om arbejdsret-

ten og faglige voldgiftsretter.”

Arbejdsretlige tvister fremstilles 1 byretten, praecis som andre retssager, jf. retsplejelovens § 224. Har
en tvist overenskomstmaessigt indhold skal denne jf. §§ 9 og 21 i arbejdsretsloven, derimod anlegges
ved Arbejdsretten eller de faglige voldgiftsretter. Det er som udgangspunkt de almene domstole der
tager sig af civilretlige og strafferetlige sager inden for arbejdsretlige omréde og andet er overladt til
Arbejdsretten og de faglige voldgiftsretter.”

I tvistlesningssystemet skelner man mellem retskonflikter og interessekonflikter. Retskonflikter kan
veare tvist om fortolkningen af geeldende ret, altsa uenighed om fortolkningen af de allerede indgaede
kollektive overenskomster. Der findes i hovedtrak to former for retskonflikter; fortolkningstvister og
tvister om overenskomst brud.

Interessekonflikter findes i tilfeelde, hvor en lenmodtagerorganisation igangsatter kollektive kamps-
kridt, for pd den méde at tvinge modparten, arbejdsgiveren uden overenskomstdakning eller arbejds-
giverorganisationen, til at indga i en overenskomst.

Inden for tvistlesningssystemet findes der to handhevelses mekanismer; den faglige voldgiftsret og

domstolen Arbejdsretten.”®

3.4.1 Domstolen Arbejdsretten

Domstolen Arbejdsretten er en specialdomstol, hvis funktioner og bemyndigelse er reguleret i ar-
bejdsretsloven. Formélet med den sarlige domstol inden for det arbejdsretlige omrade, er for at opné

mere effektive afgorelser pa konflikter.

74 Jesper Due og Joren Steen Madsen: Augustudvalget og Carl Ussing, FAOS (2008)
75 Kristiansen, Jens. Grundleggende arbejdsret, 4. udgave, Jurist- og @konomforbundets forlag, 2016, s. 35
76 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 242
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I arbejdsretten lgses sager om overenskomstbrud, samt nogle kollektive arbejdsretlige tvister mellem
arbejdsmarkedets parter og eventuelt deres bagvedstdende organisationer.”’

Af arbejdsretslovens §§ 9 og 10 fremgér Arbejdsrettens kompetence. I § 11, stk. 1 fremgar en eks-
klusiv kompetence, som eneste instans til at behandle arbejdsretlige sager som fremgar efter §9 og

dermed ikke kan indbringes for andre domstole, da disse udelukker hinanden.”

Forinden en sag kan indbringes for Arbejdsretten, er det et krav at der atholdes et fellesmode, hvilket
er reguleret i hovedaftalen mellem DA og LO. Hvis en tvist indbringes for arbejdsretten med pastand
om overenskomstbrud og arbejdsstandsning dermed iverksettes, skal dette anmeldes til organisatio-
nerne og der skal afholdes et fallesmade, hvor blandt andet hovedorganisationerne deltage, straks, jf.
arbejdsretslovens § 9, stk. 2.7 Man kan dermed sige at organisationerne har en markant rolle i Ar-
bejdsretten, idet det er dem som udnavner dommere hertil, samt fore sagen for de organiserede lon-
modtagere. Arbejdsretslovens § 8, stk. 2 regulerer séledes at de kan undgé de organisationsvalgte

dommere, hvorfor kun den juridiske sommer pddemmer sagen.

I praksis ses det i langt hgjere grad sager om overenskomstbrud. Der findes to former for brud pa en
overenskomst; arbejdsgivers tilsidesattelse af arbejdsvilkar der fremgér af overenskomsten, sdsom
arbejdstid, lon osv. eller tilsidesettelse af fredspligten, som beskrevet i overenskomsten. I forbindelse
med brud pé en overenskomst skal dette sanktioneres og da de erstatningsretlige regler ikke fandtes
direkte anvendelige, redegjorde Augustudvalget i deres synspunkt, som pa nuvarende tidspunkt er
reguleret i arbejdsretslovens § 12. Heraf fremgar det at der ifaldes en bod ved overenskomstbrud, og
at bide organisationen og dennes medlemmer, organiserede lenmodtagere, kan drages til ansvar.®°
Ovenstdende udledes desuden i afgerelsen fra Arbejdsretten AR 2016.0662 — Hvor arbejdsgiveren
ifaldt bod for overenskomstbrud, da en lenmodtager manglede betaling for overarbejde, pasning af

vagttelefon og manglende pauser.

Af Arbejdsrettens praksis findes netop sager om overenskomstbrud, at veere det mest betydningsfulde

77 https://www.da.dk/politik-og-analyser/overenskomst-og-arbejdsret/2018/saadan-fungerer-arbejdsretten/ (22/4-2020)
8 Kristiansen: Grundleggende arbejdsret (2016) s. 35

7 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 247

80 Hasselbalch: Laerebog i Ansattelsesret og Personalejura (2019) s. 107
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sagsomrade, derudover er det ogsd Arbejdsretten der har sidste ord omkring hvorvidt der reelt er tale
om et overenskomstbrud og hvorledes dette skal sanktioneres.?!

Inden for arbejdsretten sanktioneres der efter et sarligt sanktionssystem, hvor der i tilfelde af brud
pa overenskomsten vil pdlegges en badestraf, ligesom der kan tilkendes erstatning i form af godtge-
relse til lenmodtageren, hvis kreenkelsen er foretaget af arbejdsgiveren.

Arbejdsrettens afgerelser har en speciel praejudikatverdi, idet de er definitive og derfor ikke kan an-

kes til andre almene domstole.??

3.4.2 Den faglige voldgiftsret

Tvister angdende fortolkning af de kollektive overenskomster, skal som hovedregel, jf. arbejdsrets-
lovens § 10, vurderes ved faglig voldgift, hvis ikke der kan henledes til hovedaftaler. Der foreligger
dermed et princip om at alt fortolkning og uoverensstemmelser heraf, skal afgeres ved magling og

ellers ved faglig voldgift, jf. arbejdsretslovens §§ 21 og 33.33

Ved at behandle de arbejdsretlige tvister pd en given arbejdsplads via maglings- og voldgiftssyste-
met, som organisationerne selv har ansvaret for, bevirker dette at denne foretages sa taet pa overens-
komstparterne og medlemmerne som muligt, hvilket ogsé er formalet. Ved uoverensstemmelse som
ikke kan loses ved magling, kan parterne anlegge ved en faglig voldgiftsret og ikke de almene dom-
stole, da disse er inkompetente i sager der er underlagt kompetencen for de faglige voldgiftsretter, jf.
arbejdsretslovens § 22, stk. 1.

Parterne er forpligtet til at efterkomme afgerelsen fra voldgiftsretten, jf. arbejdsretslovens § 34, prae-
cis som hvis den var afsagt ved en anden domstol, trods den ellers uformelle sagsbehandling i forhold
til den formelle ved Arbejdsretten.?*

Voldgiftsmaendene udvalges ligeligt fra hver af parterne, for eksempel 2 eller 4 fra hver side, mens

opmanden udpeges af Arbejdsretten, som voldgiftrettens formand, jf. § 27.

81 Kristiansen: Grundleggende arbejdsret (2016) s. 35
82 Kristiansen: Grundleggende arbejdsret (2016) s. 36
8 Kristiansen: Grundleggende arbejdsret (2016) s. 36
8 Kristiansen: Grundleggende arbejdsret (2016) s. 37
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Pa baggrund af den danske arbejdsretlige models opbygning omkring aftalefriheden, kan der indgas
voldgiftsaftaler mellem parterne i sager, som ellers er underlagt Arbejdsrettens eller de almene dom-
stoles kompetence, jf. § 21, nr. 2 og 3.8

Hvis der pa omrédet er aftalt egne betryggende regler, kan parterne i overenskomsten fravige bestem-
melserne om voldgiftretterne, hvilket fremgéar af arbejdsretslovens § 33, stk. 2.

Voldgiftskendelsen kan kun tilsidesettes, hvis den fraviger parternes standpunkter eller bygger pa et
fejlagtigt grundlag. Er det tilfeldet at grundlaget ikke er forsvarligt kan sagen genoptages, hvor den

ellers normalt vil vaere definitiv.8°

3.5 Konfliktretten

Det danske kollektive overenskomstsystem er sammensat pa baggrund af aftalefriheden, som er et
almindeligt kontraktretligt princip. Princippet bygger pa, at man som individ har ret til selv at be-
stemme om der er grundlag for en aftale, hvad der aftales og hvem aftalen indgas med. Der er med
andre ord ikke baggrund for at patvinge nogen at indgé en aftale.?’

Der er fredspligt hvis man er under en nugeldende overenskomst, hvilket betyder at der ikke ma
iverksattes kollektive kampskridt. Dette gelder for retskonflikter, hvorimod der ved interessekon-
flikter, kan anlaegges kollektive kampskridt ved konflikt. Ved interessekonflikter forstas der, konflik-
ter der omhandler hvad der er ret for parterne imellem, pad omréder der ikke er overenskomstdak-
kede.®

Parterne i en overenskomstforhandling, arbejdsmarkedets parter, kan dog gere brug af kampmidler
for at leegge et pres pd modparten, for at opna aftale. Kampmidlerne, bedre kendt som kollektive
kampskridt, kan ligeledes anvendes i forbindelse med overenskomstfornyelse, der er dog visse gran-
ser for hvornér i processen og 1 hvor hej grad disse er lovlige, hvilket fremgér af enten lovbestem-

melser eller anden aftale.®®

I forbindelse med aktioner pé et ikke overenskomstreguleret omrade, skal de ansattelsesretlige be-

stemmelser respekteres. De indebarer blandt andet i forbindelse med ivarksettelse af strejke, at de

85 Kristiansen: Grundleggende arbejdsret (2016) s. 37

8 Hasselbalch: Larebog i Ansattelsesret og Personalejura (2019) s. 696
87 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 163

88 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 162

% Hasselbalch: Laerebog i Anszttelsesret og Personalejura (2019) s. 86
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personlige kontrakter opsiges, jf. AR 2015.0083. Sagen omhandler det irske flyselskab Ryanair, som
trods base i1 Billund og Kebenhavns lufthavn, ikke varetog nogen overenskomstmassig aftale. Ser-
viceforbundet, hvilken har overenskomster i branchen, konfliktede ved strejke med henblik pé at fa
Ryanair til at indga overenskomst, og dermed kunne give Ryanairs organiserede medlemmer over-
enskomstmassige rettigheder pa lige fod med de andre organiserede i branchen. Serviceforbundet
meddelte ikke Ryanair om hvilke af dennes ansatte som ville blive omfattet af strejken, samt at Rya-
nair ikke havde modtaget opsigelser fra disse. Varslingen af arbejdsstandsningen var ulovlig, med
den begrundelse af at, hvis Ryanair kom i besiddelse af en liste over hvilke ansatte, ville det kunne

misbruges.

