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Abstract 

This thesis examines whether non-affiliated salaried employees (udenforstående funktionærer) are 

bound by collectively agreed labour law dispute resolution procedures when claiming compensation 

for unfair dismissal under section 2 b of the Danish Salaried Employees Act (Funktionærloven) on a 

dual legal basis. The analysis applies the legal dogmatic method to legislation, collective agreements, 

the Basic Agreement between the Danish Confederation of Trade Unions (LO) and the Danish Em-

ployers' Confederation (DA, as well as case law from the Supreme Court, the High Courts, and the 

Labour Court. 

The analysis establishes that procedural binding requires an independent legal basis — most critically, 

an organisational mandate — which non-affiliated employees lack by definition. On the private la-

bour market, a free choice of forum follows from U 2009.2702 H. On the public sector labour market, 

no published case law resolves the question directly. 

The thesis proposes that a non-affiliated salaried employee may be bound by a dispute resolution 

clause only where three cumulative conditions are met: the clause is clear and specific; the labour law 

dispute resolution process is genuinely accessible; and the process affords adequate procedural safe-

guards. Absent these conditions, the section 2 b claim retains its independent character and may be 

brought before the ordinary courts.  

The legal position thus remains unsettled, reflecting an unresolved tension between the procedural 

autonomy of collective labour law and the individual employee's right of access to justice. 
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1. Indledning 

Den danske arbejdsret kan opdeles efter hvilket forum tvister søges løst i. Kollektive arbejdsretlige 

tvister, der er baseret på overenskomst- eller hovedaftalebaserede krav, henhører traditionelt under 

det fagretlige processystems, hvorimod individuelle krav støttet på ansættelsesaftalen, som udgangs-

punkt må søges løst ved domstolene. Denne nidkære opdeling af arbejdsretlige tvister medfører imid-

lertid en udfordring for så vidt angår lønmodtageres krav, der hviler på et dobbelt retsgrundlag. For 

hvordan er man egentlig stillet, når ens krav både kan støttes på lovgivning og en kollektiv overens-

komst? 

Dette spørgsmål opstår især, når lønmodtageren er funktionær, og ansættelsen er støttet på en over-

enskomst. Især i relation til funktionærlovens § 2 b-godtgørelseskrav (herefter: § 2 b-krav) opstår 

spørgsmålet om, hvorvidt overenskomstbaserede tvistløsningsregler kan begrænse lønmodtagerens 

adgang til domstolsprøvelse. 

På den ene side er hensynet til lønmodtagerens retsikkerhed og adgang til at få prøvet sit krav ved 

domstolene. På den anden side hensynet til et system, der hviler på aftalefrihed, og en proces, hvis 

fundament blev lagt med septemberforliget for mere end 125 år siden.1 

Særligt en udenforstående lønmodtagers retstilling giver anledning til særlige retlige spørgsmål. Dette 

til trods for, at den udenforstående lønmodtager har valgt at stå uden for det etablerede og overens-

komstbaserede arbejdsmarked. Problemstillingen aktualiseres i retspraksis ved, at vedkommende 

ikke nødvendigvis kan påberåbe sig overenskomstbaserede rettigheder uden også at være underlagt 

overenskomstfastsatte procedureregler. 

Specialet undersøger på baggrund af dette grænsen mellem det fagretlige processystem og de almin-

delige domstole, i de tilfælde, hvor den udenforstående lønmodtagers krav hviler på et dobbelt rets-

grundlag. Specialets fokus retter sig mod den udenforstående lønmodtagers adgang til at støtte ret på 

sit lovbaserede § 2 b-krav ved domstolene. Dette forudsætter imidlertid en gennemgående analyse af 

retstilstanden for den organiserede og den udenforstående lønmodtagers retstilling, førend der kan 

foretages en kvalificeret vurdering af retstilstanden for den udenforstående, hvis retstilling hviler på 

et dobbelt retsgrundlag. 

 
1 Dansk Industri, Lammet land førte for 125 år siden til arbejdsmarkedets grundlov 
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1.1. Problemformulering 

Herefter vil nærværende kandidatspeciale undersøge nedenstående problemformulering og dels-

pørgsmål:  

"I hvilket omfang er udenforstående funktionærer bundet af tvistløsningsregler i overenskomster ved 

krav om godtgørelse for urimelig afskedigelse, når funktionæren samtidig kan støtte ret på kravet 

efter funktionærlovens § 2 b?"  

Delspørgsmål:  

• Hvornår skal tvister behandles i det fagretlige system? 

• Hvornår kan domstolene behandle kravet?  

• I hvilket omfang kan overenskomstbaserede tvistløsningsregler begrænse lønmodtagerens ad-

gang til at støtte ret på funktionærlovens § 2 b ved domstolene uden en udtrykkelig fuldmagt 

er givet fra den enkelte lønmodtager? 
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2. Afgrænsning 

Specialet afgrænser sig til spørgsmålet, hvorvidt en udenforstående funktionær har adgang til at få 

prøvet sit godtgørelseskrav efter § 2 b, når ansættelsen samtidig er omfattet af en kollektiv overens-

komst med dertilhørende fagretlige tvistløsningsregler. 

Det vil imidlertid alene være spørgsmålet om den processuelle kompetence og tvistløsningsadgang, 

der undersøges, og spørgsmålet, som knytter sig til den materielle prøvelse af § 2 b-kravet, vil derfor 

som udgangspunkt ikke blive behandlet. 

Specialet har til hensigt at behandle funktionærer, som er omfattet af funktionærloven (herefter: 

FUL), hvorfor tilsvarende problemstillinger for ikke-funktionærer ikke berøres. Andre ansættelses-

krav, som udgør et muligt dobbelt retsgrundlag, som godtgørelseskrav efter ligebehandlingslovgiv-

ningen, krav som følge af afskedigelsesbeskyttelse støttet på Hovedaftalen og overenskomster vil 

inddrages i det omfang, at de bidrager til kortlægningen og afgrænsningen af specialets problemfor-

mulering. 

Internationale og EU-retlige spørgsmål, herunder Den Europæiske Menneskerettighedskonvention 

(EMRK) og EU-Chartrets krav om effektiv domstolsbeskyttelse, behandles som udgangspunkt ikke, 

medmindre de har direkte betydning for fortolkningen og systematiseringen af dansk ret.  

Af hensyn til omfanget af specialet vil det fagretlige processystem alene blive behandlet i det omfang, 

at det synes nødvendigt for at give læseren et overblik og danne grundlag for besvarelsen af specialets 

problemformulering. En nærmere gennemgang og afgræsning af Arbejdsretten er på baggrund af 

disse overvejelser derfor også udeladt af specialet kapitel 6 om det fagretlige tvistløsningssystem. 
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3. Metode  

Specialets metode vil være den retsdogmatiske metode; herigennem vil ovenstående problemformu-

lering søges besvaret. Målet herved er at udlede den gældende ret på området, de lege lata.2 Formålet 

med anvendelsen af retsdogmatisk metode kan findes i, hvad der menes med retsdogmatisk viden-

skab, hvis opgave er at fastlægge gældende ret gennem deskription og analyse af gældende ret. Den 

retsdogmatiske metode består i fortolkningen af det undersøgte, systematik af retstilstanden og en 

beskrivelse af det der er usikkert ved retstilstanden. 3 

Specialet har til formål at fastlægge gældende ret gennem brug af den retsdogmatiske metode for den 

udenforstående lønmodtager, som kan støtte et godtgørelseskrav på både afskedigelsesbeskyttelsen i 

FUL § 2 b og i en overenskomst eller hovedaftale. Dette søges opnået gennem en metodisk, systema-

tisk og transparent undersøgelse af retskilder, som vurderes relevante for specialets problemformule-

ring.4 

3.1. Traditionelle retskilder 

De retskilder, specialet anvender, er: lovgivning og retspraksis. Øverst i retskildehierarkiet er loven 

placeret, idet denne går forud for de øvrige retskilder.5 Der vil som nævnt i specialets afgrænsning 

alene blive inddraget den materielle afskedigelsesbeskyttelse i begrænset omfang. For at kunne be-

svare specialets problemformulering og dertilhørende spørgsmål, vil FUL og ARBL (herefter ARBL) 

og de dertilhørende lovarbejde blive inddraget. 

For så vidt angår retstilstanden for funktionæren og kortlægningen af det fagretlige processystem i 

øvrigt, vil der blive anlagt en ordlydsfortolkning og formålsfortolkning af funktionærlovens6 (herefter 

FUL) § 2 b og arbejdsretsloven7 (herefter: ARBL), samt inddragelse af forarbejderne til de respektive 

love. Den næsthøjest rangerede retskilde i retskildehierarkiet er retspraksis.8 Specialets problemfor-

mulering og delspørgsmål nødvendiggør, at der foretages en praksisnær kortlægning og analyse af 

kompetencefordelingen mellem det fagretlige processystem og de almindelige domstole. 

 
2 Munk-Hansen, Carsten, Retsvidenskabsteori, s. 211 
3 Evald, Jens, Juridisk teori, metode og videnskab, s. 203-204 og Munk-Hansen, Carsten, Retsvidenskabsteori, s. 70 

og 211  
4 Munk-Hansen, Carsten, Retsvidenskabsteori, s. 211-212 
5 Munk-Hansen, Carsten, Retsvidenskabsteori, 302 
6 LBK nr. 1002 af 24/08/2017 om retsforholdet mellem arbejdsgivere og funktionærer 
7 LBK nr. 1003 af 24/08/2017 om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter  
8 Munk-Hansen, Carsten, Retsvidenskabsteori, s. 302 
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I specialet inddrages derfor retspraksis fra de almindelige domstole, og i de tilfælde det er relevant 

inddrages Arbejdsrettens kendelser. En særlig opmærksomhed ved anvendelsen af domstolspraksis 

som analysebidrag er dommens retlige vægt. Den retlige vægt af en afgørelse afhænger blandt andet 

af den instans, der har afsagt dommen, og tidspunktet for domsafsigelsen. Domme afsagt af Højesteret 

har den højeste retskildemæssige værdi, dets domme vil derfor blive tillagt særlig vægt i specialet, 

idet Højesteret er sidste retsinstans og dets afgørelser relaterer sig til sager af principiel karakter.9 Når 

der i specialet udledes præjudikatvirkninger fra landsretten, er det væsentligt at bemærke, at Højeste-

ret senere kan ændre denne praksis. Dette afskærer imidlertid ikke fra, at landsrettens domme under-

tiden kan betragtes som præjudikater.10 Dommens alder vil undervejs i specialet adresseres, når dette 

kan anses for at have betydning for bedømmelsen af retskildeværdien.11 Idet der i relation til specia-

lets problemformulering ikke findes trykt retspraksis på området, vil retspraksis af lignende karakter 

inddrages som bidrag til at beskrive, analysere og fortolke retstilstanden. 

Arbejdsrettens kendelser vil som nævnt blive inddraget i det omfang, det findes relevant. Det er spe-

cialets overbevisning, at disse har selvstændig retskildeværdi, henset til at Arbejdsretten er enekom-

petent, som specialiseret domstolslignende institution, til at træffe afgørelse på det overenskomst-

dækkede område.12 Det skal dog her bemærkes, at kendelserne ikke forpligter de almindelige dom-

stole, men retskildeværdien findes i stedet i, at det som følge af sin karakter tjener til at influere 

domsafsigelser fra de almindelige domstole.13 

3.2. Aftaler  

Foruden de traditionelle retskilder vil kollektive aftaler inddrages i det omfang det giver mening til 

at belyse retstilstanden, herunder Hovedaftalen mellem LO og DA, ”Normen for behandling af faglig 

strid” og kollektive overenskomster. I dele af retslitteraturen er det antaget, at kollektive aftaler kan 

anses for at udgøre en retskilde.  

Nærværende speciale indtager dog samme synspunkt som Carsten Munk-Hansen, hvorefter kollek-

tive overenskomster ikke kan anses for at være en retskilde, idet ingen private besidder legitimitet til 

at fastsætte forpligtende retsnormer, og at der derfor ikke er grundlag for at hævde, at en kollektiv 

 
9 Evald, Jens, Juridisk teori, metode og videnskab, s 124 og Munk-Hansen, Carsten, Retsvidenskabsteori, s. 334  
10 Evald, Jens, Juridisk teori, metode og videnskab, s. 124 
11 Munk-Hansen, Carsten, Den juridiske løsning - introduktion til juridisk metode 
12 Munk-Hansen, Carsten, Retsvidenskabsteori, s. 357 og Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 36  
13 Munk-Hansen, Carsten, Retsvidenskabsteori, s. 357-358 
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overenskomst er en retskilde, som domstolene er forpligtede til at følge, til trods for, at deres betyd-

ning kan være stor i domstolenes pådømmelse af den konkrete sag.14 

I stedet tjener den kollektive overenskomst som normsæt mellem parterne.15 Den kollektive overens-

komst pålægger aftaleparterne gensidige pligter og rettigheder og må derfor anses som en særegen 

aftaletype; en blanding mellem lovgivning og individuel aftale, der fungerer som et alternativ til lov-

regulering.16 Herved forpligter overenskomsten arbejdsgiveren i forhold til en kollektivitet af løn-

modtagere og udgør dermed en minimumsgrænse for det individuelle ansættelsesforhold.17 

  

 
14 Munk-Hansen, Carsten, Retsvidenskabsteori, s. 387. 
15 Munk-Hansen, Carsten, Retsvidenskabsteori, s. 388 
16 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 52 
17 Evald, Jens, Juridisk teori, metode og videnskab, s. 106 
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4. Den danske model 

Den danske model bygger grundlæggende på kollektiv selvregulering gennem overenskomster ind-

gået mellem arbejdsmarkedets parter. Modellen er samtidig kendetegnet ved et særskilt fagretligt 

tvistløsningssystem, hvor arbejdsretlige tvister i vidt omfang behandles uden for de almindelige dom-

stole. 18 

Det fagretlige system bygger på en organisationsbaseret struktur, hvor håndhævelsen af overens-

komstmæssige krav som udgangspunkt varetages af organisationerne.19 

Denne selvregulering må siges at udgøre et grundlæggende element i den danske model, også i dag, 

selvom EU har bredere kompetence til at gennemføre sociale og arbejdsmarkedsmæssige politiske 

målsætninger, består trepartssamarbejdet.20 Dette skyldes bl.a., at store dele af den kollektive arbejds-

ret fortsat er undtaget fra EU’s reguleringskompetence, herunder lønforhold, jf. artikel 153, stk. 5, 

TEUF.21 Arbejdsmarkedets parter kan dermed siges fortsat at have en betydelig autonomi inden for 

den kollektive arbejdsret. 22 

4.1. Arbejdsmarkedets parter  

Som nævnt bygger den danske arbejdsmarkedsmodel på en arbejdsdeling mellem staten og arbejds-

markedets parter. Arbejdsmarkedets parter har både betydning for fastlæggelsen af løn- og arbejds-

vilkår, men også for nærværende speciale håndhævelse af disse. Centralt for specialet er arbejdsmar-

kedets parter, da den fagretlige kompetence og håndhævelsen af overenskomstkrav er knyttet til or-

ganisationerne frem for den enkelte lønmodtager. 23 

Arbejdsmarkedets parter kan inddeles i henholdsvis lønmodtagerorganisationer og arbejdsgiverorga-

nisationer, som er organiseret i paraplyorganisationer eller det, vi kender som hovedorganisationerne. 

Det vil sige en organisation, hvor alle faglige organisationer er samlet under.24  

 
18 Beskæftigelsesministeriet, Den danske model 
19 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 33 ff. og 45 
20 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 31 
21 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 37 ff.  
22 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 45 
23 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 93  
24 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 92 
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På lønmodtagersiden er de traditionelle organisationer samlet i hovedorganisationerne Fagbevægel-

sens Hovedorganisation (FH)25 og Akademikerne.26 Organisationerne repræsenterer deres medlem-

mers interesser gennem forhandlinger af overenskomster, bistand i konkrete sager og gennem hånd-

hævelsen af lønmodtagerens overenskomstmæssige og arbejdsretlige krav.27 

De offentlige arbejdsgiverorganisationer i den offentlige sektor inddeles i tre hovedområder: det kom-

munale, regionale og statslige område. Landets kommuner er organiseret i Kommunernes Landsfor-

ening (KL), regionerne i Danske Regioner og det statslige område repræsenteres af Medarbejder og 

Kompetencestyrelsen (Medst), som hører under Finansministeriet.28 

På arbejdsgiversiden er den traditionelle hovedorganisation på det private arbejdsmarked, Dansk Ar-

bejdsgiverforening (DA), hvis formål er at koordinere overenskomstforhandlinger, påvirke politiske 

beslutningsprocesser og repræsentere sine medlemmer i konkrete sager samt varetage virksomheder-

nes interesse i øget konkurrencekraft og adgang til kvalificeret arbejdskraft.29 

Endvidere har hovedorganisationerne både historisk og i dag indflydelse på den udøvende og døm-

mende magt inden for den kollektive arbejdsret. Da blandt andet håndhævelsen af kollektive over-

enskomster finder sted i det fagretlige system, som i sine grundtræk er identisk med det system, der 

blev indført i årene efter indgåelsen af Septemberforliget (Hovedaftalen) mellem DA og LO (i dag 

FH).30 

4.1.1. Udenforstående organisationer 

Uden for det traditionelt etablerede arbejdsmarked står fagforeninger, som også går under navnet 

”gule fagforeninger”, såsom Krifa og Det Faglige Hus. De gule organisationers fokus består mere i 

servicering af deres medlemmer, hvilket kommer til udtryk i at de tager udgangspunkt i overenskom-

sterne, der allerede er forhandlet.31 På arbejdsgiversiden kan nævnes Kristelig Arbejdsgiverforening 

(tidligere AC).32 De udenforstående organisationer kan ikke anses for at være en etableret del af det 

danske arbejdsmarked. 

 
25 Fagbevægelsens Hovedorganisation er en sammenlægning af de tidligere paraplyorganisationer, LO og FTF. 
26 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 89-90 
27 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 92 
28 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 91-92 
29 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 91 
30 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 92 og 169 
31 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 90-91 
32 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 91 
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4.2. Kollektive overenskomster 

For at kunne belyse specialets problemformulering er det væsentligt at se på den aftale, som binder 

parterne i den kollektive arbejdsret, og som udgør det primære retsgrundlag for størstedelen af ansæt-

telsesforholdene på det danske arbejdsmarked. 

Overenskomsten udgør det centrale grundlag i den kollektive arbejdsret og regulerer ikke alene løn- 

og ansættelsesvilkår, men danner også grundlag for det kollektive tvistløsningssytem. 