Sympatikonflikt er ogsa et middel, der ofte anvendes i1 konflikter mod en arbejdsgiver som ikke tid-
ligere har vaeret bundet af en overenskomst. Det indebarer at en lenmodtagerorganisation krever
indgéelse af en overenskomst af en given arbejdsgiver. Hvis dette ikke efterleves af arbejdsgiveren,
kan organisationen indlede strejke, sdledes at de organiserede ansatte i netop denne organisation ger
arbejdstop, hvilket udger hovedkonflikten. Hvis arbejdsgiveren hertil kan i uorganiserede til vare-
tage de organiseredes stillinger i stedet, mé det antages at strejken har sléet fejl. For at stotte op om
organisationens krav, kan andre organisationer til med anlaegge sympatistrejke, hvilket betyder at
disse kan presse arbejdsgiveren, ved at standse levering af varer til virksomheden, som det forekom-
mer i, A 2007.831, 3F mod Norrebro Bryghus. Her blev der indledt en forhandling om indgéelse af
overenskomst, hvilket Norrebro Bryghus ikke var interesseret i, hvorfor 3F iverksatte kollektive
kampskridt i form af strejke. Da bryghuset til stadighed ikke var interesserede i en overenskomst,
ivaerksatte leveranderende af deres produkter tilmed en sympatistrejke, der medferte en tilbagegang

1 virksomhedens omsatning, hvilket Arbejdsretten fandt lovligt.

3.5.1. De kollektive kamskridt

Som navnt ovenfor i nervaerende afsnit, er kollektive kampskridt de kampmidler som kan anvendes
for at leegge pres pd modparten i forhandlingssituationer. For at der lovligt kan konfliktes, skal der
vare tale om et lovligt formél og et proportionalitetskrav. Et lovligt formal fra lenmodtagerorganisa-
tionen, er opnaelse af overenskomst med arbejdsgiveren. Hvis lonmodtagerorganisationen konflikter
pa baggrund af dette og arbejdets omrade ikke er dennes, er konflikten ulovlig. Det er op til Arbejds-

retten, hvorvidt de mulige kampskridt er lovlige i givne tilfelde, samt greensefladen herfor, under
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hensyn til lovgivning og aftaler herom. En organisations ret til forhandling og kampskridt, kan vere
fastsat ved lov eller via Hovedaftalen mellem LO og DA, og kan pa den baggrund vare begrenset.

Proportionalitetskravet bestar i at de anvendte kampskridt skal vere rimelige i1 forhold til det mal, der
soges opfyldt ved iverksattelsen af konflikten. Det er ligeledes op til arbejdsretten at lave en propor-

tionalitetsafvejning heraf, hvis det bliver denne forelagt.

Det mest anvendte middel af lonmodtagerne er strejke, hvilket indebaerer at de, péd tidspunktet for
aktionen, organiserede lenmodtagere i den vedkommende organisation, kollektivet nedlaegger arbe;j-
det hos den overenskomstforhandlende arbejdsgiver. Hertil kan der i forleengelse af strejken anlegges
blokade, saledes at de organiserede lonmodtagere ikke vil antage beskeftigelse hos arbejdsgiveren
der er blokeret.

Som modsvar har arbejdsgiversiden lockout der bevirker at der af arbejdsgiverne kollektivt afskediger
de, hos modparten, organiserede medarbejdere. Derudover kan lockouten suppleres af boykot, hvilket
indeberer at arbejdsgiversiden kollektivt afviser at ans@tte lonmodtageren der er organiseret i den

omhandlende organisation.”®

3.6 Delkonklusion

Det kan konkluderes at den danske model har veret skelsattende i forhold til den made, hvorpa den
danske arbejdsret i dag er bygget op og dennes funktion. Det kan dermed fastslas, at formélet med
det danske arbejdsretlige system tidligere har varet at undgd lovgivning sa vidt muligt, for selv at
kunne regulere pa omrédet. Den lovgivning som findes pé arbejdsretsomradet i dag, er udelukkende
blevet til for at imedekomme EU-direktiverne og de medfelgende forpligtelser. Blandt andet for at
sikre de bedst mulige arbejds- og levevilkar for lenmodtagerne, som ogsé folger af arbejdsmiljeloven
der udspringer af EU’s arbejdsmiljedirektiv. Det ma dermed begrundes, med baggrund af underord-
nelsesforholdet sammenholdt med ledelsesretten, at arbejdsgiveren drages til ansvar for at sikre sine

arbejdstagers sikkerhed og sundhed med hjemmel i arbejdsmiljedirektivet.

Den arbejdsretlige lovgivning er til for at give lonmodtageren eller arbejdstageren om man vil, ret-

tigheder 1 form af beskyttelsespraceptive bestemmelser, hvor man derimod som arbejdsgiver kan

90 Hasselbalch: Larebog i Ansettelsesret og Personalejura (2019) s. 86
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man maske se dette som en begrensning i sin ledelsesret. Hvorimod man som lenmodtager vil se det

som en beskyttelse af dem og rettighederne i deres arbejdsforhold.

Hvad angér konfliktretten og dennes midler i form af kollektive kampskridt for at opnd kollektiv
overenskomst pd en arbejdsplads, mé det antages at kriterierne for en lovlig konflikt er relativt opna-
elige og at disse samtidig sikre parterne imod urimelige konflikter.

I tilfeelde af overenskomstbrud af arbejdsgiveren vil dette medfere bod, hvilket kan vare en gkono-
misk risiko at lebe for denne, men for lonmodtageren en sikkerhedsstillelse for at disse er sikret deres
rettigheder til for eksempel lon og arbejdstid efter reglerne, som enten folger af en indgdet overens-
komst eller anden aftale som er nedfaeldet i ansettelsesbeviset. Afgarelser om overenskomstbrud fo-
retages 1 Arbejdsretten, hvorimod fortolkningsspergsmal vedrerende overenskomsten behandles ved

en faglig voldgiftsret.
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4. EU-retten

1 dette afsnit vil den relevante EU-ret blive behandlet. Herunder en neremere beskrivelse af arbejds-
kraftens frie beveegelighed og retten til forhandling og kollektive kampskridt, samt en analyse af,
hvordan arbejdskraften fri beveegelighed via EU-retten, er implementeret i den danske arbejdsret.
Dette for senere i specialet, at kunne anvende dette til at analysere EU-rettens pavirkning af arbejds-

tidsreguleringen.

EU-Domstolen har varet den drivende kraft for udviklingen af grundrettighederne, blandt andet for
at undga uoverensstemmelser med forfatningen i medlemslandende, ved at indskraenke EU-rettens
betydning. I 2000 valgte man at indkalde et konvent til at udarbejde det omtalte Charter om Grund-
leeggende Rettigheder, som er et rettighedskatalog der blev til, for at EU-Domstolen med tiden selv
kunne kontrollere overholdelsen af EMRK — Den Europaiske Menneskerettighedskonvention. Char-
teret blev proklameret i 2000, siden &ndret i 2007°!, og som tidligere forklaret blev EU’s Charter om
Grundlaeggende Rettigheder bindende pd niveau med de andre traktater i forbindelse med Lissabon-
traktaten i 2009. Charteret indeholder sterstedelen af EU's beskyttede principper og rettigheder.”?

Det fremgar af TEU art. 6, at Charteret repreesenterer den ene af tre retsgrundlag for grundrettighe-
dernes beskyttelse 1 EU, i gvrigt Den Europaiske menneskerettighedskonvention og de generelle
principper i EU-retten.”® Retsvirkningen af Charterets bestemmelser er, at dette kan gentage, fortolke
og ugyldigere anden EU-ret. Fundamentalt er det dog at Charteret ikke har kompetencevirkning og
reguleringsvirkning, hvilket vil sige at denne ikke kan skabe nye kompetencer, jf. Charteret art. 51,
stk. 2. Den manglende reguleringsvirkning vil sige at de ikke forpligter institutionerne og medlems-
staterne til at anvende nuveerende hjemmelsbestemmelser til at gennemfore sekundeere retsakter.*
Institutionernes og medlemsstaternes retsakter og gerninger er underlagt kontrol, for at sikre at de er
i overensstemmelse med traktaterne og dermed ogsa Charteret.?I 2007 tiltrddte Danmark Lissabon-
traktaten indeholdende Charteret, efterfulgt af folketingets samtykke via eendring af lov om Danmarks
tiltreedelse af De Europceiske Feellesskaber og Den Europeeiske Union, lov nr. 321 af 30. april 2008.

1 https://www.europarl.europa.eu/factsheets/da/sheet/146/beskyttelse-af-de-grund1%C3%A6ggende-rettigheder-i-eu
(10/4 -2020)

92 Christoffersen: EU’s Charter om Grundleggende Rettigheder (2018) s. 31

93 Christoffersen: EU’s Charter om Grundleggende Rettigheder (2018) s. 32

%4 Christoffersen: EU’s Charter om Grundleggende Rettigheder (2018) s. 45

95 Christoffersen: EU’s Charter om Grundleggende Rettigheder (2018) s. 41
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Charteret er efter reglerne i tiltreedelseslovens § 3, jf. § 4, nr. 14 og U 2017.824 H, tiltradt i det omfang

EU-retten er anvendelig i Danmark.”¢

4.1 Arbejdskraftens frie bevegelighed

Retten til frit at kunne bevaege sig mellem medlemsstaterne som person, har betydning i fortolkningen
af arbejdskraftens frie bevegelighed. Af EU’s Charter om grundleeggende rettigheder art. 45 fremgér
det at enhver unionsborger har ret til den frie bevaegelighed og ophold. *7 Dette folger ogsé af, TEUF
art. 20, stk. 2, litra a, TEUF art. 21 om indrejse og ophold for unionsborgere og af Domstolen afsagte
dom C-413/99, Baumbast. Hertil findes de mest relevante restriktioner og vilkdr 1 direktivet
2004/38/EF, om unionsborgernes og deres familiemedlemmers ret til at feerdes og opholde sig frit pa
medlemsstaternes omrade, herefter opholdsdirektivet af 29. april 2004.°® Domstolens praksis har i
hej grad bidraget til at fortolkningen af den fri bevagelighed for personer ikke kan begranses til
udelukkende erhvervsmassige aktiviteter, men ogsa indebzarer retten til indrejse og ophold ogsé for
personer som ikke er arbejdstagere.”” Dette er budskabet i blandt andet C-44/65, Hessische Knappsch-
aft, hvor det fastlegges af Domstolen pa baggrund af deres fortolkning, at arbejdstagerbegrebet skal
betragtes bredt.

Arbejdskraftens frie bevaegelighed er som tidligere beskrevet, en af hjernestenene i det indre marked

og reguleret 1 TEUF art. 45 med folgende ordlyd:

1. Arbejdskraftens frie beveegelighed sikres inden for Unionen.

2. Den forudscetter afskaffelse af enhver i nationaliteten begrundet forskelsbehandling af medlems-

staternes arbejdstagere, for sa vidt angdr beskeeftigelse, aflonning og ovrige arbejdsvilkar.

3. Med forbehold af de begreensninger, der retfeerdiggores af hensynet til den offentlige orden, den
offentlige sikkerhed og den offentlige sundhed, indebcerer den retten til:

a) at soge faktisk tilbudte stillinger

% Christoffersen: EU’s Charter om Grundleggende Rettigheder (2018) s. 31
97 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 302

%8 Christoffersen: EU’s Charter om Grundleggende Rettigheder (2018) s. 452
9 Serensen: EU-retten (2014) s. 468
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b) frit at beveege sig inden for medlemsstaternes omrdde i dette ojemed

¢) at tage ophold i en af medlemsstaterne for der at have beskceftigelse i henhold til de ved lov eller

administrativt fastsatte bestemmelser, der geelder for indenlandske arbejdstageres beskceftigelse

d) at blive boende pa en medlemsstats omrdde pa de af Kommissionen ved forordninger fastsatte

vilkar efter at have haft anscettelse der.

4. Bestemmelserne i denne artikel geelder ikke for anscettelser i den offentlige administration.

Den omtalte frihed sikre fri beveegelighed for en produktionsfaktor, hvilket ses som en nedvendighed
for at opnd de ekonomiske méal der fremgér af traktatens art. 26, hvilket ogsd fremgér af preeamblen
til forordningen nr. 492/2011 om arbejdskraftens frie bevaegelighed inden for Unionen.!” Ydermere
skal det bemerkes, at denne bestemmelse kan anvendes analogt for arbejdsgiverne, da det mé antages
at dennes ret til at ansatte arbejdskraft skal findes at vaere i overensstemmelse med arbejdskraftens
frie bevagelighed, jf. C-350/96, Clean Car.'"!

Hvad angér arbejdsretten er det reguleret i TEUF art. 45, at der i forbindelse med det indre marked,
er fri bevegelighed for arbejdskraft og i art. 153 i selv samme traktat findes hjemmelen til EU’s
vedtagelse af direktiver inden for det arbejdsretlige omride.!? For at TEUF art. 45 finder anvendelse,
har Domstolen i praksis fastsat at der skal veere tale om et underordenselsforhold. 1% Derudover skal
der, for at kunne beskeeftige sig i en anden stat, vere statsborgerskab i en af medlemsstaterne,'** og
skal som arbejdstager vare underlagt en instruktionsbefojelse fra arbejdsgiver.

I forbindelse med fortolkningen af TEUF art. 45 konstateres det, at de sproglige versioner varierer i
deres ordlyd hvad angér, hvorvidt arbejdskraft eller arbejdstager er omfattet, men faktum er at retten
tilkommer enkeltindivider. Alligevel ses det at arbejdstagerbegrebet af Domstolen er blevet fastlagt
som vidtrekkende, hvilket blandt andet indgar i dennes kompetence.!% Fortolkningen af arbejdsta-
gerbegrebet fremgar for eksempel af afgerelsen 1 dom C-53/81, Levin, at *'Feellesskabsrettens be-
stemmelser om arbejdskraftens frie beveegelighed omfatter ogsd en statsborger fra en medlemsstat,
som pa en anden medlemsstats omrdde udover en lonnet beskceftigelse, som giver en indtcegt, der

ligger under det belob, der i sidstncevnte stat anses som tilstreekkeligt til det fornodne underhold, eller

100 Sgrensen: EU-retten (2014) s. 508

101 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 316-317
102 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 83

103 Sgrensen: EU-retten (2014) s. 509

104 Sgrensen: EU-retten (2014) s. 510

105 Sgrensen: EU-retten (2014) s. 510-511
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som supplerer indtegterne ved sin lonnede beskceftigelse med andre indtcegter og derved nar op pd
det nevnte mindstebelob eller som stiller sig tilfreds med midler til sit underhold, der ligger under
dette mindstebelob, dog pa betingelse af, at personens lonnede beskeeftigelse er faktisk og reel.”’

Arbejdskraftens frie bevagelighed indbefatter ligeledes en arbejdstager der i en medlemsstat udever

lonnet beskaeftigelse.

Den frie bevaegelighed for arbejdskraften, jf. TEUF art. 45 bygger pa et diskriminationsforbud der
udspringer af TEUF art. 18, hvilken flere gange har medvirket til fortolkningen af artiklen om ar-
bejdskraftens frie bevagelighed.!% Art. 45, stk.3 er netop formuleret ud fra dette princip for at undgé
forskelsbehandling p& baggrund af blandt andet nationalitet i forbindelse med beskeftigelse, aflon-
ning m.fl.!%7 Diskriminationsforbuddet omfatter bade arbejdstagere som soger beskaftigelse i en
medlemsstat, arbejdstagere med beskaftigelse i en medlemsstat og arbejdstagere der har forladt ar-
bejdsmarkedet men stadig opholder sig en i medlemsstat, som ikke er den medlemsstat hvori denne
er statsborger, sé leenge denne ikke er en byrde for vaertsmedlemsstaten. Bestemmelserne for Unions-
borgernes, herunder arbejdstageres, ophold er at finde i opholdsdirektivet 2004/38/EF.1%8

I sag C-281/98, Angonese, hvor en arbejdsgiver kraevede af sine ansatte at disse kunne tysk, da ban-
ken, som var arbejdsstedet, 14 1 en tysksproget provins i Italien. De tyske sprogkundskaber skulle
kunne dokumenteres med et italiensk eksamensbevis, hvilket strider imod diskriminationsforbuddet
i TEUF art. 45, da det ville begrense arbejdskraftens frie bevagelighed ved, at andre arbejdstagere
fra andre medlemsstarter ville have svert ved at anskaffe sig et brugbart eksamensbevis.

Det ma dermed antages at diskriminationsforbuddet er vidtraekkende og derfor omfatter alle med-

lemsstaternes og deres borgere.

4.2 Retten til forhandling og kollektive kampskridt

Rettighederne til forhandling og indgéelse af overenskomster, samt til kollektive kampskridt er to
sider af samme sag. De er reguleret i EU’s Charter om Grundlaeggende Rettigheders art. 28 pé bag-
grund af Den Europiske Socialpagt art. 6 og pa Fellesskabspagten om Arbejdstagernes Grund-
lzggende Arbejdsmarkedsmassige og Sociale Rettigheder pkt. 12-14.'%

106 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 302

107 Sgrensen: EU-retten (2014) s. 250

108 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 324-325

199 Christoffersen: EU’s Charter om Grundleggende Rettigheder (2018) s. 330
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Ordlyden af Charterets art. 28 er sdledes:

’ Arbejdstagere og arbejdsgivere eller deres respektive organisationer har i overensstemmelse med
feellesskabslovgivningen og national lovgivning og praksis ret til at forhandle og indga kollektive
overenskomster pd passende niveauer og i tilfeelde af interessekonflikter ret til kollektive skridt, her-

under strejke, for at forsvare deres interesser.’’

Det fastslés altsa heri, at arbejdstagere og arbejdsgivere, samt deres organisationer har ret til forhand-

ling af overenskomster og ret til kollektive kampskridt ved interessekonflikter.

Domstolen slér fast i C-271/08, kommissionen mod Tyskland, at retten til at forhandle kollektive over-
enskomster er en grundleggende rettighed, idet forhandlingen er en betydningsfuld del af de gene-
relle feellesskabsretlige principper. Det fremgér desuden at der kan forekomme begransninger i retten
til at forhandle og iverksatte kollektive kampskridt, jf. preemis 43 i naerverende afgorelse, samt C-

438/05, Viking, premis 44.

Ligesom i de danske overenskomster, skal en konflikt efterkomme proportionalitetsprincippet for at

der lovligt kan ivaerksettes forhandlinger og kollektive kampskridt.

Charteret om Grundleggende Rettigheder art. 28 overlapper med EMRK’s art. 11 om forsamligs- og
foreningsfrihed, herunder fremgér kollektive overenskomster og kollektive kampskridt, selvom disse

ikke benaevnes direkte.

4.3 Implementering af EU-retten i den danske arbejdsret

11996 indgik LO og DA en aftale om proceduren for at inkorporere EU-direktivernes indhold gennem
aftale. Formélet med aftalen var at opfylde arbejdsmarkedsorganisationens bestrabelse pd, at den
selvforvaltning som hidtil har vaeret udevet i Danmark ville bestd, ved at tilpasse det danske arbejds-
marked til de beslutninger der treeffes 1 EU.