4.2.1. Hvad er en kollektiv overenskomst?  

Den kollektive overenskomst i stor udstrækning udgør det retlige fundament for ansættelsesforhol-

dene på arbejdsmarkedet.33 

Der findes ikke nogen legaldefinition af kollektive overenskomster, hverken i Danmark eller på EU-

niveau. I retspraksis, kan en kollektiv overenskomst negativt afgrænses til ikke at omfatte cirkulære, 

jf. ARD 95.491.34 I praksis er den kollektive overenskomst dog afgrænset over for ansættelsesaftaler, 

foreningsaftaler og aftaler om selvstændige arbejdsforhold.35 

I retslitteraturen er der ikke en entydig definition af begrebet, men Ruth Nielsen definerer en kollektiv 

overenskomst som: 

”En kollektiv overenskomst er en aftale mellem på den ene side en organisation for arbejdstagere 

eller et antal arbejdstagere på en virksomhed, der er uafhængige af arbejdsgiveren og i stand til 

at iværksætte kollektive kampskridt mod denne, og på den anden side enten en arbejdsgiverorga-

nisation eller en enkelt virksomhed.”36 

Overenskomstsystemet forudsætter således kollektivitet på begge sider af arbejdsmarkedet.37 Den 

individuelle lønmodtager kan ikke være part i en kollektiv overenskomst, hvilket afspejler den kol-

lektive arbejdsrets organisationsbaserede struktur og den tilhørende tvistløsningsmodel.38 

 
33 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 126 
34 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 116 ff. 
35 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 109 
36 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 120 
37 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 109 
38 Specialets afsnit 6 om Det fagretlige tvistløsningssystem 
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En kollektiv overenskomst kan indeholde både normer for de individuelle ansættelsesforhold samt 

bestemmelser, der regulerer forholdet mellem overenskomstparterne som kollektive enheder.39 

4.2.2. Overenskomstens retsvirkning 

En kollektiv overenskomst har forskellig retsvirkning i relationen til det individuelle ansættelsesfor-

hold. Vi kan her sondre mellem normativ og obligatorisk virkning. Den normative virkning indebæ-

rer, at den kollektive overenskomst virker som norm for de individuelle aftaler, der kan indgås inden-

for rammerne af overenskomsten. Den obligatoriske virkning dækker over, at overenskomsten har 

virkning som kontrakt, som pålægger overenskomstsparterne gensidige forpligtelser.40 

Overenskomstkrav håndhæves som udgangspunkt i det fagretlige system.41 Dette er centralt for spe-

cialet, da spørgsmålet netop er, i hvilket omfang en funktionær med dobbelt retsgrundlag fortsat er 

underlagt den kollektive tvistløsningsordning.42 

Arbejdsgiveren er det primære pligtsubjekt i overenskomsten enten som part eller som følge af sit 

medlemskab af en arbejdsgiverorganisation. Dette indebærer, at arbejdsgiveren bindes af de kollek-

tive overenskomster, og forpligter sig til at overholde bestemmelserne heri over for de ansatte omfat-

tet af overenskomsten. Ved denne pligt sondres der ikke mellem uorganiseret eller organiseret ar-

bejdskraft, og arbejdsgiveren, som beskæftiger lønmodtagere fra begge grupper, vil derfor begå over-

enskomstbrud, såfremt de uorganiserede lønmodtagere bliver underbetalt.43 

Modsætningsvis, kan det siges arbejdsgiveren der ikke har forpligtet sig til en overenskomst, er frit 

stillet. Kollektive overenskomster er i dansk ret ikke almengyldige og har ikke erga omnes-virkning, 

som det ses i andre EU-lande, hvor overenskomsten kan udvides til også at være bindende for ar-

bejdsgivere der ikke er parter i denne.44 Der kan imidlertid være typetilfælde i forbindelse med virk-

somhedsoverdragelser, hvor erhververen umiddelbart indtræder i overdragerens retsstilling på over-

dragelsestidspunktet. Dette vil imidlertid ikke blive behandlet yderligere. 

Kollektive overenskomster kan desuden have en afsmittende virkning for uorganiserede eller uden-

forstående arbejdstagere, idet den kan bruges som argument for, at denne gruppe lønmodtagere ydes 

 
39 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 111 
40 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 130 
41 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 57 og 115 
42 Jf. i øvrigt specialet kapitel 6 om Det fagretlige tvistløsningssystem 
43 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 130 
44 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 131 
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en tilsvarende beskyttelse, også selv om den udenforstående lønmodtager ikke direkte omfattes, jf. U 

1985.426 V.45 

4.2.2.1 Rettigheds- og pligtsubjekt 

I dansk ret forpligter kollektive overenskomster alene parterne. Den altovervejende hovedregel er 

derfor, at en arbejdsgiver alene forpligtes af den kollektive overenskomst, hvis arbejdsgiveren er part 

i overenskomsten, enten direkte eller indirekte, som følge af sit medlemskab af en arbejdsgiverorga-

nisation.46 Der kan imidlertid siges at være en særlig pligt- og rettighedskonstruktion, i og med, at 

overenskomsten både er en aftale mellem to eller flere parter, mens aftalens primære sigte er, at det 

er lønmodtagernes - som ikke er parter af aftalen - vilkår der reguleres.47 

Det vil ikke være muligt at operere med en traditionel foreningsretlig synsvinkel, hvorefter forenin-

gens medlemmer ikke personligt forpligtes af foreningens aftaler. En sådan synsvinkel vil forbise det 

primære formål med overenskomsten, navnlig at medlemmerne af foreningens (organisationernes) 

forhold normeres. Den kollektive overenskomst kan derfor ikke anses for en partsaftale i traditionel 

forstand. Tilsvarende ville et udgangspunkt i den traditionelle fuldmagtslære medføre, at det alene 

ville være medlemmerne som organisationerne forpligtede, og det indbyrdes forhold ville derfor hen-

stå ureguleret.48 I en lovændring af ARBL i 1997 blev det fastlagt, at ARBL i stedet hviler på en 

kumulativ teori af foreningsteorien og fuldmagtsteorien.49 

Der er en gensidig forhandlings- og procespligt for organisationerne, hvorefter deres rolle dermed 

bliver en slags håndhævere af overenskomstens regulering på vegne af deres medlemmer. På et mere 

individuelt plan for arbejdsgiveren og lønmodtageren, ser funktionerne anderledes ud. Vilkårene i 

overenskomsten kan siges at få karakter af pligter for den enkelte arbejdsgiver og rettigheder for 

lønmodtageren. Løn- og arbejdsvilkår fastsat i overenskomsten kan siges at give den overenskomst-

dækkede lønmodtager en mindstesikring på linje med ansættelsesretlige love. Dette betyder dog ikke, 

at lønmodtageren ikke er pålagt nogen pligt, idet denne i lighed med arbejdsgiveren er underlagt en 

fredspligt.50 

 
45 Hvor en blikkenslagers opsigelsesvarsel skønsmæssigt blev fastsat til hvad der var almindeligt inden for arbejderfa-

get, herunder som følge af kollektive overenskomster. Ansættelsesforholdet hverken var omfattet af lovgivning og kol-

lektiv overenskomst. Der var heller ikke i den individuelle ansættelsesaftale indført opsigelsesvarsler, jf. Landsrettens 

udtalelse i U 1985.426 V.  
46 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 121 
47 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 119 
48 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 119 
49 Betænkning 1318/1996 om revision af lov om Arbejdsretten, s. 24 f. 
50 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 120 
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Arbejdsrettens dom ARD 63.5696, kan det udledes, at anvendelsesområdet for overenskomsten dæk-

ker alle beskæftigede i virksomheden, uden hensyntagen til, om lønmodtagerne er medlemmer af den 

overenskomstbærende organisation, medmindre der ud fra ordlyden eller øvrige omstændigheder fin-

des holdepunkter for den modsatte opfattelse.51 Dette indebærer således også, at der ikke er noget til 

hinder for, at overenskomstparterne afgrænser overenskomsten til kun at gælde for den overenskomst-

bærende organisations medlemmer gennem en såkaldt medlemsoverenskomst. 

4.2.2.2 Retsvirkningerne på det individuelle ansættelsesforhold 

For den enkelte lønmodtager vil det principielt kun være medlemmerne af den overenskomstbærende 

organisation, som kan aflede rettigheder i sit individuelle ansættelsesforhold, og det er også kun disse, 

som erhverver pligterne i henhold til overenskomsten.52 

Udspringer et krav imidlertid fra den kollektive overenskomst, er det alene den faglige organisation, 

der som part har eksklusive påtale- og søgsmålskompetence, jf. ARBLs §§ 13 og 23.53 Såfremt den 

faglige organisation ikke ønsker at forfølge sagen, vil lønmodtageren have mulighed for selv at gøre 

dette ved de almindelige domstole gennem sin subsidiære søgsmålsret, jf. ARBLs § 11, stk. 2, og § 

22, stk. 2.54 

I det individuelle ansættelsesforhold beskytter overenskomsten den interesse lønmodtageren har i, at 

der opretholdes og overholdes et mindsteniveau.55 

4.2.3. Overenskomsten og den udenforstående lønmodtager 

Den udenforstående lønmodtager kan ikke direkte aflede rettigheder og pligter efter overenskomsten. 

Arbejdsgiveren vil dog som hovedregel forpligte sig over for den overenskomstbærende lønmodta-

gerorganisation til også at overholde overenskomsten i relation til en udenforstående lønmodtager.56 

Dette skyldes, at overenskomsten oftest i praksis knyttes til en bestemt branche eller sektor, hvorefter 

arbejdsgiveren er forpligtet over for alt arbejde, som henhører under overenskomsten.57 Den overens-

komstbærende organisation er som nævnt påtale- og søgsmålskompetent ved overenskomstbrud. 

Dette gælder også den udenforstående lønmodtager. 

 
51 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 125 
52 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 209 
53 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 210 
54 Jf. i øvrigt specialets afsnit 6.3 om Faglig Voldgift 
55 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 211 
56 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 121 
57 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 121 og 123 
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Her må imidlertid sondres mellem ansættelsesforhold i den offentlige og private sektor. Den offent-

lige arbejdsgiver er, som følge af den forvaltningsretlige lighedsgrundsætning, forpligtet til at be-

handle den udenforstående lige i forhold til den organiserede lønmodtager.58 Dette gælder ikke inden 

for det private arbejdsmarked; her ydes den udenforstående lønmodtager dog den beskyttelse, at en 

overenskomststridig ansættelse kan tilsidesættes som urimelig efter generalklausulen i aftalelovens § 

36. Det er her væsentligt at bemærke, at blot fordi der er tale om et overenskomstbrud mellem aftalens 

parter, er dette ikke ensbetydende med, at det også i det individuelle ansættelsesforhold er urimeligt 

efter aftalelovens § 36. Der er således intet til hinder for, at der i det individuelle ansættelsesforhold 

aftales mindre gunstige vilkår for den udenforstående, idet vedkommende selv har valgt at stå uden 

for den overenskomstbærende organisation.59  

 
58 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 212 
59 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 212 
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5. Funktionærers beskyttelse mod urimelige opsigelser  

Efter at have kortlagt det ene af de to retsgrundlag ovenfor, synes det nærliggende at kigge nærmere 

på det lovbaserede § 2 b-krav. Afsnittet tjener til at kortlægge personkredsen nærmere, og bidrager til 

et overblik. 

Funktionærloven blev vedtaget i 1938, før Danmarks medlemskab af EF/EU.60 Karakteristisk for 

dansk arbejdsret var oprindeligt, at lovene, der blev vedtaget, tog sigte på de lønmodtagere som be-

vægede sig i periferien af det kollektive overenskomstsystem. 

Det vil altså sige på et tidspunkt, hvor det danske arbejdsmarked var selvregulerende. Dette taler i høj 

grad for et ønske fra lovgivers side om, at særligt denne type arbejde fik en individualbeskyttelse på 

et arbejdsmarked, der ellers var selvregulerende. 

5.1. Funktionærstatus 

For overhovedet at være omfattet af FULs bestemmelser, herunder afskedigelsesbeskyttelsen i FUL 

§ 2 b, skal lønmodtageren have funktionærstatus. Begrebet funktionær er ikke stationært, men følger 

samfundsudviklingen61, dog kan det snævert knyttes til lovens afgrænsning, det vil sige en lønmod-

tager, der i kraft af FULs § 1 er omfattet af funktionærloven.62  

Heraf fremgår, at personer, der opfylder følgende tre kumulative betingelser, anses for at være funk-

tionærer og dermed beskyttet af FULs bestemmelser:  

1) Vedkommende er beskæftiget med arbejde af en bestemt art, jf. § 1, stk. 1, litra a-d63, 

2) arbejdstiden udgør gennemsnitligt mere end 8 timer ugentligt, jf. § 1, stk. 264, og 

 
60 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 32 og specialets afsnit 4, Den danske model 
61 Se bl.a. U 1964.20 H, hvor landsretten udtalte, at udviklingen af en slagtersvends arbejde havde medført, at grænsen 

mellem arbejder og funktionær ikke længere var så skarp som tidligere, og at dette måtte medføre, at det afgørende for 

bedømmelsen af en person kunne anses omfattet af funktionærloven, måtte være arbejdets art og karakter. Højesterets 

kom i sin stadfæstelse frem til, at slagtersvendens arbejde havde været af overvejende handelsmæssig art, jf. FUL § 1, 

stk. 1 litra d, jf. litra a, desuagtet hans uddannelse som slagtersvend.  
62 Andersen, Lars Svenning, m.fl., Funktionærloven med kommentarer, s. 27.  
63 Disse omfatter bl.a. hvis hele stillingen eller en overvejende del af de i litra a og b nævnte typer, jf. litra d, består i 

handels- og kontorarbejde, jf. litra a, teknisk eller klinisk bistandsydelse af ikke håndværks eller fabriksmæssigt art, jf. 

litra b, eller arbejdsledelse eller tilsyn med andres udførelse af arbejdet på vegne af arbejdsgiveren, jf. litra d. Se i øvrigt 

Andersen, Lars Svenning, m.fl., Funktionærloven med kommentarer, s. 61 og Andersen, Lars Svenning, m.fl., Funktio-

nærret, s. 809 ff. for en nærmere gennemgang af disse. 
64 Se Andersen, Lars Svenning, m.fl., Funktionærloven med kommentarer, s. 65 og 67 for nærmere gennemgang 

heraf. 
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3) personen indtager en tjenestestilling, og derved underlagt arbejdsgiverens instruksbeføjelse, 

jf. § 1, stk. 265. 

Det er hele personens stilling, der vurderes, og ikke blot dele af stillingsbetegnelsen. Hertil stilles der 

ikke yderligere krav for at opnå funktionærstatus. En række ansættelsesformer er undtaget i FUL § 1, 

stk. 3.66 Det er videre muligt at aftale, at funktionærloven finder anvendelse på det individuelle an-

sættelsesforhold.67 Den nærmere afgrænsning af funktionærstatus og lovens anvendelse vil ikke blive 

behandlet af hensyn til specialets omfang. 

5.2. Funktionærlovens § 2 b 

Når funktionærstatus er fastlagt og FULs bestemmelser finder anvendelse, kan FULs § 2 b finde 

anvendelse. FULs § 2 b fastslår, at i tilfælde af, at en funktionærs opsigelse ikke findes rimeligt be-

grundet i funktionæren eller virksomhedens forhold, skal arbejdsgiveren udrede funktionæren en 

godtgørelse, jf. § 2 b, stk. 1, 1. pkt. 

Af bestemmelsens ordlyd kan det udledes, at for at bestemmelsen overhovedet er anvendelig, skal 

funktionæren have været beskæftiget hos arbejdsgiveren i mindst 1 år før opsigelsen, jf. § 2 b, stk. 1, 

1. pkt. 2. led.68 Det afgørende for, hvorvidt funktionæren opfylder anciennitetskravet, er opsigelses-

tidspunktet og ikke tidspunktet for fratræden, jf. U 2003.1570 H69 i øvrigt. 

En anden grundlæggende betingelse er, at der skal foreligge en urimelig opsigelse eller uberettiget 

bortvisning, jf. § 2 b, stk. 1 og stk. 3. 

Indledningsvis bør udtrykkene ”urimelig” og ”usaglig” kortlægges. Udtrykkene anvendes oftest i 

flæng til at karakterisere overtrædelsen af FUL § 2 b. En opsigelse kan dog godt være saglig, men 

urimelig, idet en opsigelse godt kan være sagligt begrundet i indskrænkninger i en virksomhed, men 

 
65 Der henvises til værket Andersen, Lars Svenning, m.fl., Funktionærloven med kommentarer, s. 70 f. for nærmere 

gennemgang heraf.  
66 Andersen, Lars Svenning, m.fl., Funktionærloven med kommentarer, s. 28 f.  
67 Andersen, Lars Svenning, m.fl., Funktionærloven med kommentarer, s. 29 og 62 ff. 
68 Andersen, Lars Svenning, m.fl., Funktionærloven med kommentarer, s. 197 f. 
69 Funktionæren i sagen havde alene været ansat i 6 måneder allerede af denne grund opfyldte han hverken anciennitets-

betingelsen i den overenskomst ansættelsesforholdet var omfattet af eller den der følger af funktionærlovens § 2 b, stk. 

1, 1. pkt. 2. led., jf. Højesterets bemærkninger U 2003.1570 H, s. 1576 f.  
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udløse en beskyttelse i henhold til § 2 b, hvis opsigelsen kan anses for urimelig som følge af lønmod-

tagerens alder og anciennitet. 70 I specialet anvendes konsekvent udtrykket ”urimelig”. Hvad der for-

stås ved urimelig, må først søges løst i bestemmelsen: 

”Såfremt opsigelsen af en funktionær, […] ikke kan anses for rimeligt begrundet i funk-

tionærens eller virksomhedens forhold, skal arbejdsgiveren udrede en godtgørelse” 

Det vil altså sige, at en opsigelse kan være rimelig, så længe den er begrundet i funktionærens for-

hold71 eller virksomhedens forhold72. Hvad der nærmere menes med dette, må bero på en konkret 

vurdering af samtlige omstændigheder i den givne sag.73 Når rimeligheden af en opsigelse skal vur-

deres, er det alene forholdene på opsigelsestidspunktet, der lægges til grund i denne vurdering, jf. U 

2002.2026 H.74  

 
70 Andersen, Lars Svenning, m.fl., Funktionærloven med kommentarer, s. 198  
71 For nærmere gennemgang af, hvad der menes med funktionærens egne forhold henvises der til værket Andersen, Lars 

Svenning, m.fl., Funktionærloven med kommentarer, s. 216-239. 
72 For nærmere gennemgang, henvises til Andersen, Lars Svenning, m.fl., Funktionærloven med kommentarer, s. 204- 

214, og Andersen, Lars Svenning, m.fl., Funktionærret, s. 816-826. 
73 Andersen, Lars Svenning, m.fl., Funktionærloven med kommentarer, s. 203 
74 Højesteret stadfæstede Vestre Landsret dom, som i sin dom af 10. maj 2001 udtalte følgende: ”Således som funktio-

nærlovens § 2b er formuleret, findes en naturlig sprogforståelse af bestemmelse at føre til, at opsigelsen skal være rime-

lig på opsigelsestidspunktet. Bestemmelsens forarbejder indeholder heller ikke støtte for, at der ved rimelighedens be-

dømmelse skal tages hensyn til omstændigheder, der indtræder mellem opsigelsestidspunktet og fratrædelsestidspunk-

tet.”. 
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6. Det fagretlige tvistløsningssystem 

Indledningsvis kan det nævnes, at civile retssager, herunder ansættelsessager som udgangspunkt be-

handles ved byretterne, jf. RPL § 224. Dette udgangspunkt fraviges dog generelt, når sagen vedrører 

fortolkning af overenskomster og kollektive aftaler. Her må tvisten som udgangspunkt søges løst i 

det fagretlige system, enten gennem voldgiftsretten eller Arbejdsretten, jf. U 2014.2150 SH, hvor Sø- 

og Handelsretten afviste at behandle et krav, der var baseret på en kollektiv aftale.75 

6.1. Retskilder og normer for fagretlige tvister 

For at forstå det fagretlige processystem er det nærliggende at undersøge hvilke retskilder og normer, 

som skabte rammen for det system, vi kender i dag. Grundlaget for den danske model blev lagt med 

septemberforliget i år 1899. På daværende tidspunkt eksisterede der ikke noget egentligt tvistløs-

ningssystem, hvorfor det blev bestemt, at overtrædelser af forliget skulle indbringes for Hof- og 