Det blev besluttet af et flertal i folketinget 30. november 1993, at implementeringen af EU-direkti-
verne, kan finde sted ved aftale inden for aftalesystemets rammer, saledes at den danske model kunne

fastholdes trods samarbejdet med EU.
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Aftalen indebar desuden at arbejdsministeren, straks efter vedtagelse af et arbejdsretligt direktiv, skal
underrette hovedorganisationerne pd arbejdsmarkedet, der efterfolgende tog selve implementeringen

til overvejelse i forhold til proceduren.!!?

I forbindelse med implementering af EU-direktiver i den danske arbejdsret, er det fra EU kraevet at
direktivernes bestemmelser ikke blot fremgér af den nationale ret, men ogsa at det har en vis betyd-
ning i hvilken retskilde indholdet af direktiverne fremgar. Det ma derfor pa den baggrund udledes at
det ikke er fyldestgarende blot at implementere bestemmelserne ved aftale, sdsom i en kollektivover-
enskomst. Alt dette til trods for at det i TEUF art. 288, stk. 3 er fastslaet at medlemsstaterne selv kan

veelge hvordan og hvorledes direktiverne skal gennemfores i dennes nationale ret.!!!

Meget sn@vert set, kan og skal direktiver opfyldes ved lovgivning eller administrative forskrifter,
imens forarbejderne, praksis pa omradet, den juridiske litteratur og de kollektive overenskomster kun
kan anvendes i meget begrenset omfang til at gennemfore direktiverne. Der har indtil nu veret fire
forskellige implementeringsmodeller til dreftelse; en ren lov model, hvor der blot bliver implemen-
teret gennem den danske lovgivning og en blandet lovgivnings- og overenskomstmodel, hvor der
bliver implementeret gennem bade lovgivning og gennem kollektive overenskomster. Derudover er
der to rene overenskomstmodeller, hvor den ene er gennem de almengyldige overenskomster og den
anden er gennem de ikke-almengyldige overenskomster. Ved gennemforelse af de to sidstnavnte
modeller, vil der ikke vedtages nogen implementeringslov.!!?

De forste tre modeller er umiddelbart i uoverensstemmelse med de krav der er fastsat i EU-retten for
gennemforelse af EU-direktiver, hvorimod den sidste model gjensynligt ikke ville blive godkendt
som implementeringsform af EU-Domstolen, da den ikke-almengyldige overenskomst ikke er lovre-
guleret. Netop det at implementere direktiverne gennem overenskomster har stor betydning for den
danske arbejdsret, da denne som udgangspunkt vil undga lovgivning i det omfang det er muligt. Pro-
blemerne med de kollektive overenskomster er de personer der omfattes, pataleretten, jf. arbejdsrets-

lovens § 13 og maden hvorpa faglig voldgift virker.!!?

110 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 90-91
111 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 88
112 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 88
113 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 88
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De danske kollektive overenskomster forpligter blot de parter som har indgéet overenskomsten di-
rekte eller indirekte. Det betyder at de arbejdsgivere som egenhandigt har indgéet overenskomsten
eller dem som er organiseret i en arbejdsgiverorganisation, som pa deres vegne har indgdet en over-
enskomst. Det kan derfor udledes heraf, at de kollektive overenskomster ikke veerner om alle lon-
modtagere og pa den baggrund derfor ikke kan anvendes som implementeringsmiddel for EU-direk-
tiverne, der omfatter alle ansatte.

Der er forekommet tilfelde hvor EU-Domstolen har fundet de kollektive overenskomster for man-
gelfulde til at kunne gennemfore direktiverne inden for arbejds- og ansettelsesretten, da disse som
navnt ikke vaerner om alle lonmodtagerne generelt. Eksempelvis i traktatbrudssagen mod Danmark,
sag C-143/83, Kommissionen mod Danmark, omhandlende gennemforelsen af direktivet om ligelon.
Her blev det af Domstolen sléet fast at i medlemsstaterne som udgangspunkt godt kan lade gennem-
forelsen af direktiver vare op til arbejdsmarkedets parter, men at disse til stadighed er forpligtet til at
sikre at alle lonmodtagere og arbejdstagere er sikret herunder. Med andre ord skal overenskomsten
eller lovgivningen herom finde anvendelse, sa alle ansatte i det europaiske faellesskab, unionsbor-
gere, har lige rettigheder hvad end de er organiserede eller ej. Ogsa i traktatbrudssagerne C-91/81,
Kommissionen mod Italien, og C-131/84, Kommissionen mod Italien, angdende de kollektive afske-
digelser, slar Domstolen fast, at medlemsstaterne skal gennemfore et direktiv hurtigst muligt. I dette
tilfeelde havde Italien valgt ikke at gere noget i forhold til gennemforelsen af direktivet, idet de sé det
som en belastning af deres beskeftigelsesniveau og derfor bred med bestemmelserne omkring for-

pligtelsen til at implementere feelles rettigheder for Unionens borgere. !4

EU-Domstolen anser almengyldige kollektive overenskomster som tilstraekkelige til direktivimple-
mentering, hvilket betyder at overenskomsten beskytter alle arbejdstagere. Det er set i medlemsstater,
som i sag C-215/83, Kommissionen mod Belgien, hvor det fastslas, at kollektive overenskomster gen-
nem lovgivning eller andre retsakter, kan geres almengyldige og dermed gelder for alle arbejdstagere
og 1 sidste ende kan bruges til gennemforelse af direktiver. Et sddant system findes dog ikke i Dan-

mark.!'?

114 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 89
115 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 90
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4.4 Delkonklusion

Pa baggrund af det ovenstaende i dette kapitel mé det udledes, at formélet med den frie bevaegelighed
er at opnd de i traktaten fastsatte mal gennem eksekvering af det indre marked. Eftersom at bestem-
melserne for den frie bevaegelighed bygger pé et diskriminationsprincip, bevirker det som udgangs-
punkt, at der i hejere grad er lige rettigheder for alle unionsborgere, hvilket galder for isar beskaef-
tigelse og ophold i en anden medlemsstat end den som denne ellers er statsborger i. Hertil ses det af
den anvendte praksis i analysen, at Domstolen traeder til, hvis der bliver tale om prajudiciel afgerelse
inden der kan blive afsagt en dom, hvor det ellers er op til de nationale domstole at lose eventuelle
tvister, jf. C-281/98, Angonese, premis 18.

Det kan konkluderes at der af EU-retten fremgar samme rettigheder for overenskomstforhandlinger
og kollektive kampskridt, hvilke desuden bygger pé foreningsfriheden af EMRK.

Hvad angar implementeringen af EU-retten i den danske arbejdsret, ma det konkluderes at de danske
kollektive overenskomster komplicerer gennemforelsen af direktiverne efter en ren overenskomst-
model, idet de som udgangspunkt ikke er alemgyldige og dermed ikke opfylder EU-rettens krav om
en almengyldig foranstaltning. P4 baggrund af dette, har arbejdsmarkedets parter set sig nedsaget til
at opsatte lovgivning pa det ansattelses- og arbejdsretlige omrade, hvilket har bevirket at den selv-
regulering som ellers har fundet sted pad omradet, i Danmark, er formindsket. Den angivne lovgivning,
kan dermed ogsé siges at have fastsat rammer for arbejdstagernes rettigheder pd baggrund af EU-
direktivernes bestemmelser, som muligvis ikke ville have varet fastsat hvis ikke Danmark havde

forpligtet sig hertil via EU-medlemsskabet.
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5. Arbejdstid

1 dette kapitel vil det blive defineret hvad arbejdstid er, samt hvordan dette skal registreres. Derud-
over vil der kort blive redegjort for handhcevelsen af krcenkelser af arbejdsvilkarene, her arbejdstid.
Til sidst vil der blive foretaget en analyse af arbejdstiden og dennes pdvirkning af arbejdskraftens
frie beveegelighed.

Arbejdstiden er er som udgangspunkt den tid, hvor indenfor udevelsen af arbejdet finder sted. Ar-
bejdstidens varighed og tidspunkt skal seedvanligt fremgé af aftalen der indgas ved ansattelse ogsé
kaldet ansattelsesbeviset, jf. ansattelsesbevislovens § 2, stk. 2, nr. 9.

Som det fremgar af ledelsesretten, sa er tilretteleggelse af arbejdstiden op til arbejdsgiveren, mens
de kollektive overenskomster og lovgivningen angiver rammerne herfor. Netop lovgivningen anga-
ende arbejdstid er sporadisk, hvorfor det serdeles er den individuelle aftale og de kollektive overens-
komster der anvendes. Dette pa baggrund af at arbejdstiden kan vare forskellig fra branche til branche

og de enkelte personer imellem. !¢

I arbejdstidsdirektivgennemforelsesloven findes det i § 1, stk. 4 hjemlet at: loven finder ikke anven-
delse, hvis der i anden scerlig lovgivning eller bestemmelser med hjemmel heri er fastsat regler om
tilretteleeggelse af arbejdstiden, der som minimum svarer til direktivets beskyttelsesniveau.

Arbejdstiden kan derfor pé baggrund af det ovenstaende fastsattes enten ved kollektiv overenskomst
eller lokal aftale, sa l&enge minimums- og maksimumsgraenserne overholdes efter direktivets hensyn.
Rettere sagt er loven dermed subsidier i relation til de kollektive overenskomster, nér de efterkommer
direktivets krav. Danmark maétte sande at implementering gennem overenskomst ikke kunne lade sig
gore efter en begrundet udtalelse om, hvorfor Danmark ikke kunne gennemfore direktivet gennem de

kollektive overenskomster, hvor arbejdstiden hidtil havde veeret reguleret.!!”

AfEU's Charter om grundleggende rettigheder art. 31 fremgér retferdige og rimelige arbejdsforhold,
derfor folgende ordlyd:
1. Enhver arbejdstager har ret til sunde, sikre og veerdige arbejdsforhold.

116 Hasselbalch: Larebog i Ansattelsesret og Personalejura (2019) s. 475
17 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 727-728
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2. Enhver arbejdstager har ret til en begreensning af den maksimale arbejdstid, til daglige og

ugentlige hvileperioder samt til arlig ferie med lon.

Det kan dermed antages at artiklens stk. 1 udspringer fra arbejdsmiljedirektivet, 89/391/EQF, nu
2007/30, samt Den Europiske Socialpagt art. 3 og Fellespagten om Arbejdstagernes Grundleeggende
Arbejdsmarkedsmaessige og Sociale Rettigheder pkt. 19.

Stk. 2 kan antages at udspringe af arbejdstidsdirektivet, 93/104/EF, nu 2003/88/EF, samt DE Euro-
paiske Socialpagt art. 2 og Fellesskabspagten om Arbejdstagernes Grundleeggende Arbejdsmarkeds-
maessige og Sociale Rettigheder pkt. 8.!!8

For at imgdekomme de i Charteret ovenstdende rettigheder findes det i arbejdstidsdirektivets hoved-
bestemmelser at en arbejdstager jf. art. 3, skal vere sikret en daglig hvileperiode pd minimum 11
sammenhangende timer inden for en periode pd 24 timer og at der ved mere end 6 timers arbejde
skal veere indlagt en pause, samt at arbejdstageren ogsa har ret til en ugentlig fridag, hvilket indebzrer
en hvileperiode pa 24 timer inden for en 7 dages periode, jf. art. 5. Derudover er det bestemt i art. 6,
at en arbejdstager maksimalt ma arbejde 48 timer i gennemsnit ugentligt inklusiv overarbejde og at
en natarbejder maksimalt ma arbejde 8 timer 1 gennemsnit per degn, jf. art. 8. Hertil fremgér det
desuden af art. 7, at arbejdstagere har ret til mindst 4 ugers betalt ferie om aret.

Det er altsd minimums- og maksimumsgranser der fremgéar af bestemmelserne i arbejdsdirektivet og
implementeringsloven hertil, lov nr. 896 om gennemforelse af dele af arbejdstidsdirektivet af 24.

august 2004, ogsé arbejdstidsdirektivgennemforelsesloven.

5.1 Definitionen pé arbejdstid

Arbejdstiden blev direktivreguleret for forste gang i ar 1993. Pa davarende tidspunkt var arbejdstids-
og arbejdsmiljedirektiverne samt lignende, at finde under daveerende art. 118 A i1 EF-traktaten

(TEUF). Det blev efterfolgende @ndret i 2000 og kodificeret 1 2003, 2003/88/EF.

118 Christoffersen: EU’s Charter om Grundleggende Rettigheder (2018) s. 345
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Det fremgér af arbejdstidsdirektivets art. 2 nr. 1, at arbejdstid er det tidsrum, hvori arbejdstageren er
pd arbejde og star til arbejdsgiverens rddighed under udforelsen af sin beskceftigelse eller sine op-
gaver i overensstemmelse med national lovgivning og/eller praksis. '

Det vil altsd sige, at man ud fra direktivet taler om arbejdstid, s& laenge man er tilgengelig for sin
arbejdsgiver. Det samme fremgar af den danske inkorporering i arbejdstidsdirektivgennemforelses-
loven § 2, stk. 3. Inden for vejtransportbranchen forstds der ved arbejdstid, lige som ovenfor, det
tidsrum, hvor lenmodtageren er pd sin arbejdsplads og star til arbejdsgiverens disposition under
udforelse af sin beskceftigelse eller sine opgaver, jf. lov om arbejdstid for mobile lanmodtagere inden

for vejtransportsektoren § 2, stk. 3.

Derudover findes der ligeledes radighedstid, som er defineret i sidstnavnte lov § 2, stk. 4 som andre
tidsrum end pauser og hviletid, hvor den mobile lonmodtager ikke skal forblive pa sin arbejdsplads,
men skal veere parat til at udfore arbejdsopgaver, herunder at genoptage korslen, ved en eventuel
anmodning herom. For at et tidsrum kan betragtes som rddighedstid, er det en betingelse, at den
mobile lonmodtager pad forhand har kendskab til placeringen af disse tidsrum og den forventede va-
righed heraf. For mobile lonmodtagere der kore i hold, er den tid, der under korslen tilbringes ved
siden foreren eller i koje, radighedstid.

Rédighedstid ma derfor antages at vare det tidsrum hvori, lenmodtageren skal vere til rddighed for

arbejdsgiveren uden for den almene arbejdstid.

Som det fremgar af arbejdstidsdirektivets bestemmelser, indgar hviletid ligeledes 1 de grundleeggende
rettigheder som en lenmodtager besidder. Dette er blandt andet reguleret i Arbejdsmiljelovens § 50
hvor det fremgér, at Arbejdstiden skal tilretteleegges sdledes, at de ansatte far en hvileperiode pad
mindst 11 sammenhcengende timer inden for hver periode pd 24 timer. Dette beregnes fra arbejdsti-
dens start og frem til naeste dags arbejdstids start. Der findes ogsa bestemmelser der udspringer ar-
bejdstidsdirektivet i bekendtgerelse nr. 324 om hvileperiode og fridegn mv. Disse bestemmelser kan
som visse andre fraviges ved aftale i de kollektive overenskomster, hvorfor reglerne findes at vaere

semidispositive. 120

119 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 725-726
120 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 727

45



En analyse af arbejdstidsreguleringen
set i lyset af EU-direktivernes pavirkning

Arbejdstiden bliver beregnet pd baggrund af en fire méneders referenceperiode, hvor den gennem-
snitlige arbejdstid p& en 7 dages uge ikke ma overstige 48 timer inklusive overarbejde.!?! 12008 blev
der for forste gang afsagt en dom om overtredelse af denne arbejdstidsbestemmelse, hvor en bestyrer
af en kro har haft serdeles meget overarbejde og dermed havde overtradt grensen pa de maksimale
48 timer 1 gennemsnit om ugen over en 4 maneders periode. Trods bestyreren ikke anvendte stem-
peluret, sd arbejdsgiveren kunne se omfanget, blev bestyreren tilkendt godtgerelse for det megen

overarbejde efter bestemmelserne 1 arbejdstidsdirektivgennemforelsesloven.

Hvad angar arbejdstid, rddighedstid og hvileperioder fremgér det af praksis at ophold i hjemmet mel-
lem tilkald fra arbejdsgiver er arbejdstid, Det udledes blandt andet af den danske afgerelse U
2019.4136 V, hvor en ansat chauffer anlaegger sag om betaling af godtgerelse for ophold i eget hjem
mellem sine kereture for vognmanden.

Chaufferens starttidspunkt pa tilrettelagte vagter var kl. 6.03 og sluttidspunktet var oftest kl. 23.55.
Da chaufferen ikke personligt havde adgang til vognmandspotalen, var det umuligt for ham at tjekke
ud medmindre end han skulle til lege eller lignende. Det forventedes desuden at chaufferen var
standby, s han til hver en tid i lebet af radighedstiden, kunne kere med kort varsel.

Byretten fandt beregningerne for den megen dokumenterede arbejdstid for usikker til at ville tilkende
ham godtgerelse herfor og vognmanden blev derfor frikendt. Landsretten derimod fandt chaufferens
ophold i sit hjem som verende enten arbejdstid eller hviletid, da de udelukker hinanden. Her talte det
som arbejdstid begrundet med at chaufferen ikke kunne hellige sine ophold i hjemmet til fritidsinte-
resser, da han var pdlagt en responstid til arbejdsgiveren pa 8 minutter som skulle overholdes. Chauf-
foren blev derfor tilkendt godtgerelse pa 25.000 kr., for betydeligt at have overskredet graensen for

maksimal ugentlig arbejdstid.

I ovenstdende afgerelse bliver der ogsé lagt vaegt pé at begrebet arbejdstid i arbejdstidsdirektivets art.
2, ikke omfatter intensiteten af arbejdsindsatsen. Men fordi arbejdstageren havde veret til radighed
og til stede, péd det af arbejdsgiveren givne sted, under hele sin radighedstid, fortolkes dette at indga
i udferelsen af arbejdet, selvom at det angivne arbejdssted var i hans eget hjem. Det illustreres ogsa i
C-266/14 om en spansk IT-virksomhed som lavede installations- og vedligeholdelsesarbejde af sik-
kerhedssystemer. Da virksomheden lukkede alle de regionale kontorer og dermed kun havde deres

hovedkontor tilbage, blev medarbejderne i de forskellige omrader tilknyttet til de provinser de hidtil

121 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 727-728
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havde arbejdet i. Hver isar var de udstyret med en firmabil, sa de kunne kere direkte fra bopel til
deres kunder, og en firmatelefon, hvorfra de fik oplysninger fra arbejdsgiver om dagens opgaver. I
nogle provinser korte medarbejderne i op til 3 timer for at na ferm til kunderne og i andre provinser
skulle medarbejderne lige rundt om hjernet. Af den spanske lovgivning fremgik det, at transporttid
ikke kunne sidestilles med arbejdstid trods at Tyco, for nedleeggelsen af de regionale kontorer, beteg-
nede transporttiden mellem kontoret og den forste og sidste kunde som arbejdstid. Arbejdstagersiden
havde en forestilling om at for mobile lenmodtagere var deres koretej deres arbejdsplads. EU-Dom-
stolens afgarelse blev at transporttiden var en del af arbejdstiden, fordi arbejdstageren var til rddighed
for sin arbejdsgiver og udferte sin beskaftigelse i dette tidsrum, efter direktivet 2003/88, art. 2, stk.
1.

Det slés fast i begge ovenstadende afgorelser at der er forskel pd begreberne hviletid og arbejdstid,
samt at de udelukker hinanden og at der ikke findes nogen kategori imellem disse perioder. Derudover
stadfaestes det at begreberne skal anvendes, som formalet med direktivet foreskriver. Nemlig at for-
bedre arbejdstagernes leve- og arbejdsvilkar, efter Charteret, ved hjelp af minimums hviletider og
maksimums arbejdstider. Dernast er begreberne defineret i 2003/88 art. 2, hvilken er praceptiv og
dermed ufravigelig. Desuden bliver det i den forste dom, U 2019.4136 V, lagt til grund at responstiden
har en vasentlig betydning, idet den ansatte ma tilretteleegge sin hvileperiode efter at denne kan re-
spondere pd tilkald. Chaufferens responstid i afgerelse blev opgjort til 29 minutter, hvorfor det blev
afgjort at han ikke kunne foretage sig andet end at vente pa naste udkald i hans rddighedstid.