Stadsretten i København indtil en permanent voldgiftsdomstol kunne nedsættes. I begyndelsen af 

1900-tallet blev Den Permanente Voldgiftsret herved etableret.76 

Arbejdsmarkedet var præget af konflikter, og Augustudvalget blev i 1908 nedsat for at løse disse.77  

Dette resulterede i tre regelkomplekser, som den kollektive arbejdsret fortsat bygger på, dog i tilpas-

sede og reviderede versioner til nutiden: 

• Norm for regler for behandling af faglig strid 1908 (i dag: Normen78), 

• Lov om mægling i arbejdsstridigheder 1908 (i dag: Forligsmandsloven79), 

• Lov om oprettelse af en fast voldgiftsret 191080 (i dag: ARBL81).82 

 
75 Andersen, Lars Svenning, m.fl., Funktionærret, s. 1171 
76 Waage, Niels, ARBL med kommentarer, s. 23 

og lov nr. 57 af 11. april 1900 om vidneførsel for arbejds-voldgiftsretter.  
77 Waage, Niels, ARBL med kommentarer, s. 23-24 
78 Aftalen ”Regler for behandling af faglig strid (normen)” af 27. oktober 2006 mellem Dansk Arbejdsgiverforening 

(DA) og Landsorganisationen i Danmark (LO).   
79 LBK nr. 1290 af 05/11/2025, om mægling i arbejdsstridigheder, hvis regelgrundlag retter sig til håndteringen af 

bl.a.  
80 Lov nr. 81 af 12. april 1910, om oprettelse af en fast voldgiftsret  
81 LBK nr. 1003 af 24/08/2017, om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter 
82 Waage, Niels, ARBL med kommentarer, s. 24 og Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 170. 
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Det er også her, der sker en opdeling af tvistsystemet mellem henholdsvis interessekonflikter og rets-

konflikter. Interessetvisterne relaterer sig til aftaleindgåelse og fornyelsen af kollektive overenskom-

ster, hvorimod retstvister relaterer sig til håndhævelsen af de indgåede overenskomster, og skal løses 

ad rettens vej. 83 Sidstnævnte er alene relevant for specialet, og må løses i det fagretlige processystem, 

der er opbygget som et tostrenget system, bestående af henholdsvis Den Faglige voldgift og special-

domstolen, Arbejdsretten.84 

Normen kan siges at være en såkaldt standardvedtægt for behandling af faglige stridigheder på det 

danske arbejdsmarked, som udfylder overenskomster, som mangler bestemmelser om fagretlig be-

handling.85 Normen får karakter af en deklaratorisk lovregel, idet ARBLs § 33, stk. 2, foreskriver, at 

de til enhver tid gældende regler efter normen er gældende for voldgiftsretsbehandlingen, medmindre 

parterne har vedtaget betryggende regler herom.86 

6.2. Arbejdsretten 

Arbejdsretten er det ene af det tostrengede arbejdsretlige processystem. Arbejdsrettens eksklusive 

kompetence er nærmere oplistet i ARBL §§ 9 og 10, hvorefter denne er eksklusiv, jf. ARBL § 11, stk. 

1.87 Arbejdsretten er desuden sammensat af et formandskab og arbejdsmarkedsudpegede dommere, 

jf. ARBLs §§ 2-4. Da specialet henvender sig til faglig voldgift, vil arbejdsretten, jf. specialets af-

grænsning ikke blive behandlet nærmere her.88  

6.3. Faglig voldgift 

Det andet led af det tostrengede fagretlige processystem er faglig voldgift, som sammen med Ar-

bejdsretten udgør det fagretlige tvistløsningssystem. Spørgsmål om generel og konkret fortolkning af 

overenskomster behandles som udgangspunkt ved faglig voldgift. Retstvister, der behandles ved fag-

lig voldgift, er reguleret i ARBLs kapitel 2, og er suppleret af Normen. 89 Det er dog væsentligt her at 

 
83 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 26-27 og Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 140-142  
84 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 170 
85 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 172 
86 I ARD 1994.064 var en bestemmelse om, at fortolkningstvister alene kunne indbringes for faglig voldgift, hvis par-

terne var enige om afgørelsesmåden ikke udtryk for betryggende fagretlig behandling, hvorfor normen fandtes at være 

gældende. Jf.  
87 Waage, Niels, Arbejdsretten med kommentarer, s. 67 
88 Der henvises imidlertid til Waage, Niels, Arbejdsretten med kommentarer, s. 63 ff, 391 ff. for en nærmere gen-
nemgang af Arbejdsrettens komptence, hvilke parter der er søgskompetente efter §§ 13-20, og Arbejdsrettens 
sammensætning, der er sammensat af et formandskab og arbejdsmarkedsudpegede dommere. 
89 Andersen, Lars Svenning, m.fl., Funktionærret, s. 1175 
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bemærke, at det af forarbejderne til indførslen af ARBLs kapitel 2 kan udledes, at formålet bag har 

været at understrege de faglige voldgiftsretters domstolslignende karakter.90 Før indførslen henviste 

den tidligere bestemmelse i 1997-lovens91 § 22 henviste til Normen mellem DA og LO. 

6.3.1. Kompetence 

I ARBLs § 21 fastlægges virkeområdet for de faglige voldgiftsretter, som i det væsentlige er en gen-

givelse af hvad der følger af den seneste modernisering og ajourføring af Norm for behandling af 

faglig strid, jf. 2006-normens § 11. 

Af bestemmelsen følger det, at fortolkningstvister vedrørende kollektive overenskomster skal ind-

bringes for faglig voldgift, bortset fra fortolkningstvister vedrørende hovedaftaler, jf. § 21, nr. 1. Der-

udover kan visse sager der henhører under Arbejdsrettens kompetenceområde, efter § 9, stk. 1, nr. 1-

4, indbringes for faglig voldgift, hvis det er aftalt i en overenskomst, i henhold til praksis eller aftalt 

i det konkrete tilfælde, jf. § 21, nr. 2. Det vil sige, at der i sager omfattet af § 9, stk. 1, nr. 1-4 er 

aftalefrihed for så vidt angår faglig voldgift eller arbejdsretten. 

Endelig har den faglige voldgiftsret også kompetence til at træffe afgørelser i andre sager, som ved-

rører anden lovgivning, forudsat at parterne også her har indgået en aftale om faglig voldgift på til-

svarende vis som anført ovenfor, jf. § 21, nr. 3. Dette giver overenskomstparterne mulighed for at 

aftale, at en sag skal behandles ved faglig voldgift, desuagtet om kravet helt eller delvis baserer sig 

på lovgivning. Hvad der nærmere skal forstås ved ordlyden af ”lovgivning”, er ikke alene lovgivning 

i formel forstand, men også uskrevne retsgrundsætninger er omfattet.92 

Bestemmelsen i § 21, nr. 3, indebærer således også, at overenskomstparterne har aftalefrihed, når det 

kommer til at vedtage, at individuelle ansættelsesretlige sager skal afgøres ved faglig voldgift, her-

under blandt andet om lønmodtageren har funktionærstatus eller ej, eller om funktionæren er blevet 

urimeligt afskediget og har krav på § 2 b-godtgørelse.93 

For så vidt angår om der er indgået en aftale om faglig voldgift henhører denne fortolkning under 

arbejdsrettens saglige kompetence, jf. ARBLs § 9, stk. 1, nr. 7. Af forarbejderne til 2008-revisionen 

af ARBL specificerer lovgiver nærmere, hvordan dette skal fortolkes. Herunder, at der henset til, at 

 
90 (FT 2007-08, 2. samling), Tillæg A, s. 64 
91 L 1997-03-12 nr. 183, ARBL  
92 FT 2007-08, 2. samling, tillæg A, s .65 
93 Waage, Niels, Arbejdsretten med kommentarer, s. 445  
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voldgiftsretten repræsenterer en model der har eksisteret i over 100 år, ikke stilles samme klarheds-

krav til vedtagelsen, som gælder for voldgifter omfattet af voldgiftsloven, jf. i øvrigt nugældende 

voldgiftslov § 1, stk. 5.94 

6.3.2. Sammensætning 

Sammensætningen af den faglige voldgiftsret består efter ARBLs § 25 af en opmand, udpeget i over-

ensstemmelse med § 27, jf. straks nedenfor. Herudover deltager fire øvrige medlemmer, som udpeges 

af henholdsvis lønmodtagersiden og arbejdsgiversiden, medmindre parterne aftaler to deltagere på 

hver side, jf. ARBLs § 25, stk. 1 og 2. 

Udpegningen af medlemmer sker på baggrund af en afgrænset liste af personer tilsvarende Arbejds-

rettens udpegede ordinære dommere, som alle er indstillet af de samme udpegningsberettigede orga-

nisationer og myndigheder (arbejdsmarkedets parter), som nævnt i ARBLs § 3, stk. 1, nr. 1-5, i rela-

tion til Arbejdsrettens sammensætning, jf. ARBL § 27, stk. 1, 3. pkt. Det blev med 2008-revisionen 

besluttet, at Arbejdsrettens formand udpeger opmanden i arbejdsretten, som tidligere alene udpegede 

opmanden, hvis parterne var uenige. Dette skulle efter forarbejderne tjene til at den faglige voldgift 

fik en domstolslignende karakter, og at der fandtes at være den rette tillid til voldgiftsretten.95 

Som følge af 2008-revisionen udpeges opmanden af Arbejdsrettens formand, efter indstilling fra ar-

bejdsmarkedets parter, hvilket efter forarbejderne understøtter voldgiftsrettens karakter af domstol.96 

Dette indebærer i relation til specialet, at den udenforstående organisation ikke har indflydelse på 

sammensætningen af listen over udpegede dommere, som kan udpeges som opmand i den faglige 

voldgift. 

6.3.3. Søgsmålskompetence 

Parterne i den faglige voldgift er de organisationer, som har forhandlet og indgået den overenskomst, 

som er sagens genstand, jf. ARBLs § 23, stk. 1, 1. pkt., medmindre det aftales, at overenskomstpar-

terne overlader det til en anden organisation i den respektive organisation, jf. § 23, stk. 1, 2. pkt. 

Modsat Arbejdsretten er det uden betydning, hvilket overenskomstniveau der er tale om i den kon-

krete sag.97 

 
94 L 2005-06-24 nr. 553 Voldgiftsloven og FT 2007-08, 2. samling, Tillæg A, s. 62-63. 
95 FT 2007-2008, 2. samling, tillæg A, s. 68 
96 FT 2007-2008, 2. samling, tillæg A, s. 68 
97 Waage, Niels, Arbejdsretten med kommentarer, s. 452 
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6.3.4. Processen før nedsættelse af faglig voldgift 

Som nævnt suppleres ARBL af Normen.98 

Af 2006-normens99 præambel kan det udledes, at Normen forudsætter, at der skal etableres et hurtigt 

og effektivt konfliktløsningssystem, hvor faglige stridigheder søges løst gennem forhandling og mæg-

ling, samt så tæt på de involverede parter som muligt. Dette indebærer således, at Normens grund-

principper skal opretholdes, navnlig at der er en forudgående konfliktløsningsproces, jf. ARBLs § 33, 

stk. 2. 

Den forudgående proces er nærmere reguleret i normens §§ 1-9. Tvisten skal indledningsvist søges 

løst ved lokalforhandling mellem virksomheden og tillidsrepræsentanten, jf. Normens § 2. Opnår 

parterne ikke enighed, videreføres sagen til mæglingsproces på organisationsniveau, jf. § 3, og evt. 

organisationsmøde efter §7. Kan parterne efter mæglingsprocessen fortsat ikke bilægge tvisten, kan 

sagen indbringes for faglig voldgift, jf. Normens § 10, hvis proces i det væsentligste følger retspleje-

lovens regler, med fornødne tilpasninger, jf. ARBLs § 29.100 

6.4. Afskedigelsesnævnet 

Afskedigelsesnævnet sikrer opfyldelsen af Hovedaftalens § 4, stk. 3, som foreskriver et forbud mod 

vilkårlige afskedigelser. Dette indebærer således, at for at afskedigelsesnævnet kan træffe afgørelse i 

en afskedigelsessag, skal ansættelsesforholdet være omfattet af hovedaftalen. Det er herefter en be-

tingelse, at virksomheden skal have indgået en kollektiv overenskomst med lønmodtagerens faglige 

organisation, og i denne skal der være anført, at Hovedaftalen mellem DA og FH er gældende.101 

Afskedigelsesnævnet kan anses som en permanent faglig voldgift.102 

6.4.1. Hovedaftalens procedurekrav 

I det følgende vil det processuelle forløb frem til indbringelsen af en sag for afskedigelsesnævnet. Af 

hensyn til specialets afgrænsning behandles nævnets egentlige sagsbehandling ikke nærmere. 

 
98 jf. afsnit 6.1. 
99 Arbejdsretten, Regler for behandling af faglig strid (normen) 
100 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 182-183 og 186 og Waage, Niels, Arbejdsretsloven med kommentarer, s. 470 
101 Justesen, Jeanette, Kragelund, Hannah Holst, Dansk Arbejdsgiverforening, Afskedigelsesnævnet: sagsbehandling 
og praksis, s. 8 og 13 
102 Waage, Niels, Arbejdsretsloven med kommentarer, s. 443 
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Med Hovedaftalen i 1960 mellem DA og LO (nu FH) blev der indført en afskedigelsesbeskyttelse for 

arbejdstagere inden for Hovedaftalens område indsat. Anciennitetskravet efter hovedaftalen er alene 

på 9 måneder, jf. Hovedaftalen § 4, stk. 3, litra a.103 

Første del af behandlingen af en sag om urimelig afskedigelse indenfor Hovedaftalens område er en 

lokal forhandling, som skal være afsluttet 14 dage efter arbejdstageren er meddelt afskedigelsen, jf. 

§ 4, stk. 3, litra b, 1. og 2. pkt. Hvis arbejdsgiveren har afgivet åbenlyst urigtige oplysninger om 

baggrunden for afskedigelsen, regnes fristen fra tidspunktet, hvor arbejdstageren blev eller burde 

være bekendt hermed. Lokalforhandlingen skal dog senest være afsluttet 3 måneder efter meddelelsen 

om afskedigelsen, jf. § 4, stk. 3, litra b, 3. og 4. pkt.104 Overskrides 14-dagesfristen, vil afskedigel-

sesnævnet som udgangspunkt tage en afvisningspåstand til følge, medmindre fristoverskridelsen 

skyldes arbejdsgiversidens forhold, jf. Afskedigelsesnævnets forretningsorden Pkt. 2.  

Hvis der ved lokalforhandlingen ikke opnås enighed, kan lønmodtagerens faglige organisation be-

gære, at sagen videreføres til organisationsanliggende, hvorefter sagen optages til forhandling mellem 

organisationerne, jf. § 4, stk. 3, litra c. Af bestemmelsen fremgår, at det er ”det interesserede fagfor-

bund”, der kan begære sagen videreført, hvorfor lønmodtageren er afskåret fra dette egenhændigt, 

ligesom det af ordlyden må følge, at arbejdsgiversiden ikke kan kræve sagen behandlet på organisa-

tionsniveau, jf. ordlyden i § 4, stk. 3, litra a, modsætningsvis. 

Opnås der heller ikke enighed ved organisationsforhandlingerne, kan sagen indbringes for Afskedi-

gelsesnævnet. Dette sker ved indgivelse af klage inden for 7 hverdage efter organisationsforhandlin-

gens afslutning, jf. § 4, stk. 3, litra d og afskedigelsesnævnets forretningsordning pkt. 2. 

 
103 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 425 
104 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 427 
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7. Afgrænsning af domstolenes kompetence i forhold til det fag-

retlige processystem 

Gennemgangen i kapitel 6 har vist, at det processystem er karakteriseret ved en detaljeret og kompe-

tencefordeling mellem Arbejdsretten, faglig voldgift og afskedigelsesnævnet. 

Netop denne kompetencefordeling nødvendiggør imidlertid en nærmere afgrænsning i forhold til de 

almindelige domstole. Dette gælder særligt i relation til tvister, hvor den udenforstående lønmodtager 

eller organisation søger adgang til domsstolsprøvelse, eller hvor det er uklart, om tvisten henhører 

under det fagretlige system. 

I det følgende behandles derfor grænsefladen mellem domstolens kompetence og det fagretlige sy-

stem. 

7.1. Arbejdsretslovens §§ 21, nr. 1-2 og 22 - enekompetencen 

ARBL laver en negativ afgrænsning for så vidt angår de almindelige domstoles kompetencer. Heraf 

følger det, at sager, som er omfattet af den faglige voldgiftsrets kompetence efter lovens § 21, nr. 1 

og 2, ikke kan anlægges ved de almindelige domstole, jf. ARLs § 22, stk. 1.105 

Af forarbejderne106 til 2008-revisionen af ARBL fremgår det, at overenskomstfortolkning altid har 

været faglige voldgiftsretters kerneområde, og de på dette område har enekompetence til at afgøre 

disse sager, dog med de begrænsninger der følger af ARBLs § 9, stk. 1, nr. 1 og 7107, jf. § 22, stk. 1. 

Bestemmelsen kodificerer den på tidspunktet 100-årige eksisterende praksis for de faglige voldgifts-

retter. 108 

Udgangspunktet er derfor, at de almindelige domstole er afskåret fra at behandle tvister der falder 

under den faglige voldgifts kompetence, jf. § 22, stk. 1. 

 
105 Se i øvrigt afsnit 6.3.1. om Kompetencen. 
106 L 5 Forslag til lov om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter (FT 2007-08, 2. samling, tillæg A, s. 51), fremsat den 

28. november 2007 af beskæftigelsesminister (Claus Hjort Frederiksen).  
107 Det vil sige den faglige voldgiftsrets kompetence begrænses af arbejdsrettens eksklusive kompetence til at fortolke 

Hovedaftalen og hvorvidt parterne har tiltrådt en aftale om faglig voldgift. 
108 FT 2007-08, 2. samling, Tillæg A, s. 65 
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7.2. ARBLs § 11, stk. 2 – domstolsadgangen 

Af ARBLs § 11, stk. 2, følger det, at en arbejdstager kan anlægge sag ved de almindelige domstole, 

såfremt lønmodtageren godtgør, at dennes faglige organisation ikke agter at forfølge kravet om løn-

tilgodehavender m.v. gennem fagretlig behandling, navnlig arbejdsretten. Tilsvarende gælder for ar-

bejdsgiveren, hvor denne er medlem af en arbejdsgiverorganisation, som ikke agter at forfølge kravet 

gennem fagretlig behandling, jf. § 11, stk. 3. 109 I 2008 blev § 22, stk. 2, indført, hvorefter dette også 

omfatter sager under den faglige voldgiftsrets kompetence.110 

Bestemmelsen etablerer en subsidiær søgsmålsret for lønmodtageren, som alene kan anlægge sag ved 

domstolene, hvis den faglige organisation ikke vil forfølge kravet fagretligt. Vil organisationen der-

imod føre sagen, er lønmodtageren afskåret fra selvstændigt at anlægge sag ved domstolene, hvilket 

afspejler den kollektive arbejdsrets grundsætning om kollektivitetens forrang.111 

Af ARBLs § 11, stk. 2, fremgår det, at det er ”påståede løntilgodehavender m.v.”, som lønmodtageren 

kan indbringe for domstolene. Dette omfatter almindelige lønkrav, herunder løn i opsigelsesperioden 

og andre kompensationskrav, såsom godtgørelseskrav for urimelig opsigelse.112 Retstilstanden for 

indbringelsen af sager efter § 11, stk, 2, vil blive behandlet nærmere i afsnit 9 om den organiserede 

lønmodtager. 