I sagen Jaeger, C-151/02 behandler Domstolen ogsé begreberne arbejdstid og hvileperiode, som om-
handler en laege der udever vagttjeneste pé et hospital. Her fastslds det i afgerelsens praemis 4 under
henvisning til arbejdstidsdirektivets art. 2, som tidligere citeret, at arbejdstid er det tidsrum hvor en
arbejdstager er til radighed for dennes arbejdsgiver og at hvileperiode er: ’’det tidsrum, der ikke er
arbejdstid’’.

Tvisten i sagen foreligger i forbindelse med den sékaldte vagttjeneste, som Jaeger udever som laege
pa hospitalet. Han er af den opfattelse at sa leenge han befinder sig pa hospitalet under sin vagttjeneste,
er der tale om arbejdstid, hvortil arbejdsgiverens opfattelse er at arbejdstiden kun omfatter de tilkald
han fér i lebet af sin vagt, altsa den faktiske beskeftigelse, og at den resterende tid, hvor leegen kan
opholde sig pé sit dertil indrettede varelse er hvileperiode. Domstolen fortolker pa baggrund af tidli-

gere praksis i dommen, at hvis vagtjenesten ikke fuldt ud blev henregnet som arbejdstid, at det ville
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vaere 1 overensstemmelse med den da geldende version af arbejdstidsdirektivet 93/104/EF, nu
2003/88/EF med samme formal.

Det bliver fastlagt af Domstolen at arbejdstiden kun vedrerer den faktiske beskeftigelse og ikke an-
den resterende tid af vagttjenesten ogséd selvom der af arbejdstidsdirektivets art. 17 fremgér en und-
tagelsesbestemmelse, som kan nedsatte den 11 timers hvileperiode pé betingelse af at arbejdstageren
efterfolgende indremmes hvileperiode.

Modsatningsvist antages sag, C-518/15 Ville de Nivelles mod Rudy Matzak, der berarer ogsa spergs-
maélet om, hvorvidt der er tale om arbejdstid eller hviletid i forbindelse med en tilkaldevagt, hvilket
indebarer nogle betingelser, som arbejdstageren udever fra hjemmet. [ denne er det anfort i dommens
premis 53, at arbejdstidsdirektivets art. 2 skal fortolkes saledes, at hvis arbejdstageren er underlagt
nogle betingelser i forbindelse med en tilkaldevagt med base i hjemmet, uden mulighed for at udeve
andre interesser i mellemtiden, er dette arbejdstid. Hvilket ligeledes fremgar af C-55/18 — CCOO
hvor EU-domstolen fastsatter, at hvis en arbejdstager ikke har et fast arbejdssted vil tiden der anven-
des til transport mellem bopal og den sidste kunde der er anvist af arbejdsgiveren, antages som ar-

bejdstid efter bestemmelserne i direktivet.

Fortolkningen af begrebernes omfang mé séledes begrundes i hensynet til arbejdstagerens sikkerhed
og sundhed for sa vidt angar de forskellige brancher. Det md dermed ogsé begrundes at der i1 Jager-
sagen var tale om vagter pa mere end de anbefalede 13 timer i degnet, sddan at der ikke kunne opnés
11 timers hvileperiode i samme degn, hvorfor vagttjenesten ikke kan antages som arbejdstid, da denne
strider mod bestemmelserne i arbejdstidsdirektivet. P4 baggrund af den i narverende kapitel an-
vendte praksis, ma det bestemmes at den lennede tid er den faktiske arbejdstid, ved lennet beskeefti-

gelse.

5.2 Registrering af arbejdstid

Da EU i 1993 fuldendte feellesskabet og det indre marked med de fire friheder!'??, hvoraf arbejdskraft
indgér, valgte man ogsé at fremsatte et direktiv om visse aspekter i forbindelse med tilretteleggelse
af arbejdstiden netop 93/104/EF. Der blev senere lavet &ndringer som fremgéar af 2003/88/EF, der

tradte 1 kraft 4. november 2003.I Danmark har man for at imedekomme det europaiske

122 https://europa.eu/european-union/about-eu/history/1990-1999 da (13/3-2020)
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arbejdstidsdirektiv, fremfort lovbekendtgerelse nr. 896 af 24. august 2004 om gennemforelse af dele

af arbejdstidsdirektivet, heraf arbejdstidsdirektivgennemforelsesloven.

Af arbejdstidsdirektivgennemforelseslovens § 4 fremgar det, som beskrevet ovenfor i afsnit 5.1, at en
lonmodtager er underlagt et gennemsnitligt maksimum af arbejdstimer pa 48 timer ugentligt, over en
4 méneders periode, hvoraf betalt ferie og sygedomsperioder ikke er medtaget. Dette er mindre strengt
fremfor den ordlyd der fremgar af arbejdstidsdirektivets art. 6, litra b, hvor der er tale om et maksi-

mum 4 48 timer, inklusive overarbejde, i en syv-dages periode.

En gennemsnitlig arbejdstid som fuldtidsansat i Danmark er 37 timer om ugen, 7,4 timer om pr. dag.
Dette bliver opgjort henover en referenceperiode, som er en maned hvis ikke andet er aftalt.!?* Des-
uden kraeves det af direktivets art. 3 og 5, at lenmodtageren som minimum har en 11 timers sammen-
hangende hvileperiode, i hver periode af 24 timer, samt 24 timers sammenhangende hvile i lgbet af
en uge. Lidt anderledes er det for mobile lenmodtagere der ma arbejde op til 10 timer i degnet, hvis
der udfores natarbejde og ellers er den daglige arbejdstid reguleret i EQF forordning nr. 3820/2015
art. 6. Her er det fastlagt at den maksimale daglige *’kereperiode’’ ikke ma overstige 9 timer med

undtagelse af 2 dage hvor der ma keres 10 timer.

Det mé konstateres, at det ikke er ens i alle medlemslande, da EU-Domstolen 1 2019 afsagde en dom
om registrering af arbejdstid i Spanien, C-55/18.

Sagen angér en spansk fagforening CCOO, der mente at Deutsche Bank som arbejdsgiver havde pligt
til, via indferelse af et system, at registrere arbejdstagernes faktiske daglige arbejdstid.

Deutsche Bank mente dog ikke med henvisning til den spanske ret, at de var pélagt sddan en forplig-
telse til at skulle registrere arbejdstagernes effektive arbejdstid. Der var endnu ikke et krav til arbejds-
giverne at indfere sadan et system til at registrere arbejdstiden, men et krav til at indfere et system til
objektivt at registrere overarbejde. Pa den baggrund betvivlede domstolen i Spanien, om den spanske
ret var i harmoni med EU-retten og anmodede derfor ogsa om en prajudiciel afgerelse ved EU-dom-
stolen, om fortolkningen af art. 31, stk. 2 i Den Europ@iske Unions charter om grundlaeggende ret-
tigheder, samt andre artikler i blandt andet arbejdstidsdirektivet og direktivet om iverksattelse af
foranstaltninger til forbedring af arbejdstagernes sikkerhed og sundhed under arbejdet. I Spanien

var den maksimale effektive arbejdstid 40 timer om ugen i gennemsnit baseret pa 12 méneder, med

123 hittps://pav.medst.dk/arbejdstidsregler-mv/tjenestemaend/arbejdstidens-laecngde/ (13/3-2020)
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9 timers arbejde dagligt. Derudover var det et krav, at man fik 12 timers hvile i degnet fra arbejdsda-
gens afslutning og til begyndelsen pd den neste. Ovenstaende var fastsat ved lov i art. 34, nr. 1 og 3
i Estatuto de los Trabajadores (spansk lov om arbejdstagers rettigheder). Dette folges af reglerne for
overarbejde 1 art. 35 hvoraf der fremgér at der maksimalt mé erlegges 80 timers overarbejde arligt,
hvilket blev defineret som arbejdstid udover graensen for den normale arbejdstid.

Domstolen fandt, at det at indfere et objektivt og palideligt system til at registrere leengden af den
daglige arbejdstid, ville give et retvisende resultat. Domstolen lagde vaegt pa at arbejdstageren er den
svage part som, i frygt for arbejdsgivers negative repressalier, vil undga at gere sine rettigheder gel-
dende. Domstolen gjorde ogsa geldende at arbejdstagerens sikkerhed og sundhed ikke kunne under-

ordnes gkonomiske hensyn til arbejdsgiverens udgifter for et sddant system.

Domstolen har sdledes gjort nerverende dom igjnefaldende, da der i preemis 60 folger: > Med henblik
pd at sikre den effektive virkning af de i direktiv 2003/88 fastsatte rettigheder og den grundleggende
rettighed, der er sikret ved chartrets artikel 31, stk. 2, skal medlemsstaterne folgelig paleegge arbejds-
giverne en forpligtelse til at indfore et objektivt, palideligt og tilgeengeligt system, der gor det muligt
at male leengden af hver enkelt arbejdstagers daglige arbejdstid.”’

Det ma siledes antages at medlemsstaterne, som det folger af ovenstaende, er palagt at skulle etablere
et system, for dermed at kunne registrere deres ansattes arbejdstid og séddan sikre at arbejdstidsbe-
stemmelserne i direktivet bliver overholdt. Derudover fremgar det af afgarelsens praemis 63 at, *’med-
lemsstaterne ved udovelsen af det vide skon, de herved er tillagt, at fastscette de ncermere bestemmel-
ser om et sddant system, navnlig med hensyn til hvilken form det skal have og i givet fald under

IR

hensyntagen til de scerlige forhold inden for hver af de berorte virksomhedssektorer’’.

Det er dermed op til medlemsstaterne, hvordan et sidant system skal etableres og bestemmelserne for
kravet til arbejdsgiverne om at registrere deres ansattes arbejdstid. I Danmark har det pd nuvaerende
tidspunkt ikke vaeret nedvendigt med et lovmessigt krav om arbejdstidsregistrering, men den ner-
vaerende dom far muligvis fremadrettet en praejudikatverdi siledes, at det bliver pakravet at fastsaette

ved lov.!?*

124 https://kammeradvokaten.dk/nyheder-viden/nyheder/2019/06/eu-domstolen-paalaegger-arbejdsgivere-en-pligt-til-at-
registrere-arbejdstagernes-arbejdstid (24/3-2020)
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5.3 Handhavelsen

Overenskomstbrud behandles som hovedregel ved faglig voldgift, jf. arbejdsretslovens § 10, som det
ogsa fremgar i afsnit 3.4.2. Overenskomstbrud kan forekomme fra arbejdsgiver, hvis denne ikke over-
holder den kollektive overenskomst, hvad angér len- og arbejdsforhold.!?> Som det ogsé fremgar
tidligere i1 dette speciale, s& har arbejdstagerne efter Charterets art. 31, stk. 1 ret til sunde, sikre og
veerdige arbejdsforhold.'?® Der er blandt andet palagt arbejdsgiveren et ansvar om at sikre arbejdsta-
gernes sikkerhed og sundhed, jf. arbejdsmiljedirektivets art. 5, stk. 1, hvilken er grundleggende i

europeisk arbejdsmiljoret.!?’

Som det blev beskrevet ovenfor i afsnit 3.4.1, sanktioneres der efter et s@rligt sanktionssystem inden
for arbejdsretten. Arbejdsretten kan ikke idemme straf eller erstatning, men kan fastsette bod, jf.
arbejdsretslovens § 12.128 T tilfelde af overenskomstbrud vil arbejdsgiveren blive pdlagt bod som en
form for bedestraf, ligesom lenmodtageren, som er blevet kranket, kan tilkendes godtgerelse som
erstatning fra arbejdsgiveren. 12°

Sanktioner for overenskomstbrud, kreever at der findes et brud pa den kollektive overenskomst som
er bindende for begge parter som oftest er en arbejdsgiverorganisation og lenmodtagerorganisation.
Sanktionen kan derfor ogsa ivaerksattes mod bade et individuelt medlem af en organisation, savel
som organisationerne der kan pdlegges bod. De arbejdsgivere og lonmodtagere, der ikke er direkte
eller indirekte part i en kollektiv overenskomst, kan ikke palaegges bod i forbindelse med overens-
komstbrud, men der kan stadig blive tale om misligholdelse i det individuelle arbejdsforhold.!°
Niveauet for godtgerelsen til den kreenkede kan variere meget ud fra de forskellige lovtekster, uden

nogen form for begrundelse herfor.!3!

Hvis en lonmodtager bliver kreenket, altsd at dennes arbejdsgiver ikke tilrettelegger arbejdstiden efter

125 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 252
126 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 709
127 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 710
128 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 260
129 Kristiansen: Grundleeggende arbejdsret (2016) s. 36
130 Nielsen: Dansk arbejdsret (2106) s. 261
131 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 284
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bestemmelserne herfor og dermed ikke opretholder eller sikre arbejdstagerens sikkerhed og sundhed,
kan lenmodtageren tilkendes godtgerelse, jf. arbejdstidsdirektivsgennemforelsesloven § 8.

Ovenstdende stadfestes ved Hejesteret i U.2018.763H, hvor en medarbejder pd en maskinstation,
over en lengere periode har arbejdet mere end den maksimale ugentlige arbejdstid pa 48 timer. Med-
arbejderen har af egen fri vilje givet samtykke til overarbejde ud over 48-timers graensen i 32 refe-
renceperioder af 4 méneder. Der leegges af Hojesteret vaegt pa, at det mé vaere arbejdsgiverens ansvar,
at dennes medarbejdere i en referenceperiode pa 4 méneder, ikke overstiger graensen for maksimal
arbejdstid. Lenmodtageren fér ret til godtgerelse pa 50.000 kr. selvom at dennes overarbejde var

onsket og uden tvang fra arbejdsgiver.

Det er ikke forste gang at en overskridelse af sddan grad er set i Danmark. I U.2013.965 O er en
chauffer, efter et lonkrav i forbindelse med sin bortvisning, blevet tilkendt en godtgerelse pa 10.000
kr. for kreenkelse af sine rettigheder for maksimal arbejdstid, da han i over 1 &r og 7 méneder har
overtrddt denne 31 gange. Ligeledes 1 U.2019.4136 V tilkendes en chauffer en godtgerelse pa 25.000

kr. for 1 en referenceperiode, at overskredet den maksimale ugentlige arbejdstid betydeligt.

Der er i EU-retten ogsa rettet fokus pa sanktionssystemet, der som udgangspunkt er op til den natio-
nale ret.!3? I Charterets art. 47 fremgar det om adgang til effektive retsmidler og til en upartisk dom-
stol, at ’Enhver, hvis rettigheder og friheder som sikret af EU-retten er blevet krceenket, skal have
adgang til effektive retsmidler for en domstol under overholdelse af de betingelser, der er fastsat i

denne artikel.”’

Enhver har ret til en retfeerdig og offentlig rettergang inden en rimelig frist for en uafhengig og
upartisk domstol, der forudgdende er oprettet ved lov. Enhver skal have mulighed for at blive radgi-

vet, forsvaret og repreesenteret.’’

Af princippet om loyalt samarbejde i TEU art. 4, stk. 3, bestemmes det at medlemsstaternes nationale
ret skal sikre borgere og virksomheder retsbeskyttelse efter EU-retten. Ligesom det af TEUF art. 288
bestemmes, at direktivernes indhold med hensyn til dets mal er bindende for medlemsstaterne og at

det er op til netop denne at vaelge hvilket middel der skal anvendes til at opna mélet.

132 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 269
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I sommeren 2014 blev handhavelsesdirektivet, 2014/54/EU, om foranstaltninger til fremme af ar-
bejdstagernes udevelse af deres ret til fri bevagelighed, bestemt og senere i 2016 implementeret i
Danmark ved lovforslaget L 178, som Lov nr. 626 af 8. juni 2016, om &ndring af lov om udstatione-
ring af lenmodtagere m.v., lov om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter og lov om Arbejdsmarke-
dets Tilleegspension.

I direktivets preeambel fastleegges det at direktivet er til for:

Pkt. 9 ’Relevant og effektiv anvendelse og handheevelse af artikel 45 i TEUF og forordning (EU) nr.
492/2011 samt kendskab til rettigheder er nogleelementer i beskyttelsen af EU-arbejdstagernes og
deres familiemedlemmers rettigheder og sikringen af ligebehandling, hvorimod mangelfuld handhce-
velse heraf underminerer effektiviteten af EU-bestemmelserne pa dette omrdde og bringer EU-ar-
bejdstagernes og deres familiemedlemmers rettigheder og beskyttelse i fare.”’

Direktivet serger for at hdndhavelsen bliver mere effektiv, siledes at arbejdstagernes rettigheder sik-

res ogsd i andre medlemsstater, nar der tages beskaeftigelse i en anden medlemsstat.

5.4 Arbejdsforhold og den frie bevaegelighed

Som det blev beskrevet i kapitel 4, sé er arbejdskraftens frie bevaegelighed en af hjernestenene 1 det
indre marked, som tilsigter at skabe et faellesmarked for erhvervslivet med fri bevagelighed for varer,
personer, tjenesteydelser og kapital, jf. TEUF art. 26, stk. 2. Under udtrykket fri bevagelighed for
personer findes arbejdskraftens frie beveegelighed hjemlet i TEUF art. 45.133

EU fremsatte i 1991 og 1993 forslag til et direktiv om udstationering, hvilket blev en realitet ved
direktiv 96/71/EF af 16. december 1996 om udstationering af arbejdstagere som led i udveksling af
tjenesteydelser. Direktivet er senest @ndret 28. juni 2018, 2018/957/EU, hvilket skal vare implemen-
teret senest 30. juli 2020, jf. direktivets art. 3 om gennemforelse og anvendelse.

Af udstationeringsdirektivet, 96/71/EF, betragtning nr. 18 fremgar det, at “’princippet om, at virk-
somheder med hjemsted uden for Det Europceiske Feellesskab ikke md behandles mere gunstigt end
virksomheder med hjemsted i en medlemsstat, skal overholdes’’.

Det fastleegger séledes at reglerne i den nationale lovgivning skal serge for at tredjelandsborgere ikke

opnér bedre rettigheder end borgerne medlemsstaten eller unionen.

133 Engsig Serensen: EU-retten (2014) s. 40
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Det bemarkes i1 forbindelse med udstationering af arbejdskraft, at det folger af EU-Domstolens prak-
sis, at medlemsstaterne ikke ma forsege at hindre virksomheder fra andre medlemslande, at med-
bringe egen arbejdskraft ogsé selvom denne hidrerer fra et tredjeland, da det er en ulovlig restriktion
hvis der opkraeves arbejdstilladelse af disse. Derimod kan medlemsstaten kraeve at den udstationerede
arbejdskraft unionsborger eller ej, skal efterkomme de arbejdsretlige regler, som det er kravet af
landets egne borgere.!3*

Der er i udstationeringsdirektivets art. 3, stk. 1, nedfeeldet nogle kernevilkar for arbejdstagerne som,
hvis lovfastet eller fremgar af kollektiv overenskomst, er preceptive. Det udledes derfor, at der er
tale om minimums og maksimums granser for blandt andet arbejdstid og hvileperioder, jf. art. 3, stk.
1, litra a.