7.3. Særligt om lovbaserede krav 

Individuelle lovbaserede krav, eksempelvis efter FUL eller ferieloven, kan som udgangspunkt ind-

bringes for de almindelige domstole, medmindre parterne gyldigt har aftalt faglig voldgift efter ARLs 

§ 21, nr. 3.113 

Som anført114 i åbner ARBLs § 21, nr. 3, for, at lovbaserede krav kan indbringes for faglig voldgift 

under nærmere angivne betingelser. Hvorvidt sagen kan anlægges ved de almindelige domstole, af-

hænger imidlertid af, hvad parterne har aftalt, jf. ARBLs § 22, stk. 2. 

Af forarbejderne til 2008-revisionen af ARBL specificerer lovgiver nærmere, hvordan Arbejdsretten 

i medfør af sin fortolkningskompetence, jf. § 9, stk. 1, nr. 7, skal fortolke om der foreligger en faglig 

 
109 Nielsen, Ruth, Dansk Arbejdsret, s. 202 og Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 198 
110 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 198 
111 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 197 
112 Kristiansen, Jens, Grundlæggende arbejdsret, s. 198 
113 Waage, Niels, Arbejdsretsloven med kommentarer, s. 290 
114 Specialet afsnit 6.3.3 om Søgsmålskompetence 
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voldgift. Her anfører de at der ikke stilles samme klarhedskrav til vedtagelsen, som gælder for vold-

gifter omfattet af voldgiftsloven, jf. i øvrigt nugældende voldgiftslov § 1, stk. 5.115 

Dette udgangspunkt fraviges imidlertid, når der er tale om enkeltmedlemmers lovbaserede krav.116 

Dette betyder, at når sagen vedrører lovbaserede krav, er der et klarhedskrav til, at voldgiftsaftalen 

også omfatter det pågældende lovbaserede krav, herunder også om voldgiftsbehandlingen afskærer 

den enkelte fra at indbringe forholdet for de almindelige domstole. Dette vil dermed indebære, at hvis 

der er uklarhed om, hvorvidt det lovbaserede krav er omfattet af aftalen om faglig voldgift, vil sagen 

skulle indbringes for de almindelige domstole.117 

7.4. Overlap mellem systemerne 

Udgangspunktet er, at præjudicielle lovfortolkningsspørgsmål og lovfortolkning afgøres af de almin-

delige domstole, jf. U 2017.1011 V og U 2016.1393 Ø. 

U 2016.1393 Ø vedrørte en tvist om, hvorvidt en række funktionærer (sygeplejersker, jf. FUL § 1, 

stk. 1, litra b) havde krav på et normalt opsigelsesvarsel i forbindelse med, at deres arbejdstider var 

blevet ændret. Sygeplejerskerne påstod, at ændringen var så væsentlig, og dermed kunne sidestilles 

med en opsigelse, at den skulle varsles efter FUL § 2 ufravigelige opsigelsesvarsler. Regionen påstod 

sagen afvist under henvisning til overenskomstens voldgiftsbestemmelse.118 Østre Landsret finder, at 

der var tale om lovfortolkning af FULs regler, hvorfor sagen kunne behandles ved de almindelige 

domstole.119 

Dommen understøtter denne kompetenceafgrænsning der er mellem faglige voldgiftsretter og dom-

stolene, navnlig, at præjudicielle lovfortolkningsspørgsmål og lovfortolkning skal afgøres ved de al-

mindelige domstole, hvorimod sagen skal afvises, hvis den indeholder fortolkning af overenskomster, 

jf. ARBLs § 21, nr. 1, jf. § 22, stk. 1. 

Arbejdsretten kan endog tage stilling til sager indbragt efter ARLs § 9, også selvom lovgivningsmæs-

sig stillingtagen er af betydning for afgørelsen af sagen. Det følger imidlertid af forarbejderne120 til 

 
115 L 2005-06-24 nr. 553 Voldgiftsloven og FT 2007-08, 2. samling, Tillæg A, s. 62-63. 
116 Waage, Niels, Arbejdsretsloven med kommentarer, s. 449 
117 Waage, Niels, Arbejdsretsloven med kommentarer, s. 449 f.  
118 U 2016.1393 Ø, s. 1393-1394. 
119 U 2016.1393 Ø, s. 1396. 
120 FT 2007-08, 2. samling, Tillæg A, s. 63 
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bestemmelsen, at der alene er tale om en kodificering af gældende ret, hvilket indebærer, at en part i 

vist omfang kan forlange at lovfortolkningsspørgsmål afgøres af de almindelige domstole.121 

I praksis behandles kompetencespørgsmålet ved, at Arbejdsretten afgør de arbejdsretlige spørgsmål, 

mens eventuelle præjudicielle lovfortolkningsspørgsmål afgøres ved de almindelige domstole. Ar-

bejdsrettens behandling udsættes i givet fald, indtil domstolene har taget stilling, hvorefter Arbejds-

retten træffer afgørelse om de spørgsmål, der henhører under dens kompetence. Dette gælder tilsva-

rende, når en sag delvist henhører under faglig voldgift, jf. ARLs § 10, stk. 1, 3. pkt. Kompetenceaf-

grænsningen indebærer dog ikke, at enhver lovfortolkning henhører under de almindelige domstole, 

idet Arbejdsretten må antages selv at kunne tage stilling til lovfortolkningsspørgsmål, når disse angår 

retsforhold, der helt eller delvist er omfattet af dens kompetence.122 

Ikke al lovfortolkning henhører under de almindelige domstole. Arbejdsretten må derfor antages at 

behandle sager, hvis afgørelser beror på anvendelse eller fortolkning af love vedrørende sagsforhold, 

som helt eller delvis er omfattet af Arbejdsrettens kompetence. Dette må især gælde fortolkningen af 

ARL.123 

7.5. Fortolkning og klarhedskravet 

For så vidt angår om der er indgået en aftale om faglig voldgift, henhører denne fortolkning under 

arbejdsrettens saglige kompetence, jf. ARLs § 9, stk. 1, nr. 7. Af forarbejderne til 2008-revisionen af 

ARL specificerer lovgiver nærmere, hvordan dette skal fortolkes. Herunder, at der henset til, at vold-

giftsretten repræsenterer en model der har eksisteret i over 100 år, ikke stilles samme klarhedskrav til 

vedtagelsen, som gælder for voldgifter omfattet af voldgiftsloven, jf. i øvrigt nugældende voldgiftslov 

§ 1, stk. 5. 124 

Dette udgangspunkt fraviges imidlertid, når der er tale om enkeltmedlemmers lovbaserede krav.125 

Dette betyder, at når sagen vedrører lovbaserede krav, er der et klarhedskrav til, at voldgiftsaftalen 

også omfatter det pågældende lovbaserede krav, herunder også om voldgiftsbehandlingen afskærer 

den enkelte fra at indbringe forholdet for de almindelige domstole. Dette vil dermed indebære, at hvis 

 
121 Waage, Niels, Arbejdsretsloven med kommentarer, s. 273  
122 Waage, Niels, Arbejdsretsloven med kommentarer, s. 273 ff.  
123 Waage, Niels, Arbejdsretsloven med kommentarer, s. 284 
124 L 2005-06-24 nr. 553 Voldgiftsloven og FT 2007-08, 2. samling, Tillæg A, s. 62-63. 
125 Waage, Niels, Arbejdsretsloven med kommentarer, s. 449 
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der er uklarhed om, hvorvidt det lovbaserede krav er omfattet af aftalen om faglig voldgift, vil sagen 

skulle indbringes for de almindelige domstole.126   

 
126 Waage, Niels, Arbejdsretsloven med kommentarer, 4. udgave s. 449 f.  
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8. Forum for godtgørelseskrav ved urimelige opsigelser  

Tilbage står spørgsmålet om, ved hvilket forum § 2 b-godtgørelseskravet skal forfølges. Indlednings-

vist synes det nærliggende at undersøge, hvad lovgivers hensigt har været. Indførelsen af godtgørel-

seskravet for urimelige opsigelser skete ved lovforslag af 18. oktober 1963 nr. 26127. Af daværende 

bestemmelse i lov om retsforholdet mellem arbejdsgivere og funktionærer § 2 a (i dag FULs § 2 b) 

følger det om forummet, at: 

”Afgørelsen af de heromhandlede sager forudsættes truffet af de almindelige domstole 

i lighed med øvrige spørgsmål vedrørende funktionærloven. I de tilfælde, hvor arbejds-

forholdet omfattes af en kollektiv overenskomst, i hvilken der er fastsat regler om godt-

gørelse for uberettiget opsigelse, vil det dog følge af de almindelige processuelle regler, 

at sager herom vil være at indbringe for de overenskomstmæssigt instituerede organer.” 

Dette svarer til udgangspunktet om, at lovfortolkning som henhører under domstolenes prærogativ. 

Dog med respekt for det kollektivt arbejdsretlige processystem. Dette indebærer, at hvis den indivi-

duelle ansættelse er omfattet af en kollektiv overenskomst, skal tvisten behandles i det fagretlige 

system. 

Det kan på denne baggrund, og på baggrund af det tidligere anførte128, dermed konkluderes, at det 

lovbaserede godtgørelseskrav, der alene støttes på FULs bestemmelser og beskyttelse skal forfølges 

hos de almindelige domstole. Godtgørelseskrav der baserer sig på en kollektiv overenskomst skal 

forfølges i det fagretlige system. Godtgørelser, som baserer sig på overenskomster inden for Hoved-

aftalens område må tillige som udgangspunkt skulle forfølges ved det permanentnedsatte afskedigel-

sesnævn, jf. Hovedaftalens § 4, stk. 3, litra d. 

Det væsentlige spørgsmål er imidlertid, hvordan retstilstanden er, når lønmodtageren har et dobbelt 

retsgrundlag? Det forudsætter her, at retstilstanden for den organiserede lønmodtager og den uden-

forstående lønmodtager nærmere kortlægges og systematiseres. 

 
127 ((FT 1963-64), tililæg A, spalte 214) 
128 Jf. Specialets afsnit 6 og 7. 
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9. Retstilstanden for den organiserede lønmodtager 

I det følgende vil retstilstanden blive undersøgt. Dette gøres med udgangspunkt i retspraksis for den 

organiserede lønmodtager for at belyse, hvorvidt den organiserede lønmodtager, som er medlem af 

den overenskomstbærende organisation, kan indbringe sagen for de almindelige domstole. 

Retstilstanden generelt for den organiserede lønmodtager bidrager til forståelsen af den organiserede 

med et dobbelt retsgrundlag, som vil blive behandlet i kapitel 10. 

9.1. Organisationsfuldmagten 

Før spørgsmålet om, ved hvilket forum den organiserede funktionærs § 2 b-godtgørelse skal forføl-

ges, må det undersøges, hvilke beføjelser den overenskomstbærende organisation tillægges. 

I Arbejdsrettens ARB 2019.0778, havde LO anlagt sag mod DA med anerkendelsespåstand om, at et 

forlig var retligt bindende.129 DA anerkendte LO’s påstand, men ønskede alligevel, at Arbejdsretten 

tog stilling til, om virksomheden var bundet af et forlig, som arbejdsgiverorganisation havde indgået 

med hjemmel i en overenskomst.130  

Virksomheden i sagen havde anført, at de ikke mente sig retligt bundet af forliget, idet de ikke ud fra 

aftaleretlige regler havde afgivet fuldmagt til, at arbejdsgiverorganisationen kunne handle på deres 

vegne.131 Retsformanden i sagen fandt, at forliget var retligt bindende. Om baggrunden for dette ud-

dyber han: 

”Rørprislistens punkt 37, hvorefter et forlig er retligt bindende for virksomheden, er i 

tråd med det fast antagne kollektivarbejdsretlige princip om arbejdsgiver- og lønmod-

tagerorganisationernes organisationsfuldmagt, som går ud på, at organisationen med 

hjemmel i selve medlemskabet kan disponere egenhændigt med bindende virkning for 

medlemmet i alle tvister, der angår anvendelsen af overenskomsten, uanset om dette 

fremgår udtrykkeligt af vedtægterne for organisationen, jf. bl.a. [oplistning af retslitte-

ratur132].”133 

 
129 ARB 2019.0778, s. 2 
130 ARB 2019.0778, s. 3-4 
131 ARB 2019.0778, s. 4 
132 Ole Hasselbalch, Arbejdsprocesret (2008), s. 44, Ole Hasselbalch, Den danske arbejdsret, bind I, Arbejdsrettens al-

mindelige del (1. udgave, 2009), s. 184, og s. 357 ff., og Jens Kristiansen, Den Kollektive Arbejdsret (3. udgave, 2014), 

s. 148. 
133 ARB 2019.0778, s. 6 
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Det kan på denne baggrund udledes, at der er et anerkendt grundlæggende princip om, at der forelig-

ger en organisationsfuldmagt mellem lønmodtageren og lønmodtagerorganisationen. 

Udgangspunktet er herefter, at når lønmodtageren melder sig ind i en faglig organisation, afgiver 

lønmodtageren gennem sit medlemskab en fuldmagt til den faglige organisation, som giver organisa-

tionen lov til at handle på lønmodtagerens vegne. Det må på baggrund af dette dermed også antages, 

at lønmodtagerorganisationen har dispositionsretten over krav, der tilkommer dens medlemmer i hen-

hold til overenskomsten. Endvidere bemærkes det, at organisationsfuldmagten efter retsformandens 

udtalelse ikke er betinget af, hvad der eksplicit fremgår af overenskomsten. Hjemlen hertil ligger altså 

i selve medlemskabet. 

9.2. Individuelle domstolsadgang (ARLs § 11, stk. 2) 

Som nævnt134 kan den organiserede lønmodtager kræve, at en sag bliver afgjort ved de almindelige 

domstole, hvis den faglige organisation ikke agter at iværksætte og forfølge kravet på lønmodtagerens 

vegne, jf. den subsidiære søgsmålsret i § 11, stk. 2. I det følgende vil retstilstanden for denne dom-

stolsadgang søges kortlagt. 

Af bestemmelsen fremgår det, at lønmodtageren skal godtgøre dette. Hvad der nærmere forstås her-

ved, fremgår af revisionsudvalgets betænkning nr. 1318/1996 om indførelsen af bestemmelsen, heraf 

fremgår, at: 

”Organiserede lønmodtagere kan herefter anlægge sag ved de almindelige domstole om påståede 

løntilgodehavender m.v., der støttes på en kollektiv overenskomst, når vedkommende organisa-

tion ikke agter at iværksætte fagretlig behandling af kravet eller opgiver at føre en påbegyndt sag 

herom til afslutning. Det må eksempelvis anses for godtgjort, at vedkommende organisation ikke 

agter at iværksætte fagretlig behandling af et krav, hvis lønmodtageren kan dokumentere, at denne 

skriftligt har anmodet organisationen om at behandle sagen, og organisationen enten har afslået 

at føre sagen eller ikke har reageret inden for en rimelig tid.”135 

Der opstilles herefter to grundlæggende betingelser for adgang til domstolsprøvelse. For at § 11, stk. 

2, kan anses for opfyldt skal lønmodtageren skriftligt have anmodet den faglige organisation om at 

 
134 Jf. afsnit 7.2 om ARBLs § 11, stk. 2 – domstolsadgangen. 
135 Betænkning nr. 1318/1996 om Revision af lov om arbejdsretten, s. 42 
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behandle sagen, og organisationen skal have afslået lønmodtagerens anmodning eller ikke inden for 

rimelig tid have reageret herpå. 

9.3. Rækkevidden af § 11, stk. 2 

Bestemmelsens nærmere rækkevidde og betingelser er imidlertid udviklet gennem retspraksis. I det 

følgende behandles derfor den praksis, som har fastlagt grænserne for den organiserede lønmodtagers 

individuelle domstolsadgang efter § 11, stk. 2. 

I U 2002.1136 Ø blev en halinspektør (A) afskediget. I sagen var lønmodtageren repræsenteret ved 

den faglige organisation i to tjenstlige samtaler forud for afskedigelsen. Sagen blev afvist ved byretten 

under henvisning til, at det i et brev var beskrevet, at den faglige organisation var af den opfattelse, 

at lønmodtageren anvendte sin egen advokat, og at organisationen derfor ikke ville foretage sig yder-

ligere, medmindre lønmodtageren bad den faglige organisation om dette. I samme brev anførte de, at 

de på intet tidspunkt havde afvist at forfølge sagen.136 ARLs § 11, stk. 2 kunne herefter ikke anses for 

opfyldt. Østre Landsret når i sin kendelse til det modsatte. Landsretten udtaler følgende i sin ophæ-

velse af byrettens dom: 

”Det lægges til grund, at kærendes faglige organisation, Halinspektørforeningen, der var be-

kendt med afskedigelsen, ikke før udløbet af fristen på 1 måned i overenskomstens § 24 tog 

initiativ til at indlede fagretlig behandling af afskedigelsen af kærende. Herefter findes det 

godtgjort, at kærendes faglige organisation ikke har ønsket en fagretlig behandling af sagen. 

Kærende findes derfor berettiget til at anlægge sag i anledning af afskedigelsen ved de almin-

delige domstole, jf. ARLs § 11, stk. 2.”137 

Af landsrettens kendelse kan det indledningsvis udledes, at det er en forudsætning, at den faglige 

organisation har kendskab til afskedigelsen. Herefter anlægger landsretten en udvidende fortolkning 

af § 11, stk. 2, hvorefter betingelsen for domstolsadgang kan anses for opfyldt ved, at den faglige 

organisation ikke indleder fagretlig behandling af kravet inden for den overenskomstfastsatte frist. 

Landsrettens dom udvider anvendelsesområdet for § 11, stk. 2, idet betingelsen for at godtgøre, at 

fagretlig behandling ikke vil iværksættes af den faglige organisation, også kan være opfyldt, selvom 

den faglige organisation ikke eksplicit tilkendegiver, at de ikke agter at forfølge kravet. 

 
136 U 2002.1136Ø, s. 1137 
137 U 2002.1136Ø, s. 1138 
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Bestemmelsen omfatter dermed også situationer, hvor organisationen reagerer formelt men ikke for-

holder sig til anmodningens indhold. Denne omstændighed, sammenholdt med, at fristen for at for-

følge kravet i overenskomsten er overskredet, sidestilles derfor med en afvisning om at forfølge sagen 

fagretligt i bestemmelsens forstand, jf. § 11, stk. 2. 

Det må tillige kunne udledes, at skæringstidspunktet for reaktionstiden fra den faglige organisation 

dermed er, når kravet ikke længere fagretligt kan forfølges. Organisationen skal derfor have reageret 

på lønmodtagerens henvendelse inden kravet bortfalder i det fagretlige system, ellers sidestilles or-

ganisationens passivitet med, at organisationen ikke ønsker at iværksætte fagretlig behandling. 

Herefter opstår spørgsmålet, om den organiserede lønmodtager individuelt kan anlægge sagen for 

domstolene, hvis lønmodtageren ikke har tiltro til organisationen. Såfremt lønmodtageren anlægger 

en sag, som er støttet på eksempelvis en afskedigelsesbeskyttelse i en overenskomst, hvor den fag-

retlige organisation har tilkendegivet, at de vil forfølge kravet fagretligt, ville dette som udgangspunkt 

medføre afvisning af sagen fra de almindelige domstole, jf. princippet om organisationsfuldmag-

ten.138 

Udgangspunktet er, at krav, støttet på overenskomsten, skal indbringes for det fagretlige tvistløsnings-

system, af respekt for det fagretlige processystems legitimitet og den voldgiftsaftale, som overens-

komstparterne har indgået.139 Kan dette imidlertid omgås, og kan det ske under påskud af, at der ikke 

iværksættes fagretlig forfølgelse? 

Det er imidlertid forsøgt i retspraksis at omgå de fagretlige organer. Spørgsmålet er herefter, om de 

kan dette under påskud af, at de forfølger et lovbaseret krav? 

I U 2011.3148 H blev en rederiansat sømand (A) afskediget på grund af sygdom. A, der kun havde 

modtaget løn i 2 måneder, anlagde sag med påstand om krav på yderligere 4 måneders løn efter sø-

mandslovens § 16 og sømandens overenskomstbaserede opsigelsesvarsel. 

Af retsbogen fremgik, at Sø- og Handelsretten mundtligt tilkendegav, at sagen ville blive afvist ex 

officio efter ARLs § 22, jf. § 21, medmindre sømanden kunne fremlægge en erklæring fra sin faglige 

organisation om, at denne ikke agtede at forfølge kravet fagretligt, således betingelsen for domstols-

prøvelse ville være opfyldt, jf. ARLs § 11, stk. 2. Sø- og Handelsretten udsatte herefter sagen. Sø-

 
138 Jf. afsnit 9.1 om Organisationsfuldmagten 
139 Jf. i øvrigt specialet kapitel 6 om Det fagretlige tvistløsningssystem og afsnit 9.1 om organisationsfuldmagten. 
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manden fremlagde herefter en erklæring. Den faglige organisation tilkendegav her, at de forstod ret-

tens opfordring, som at sagen ville blive afvist, hvis de ikke meddelte, at de ikke agtede at iværksætte 

fagretlig behandling. Samt at dette var baggrunden for erklæringen.140 Sø- og Handelsretten afsagde 

herefter endelse, og fandt at de var kompetente til at behandle sagen, som følge af § 11, stk. 2, og 

forbundets erklæring.141 

Sømanden havde under sagen erkendt, at hans faglige organisation betalte for sagsførelsen. 

I den konkrete sag fandt Højesteret, at kravet om betaling af yderligere 3 måneders hyre forudsatte 

fortolkning af en overenskomsts bestemmelser om opsigelsesvarsler. I overenskomsten var der i § 12, 

stk. 2, indsat en tvistløsningsbestemmelse, hvorefter fortolkningstvister om overenskomsten skulle 

afgøres efter mæglingsmøde og eventuel gennem indbringelse for en voldgiftsret. Højesteret nåede 

frem til følgende under henvisning til ” Flyvestation Aalborg”-dommen, som også vil blive behandlet 

i relation til den organiserede lønmodtager med dobbeltretsgrundlag.: 

”Som anført i Højesterets dom af 26. marts 2007 (UfR 2007, s. 1569), kan det ikke 

antages, at det i et tilfælde, hvor den faglige organisation er indstillet på at forfølge et 

eventuelt krav, har været tilsigtet at give frit valg mellem det fagretlige system og dom-

stolene. A kan som medlem af Sømændenes Forbund således kun anlægge sag vedrø-

rende betalingskravet ved de almindelige domstole, såfremt han godtgør, at Sømænde-

nes Forbund ikke vil forfølge kravet.”142 

Højesteret fandt videre, at formuleringen af erklæringen, hvori den faglige organisations erklæring 

om ikke at forfølge kravet fagretlig, alene var afgivet for at undgå en afvisning af sagen. Sammenholdt 

med det forhold, at det var ubestridt, at den faglige organisation betalte for sømandens sagsomkost-

ninger, var det for Højesteret ikke godtgjort, at den faglige organisation ikke ville forfølge kravet, og 

han opfyldte derfor ikke betingelserne i § 11, stk. 2, og kunne derfor ikke få behandlet kravet ved de 

almindelige domstole, jf. ARLs § 22, stk. 1, jf. § 11, stk. 2.143 

Højesteret anlagde dermed også en indskrænkende præciserende formålsfortolkning af ARLs § 11, 

stk. 2. For at lønmodtageren overhovedet skal kunne få behandlet sagen ved domstolene, forudsættes 

det, at den overenskomstbærende organisation egentlig eller faktisk har frafaldt at forfølge kravet. Af 

 
140 U 2011.3148 H, s. 3150 f. 
141 U 2011.3148 H, s. 3149-3159.  
142 U 2011.3148 H, s. 3152  
143 U 2011.3148 H, s. 3152 

https://pro.karnovgroup.dk/b/documents/abs/U20071569-01
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dommen kan dermed udledes, at ARLs § 11, stk. 2, ikke kan anses for opfyldt, selvom den faglige 

organisation ikke egentlig optræder under sagen, hvis organisationen betaler for sagsomkostnin-

gerne.144 

9.2.1.1. Domstolsadgang begrundet i procesøkonomiske hensyn 

Efter afsnit 7 er domstolenes kompetence afgrænset til sager om lovfortolkning og afskåret fra at 

behandle tvister, der henhører under det fagretlige processystem, jf. U 2016.1393 Ø. 

Denne kompetence afgrænsning har medført en tvedeling af prøvelsen af en afskedigelse inden for 

den offentlige sektors område, jf. U 2002.18 H. 

I U 2002.18 var det nødvendigt, at gennemføre en sag ved domstolene, såvel som i det fagretlige 

processystem, hvor en lektor blev afskediget. I sagen påstod den faglige organisation som mandatar 

for lektoren, afskedigelsen ugyldiggjort, som følge af forvaltningsretlige retsmangler, herunder blandt 

andet, at afskedigelsen hverken var sagligt begrundet i A’s eller i B’s forhold.145 Sagligheden af af-

skedigelsen blev herefter udtaget til særskilt behandling, navnlig hvorvidt dette spørgsmål skulle be-

handles ved faglig voldgift. Overenskomsten, som A’s faglige organisation havde indgået med Fi-

nansministeriet, indeholdt en tvistløsningsbestemmelse, hvorefter spørgsmålet om, hvorvidt en af-

skedigelse var rimeligt begrundet skulle afgøres af faglig voldgift. 

Landsretten og Højesteret fandt i sagen frem til, at der ikke forelå konkrete omstændigheder som talte 

for, at A kunne få fremmet spørgsmålet om afskedigelsens saglighed ved de almindelige domstole, jf. 

ARLs § 11, stk. 2. Spørgsmålet om afskedigelsens ugyldighed kunne imidlertid fremmes ved dom-

stolene. 

Den faglige organisation, som mandatar for A hævdede endvidere i sagen, at procesøkonomiske og 

tidsmæssige hensyn talte for, at behandlingen skete ved den instans, som kunne pådømme sagen i 

dens helhed. B anførte hertil, at overenskomstparterne ikke ensidigt kan frigøre sig den aftalebaserede 

voldgiftsklausul under henvisning til procesøkonomiske og tidsmæssige hensyn.146 

 
144 Se i øvrigt afsnit 9.2 om ”Flyvestation Aalborg”-dommen, hvorefter den omstændighed, at den overenskomstbæ-

rende organisation alene indtræder som mandatar for lønmodtageren ikke kunne begrunde opfyldelse af § 11, stk. 2. 
145 U 2002.18H, s. 19 
146 U 2002.18H, s. 23 
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Kendelsen fra Højesteret statuerer dermed, at procesøkonomiske hensyn heller ikke kan begrunde en 

påberåbelse af ARLs § 11, stk. 2, til trods for at størstedelen af sagen vedrørte lovfortolkning, der 

falder under de almindelige domstoles kompetence. 

Østre Landsret fandt under henvisning til Højesterets kendelsen U 2002.18 H, at heller ikke en be-

slutning om ikke at indbringe sagen for faglig voldgift, fordi opdelingen i to fora blev opfattet som 

uacceptabelt, kunne begrunde valgfrihed mellem det fagretlige processystem og domstolene, jf. U 

2003.787 Ø. 

9.4. Procedurereglers begrænsning af § 11, stk. 2 

Med U 2021.3721 H indskrænkede Højesteret anvendelsesområdet for arbejdsretslovens § 11, stk. 2, 

ved at fastslå, at Hovedaftalens frist- og procedureregler ikke alene udgør procesforudsætninger i det 

fagretlige system, men også materielle betingelser for at kunne kræve godtgørelse for urimelig afske-

digelse efter Hovedaftalens § 4, stk. 3. Dommen er derfor central for forståelsen af den præklusive 

virkning af Hovedaftalens procedurekrav, både for organiserede og uorganiserede lønmodtagere.147 

Dommen er navnlig vigtig for at belyse retstilstanden, når kravet alene støttes på afskedigelsesbe-

skyttelsen inden for Hovedaftalens. Det følgende gælder dermed ikke det lovbaserede i FUL § 2 b. 

I U 2021.3721 H blev en arbejdstager (A) afskediget. A var fortsat medlem af den overenskomstbæ-

rende organisation, 3F, og var omfattet af Hovedaftalen mellem DA og LO. Der var enighed blandt 

parterne om, at både 14-dages fristen og den absolutte 3 måneders frist var overskredet, jf. Hovedaf-

talens § 4, stk. 3, litra b, og at A derfor var afskåret fra at indbringe sagen for afskedigelsesnævnet. 

Spørgsmålet blev herefter, om overholdelse af procedurereglerne i Hovedaftalens § 4, stk. 3, herunder 

fristerne, er en procesforudsætning, der begrænser sig til det fagretlige system, eller er det en materiel 

betingelse for, at arbejdstageren er beskyttet mod urimelig afskedigelse efter Hovedaftalen §4, stk. 3. 

Det vil sige således, at manglende overholdelse af procedurereglerne også afskærer lønmodtageren 

fra at støtte ret på kravet ved de almindelige domstole.148 Både Landsretten og Højesteret opdeler 

sagen i to hovedspørgsmål, navnlig en stillingtagen til forumvalg, altså hvorvidt A har domstolsad-

gang, jf. ARLs § 11, stk. 2, og hvorvidt A kan støtte ret på Hovedaftalen. 

Landsretten kommer i sagen frem til følgende: 

 
147 Der henvises i øvrigt til specialets afsnit om 6.4.1. om Hovedaftalens procedurekrav. 
148 U 2021.3721, s. 3721-3722 og 3724-3725 
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”Efter en samlet vurdering af oplysningerne om forløbet efter A's opsigelse den 30. november 

2015, herunder A's forklaring om, at han henvendte sig til sin fagforening, 3F, et par dage efter 

opsigelsen, mødereferatet for den lokale forhandling mellem X A/S og 3F den 30. august 2016 

og mailkorrespondancen mellem parterne, herunder mail af 5. september 2016, hvorefter 3F til-

kendegav over for X A/S, at sagen vedrørende usaglig afsked af A ikke ville blive videreført fag-

retligt, finder landsretten, at betingelserne i ARLs § 11, stk. 2, som udgangspunkt må anses for 

opfyldt. Efter bevisførelsen er der ikke grundlag for at antage, at 3F med bindende virkning for A 

har frafaldet kravet.”149 

Landsretten fremhævede desuden, at lovgiver ikke har taget stilling til spørgsmålet i forarbejderne. 

Der er med andre ord tale om en domstolsskabt afklaring af retstilstanden.150 Landsretten fandt, at 

betingelsen i § 11, stk. 2, under de foreliggende omstændigheder er opfyldt, herunder fordi A hen-

vendte sig til 3F kort efter opsigelsen, der var indledt lokalforhandling, og 3F tilkendelsegivelse om, 

at sagen ikke ville blive videreført fagretligt. Da der heller ikke efter landsrettens vurdering kan an-

tages, at 3F gennem organisationsfuldmagten havde frafaldt A’s krav, bevarede han derfor sin adgang 

til domstolsprøvelse. 

For så vidt angår, om han kunne støtte ret på afskedigelsesbeskyttelsen i Hovedaftalen foretog Lands-

retten en identifikation mellem A og 3F. Hvorefter det var A selv, der bar risikoen for, at fristerne ikke 

blev overholdt, idet hans faglige organisation kendte til indbringelsesmuligheden. Risikoen for over-

skridelse af fristreglerne placeres dermed hos lønmodtageren selv gennem organisationsforholdet. 

Da sagen blev indbragt for Højesteret tiltrådte de, at § 11, stk. 2, fandt anvendelse, og fandt ikke 

grundlag for at afvise sagen som følge af manglende søgsmålskompetence.151 

For så vidt angår den materielle afskedigelsesbeskyttelse i tilfælde af overskridelse af Hovedaftalens 

§ 4, stk. 3, litra b udtalte Højesteret følgende: 

” Hvis en opsagt medarbejder vil anfægte opsigelsen og kræve godtgørelse efter Ho-

vedaftalen, indebærer bestemmelsen, at den pågældende har pligt til inden for en kort 

frist at anmode om lokal forhandling.”152 

 
149 U 2021.3721, s. 3729 
150 U 2021.3721, s. 3729  
151 U 2021.3721, s. 3731-3732 
152 U 2021.3721, s. 3732 
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Højesteret fastslår og kvalificerer herved retligt, at Hovedaftalen opstiller en reklamationspligt for 

lønmodtageren, som vil støtte ret på Hovedaftalens § 4, stk. 3. Højesteret fremfører videre, at rekla-

mationspligten er en forudsætning uanset hvilket forum, der vælges, hvilket er en klar afvisning af 

A’s anbringende om, at procedurereglerne alene har betydning i det fagretlige system. Højesteret ska-

ber her i stedet en ensartethed i anvendelsen af bestemmelsen.  

Højesteret udtalte endvidere følgende:  

”Dette indebærer også, at betingelserne for at opnå godtgørelse efter Hovedaftalen på dette punkt 

er de samme for organiserede som for uorganiserede arbejdstagere.”153 

Højesteret fastslår dermed, at retstillingen er ens for både organiserede og uorganiserede lønmodta-

gere. Reklamationspligten er derfor universelt gældende på tværs af forum og på tværs af organisati-

onstilknytning. Højesteret afviser derfor, at reglen skulle være særegen for det fagretlige processy-

stem. 

9.5. Delkonklusion 

Udgangspunktet er, at tvister omfattet af overenskomstens tvistløsningsbestemmelse for den organi-

serede lønmodtager skal forfølges i det fagretlige system, jf. organisationsfuldmagten og ARB 

2019.0778. Dette modificeres af ARL § 11, stk. 2, hvorefter lønmodtageren kan anlægge sag ved 

domstolene, hvis den overenskomstbærende organisation ikke vil forfølge kravet. 

Anvendelsen af § 11, stk. 2, forudsætter efter forarbejderne, at lønmodtageren skriftligt har anmodet 

organisationen om at behandle sagen, og at organisationen har afvist dette. 

Efter retspraksis kan betingelsen også være opfyldt ved passivitet fra organisationens side kombineret 

med udløb af de overenskomstmæssige frister, jf. U 2002.1136 Ø. Der kræves dog et reelt frafald af 

kravet, idet organisationens økonomiske støtte til sagen sidestilles med, at kravet forfølges, jf. U 

2011.3148 H. 

Den organiserede lønmodtager har således ikke et frit forumvalg mellem domstolene og faglig vold-

gift, og heller ikke procesøkonomiske hensyn kan begrunde anvendelsen af § 11, stk. 2, jf. U 2002.18 

H. 

 
153 U 2021.3721, s. 3732 
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Hertil kommer, at processuelle reklamationskrav fortsat finder anvendelse, selv om sagen anlægges 

ved domstolene, jf. U 2021.3721 H.  
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10. Den organiserede lønmodtagers dobbelte retsgrundlag 

De indledende betragtninger i kapitel 9.1., om organisationsfuldmagten åbner også op for den særlige 

situation, hvor de overenskomstbærende organisationer kan indgå en aftale om behandling ved fag-

lige voldgift for lovbaserede krav uden, at der foreligger en konkret fuldmagt hertil, jf. ARLs § 21, 

nr. 3 sammenholdt med §22, stk. 2. 

En særlig situation opstår, når lønmodtageren både er omfattet af funktionærloven, og dermed tilskri-

ves en afskedigelsesbeskyttelse, som følge af overenskomsten og FUL § 2b. I denne situation skal 

den faglige organisation, som udgangspunkt forfølge kravet i det fagretlige processystem, medmindre 

de ikke ønsker at iværksætte fagretlig behandling.154 

Spørgsmålet er imidlertid, om den organiserede lønmodtager, modsat kan vælge udelukkende at støtte 

ret på det lovbaserede godtgørelseskrav i FUL § 2 b, og dermed fravælge det fagretlige processystem? 

Også i tilfældet, hvor der er en tvistløsningsbestemmelse, som foreskriver, at det lovbaserede skal 

forfølges i det fagretlige processystem, jf. ARLs § 21, nr. 3, sammenholdt med § 22, stk. 2. 

Det følgende viser imidlertid, at retstilstanden varierer afhængigt af om tvisten befinder sig inden for 

den offentlige sektor eller Hovedaftalens område, og dermed det private arbejdsmarked.155 ”Flyve-

station Aalborg”-dommen inddrages indledningsvis til at kortlægge retstilstanden for den offentlige 

sektor, efterfulgt af ”Dansk Handicap Forbund” sagen, som beskriver retstilstanden på det private 

arbejdsmarked. 

10.1. U 2007.1569 H, ”Flyvestation Aalborg”-dommen 

”Flyvestation Aalborg”-dommen, U 2007.1569 H, er væsentlig for de to offentligt ansatte funktionæ-

rer var både omfattet af en afskedigelsesbeskyttelse i FULs § 2 b og af fællesoverenskomsten mellem 

Finansministeriet og StK (repræsenteret ved HK/STAT156). Der var således tale om et dobbelt rets-

grundlag. 

I U 2007.1569 H ”Flyvestation Aalborg”-dommen, blev to funktionærer afskediget. Afskedigelsen 

blev begrundet i arbejdsgiverens forhold, navnlig på grund af besparelser, som medførte, at de to 

 
154 jf. i øvrigt betragtningerne i afsnit 9.  

155 Se i øvrigt specialets afsnit 4.1. om arbejdsmarkedets parter. 
156 HK/Stat var en del af sammenslutningen af fagforeninger kaldet Statsansattes Kartel, StK, som i perioden 1986-2007 

bl.a. repræsenterede ansatte i staten (læs mere herom på: https://lex.dk/Statsansattes_Kartel).  

https://lex.dk/Statsansattes_Kartel
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funktionærers stillinger blev nedlagt. Funktionærerne var medlem af den overenskomstbærende or-

ganisation HK Danmark. 

Der var i StK-fællesoverenskomsten i § 26 indeholdt en tvistløsningsbestemmelse. Af bestemmelsens 

stk. 5 fremgik følgende: 

”5. Opnås der ikke enighed ved forhandlingen mellem overenskomsten/organisations-

aftalens parter, kan sagen indenfor en frist af 14 dage (for månedslønnede 1 måned) 

kræves gjort til genstand for behandling i en i denne anledning nedsat voldgift. Voldgif-

ten nedsættes efter reglerne i vedkommende hovedaftale. 

…  

Hvis der for voldgiftsretten indbringes sager med påstand om, at der er sket en urimelig 

afskedigelse, og den afskedigede i henhold til lovgivningen har en bedre retstilling end 

i henhold til bestemmelserne i denne aftale, lægger voldgiftsretten den pågældende lov-

givning til grund ved sagens afgørelse …”  

I den konkrete sag var der indledt behandling af kravet i det fagretlige processystem gennem forhand-

ling og mægling, hvorefter parterne ikke kunne nå til enighed. 157  

Spørgsmålet var herefter, om den faglige organisation skulle have forfulgt kravet ved faglig voldgift, 

eller om sagen kunne anlægges ved domstolene udelukkende baseret på den lovbaserede afskedigel-

sesbeskyttelse i FUL § 2 b, og dermed også fravælge, at sagen blev forfulgt i det fagretlige processy-

stem. 