Efter ILO-konvention nr. 94 skal det fremga af kontrakten, der indgas af arbejdsgiver og arbejdstager
imellem, at arbejdstageren sikres lon og arbejdstid efter reglerne samt andre arbejdsvilkar 1 henhold
til de kollektive overenskomster, voldgiftskendelser og anden national lov, som er geldende pa det
angivet arbejdsomrade. ILO (International Labour Organisation) blev stiftet i 1919 med tilknytning
til Folkeforbundet. ILO-traktaterne som er af menneskeretslig karakter, er ikke lov men skal efter
ratificering overholdes. ILO-konvention nr. 94 blev vedtaget i &r 1949 og ratificeret af 9 lande i ar
1955, i Danmark gennem lov!*>. Denne konvention tilsigter at gore den arbejdsretlige regulering for
arbejdsstedet obligatorisk.!'*¢

Hvad angér udstationering af virksomheder, er dette reguleret i TEUF art. 49 som lyder,

“Inden for rammerne af nedenncevnte bestemmelser er der forbud mod restriktioner, som hindrer
statsborgere i en medlemsstat i frit at etablere sig pd en anden medlemsstats omrdde. Dette forbud
omfatter ogsd hindringer for, at statsborgere i en medlemsstat, bosat pa en medlemsstats omrdde,

opretter agenturer, filialer eller datterselskaber.

Med forbehold af bestemmelserne i kapitlet vedrorende kapitalen indebcerer etableringsfriheden ad-
gang til at optage og udove selvsteendig erhvervsvirksomhed samt til at oprette og lede virk somheder,
herunder navnlig selskaber i den i artikel 54 anforte betydning, pa de vilkar, som i etableringslandets

’

lovgivning er fastsat for landets egne statsborgere.’

134 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 339
135 BKI nr. 1 af 4. januar 1957 - Bekendtgarelse om Danmarks ratifikation af den af den Internationale Arbejdskonfe-

rence i Geneve i aret 1949 vedtagne konvention om arbejdsklausuler i offentlige kontrakter.
136 Nielsen: Dansk arbejdsret (2016) s. 354-355
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Udledningen af dette findes at vaere at en medlemsstat ikke ma afvise virksomheders etablering i

denne, i form af udstationering af sin arbejdskraft. Sdledes findes det samme at fremgé af afgerelsen

C-341/05 fra EU-Domstolen.

1 C-341/05, Laval, hvor et lettisk firma udferte arbejde pé en svensk skole. Det lettiske firma var ikke
overenskomstbundet i hverken Letland eller Sverige i begyndelsen, men indgik senere en overens-
komst med en lettisk fagforening. Kort efter indledte Svenska Byggnadsarbetareforbundet og
Svenska Elektrikerforbundet, svenske fagforeninger, forhandlinger om indgéelse af overenskomst.
Det afviste firmaet og Svenska Byggnadsarbetareforbundet anlagde derfor blokade i hab om at fir-
maet ville indga en tiltreedelsesoverenskomst med det svenske byggeforbund. Det fik Svenska Elek-

trikerforbundet til at ivaerksatte sympatistrejke, hvilket af de svenske organisationer fandtes lovligt.

Det antages af EU-Domstolen at fortolkningen af TEUF art. 49 og udstationeringsdirektivets art.3 er
begransninger for, at en fagforening i en medlemsstat via kollektive kampskridt kan forsege at fa en
udstationeret arbejdstager til at indlede forhandling af arbejdsvilkar, der ikke indgér i den nationale
lovgivning eller kollektive overenskomster i modtagerlandet, med undtagelse af mindstelon.

Det blev hertil fastslaet i hovedsagen, at konfliktretten ikke henherer felleskabsretten med derimod
den nationale lovgivning og/eller de kollektive overenskomster. Det kan dermed betragtes at det pa
baggrund af EU-rettens bestemmelser vil lovliggere organisationernes kollektive kampskridt, hvis

feellesskabsretten ma regulere konfliktretten.

Hvad angér arbejdsvilkér, herunder arbejdstid, hvileperioder m.fl., for udstationerede arbejdstagere,
sa geelder de samme regler der folger af lovgivning og de kollektive overenskomster, som for med-
lemsstatens egne arbejdstagere, saledes at alle unionsborgere har samme rettigheder efter den i med-

lemsstaten nationale lovgivning.

5.5 Delkonklusion

Det mé fastslés at reglerne for arbejdstid og hvileperioder er grundleggende rettigheder for alle ar-
bejdstagere 1 medlemslandene. Begreberne arbejdstid og hvileperiode der fremgér af blandt andet
arbejdstidsdirektivet og dennes gennemforelseslov, ma konkluderes pd baggrund af den i analysen

anvendte praksis, at have forskellig omfang.
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Om grundleggende rettigheder bliver overholdt i de forskellige medlemsstater er op til medlemssta-
terne selv, hvilket det ma udledes pa baggrund af den ny retspraksis, hvor denne forpligtes til at sikre,
ved indforsel af et objektivt system til registrering af arbejdstidens lengde. Hvis ikke lovgivningen
bliver overholdt og arbejdsgiveren tilsidesatter sin pligt til at serge for arbejdstagerens sikkerhed og
sundhed, kan arbejdstageren tilkendes godtgerelse for denne krankelse.

Det mé desuden udledes pa baggrund af den anvendte praksis, at det ikke er lovligt at iverksette
kollektive kampskridt med det formal at indlede forhandling om overenskomst nér en virksomhed er
overenskomstbundet i en anden medlemsstat pa forhind, sa leenge virksomheden ikke har ringere

vilkar, end de i modtagerlandet fastsatte.
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6. Konklusion

Der er i det nervarende speciale foretaget en undersegelse af arbejdstidsreguleringen 1 bade den
nationale danske ret og EU-retten, samt den pavirkning sidstnavnte har haft pd netop den danske
arbejdsret. Betragtningen af det danske arbejdsretlige systems opbygning, giver baggrund for at kalde
dette for unikt. Tilgangen til at fastsattelsen af parternes rettigheder sker efter aftale mellem organi-
sationerne bag arbejdsmarkedets parter, er set som varende grunden til at der indtil tiltraeedelsen af
EF/EU ikke har veret lovgivet pa det arbejdsretlige omrade, hvis det ikke har varet en absolut ned-
vendighed. Et af specialets anbringender fastsetter, at der foreld en pligt til gennemforelse enten ved
lov eller en almengyldig aftale, efter tiltreedelsen af EU, hvor is@r de arbejdsretlige direktiver lobende

blev kravet implementeret efterhanden som de blev til.

Arbejdstagernes sikkerhed og sundhed, der reguleres i arbejdsmiljedirektivet og den nationale imple-
menteringslov mé konkluderes, at have stor betydning for de nuverende bestemmelser for tilrette-
leeggelsen af arbejdstiden, da bestemmelserne tilsigter, ved minimums- og maksimumsgranser, at
sikre alle arbejdstagere i Unionen den samme beskyttelse.

Det méd dermed begrundes, med baggrund i underordnelsesforholdet sammenholdt med ledelsesret-
ten, at arbejdsgiveren drages til ansvar for at sikre sine arbejdstagers sikkerhed og sundhed med hjem-
mel i arbejdsmiljedirektivet. Det udledes ligeledes i specialet, at det med baggrund i ledelsesretten,
giver arbejdsgiveren retten til at bestemme hvad der betegnes som arbejdstid og hvordan denne skal

registreres, sd laenge lovgivningen eller aftaler fastsat ved kollektiv overenskomst overholdes.

Med vegt pa arbejdskraftens frie bevagelighed pd det indre marked, har Specialet behandlet EU-
retten for at danne et overblik over rettighederne pé arbejdsmarkedet, sdsom netop arbejdskraftens
frie bevaegelighed, opholdsretten og etableringsretten. EU-domstolens praksis fastleegger, at en ar-
bejdstager skal vaere underlagt instruktionsbefojelser af arbejdsgiveren for at vaere omfattet af ar-
bejdskraftens frie bevagelighed. Derudover bliver det fastlagt at enhver borger i Unionen med stats-
borgerskab i en af medlemsstaterne kan tage ophold og etablere sig i en anden medlemsstat, med et
dertilherende diskriminationsprincip. Det bevirker som udgangspunkt, at der i hgjere grad er lige
rettigheder for alle unionsborgere, hvilket gelder for isar beskaftigelse og ophold i en anden med-

lemsstat, end den som denne ellers er statsborger i.
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Hvad angér konfliktretten og dennes midler i form af kollektive kampskridt for at opné kollektiv
overenskomst pd en arbejdsplads, mé det antages at kriterierne for en lovlig konflikt er relativt opna-
elige og at disse samtidig sikre parterne imod urimelige konflikter. Det kan konkluderes at der af EU-
retten fremgar samme rettigheder for overenskomstforhandlinger og kollektive kampskridt, hvilke

desuden bygger pa foreningsfriheden af EMRK.

Reglerne for arbejdstid og hvileperioder, der fremgar af arbejdstidsdirektivet, er blevet anerkendt som
grundleggende rettigheder og omfatter saledes alle borgere i medlemsstaterne, hvilket mé siges at
danne grobund for en sikker beskyttelse af arbejdstagerne i Unionen. Specialet har erfaret, at med-
lemsstaterne, sa lenge bestemmelserne herom i1 den nationale lovgivning og EU-retten overholdes,
kan fastsatte mere favorable forhold for sine borgere og eventuelle udstationeret borgere i deres med-
lemsstat. Det kan af specialets underseggelse udledes at handhavelsen af de fastsatte rettigheder er op
til medlemsstaterne selv og at EU-Domstolen kun har kompetence til at behandle de prejudicielle

sporgsmal herom, hvilket desuden fremgér af den anvendte praksis.

Det ma derfor konkluderes at EU-retten har en enorm betydning for reguleringen af arbejdstiden og
arbejdsretten generelt, idet der tidligere i Danmark ikke var lovgivning pd omradet med mindre det
var af sterste nedvendighed. I takt med implementeringen af EU-direktiverne, har Danmark som
medlemsstat, set sig nadsaget til at gennemfore direktiverne ved lov, da de kollektive overenskomster
ikke betragtes som almengyldige i flere tilfelde, hvorfor direktiverne ikke kan implementeres gen-
nem en sddan aftaleform. Den angivne lovgivning, kan dermed ogsé siges at have fastsat rammer for
arbejdstagernes rettigheder pa baggrund af EU-direktivernes bestemmelser, som muligvis ikke ville
have veret fastsat hvis ikke Danmark havde forpligtet sig hertil via EU-medlemsskabet. Der kan

saledes vere fordele og ulemper ved tiltreedelsen af EU.
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