Det vil sige om parterne ved indførelsen af tvistløsningsbestemmelsen i overenskomstens § 26 har 

aftalt en forskydning af kompetencen for behandling af § 2 b-kravet til faglig voldgift, jf. ARLs § 21, 

nr. 3, og hvorvidt § 2 b-kravet derved anses for en integreret del af overenskomsten, som binder 

parterne til fagretlig behandling af kravet, jf. ARLs § 21, nr. 3, sml. § 22, stk. 2. Herunder når kravet 

alene indbringes på baggrund af FUL § 2 b, og altså ikke med støtte i overenskomsten. 

10.1.1. Voldgiftsklausulens bindende virkning 

Retten i Aalborg anlægger i sin kendelse af 3. september 2003 en fortolkning af ordet ”kan”, og finder, 

at der i overenskomstens § 26, stk. 5 ikke findes at være grundlag for at fortolke bestemmelsen, som 

 
157 U 2007.1569 H, s. 1570 og 1573 
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at der er et frit skøn over forumvalg. Voldgiftsbestemmelsen er dermed bindende for funktionæren, 

og sagen afvises.158  

Kendelsen bliver indbragt for Vestre Landsret, som i sin dom af 18. februar 2004 (U 2004.1378 V) 

kvalificerer fortolkningen af ”kan” yderligere, hvorefter: ”overenskomstens bestemmelse om forum-

valg uanset anvendelsen af ordet »kan« forstås således, at sagen, såfremt den faglige organisation 

vælger at føre den, skal afgøres ved voldgift.” De tiltræder herefter Byrettens kendelse.  

Både byretten og landsretten når altså frem til, at tvistløsningsbestemmelsen i den indgåede overens-

komst har forrang for så vidt angår forumvalget.  

Landsrettens dom vidner særligt om, at hensynet til den kollektive arbejdsrets autonomi vægtes tun-

gere end hensynet til den enkelte funktionærs domstolsadgang, selv i de situationer, hvor kravet kan 

støttes på selvstændig lovgivning.  

10.1.2. Højesterets integration af FUL § 2 b i overenskomstgrundlaget 

Under forelæggelsen for Højesteret har HK som mandatar for A og B subsidiært anført, at ARLs § 

11, stk. 2, skal fortolkes således, at den giver lønmodtagere domstolsadgang om påståede løntilgo-

dehavender mv., ikke kun efter ordlyden, det vil sige, hvor den faglige organisation har tilkendegivet 

ikke at iværksætte fagretlig behandling, men også i det tilfælde, hvor den faglige organisation generelt 

har afskåret sig fra at kræve fagretlig behandling. De anfører i denne forbindelse, at § 11, stk. 2, skal 

hindre, at arbejdstageren ”er uden mulighed for at forfølge sit krav og derved anbringes i et retstomt 

rum”. 

Dette forklarer sandsynligvis, at Højesterets begrundelse er mere udførlig sagsfremstilling og afgø-

relse end de to forudgående instanser. Resultatet er imidlertid det samme. Indledningsvis starter Hø-

jesteret med at karakterisere det fagretlige tvistløsningssystem under henvisning til ARLs § 22. Hø-

jesteret henviser efterfølgende til sin kendelse U2002.18, som angik samme overenskomst, hvoraf 

det fremgik, at både den faglige organisation og det enkelte medlem er bundet af voldgiftsklausulen, 

medmindre betingelserne i ARLs § 11, stk. 2 er gældende. Højesteret udstrækker kendelsen til også 

at gælde funktionærerne i den konkrete sag og udtaler således: 

”Det forhold, at godtgørelseskravene ikke støttes på overenskomsten, men på FULs § 2 b, der ikke 

ved aftale kan fraviges til skade for funktionæren, kan ikke i strid med den indgåede aftale om 

 
158 U 2007.1569 H, s. 1571 
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tvistløsning ved faglig voldgift give ret til indbringelse for domstolene, jf. herved forarbejderne 

til FULs § 2 b i Folketingstidende 1963-64, tillæg A, sp. 214. 

Ifølge arbejdsretslovens § 11, stk. 2, kan en organiseret lønmodtager anlægge sag ved de almin-

delige domstole om påståede løntilgodehavender mv., såfremt den pågældende godtgør, at ved-

kommende faglige organisation ikke agter at iværksætte fagretlig behandling af kravet. Det frem-

går af forarbejderne til bestemmelsen, at det samme skal gælde, når den faglige organisation 

opgiver at føre en påbegyndt sag herom til afslutning, jf. Folketingstidende 1996-97, tillæg A, 

side 220. Det kan ikke antages, at det i et tilfælde, hvor den faglige organisation er indstillet på 

at forfølge et eventuelt krav, har været tilsigtet at give frit valg mellem det fagretlige system og 

domstolene.”159 

Højesteret anlægger herved en subjektiv formålsfortolkning af ARLs § 22 gennem inddragelsen af 

forarbejderne til funktionærloven160 og ARLs § 11, stk. 2161. De præciserer med forarbejder, at der 

ikke er faste holdepunkter i den konkrete sag for at fravige udgangspunktet for det fagretlige proces-

system, eftersom der i den konkrete sag ikke er spørgsmål om fortolkning af lovgivningen, som al-

mindeligvis henhører under domstolenes kompetence, jf. i øvrigt afsnit 7. om afgrænsning af dom-

stolenes kompetence i forhold til det fagretlige processystem. De præciserer således, at selvom kravet 

alene støttes på funktionærloven § 2 b, ydes lønmodtageren ikke domstolsadgang, når parterne har 

indgået en aftale om faglig voldgift. 

I sin stadfæstelse finder Højesteret dermed, at kravet ikke kan forfølges ved de almindelige domstole. 

Den subjektive formålsfortolkning bidrager i øvrigt til en konsolidering af den autonomi det arbejds-

retslige processystem, og afskærer den faglige organisation, og den organiserede lønmodtager, jf. 

organisationsfuldmagten, fra strategisk at udvælge det forum, som er mest favorabelt for funktionæ-

ren. Under forudsætningen af, at der er indgået en voldgiftsaftale herom. 

Dette indebærer således, at den lovbaserede afskedigelsesbeskyttelse skal anses som en integreret del 

af overenskomsten, hvorfor udgangspunktet er, at tvisten ikke kan indbringes for domstolene, jf. § 

21, nr. 3, sml. § 22, stk. 2. 

 
159 U 2007.1569 H, s. 1575 
160 Lov nr. 77. af 20. marts 1964 om ændring af funktionærloven (Folketingstidende 1963-63-64, tillæg A, spalte 214) 
161 Folketingstidende 1996-97, tillæg A, s. 219-220 
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10.1.3. Begrænsningen af frit forum valg 

Det kan videre udledes, at til trods for at FUL § 2 b, er ufravigelig har det i den konkrete sag ikke 

betydning for forumvalget, når den faglige organisation forfølger kravet. I den konkrete sag var det 

dermed heller ikke nok, at HK alene optrådte som mandatar for lønmodtageren til at opfylde betin-

gelsen i § 11, stk. 2. 

Henset til dommens resultat var det også uden betydning, at HK/STAT havde forbeholdt sig retten til 

at videreføre spørgsmålet til retslig/fagretlig afgørelse.162 

10.1.4. EMRK art. 6 og det fagretlige systems legitimitet 

Resultatet af afgørelsen blev endvidere, at funktionærerne helt var afskåret fra at få prøvet deres krav, 

fordi det fagretlige spor blev lukket, da sagen blev forsøgt indbragt hos domstolene.163 HK som man-

datar for funktionærerne anførte i forbindelse med sagens anlæg, at det ville stride med EMRK art. 

6, stk. 1, om retfærdig rettergang, såfremt voldgiftsbestemmelsen blev opretholdt, fordi funktionæ-

rerne ikke længere kunne få prøvet kravet ved faglig voldgift. Alle tre instanser finder, at en afvisning 

af domstolsbehandling af funktionærernes krav kan indebære en krænkelse af EMRK art. 6, stk. 1. 

Højesteret fortolkede således EMRK art. 6, stk. 1, således at bestemmelsen er opfyldt, når lønmodta-

geren har adgang til prøvelse enten ved faglig voldgift eller domstolene. 

Dette er endvidere en segmentering af den kollektive arbejdsrets autonomi, og at det fagretlige pro-

cessystem er foreneligt med EMRK art. 6, stk. 1, og dermed også som retssikkerhedsmæssigt betryg-

gende alternativ til domstolene. EMRK art. 6, stk. 1 skal derfor ikke fortolkes som, at lønmodtageren 

garanteres adgang til domstolsprøvelse, så længe der er et effektivt system, som kan foretage samme 

prøvelse, hvilket var tilfældet, eftersom faglig voldgift også, er kompetente til at træffe afgørelse om 

afskedigelsers saglighed. 

10.1.5. Klarhedskravet efter 2008-revisionen 

Det bemærkes, at Flyvestation Aalborg-dommen blev afsagt før 2008-ændringen af ARL, hvoraf der 

i forarbejderne til ARLs § 22, stk. 2, fremgår: 

 
162 U 2007.1569 H, s. 1573 f.  
163 U 2007.1569 H, s. 1572 ff.  
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”Klarhedskravet vedrørende de lovbaserede krav indebærer, at det skal være klart, om 

det pågældende krav er omfattet af voldgiftsaftalen, og om adgangen til voldgiftsbe-

handling afskærer muligheden for at indbringe kravet ved de almindelige domstole. 

Uklarhed i den ene eller anden henseende vil i almindelighed indebære, at der ikke er 

fornødent grundlag for at anse faglig voldgift for aftalt for så vidt angår vedkommende 

lovbaserede krav. Uklarhed som nævnt kan ikke medføre, at der foreligger dobbeltkom-

petence, men at tvisten henhører under de almindelige domstole og ikke kan indbringes 

for faglig voldgift.”164 

Der er imidlertid ikke i lovarbejderne til ARLs § 22165, taget nærmere stilling til, hvorvidt Flyvestation 

Aalborg-dommen ville få et andet resultat i dag. Flyvestation Aalborg-dommen er imidlertid ikke 

omtalt i forarbejderne til revisionen, hvorfor klarhedskravets betydning på området står fortsat uaf-

klaret.166 Det må derfor søges løst i praksis i fremtiden.  

Klarhedskravets nærmere betydning for organiserede lønmodtagere behandles ikke yderligere. 

Dommen bidrager derimod i specialet til at beskrive de tilfælde, hvor en tvistløsningsklausul må anses 

for at have den fornødne klarhed, og dermed afskærer den organiserede lønmodtager fra at anlægge 

sagen ved de almindelige domstole. 

10.2. Særligt inden for hovedaftalens område 

Efter at have kortlagt retstilstanden på det offentligt overenskomstdækkede arbejdsmarked, hvor der 

under de i afsnit 10.1 anførte omstændigheder, kan domstolsprøvelse afskæres, såfremt parterne har 

vedtaget en tilstrækkelig klar voldgiftsklausul mellem sig.  

Retstilstanden er imidlertid en anden på det private arbejdsmarked. Det må derfor også her kortlæg-

ges, hvorvidt den organiserede lønmodtager kan vælge at støtte ret på det lovbaserede § 2 b-godtgø-

relseskrav, og dermed fravælge det fagretlige processystem, og når der foreligger en tvistløsningsbe-

stemmelse om at lovbaserede krav skal forfølges i det fagretlige processystem, jf. ARLs § 21, nr. 3, 

sammenholdt med § 22, stk. 2. 

 
164 Folketingstidende 2007-08 (2. samling) Tillæg A s. 66 
165 Folketingstidende 2007-08 (2. samling), s. 65-66 
166 Folketingstidende 2007-08 (2. samling), Tillæg A, s. 57-72 og Betænkning  
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10.2.1. Frit forum-valg 

Hovedaftalen indeholder en fagretlig procedure for behandlingen af urimelige afskedigelser, som ef-

ter Hovedaftalens § 4, stk. 3, skal indbringes for Afskedigelsesnævnet.167 Spørgsmålet bliver herefter 

om tiltrædelse af Hovedaftalen afskærer lønmodtageren fra domstolsprøvelse. 

For at belyse retstilstanden på dette område må vi først inddrage lovarbejderne til 2008-revisionen af 

ARL.168 Henset til, at DA og LO (nu FH) indgik i det lovforberedende udvalgsarbejde169, jf. i øvrigt 

afsnit 4 om den danske model. Til indførelsen af kapitel 2, herunder navnlig § 22, stk. 2, fremgik 

følgende: 

”Under det forudgående lovforberedende udvalgsarbejde oplyste DA og LO, at det er 

organisationernes opfattelse, at reglerne om Afskedigelsesnævnet i Hovedaftalens § 4, 

for så vidt angår lovbaserede krav, skal forstås som et tilbud, som medlemsorganisati-

oner kan vælge at gøre brug af, men ikke har pligt til at benytte. Denne aftale om faglig 

voldgift er således ikke til hinder for, at arbejdstagersiden holder sig til de almindelige 

domstole, for så vidt angår lovbaserede krav. DA og LO har videre oplyst, at de ikke er 

enige om, hvorvidt – og i givet fald fra hvornår – indbringelsen for de almindelige 

domstole afskæres ved, at kravets forfølgelse er indledt i det fagretlige spor – og vice 

versa. Den endelig afklaring af dette spørgsmål må ske gennem retspraksis.”170 

Der er således til forarbejderne til lovgivningen indskrevet, at der her er frit forumvalg for arbejdsta-

gersiden. På baggrund af en subjektiv formålsfortolkning af bestemmelsen, kan det fastslås, at den 

organiserede kan vælge at støtte ret på § 2 b-kravet og fravælge faglig voldgift. 

Dette indebærer således, at det indledende spørgsmål ud fra en subjektiv formålsfortolkning af be-

stemmelsen må besvares bekræftende, således at den organiserede lønmodtager kan støtte ret på det 

lovbaserede § 2 b-krav og dermed fravælge faglig voldgift. 

Forarbejderne til loven yder imidlertid ikke retsanvenderen en nærmere specificering af, hvorvidt 

adgangen til domstolsprøvelse afskæres, hvis der er iværksat fagretlig forfølgelse af kravet, og i så 

fald fra hvilket tidspunkt afskæringen opstår. Dette må søges afklaret gennem retspraksis. 

 
167 Jf. i øvrigt afsnit 6.4. om Afskedigelsesnævnet. 
168 Folketingstidende 2007-08 (2. samling) Tillæg A, s. 51-72 

 
170 Folketingstidende 2007-08 (2. samling), Tillæg A, s. 66 
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10.2.2. Dansk Handicap Forbund”-sagen 

I U 2009.2702 H ”Dansk Handicap Forbund” blev en funktionær (A) afskediget af Dansk Handicap 

Forbund (F). Forbundet havde indgået en virksomhedsoverenskomst med A’s faglige organisation 

HK, som blev støttet på Hovedaftalen mellem LO og DA. Dette indebærer således, at Hovedaftalens 

bestemmelser, herunder den processuelle ramme for relationen mellem parterne, foruden overens-

komsten på forbundsniveau, finder anvendelse mellem HK og F. Den afskedigede funktionær kunne 

derfor både aflede afskedigelsesbeskyttelsen fra sin status som funktionær og som følge af, at ansæt-

telsesforholdet var omfattet af en overenskomst på Hovedaftalens område. Den faglige organisation 

i sagen valgte at indbringe forholdet som mandatar for A for de almindelige domstole. F påstod sagen 

afvist under henvisning til, at den skulle behandles fagretligt. Den faglige organisation, HK, anførte 

bl.a. til F’s afvisningspåstand, at sagen kunne behandles ved domstolene, da kravet alene var støttet 

på FUL §2 b, parterne havde ikke aftalt forum og der var tale om ren lovfortolkning.171 

Byrettens og landsrettens afgørelser er ikke medtaget, henset til at de er afsagt forud for 2008-revisi-

onen af ARLs, som er af betydning for sagens udfald. 

Forud for indbringelsen for Højesteret blev 2008-revisionen vedtaget, som byggede på betænkning 

nr. 1489/2007 afgivet af Udvalget om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretter. Under henvisning til 

denne betænkning, der har en lignende ordlyd af det ovenfor anførte til bemærkninger til § 22, stk. 2, 

udsatte Højesteret sagen, idet spørgsmål om eksistensen og forståelse af faglige voldgift falder under 

arbejdsrettens kompetence, jf. ARLs § 9, stk. 1, nr. 7.172 

Højesteret havde forud for hovedforhandlingen opfordret parterne om at komme med et svar på, hvor-

vidt § 2 b-krav var omfattet af hovedaftalens tvistløsningsbestemmelse om behandling ved afskedi-

gelsesnævnet, og adspurgt om kompetencen til at fortolke aftalen, jf. ARLs §§ 9, stk. 1, og 11, stk. 1. 

DA og LO indtrådte herefter, som biintervenient for parterne. LO indbragte herefter i medfør af § 9, 

stk. 1, nr. 7, en sag for Arbejdsretten mod DA, med udgangspunkt i ”Dansk Handicap Forbund”-

dommens faktiske omstændigheder.  

For at forstå resultatet af Højesterets dom, synes det derfor uundgåeligt ikke først at behandle AR 

2008.809. 

 
171 U 2009.2702 H, s. 2702 ff. 
172 U 2009.2702 H, s. 2705 
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Af Arbejdsrettens dom AR 2008.809 fremgår det, at LO principalt påstod, at DA skulle anerkende, at 

LO’s forbund kan anlægge lovbaserede afskedigelseskrav ved de almindelige domstole, indtil mundt-

lige procedure ved afskedigelsesnævnet er påbegyndt, subsidiært et tidligere tidspunkt fastsat af Ar-

bejdsretten.173 DA påstod omvendt, at LO skulle anerkende, at deres forbund er uberettigede til at 

anlægge lovbaserede afskedigelseskrav, principalt efter tidspunktet, hvor LO’s forbund har begæret 

sagen videreført, jf. Hovedaftalens § 4, stk. 3, litra c, subsidiært, efter tidspunktet hvor forbundet og 

den modstående arbejdsgiverorganisation har afsluttet sine forhandlinger, jf. Hovedaftalens § 4, stk. 

3, litra c, og mere subsidiært efter tidspunktet, hvor en klage til Afskedigelsesnævnet er indgivet, jf. 

Hovedaftalens § 4, stk. 3, litra d. Dansk Handicap Forbund var desuden hovedintervenient i sagen, 

men Arbejdsretten tog ikke deres påstande under påkendelse.174  

Spørgsmålet er derfor for arbejdsretten, hvornår der, inden for hovedaftalens område, først og frem-

mest er valgt forum, og den faglige organisation eller lønmodtageren dermed er afskåret fra at ind-

bringe forholdet for de almindelige domstole. Arbejdsretten starter i sin begrundelse og konklusion 

ud med at konkretisere under henvisning til betænkning nr. 1489/2007 afgivet af Udvalget om Ar-

bejdsretten og faglige voldgiftsretter s. 20, at det fagretlige tvistløsningssystem er karakteriseret ved, 

at uoverensstemmelser skal søges løst ved forhandling lokalt og på organisationsniveau. Hernæst 

udtaler Arbejdsretten følgende:  

”Den danske arbejdsmarkedsordning tilsiger – i organisationernes fælles interesse - at organisa-

tionerne bør have lejlighed til at gennemføre forhandlinger, herunder, med henblik på at der sker 

en oplysning af sagen, inder der i en afskedigelsessag vedrørende lovbaserede krav vælges forum 

for tvistens løsning. Der er da heller ikke i ordlyden af Hovedaftalens § 4, stk. 3, holdepunkter for 

en forståelse, hvorefter organisationsforhandling skulle indebære et bindende fravalg af mulig-

heden for at forfølge et lovbaseret krav ved de almindelige domstole.  

Arbejdsretten finder på denne baggrund, at begæring om og afholdelse af organisationsmøde i 

en afskedigelsessag ikke indebærer nogen udnyttelse af den nævnte frihed til at vælge mellem 

Afskedigelsesnævnet og de almindelige domstole.”175 

 
173 AR 2008.809, s. 1 
174 AR 2008.809, s. 1 og 4 f. 
175 AR 2008.809, s. 5 
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Arbejdsretten starter herved med at anlægge en formålsfortolkning under henvisning til den danske 

model. De siger altså, at det vil stride med hele den danske arbejdsmarkedsordning, herunder sags-

oplysningen og forhandlingsprocessen i det fagretlige system, hvis organisationsforhandlingerne i 

medfør af Hovedaftalens § 4, stk. 3, litra c, afskærer forfølgelsen af et lovbaseret krav ved de almin-

delige domstole. Hernæst anlægger de en præciserende ordlydsfortolkning af Hovedaftalens §§ 4, 

stk. 3, litra a, b og c, som heller ikke understøtter, at forumvalget er bindende for den faglige organi-

sation, når de har indledt forhandlinger i overensstemmelse med Hovedaftalens § 4, stk. 3.  

Den omstændighed, at parterne har indledt forhandlingsprocessen, kan derfor ikke medføre et bin-

dende valg af forum for FUL § 2 b-kravet. Det bemærkes, at parterne er enige om, at der er valgfrihed 

for arbejdssiden så vidt angår forum for lovbaserede krav, jf. Udvalget om Arbejdsretten og faglige 

voldgiftsretters betænkning nr. 1489/2007, s. 28. Valgfriheden bortfalder altså ikke ved, at parterne 

som led i sagsoplysning og tvistløsning indleder forhandlinger, hverken på lokalniveau eller organi-

sationsniveau.  

Arbejdsretten inddrager i øvrigt til Arbejdsrettens kendelse af 26. februar 2009 (ARB 2007.885), hvor 

Arbejdsretten, i en sag om overenskomstbrud, fandt, at en tvistløsningsbestemmelse i overenskom-

sten parterne havde indgået, ikke med tilstrækkelig klarhed, afskar LO fra at anlægge en sag om brud 

ved Arbejdsretten, selvom LO ikke havde begæret sagen behandlet ved faglig voldgift inden for fri-

sterne i overenskomsten.176  

Under henvisning til ARB 2007.885, fandt de, at heller ikke fristerne i Hovedaftalens § 4, stk. 3, 

kunne tillægges præklusiv virkning for så vidt angår indbringelsen af lovbaserede krav for de almin-

delige domstole.177  

Arbejdsretten kvalificerer tidspunktet for forumvalget til sidst i sin konklusion. Heraf følger, at, at 

når et LO-forbund har indgivet en klage til Afskedigelsesnævnet, jf. § 4, stk. 3, litra d, kan forbundet 

ikke længere anlægge en sag om et lovbaseret krav, idet forbundet endeligt og bindende på dette 

tidspunkt har valgt tvistløsningsforum, hvilket afskærer prøvelse ved de almindelige domstole.178  

 
176 ARB 2007.885, s. 1 og 4 f.  
177 ARB 2008.809, s. 5 
178 ARB 2008.809, s. 5 
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Efter afsigelse af Arbejdsrettens dom udtræder DA og LO fra ”Dansk Handicap Forbund”-sagen, og 

Højesteret træffer afgørelse i overensstemmelse med arbejdsrettens dom. Højesteret stadfæster 

Landsretten dom, men ikke under henvisning til ARLs § 11, stk. 2. 

Højesteret henviser derimod til, at DA og LO er enige om, at adgangen til at indbringe sager for 

Afskedigelsesnævnet er et tilbud om forum, og at dette ikke afskærer arbejdstageren eller LO-orga-

nisationer fra at indbringe sagerne for de almindelige domstole. De lægger videre til grund, at Dansk 

Handicap Forbund, som havde indgået overenskomst med HK - hvori der henvises til Hovedaftalen 

- er bundet af samme forståelse af Hovedaftalens § 4, stk. 3. 

Det kan på denne baggrund udledes, at der inden for Hovedaftalens område ikke kan siges at være en 

bindende tvistløsningsbestemmelse, der forskyder den lovbaserede afskedigelsesbeskyttelse i § 2 b 

fra domstolene til faglig voldgift. Det kan videre anføres, at der på baggrund af resultatet kan udledes, 

at hovedaftalen ikke kan sidestilles med en bindende voldgiftsklausul med en sådan klarhed, at denne 

indebærer, at lovbaserede krav omfattes af denne, jf. klarhedskravet i betænkning nr. 1489/2007179, 

s. 28. 

På det private overenskomstdækkede marked, er den eneste begrænsning i forumvalget for organisa-

tionerne Hovedaftalens § 4, stk. 3, litra d, hvorefter de afskæres fra domstolsprøvelse fra det tidspunkt 

de anlægger sagen ved afskedigelsesnævnet.  

10.3. Delkonklusion 

Retstilstanden for organiserede lønmodtagere med dobbelt retsgrundlag afhænger af, om ansættelses-

forholdet er omfattet af det offentlige overenskomstområde eller Hovedaftalens område på det private 

arbejdsmarked.  

På det offentlige område følger det af Flyvestation Aalborg-dommen, at en organiseret funktionær 

som udgangspunkt er bundet af en klar tvistløsningsbestemmelse, hvorefter lovbaserede krav skal 

behandles fagretligt, jf. ARLs § 21, nr. 3, jf. § 22, stk. 2. FUL § 2 b-kravet anses herved som integreret 

i overenskomstgrundlaget, hvorfor lønmodtageren ikke frit kan vælge domstolsbehandling, når den 

faglige organisation ønsker at forfølge kravet fagretligt, jf. ARLs § 11, stk. 2. 

 
179 Udvalget om Arbejdsretten og faglige voldgiftsretters betænkning nr. 1489/2007 
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Dommen fastslår endvidere, at EMRK art. 6, stk. 1, ikke sikrer adgang til domstolsprøvelse, når kra-

vet kan prøves ved faglig voldgift.  

På Hovedaftalens område er retstilstanden anderledes. Det følger af Dansk Handicap Forbund-dom-

men og AR 2008.809, at behandling ved Afskedigelsesnævnet alene udgør et tilbud om forum. Den 

organiserede lønmodtager kan derfor som udgangspunkt frit vælge mellem domstolsbehandling og 

fagretlig behandling af lovbaserede afskedigelseskrav. Forumvalget bliver dog bindende fra det tids-

punkt, hvor sagen indbringes for Afskedigelsesnævnet, jf. Hovedaftalens § 4, stk. 3, litra d.  

Spørgsmålet om forumvalg ved lovbaserede afskedigelseskrav baserer sig derfor på den konkrete 

udformning og forståelse af den tvistløsningsordning, som den overenskomstbærende organisation 

har indgået på vegne af lønmodtageren, jf. organisationsfuldmagten.  



56 

11. Retstilstanden for den udenforstående lønmodtager  

I forbindelse med den udenforstående lønmodtagers retstilling i fagretlige tvister rejses en række 

principielle spørgsmål om forholdet mellem de almindelige domstole og det arbejdsretlige processy-

stem.  

Hertil opstår spørgsmålet om, i hvilket omfang den udenforstående lønmodtager kan støtte ret på 

overenskomstbaserede krav ved de almindelige domstole, når den pågældende ikke er medlem af den 

overenskomstbærende organisation.  

På den ene side synes retspraksis at anerkende, at den udenforstående lønmodtager som udgangspunkt 

kan påberåbe sig overenskomstbaserede krav, når disse er hjemlet i det individuelle ansættelsesfor-

hold. På den anden side viser retspraksis, at domstolsprøvelsen kan være betinget af, at procedure-

regler i det fagretlige processystem er udtømte. 

Spørgsmålet bliver herefter om procedurereglerne har bindende virkning for den udenforstående løn-

modtager, og i så fald, i hvilket omfang. 

I det følgende vil den udenforstående lønmodtagers retstilstand blive kortlagt generelt. Indledningsvis 

vil det dog kræve en kvalificering af, hvornår den udenforstående lønmodtager har domstolsadgang 

gennem inddragelse af lovarbejderne til bl.a. § 11, stk. 2, samt øvrige relevante betragtninger fra 

kapitel 9 og 10. 

I det følgende vil den udenforstående lønmodtager endvidere blive brugt som en samlebetegnelse for 

den uorganiserede og den udenforstående lønmodtager, som er medlem af en udenforstående faglig 

organisation. 

11.1. Domstolsadgang for den udenforstående lønmodtager 

For at kvalificere, hvorvidt den udenforstående lønmodtager har søgsmålsret ved de almindelige dom-

stole i fagretlige tvister, kan ARLs forarbejder til henholdsvis 1996-og 2008-revisionen med fordel 

inddrages. 

I betænkning 1318/1996 om revision af Arbejdsretten anfører revisionsudvalget således til ARLs § 

11, stk. 2, at søgsmålsretten for arbejdsretten afhænger af retspraksis, sagstypen og den pågældende 

lønmodtagers organisationsforhold. De anfører om den uorganiserede lønmodtagers søgsmålsret her-

til: 
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”Den uorganiserede lønmodtager kan kun uden begrænsning anlægge sag ved de al-

mindelige domstole, men vil ikke kunne få prøvet sin sag ved Arbejdsretten. 

… 

5.4. den individuelle søgsmålskompetence 

Lønmodtagere uden medlemskab af en faglig organisation kan frit indtale krav, der 

støttes på kollektiv overenskomst, ved de almindelige domstole”180 

Betænkningen fastslår dermed et grundprincip om, at uorganiserede lønmodtagere kan anlægge sag 

ved de almindelige domstole for så vidt angår overenskomstbaserede krav.  

Ovenstående citat er relevant, idet der i forbindelse med moderniseringen og ajourføringen af ARL i 

2008-revisionen med indførelsen af kapitel 2 blev vedtaget, at principperne i ARLs § 11, stk. 2 og 3, 

skulle finde tilsvarende anvendelse for faglige voldgiftsretter. 

Den uorganiserede lønmodtager må på baggrund heraf tilsvarende anses for frit at kunne få prøvet 

sin sag ved de almindelige domstole på tilsvarende vis. Dette indebærer dermed, at den uorganiserede 

lønmodtageren som udgangspunkt må anses for at have et frit forumvalg. 

Ældre retspraksis viser, at udgangspunktet ikke afhænger af, om den uorganiserede lønmodtager har 

været medlem forinden, eller slet ikke, jf. U 1985.800 V og U 1983.730/2 H. I U 1985.800 V blev 

det forudsat, at den uorganiserede, der aldrig havde været medlem af den overenskomstbærende or-

ganisation, ikke kunne forfølge sit retskrav i det fagretlige system181, og i U 1983.730/2 H kunne 

voldgiftsbehandling for det udtrådte medlem ikke anses for at være betryggende.182 

Fra retspraksis for den udenforstående, der er organiseret i udenforstående fagforbund, fandtes der 

tilsvarende at være en sådan søgsmålsret, jf. U 2006.2122 V, hvor en lønmodtager fik tilkendt godt-

gørelse for urimelig afskedigelse støttet på det aftalebaserede krav i overenskomsten, som han havde 

tiltrådt gennem sit individuelle ansættelsesforhold. Vestre Landsret lagde til grund i sagen, at den 

overenskomstbærende organisation var orienteret om afskedigelsen, tog ikke skridt mod behandling 

af kravet, havde bemærkninger eller henviste sagen til det afskedigelsesnævn, der var i sagen.183 

 
180 Betænkning 1318/1996 om revision af lov om Arbejdsretten, s. 25 og 30. 
181 U 1985.800 V, s. 801 
182 U 1983.730/2 H, s. 732 ff., se desuden specialets afsnit 9.  
183 U 2006.2122V, s. 2127 f.  
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Det traditionelle synspunkt i retspraksis og i retslitteraturen for den udenforstående lønmodtager er, 

at lønmodtageren frit kan anlægge sit krav ved domstolene støttet på sit ansættelsesforhold, medmin-

dre der er indgået en bindende voldgiftsaftale.184 

11.2. Procedurereglernes bindende virkning 

Udgangspunkt, hvorefter den udenforstående lønmodtager kan støtte ret på sit ansættelsesforhold, 

blev imidlertid modificeret i U 2007.612 V og Sdr. Bork Efterskole-dommen (U 2009.2387 H).  

I U 2007.612 V traf Vestre Landsret afgørelse i en sag, hvor en uorganiseret forstander blev afskedi-

get. Hans ansættelsesforhold var omfattet af en organisationsaftale, hvor der nærmere var bestemt en 

afskedigelsesprocedure i organisationsaftalens185 § 30, stk. 5. Af bestemmelsen fremgik følgende om 

forligsproceduren:  

”Stk. 5. Opnås der ikke enighed ved forhandlingen i henhold til stk. 4, eller mener den 

ansatte, at afskedigelsen ikke er rimeligt begrundet, kan den ansatte/organisationen be-

gære sagen indbragt for et forligsnævn, der er nedsat i forbindelse med underskrivelsen 

af denne organisationsaftale, inden for hver skoleforenings/skoleforms område.”186 

Spørgsmålet i sagen blev herefter, hvorvidt ordlyden af organisationsaftalens ”kan” må forstås som 

”skal” eller ej. Landsretten udtaler om fortolkningen følgende:  

”Ordet »kan« skal efter den praksis, der gælder for fortolkningen af tilsvarende aftaler 

og overenskomster, forstås som »skal«, således at det er en betingelse for, at den ansatte 

eller organisationen kan gøre krav gældende i henhold til aftalen eller overenskomsten 

i anledning af en afskedigelse, at sagen er indbragt for forligsnævnet.”187 

Landsretten opstiller dermed en materiel betingelse for, at A kan støtte ret på organisationsaftalens 

eller den tilhørende overenskomsts beskyttelse mod urimelige afskedigelser, at sagen indbringes for 

forligsnævnet først.  

Af afgørelsen synes Landsretten at anlægge en korrigerende formålsfortolkning af ordlyden af be-

stemmelsen med henvisning til praksis for tilsvarende aftaler. Under sin henvisning til tilsvarende 

 
184 U 2012B.49, s. 53 
185 Cirkulære nr. 9801 af 12. maj 2003 om organisationsaftale for ledere, lærere og børnehaveklasseledere ved frie 

grundskoler samt forstandere, viceforstandere og lærere ved efterskoler og husholdnings- og håndarbejdsskoler.  
186 U 2007.612 V, s. 613 
187 U 2007.612 V, s. 614 
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aftaler og overenskomster, inddrager Landsretten et uudtalt hensyn til det fagretlige processystem, 

idet der, efter den etablerede praksis på området, må forligsproceduren anses for en procesforudsæt-

ning for forfølgelse af kravet.  

Landsretten afviser herefter sagen.  

Et andet centralt element er, at Vestre Landsret indledte dommen med at konstatere, at han som følge 

af sit ansættelsesbrev var omfattet af organisationsaftalen og dertilhørende overenskomst.188 Af dette 

kan udledes, at der gennem henvisningen til organisationsaftalen i ansættelsesbrevet var givet en til-

strækkelig klar bindende fuldmagt til, at han blev bundet af den pågældende afskedigelsesprocedure.  

I Sdr. Bork Efterskole-dommen (U 2009.2387 H) blev en lærer (A) på Sdr. Bork Efterskole (E) af-

skediget. Ansættelsesforholdet var omfattet af cirkulære nr. 9410 af 29. juni 2006, indgået mellem 

Lærernes Centralorganisation og Finansministeriet. Til organisationsaftalen var der en tilhørende 

overenskomst. A var imidlertid medlem, Kristelig Fagbevægelse (Krifa), og ikke medlem af den over-

enskomstbærende organisation.  

Af organisationsaftalens § 27 fremgik en forhandlingsprocedure i forbindelse med afskedigelser. Af 

bestemmelsen stk. 4. og 5 følger bl.a.:  

”Stk. 4. Bliver organisationen og skolen ikke enige, eller mener den ansatte, at afskedigelsen ikke 

er rimeligt begrundet, kan den ansatte/organisationen efter forhandling skriftligt kræve spørgs-

målet indbragt for et forligsnævn … 

Stk. 5. Indbringelse for forligsnævnet skal af den ansatte foretages inden for en frist af 1 måned 

fra den skriftlige opsigelse (juli måned fraregnet), jf. stk. 4, og af organisationen senest 1 måned 

efter den i stk. 3 nævnte forhandling (juli måned fraregnet).”189 

Parterne var enige om, at fristerne ikke var overholdt, og at et forlig foreslået af forligsnævnet kun 

var bindende, hvis parterne opnåede enighed herom.190 

A havde påstået, at sagen kunne fremmes ved de almindelige domstole. Til støtte for sin påstand 

gjorde han bl.a. gældende at U 2005.3332 H indebar, at overenskomstens materielle bestemmelser – 

i overenskomstens beskyttelse mod usaglig afskedigelse – fandt anvendelse på ansættelsesforholdet. 

 
188 U 2007.612 V, s. 614 
189 U 2009.2387 H, s. 2389 
190 U 2009.2387 H, s. 2389 
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Den processuelle del fandt derimod ikke anvendelse under henvisning til, at ordningen ikke var rets-

sikkerhedsmæssigt betryggende og vil undergrave foreningsfriheden.  

Vestre Landsret191 fandt i sin afgørelse, at A selv kunne indbringe afskedigelsen for forligsnævnet, jf. 

organisationsaftalens § 27, stk. 4, at han havde mulighed for domstolsprøvelse, hvis forlig ikke blev 

opnået, og at A kunne have bisidder med, herunder en repræsentant fra Krifa. Procedurereglerne måtte 

anses for at være retssikkerhedsmæssigt betryggende. Landsretten anlagde desuden under henvisning 

til sin tidligere dom samme fortolkning af organisationsaftalen, som i U 2007.612 V, jf. i øvrigt oven-

for. 

Da sagen indbringes for Højesteret anførte Krifa, at det ville stride mod grundlæggende retssikker-

hedsprincipper og individuelle frihedsrettigheder herunder artikel 6 og 11 i EMRK, såfremt A skulle 

følge procedurereglerne for et privat nævn, hvor medlemmer af en konkurrerende faglig organisations 

medvirker.  

Højesteret tiltrådte i sin helhed landsrettens afgørelse om, at afskedigelsen skulle være indbragt for 

forligsnævnet, og fandt ikke at Krifas supplerende påstand kunne begrunde et andet resultat.192  

Selvom Højesteret ikke eksplicit nævnte, hvad der gjorde ordningen retssikkerhedsmæssigt betryg-

gende i sin afgørelse, tiltrådte de Landsrettens afgørelse herom. Landsretten lagde vægt på forligsor-

ganets sammensætning og de procesmuligheder A havde i forbindelse med en sag ved forligsnævnet, 

herunder at forhandlinger sker ud fra det kontradiktoriske princip, der udvælges en uvildig advokat 

som opmand, og A havde mulighed for at få en bisidder med. Derudover var forliget alene bindende, 

hvis begge parter tiltrådte det.193 

Den omstændighed, at forligsnævnet ikke traf bindende afgørelser i sagen må have været tillagt af-

gørende vægt, i hvorvidt sagen var retssikkerhedsmæssigt betryggende, idet A ville bevare sin adgang 

til domstolsprøvelse, hvis han ikke tiltrådte eller opnåede et forlig ved Forligsnævnet. 

Det kan videre udledes, at Højesteret ikke mente, at der skete en krænkelse af A’s negative forenings-

frihed, jf. EMRK art. 11. Krifa hævdede i sine anbringender, at det ville stride med A’s negative 

 
191 Retten I Skjern havde ved kendelse af 7. november 2006 henvist sagen til behandling ved landsretten, jf. retsplejelo-

vens § 226, stk. 1, nr. 1, 2 og 3. Afvisningspåstanden og A’s subsidiære afvisningspåstande blev udskilt til særskilt be-

handling, jf. retsplejelovens § 253, stk. 1 og 2, jf. U 2009.2387 H, s. 2387. 
192 U 2009.2387 H, s. 2392 
193 U 2009.2387 H, s. 2390 f.  
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foreningsfrihed, jf. EMRK art. 11, hvis han pålægges at skulle benytte forligsnævnet, hvor den kon-

kurrerende faglige organisation medvirker. Af Højesterets stadfæstelse kan det udledes, at Højesteret 

ikke mente, at A’s negative foreningsfrihed blev undermineret ved, at han skulle benytte procedure-

reglerne. De sagde dermed implicit, at forligsordningen ikke indebar, at A blev udsat for et indirekte 

pres til at blive medlem af den overenskomstbærende organisation. Selvom procedurereglerne er ind-

gået af den overenskomstbærende organisation, gælder de også for den udenforstående lønmodtager 

uden at dette indebærer en krænkelse af dennes negative foreningsfrihed. Det må her være blevet 

tillagt vægt, at han som medlem af Krifa havde mulighed for at få dem med som bisidder ved for-

handlingerne herom, og at der ikke var noget krav om, at den overenskomstbærende organisation der 

skulle deltage på vegne af den udenforstående. 

Af dommen kan opsummerende udledes, at det er tilstrækkeligt, at der i ansættelsesbrevet er en ge-

nerel henvisning til organisationsaftalen for at lønmodtageren bliver bundet af forligsprocedurereg-

lerne. Dette indebærer i den konkrete sag, at A pålagt en processuel betingelse, som skulle opfyldes 

før han kan indbringe kravet for domstolene. Det var altså en forudsætning, at han indbragte forholdet 

for forligsnævnet for, at domstolene kan prøve hans krav, som i øvrigt er støttet på organisationsafta-

len. 

Fristoverskridelsen af procedurereglerne fik den betydning, at A mistede sin adgang til at få kravet 

behandlet i forligsnævnet, og kunne han ikke få behandlet sagen ved forligsnævnet, kunne han ikke 

indbringe forholdet for domstolene. Resultatet blev således, at fristreglen blev en forudsætning for 

enhver forfølgelse af kravet, og indbringer den udenforstående lønmodtager ikke krav for forligsnæv-

net, afskæres enhver prøvelse af kravet. 

Dommen må endelig siges at statuere, at en henvisning i ansættelsesbrevet til organisationsaftalen, 

som støttes på en overenskomst, er tilstrækkeligt for, at den udenforstående lønmodtager også bindes 

af de procedureregler, der er forskrevet heri. 

På baggrund af U 2007.612V og U 2009.2387 H synes det derfor nærliggende, at udlede, at domsto-

lene har udviklet et princip om, at heller ikke den udenforstående lønmodtager alene kan vælge at 

støtte ret på dele af overenskomsten. 

Såfremt man ønsker at støtte ret på aftalebaserede krav, så skal de forhandlings- og mæglingsbefor-

drende procedurefristregler overholdes. 
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I en anden sag, U 2013.3147 Ø, hvor et godtgørelseskrav på grund af urimelig bortvisning blev rejst, 

fandt Østre Landsret tilsvarende, at sagen ikke kunne behandles ved domstolene under henvisning til 

U 2009.2387 H, idet den uorganiserede lønmodtager ikke havde indbragt og fået behandlet kravet for 

forligsnævnet, som organisationsaftalen foreskrev.  

11.3. Krav til processystemet 

Modifikationen af udgangspunktet, hvorefter den udenforstående lønmodtager kan forfølge sit krav 

hos domstolene, kan som anført indledningsvis indebære, at den udenforstående først må anvende de 

forligsmæssige forudsætninger, som er foreskrevet i overenskomsten, førend sagen kan fremmes ved 

de almindelige domstole. 

Hvis vi derimod har en situation, hvor den udenforstående lønmodtager forsøger at støtte ret på et 

aftalebaseret godtgørelseskrav, uanset om dette er overenskomstbaseret eller baseret på hovedaftalen 

er, det efter det følgende en forudsætning, at det fagretlige processystem egentlig kan anvendes af 

den udenforstående lønmodtager. 

11.3.1. U 2005.3332 H, Skagen Jernstøberi A/S – processystemets anvendelighed 

I U 2005.3332 H (dissens 4-1) blev en udenforstående lønmodtager (A), organiseret i Krifa, afskedi-

get fra sin stilling hos virksomheden, Skagen Jernstøberi A/S (V) under begrundelsen ”uegnet til 

virksomhedens forhold”. Krifa anmodede 9 dage efter afskedigelsen V om en begrundelse for afske-

digelsen, i deres anmodning tog de samtidig forbehold for at rejse krav for urimelig afskedigelse efter 

Hovedaftalens § 4, stk. 3, litra e. 

Krifa anmodede 9 dage efter afskedigelsen V om en begrundelse for afskedigelsen, i deres anmodning 

tog de samtidig forbehold for at rejse krav for urimelig afskedigelse efter Hovedaftalens § 4, stk. 3, 

litra e. 

SiD og V indgik: ”TILTRÆDELSESAFTALE for Industrielle virksomheder til INDUSTRIENS 

OVERENSKOMST”. Hvoraf der bl.a. fremgik følgende: 

”Virksomheden er indforstået med, når der beskæftiges arbejdere under SiD’s gyldig-

hedsområde, at disse er/bliver medlem af SiD afdeling.: SiD Skagen. 
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De i overenskomsten anførte Regler for behandling af faglig strid og Hovedaftalen af 

31. oktober 1973 med de seneste vedtagne ændringer, samt eventuelt kommende æn-

dringer, er ligeledes gældende for denne aftale.”194 

Det indledende spørgsmål der i sagen skulle besvares, var hvorvidt tiltrædelsesoverenskomsten, 

skulle anses som en medlemsoverenskomst eller en områdeoverenskomst. Flertallet finder, at over-

enskomsten omfatter alle virksomhedens område.195 A kunne herefter anses for omfattet af Hovedaf-

talens afskedigelsesbeskyttelse, jf. Hovedaftalens § 4, stk. 3.196 

Den dissentierende dommer stemte for stadfæstelse af landsrettens dom under begrundelsen, at den 

omstændighed, at A var stillet som andre ansatte, organiseret i den overenskomstbærende organisation 

ikke indebar, at han også var omfattet af afskedigelsesbestemmelsen i Hovedaftalens § 4, stk. 3, som 

virksomhedens øvrige ansatte. 

Under sagen havde A blandt andet påstået, at også udenforstående lønmodtagere, der ikke er medlem 

af et LO-forbund, kan anlægge overenskomstbaserede krav ved domstolene. Det næste spørgsmål 

blev der i sagen, om A kunne anlægge krav hos domstolene. Højesteret fastlægger indledningsvist, at 

Hovedaftalen indeholder særlige procedureregler, og udtaler følgende herom:  

”Den omstændighed, at disse procedureregler ikke er anvendelige i den foreliggende 

situation, kan imidlertid ikke bevirke, at A er afskåret fra ved domstolene at påberåbe 

sig den beskyttelse, som bestemmelsen tilsigter at give de ansatte.” 

Flertallet anlægger derfor en sondring mellem procedurereglerne i Hovedaftalen og Hovedaftalens 

materielle afskedigelsesbeskyttelse. Har den udenforstående lønmodtager dermed ikke adgang til at 

benytte det fagretlige system for at forfølge kravet, kan lønmodtageren forfølge kravet ved domsto-

lene. A i den konkrete sag får derfor et individuelt retskrav, som han kan støtte ret på uden for det 

fagretlige processystem. 

 
194 U 2005.3332 H, s. 3336 
195 U 2005.3332 H, s. 3336-3337 
196 Den dissentierende dommer stemte for stadfæstelse af landsrettens dom under begrundelsen, at den omstændighed, at 

A var stillet som andre ansatte, organiseret i den overenskomstbærende faglige organisation ikke indebar, at han også var 

omfattet af afskedigelsesbestemmelsen i Hovedaftalens § 4, stk. 3, som virksomhedens øvrige ansatte. Den dissentierende 

dommer mente dermed, at for at afskedigelsesbeskyttelsen kan udstrækkes til også at gælde den udenforstående, må der 

være en eksplicit hjemmel hertil i ansættelsesaftalen, jf. U 2005.3332 H, s. 3337. 
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Det må derfor indebære, at der er en reel adgang til det fagretlige system for den udenforstående 

lønmodtager, førend der overhovedet kan tages stilling til domstolsprøvelse af det overenskomstba-

serede krav. 

11.3.2. Kravet til et betryggende processystem 

Det kan af ældre retspraksis endvidere udledes, at det fagretlige processystem tilsvarende må være 

betryggende for den udenforstående lønmodtager, jf. U 1983.730/2H. 

I U 1983.730/2H blev en sikkerhedsrepræsentant (A) afskediget fra Sankt Petri Skole, hvor han havde 

en stilling som lærer. A var udtrådt af den overenskomstbærende organisation før afskedigelsen. Han 

påstod, at der ikke var ”tvingende årsager”, for afskedigelsen, han anlagde herefter sagen hos de 

almindelige domstole. Overenskomsten indeholdt en række forligsprocedureregler, hvorefter sagen 

såfremt sagen ikke kunne forliges, ville overgå til en voldgiftsret, som var sammensat af hhv. to med-

lemmer fra den overenskomstbærende faglige organisation og to arbejdsgiversiden, samt en dommer 

udpeget af retspræsidenten i Østre Landsret. Det fremgik videre af overenskomstens voldgiftsklausul, 

at kendelsen er endelig og bindende for parterne, såfremt den er enstemmig, alene hvis den ikke er 

enstemmig, kan den indbringes for domstole.197  

Til støtte for A’s påstand om at sagen kunne behandles ved domstolene, anførte han at den faglige 

voldgift ikke uden videre kunne anses for betryggende fordi han var uorganiseret, voldgiftsrettens 

sammensætning udgjorde en risiko for en partisk afgørelse, afgørelsesformen var dyrere for A, som 

ikke ville kunne opnå fri proces. Endelig gør han gældende, at voldgiftsaftalen skal tilsidesættes som 

urimelig i medfør af aftalelovens § 36.  

Spørgsmålet bliver herefter om A i sagen var bundet til at benytte sig af det tvistløsningssystem, som 

var angivet i overenskomsten.  

Højesteret stadfæster Sø- og Handelsrettens afgørelse, som i sin helhed henviser til det der af A’s 

advokat er gjort gældende.198 A’s advokat gjorde gældende, at den aftalte faglige voldgift ikke videre 

kunne anses for betryggende fordi han var uorganiseret, voldgiftsrettens sammensætning udgjorde en 

risiko for en partisk afgørelse, afgørelsesformen var bekostelig og A kunne ikke opnå fri proces. De 

 
197 U 1983.730/2H, s. 731 f. 
198 U 1983/730/2H, s. 734 
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må endvidere have taget A’s påstand om, at tilsidesætte, jf. aftalelovens § 36, voldgiftsaftalen til følge. 

199 

Af resultatet kan udledes, at det er en forudsætning for voldgiftsklausulens anvendelighed, og proce-

durereglernes anvendelighed i øvrigt, at den udenforstående lønmodtager har en betryggende retssik-

kerhed, især hvor voldgiftsaftalen opstiller en barriere for upartisk behandling af kravet. Er det fag-

retlige processystem ikke betryggende for den udenforstående lønmodtager kan vedkommende for-

følge kravet ved de almindelige domstole. 

Det bemærkes i øvrigt på baggrund af ovenstående, at U 1983.730/2 H, adskiller sig fra U 2009.2387 

H, idet overenskomsten med den indeholdte voldgiftsklausul reelt afskar den udenforstående fra at få 

prøvet sagen ved domstolene. De mæglingsbefordrende regler fastsat i organisationsaftalen i U 

2009.2387 H, afskar ikke en egentlig domstolsprøvelse, hvilket blev lagt til grund i Højesterets resul-

tat om afvisning af sagen fra domstolene.  

Sammenholdes dommen med U 2009.2387 H resultatet, må det endvidere udledes, at den uorganise-

rede lønmodtager ikke er bundet af procedurereglerne om fagretlig behandling, hvis disse ikke er 

betryggende for lønmodtageren.  

11.4. Den udenforstående og Hovedaftalens præklusive frister  

Støtter den udenforstående ret på Hovedaftalens § 4, stk. 3, for så vidt angår godtgørelse krav for 

urimelige afskedigelser. Så er retstilstanden den samme som for den organiserede lønmodtager, når 

der sker en fristoverskridelse af den præklusive frist i Hovedaftalens § 4, stk. 3, litra b.  

Det fremgår således af Højesterets obiter dictum i U 2021.3721, at:  

”Dette indebærer også, at betingelserne for at opnå godtgørelse efter Hovedaftalen på dette punkt 

er de samme for organiserede som for uorganiserede arbejdstagere.”200 

Dette indebærer, at også den udenforstående lønmodtager, som er medlem af en ikke-overenskomst-

bærende faglig organisation, som ønsker at støtte ret på hovedaftalen, har en reklamationspligt. Med 

andre ord afskærer en overskridelse af de præklusive frister i Hovedaftalens § 4, stk. 3, litra b, alle 

 
199 U 1983/730/2H, s. 732 
200 U 2021.3721 H, s. 3732 
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lønmodtagere - uanset organisationsforhold - fra at indbringe forholdet for de almindelige dom-

stole.201 

11.5. Delkonklusion 

På baggrund af den undersøgte retstilstand i dette kapitel, kan det udledes, at den udenforstående 

lønmodtager som udgangspunkt kan støtte ret på overenskomstbaserede krav ved de almindelige 

domstole, når overenskomsten fremgår af det individuelle ansættelsesforhold. Dette gælder i øvrigt 

både den uorganiserede og den lønmodtager, som er organiseret i en faglig organisation uden for det 

traditionelt etablerede arbejdsmarked, jf. forarbejderne til ARLs § 11, stk. 2 og ældre retspraksis i 

øvrigt. 

Dette udgangspunkt er imidlertid blevet modificeret af senere praksis, jf. U 2007.612 V og U 

2009.2387 H. Den gennemgåede retspraksis viser, at lønmodtageren ikke ensidigt kan påberåbe sig 

det overenskomstbaserede afskedigelsesbeskyttelseskrav uden samtidig at være bundet af de over-

enskomstfastsatte procedureregler. Dette gælder for så vidt forligs- og mæglingsprocedurer, som kan 

siges at udgøre en processuel forudsætning for at påberåbe sig kravet ved domstolene. I den nævnte 

praksis varen generel henvisning til en organisationsaftale i den individuelle ansættelseskontrakt til-

strækkelig for, at de forligsprocedurer, som var angivet i den dertilhørende overenskomst skulle føl-

ges. Følges de ikke, kan der ikke støttes ret på det overenskomstbaserede krav. 

Procedurereglernes bindende virkning begrænses imidlertid af, at det fagretlige processystem er til-

gængeligt og anvendeligt for den udenforstående lønmodtager, jf. U 2005.3332 H. 

Med inddragelsen af ældre retspraksis fandtes endvidere, at processystemet skulle være retssikker-

hedsmæssigt betryggende. Dette synspunkt understøttes af U 2009.2387 H, modsætningsvis. Høje-

steret tillagde det betydning i sin afvisning af sagen, at indsigelsen i forligsnævnet havde karakter af 

mægling, og at de pågældende procedureregler alene var mæglingsbefordrende, og ikke indebar en 

reel og endelig afskæring af domstolsprøvelsen. 

Retstilstanden kan opsamlende karakteriseres ved et forsøg på at afbalancere hensynet til dels det 

arbejdsretlige processystems funktion, og den aftalefrihed systemet baserer sig på, imod dels den 

udenforstående lønmodtageres domstolsadgang og retssikkerhed i øvrigt. 

 
201 Der henvises i sin helhed til det i afsnit 9.3 anførte om Hovedaftalens præklusive fristers betydning for godtgørelses-

krav efter dennes § 4, stk. 3. Idet disse udvides til også at gælde udenforstående lønmodtagere, som støtter ret på over-

enskomstbaseret krav på hovedaftalen.  
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12. Dobbelt retsgrundlag for den udenforstående funktionær 

I det følgende afsnit behandles endelig den udenforstående funktionærs processuelle stilling. Kapitlet 

tager sigte på den situation, hvor funktionæren både kan støtte ret på den lovbaserede afskedigelses-

beskyttelse i FUL § 2 b og en overenskomst- eller hovedaftalebaseret afskedigelsesbeskyttelse. Her 

opstår spørgsmålet, om funktionæren har adgang til at indbringe sit § 2 b-krav for de almindelige 

domstole, eller om funktionæren bindes af de i overenskomstens fastsatte tvistløsningsbestemmelser. 

Situationen på det organiserede arbejdsmarked blev afklaret i kapitel 10 med ”Flyvestation Aalborg”-

dommen, mens den udenforståendes retstilling i en lignende situation ikke umiddelbart kan fastlæg-

ges ud fra retspraksis. Spørgsmålet søges derfor besvaret på baggrund af de principper, som kan ud-

ledes fra retstilstanden fra den organiserede lønmodtager og den udenforstående lønmodtager med 

overenskomstbaserede krav. Vurderingen suppleres yderligere af retspraksis vedrørende det fagretlige 

processystems legitimitet. 

12.1. Processuel binding af hensyn til processystemet 

Indledningsvis må hensyn og retspraksis der taler for, at den udenforstående lønmodtager er proces-

suelt bundet til det fagretlige system inddrages. 

12.1.1. Hensynet til det fagretlige processystem 

Først og fremmest bygger den danske model på et trepartssamarbejde mellem arbejdsmarkedets par-

ter og staten, jf. kapitel 4. Det der taler for en processuel binding synes derfor at være hensynet til det 

fagretlige processystems særlige funktion. Det fagretlige processystem sikrer en ensartethed i retsan-

vendelsen på det overenskomstdækkede arbejdsmarked og bidrager til at kollektive arbejdsretlige 

krav underlægges en specialiseret behandling. Systemet kan altså derfor siges at understøtte den dan-

ske model og arbejdsmarkedsparternes aftalefrihed.  

Dette taler for, at også den udenforstående funktionær kan være bundet af overenskomstens tvistløs-

ningsordning, således at det fagretlige system ikke omgås gennem domstolsbehandling af lovbase-

rede krav. Hertil kommer, at faglig voldgift må anses for kompetent til også at behandle lovbaserede 

krav.202 

 
202 Jf. i øvrigt specialets afsnit det fagretlige processystem i afsnit 6. 
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12.1.2. U 2008.1348, Snoghøj IT-folkehøjskole 

Fra retspraksis kan U2008.1348 V bidrage til at belyse den udenforstående funktionærs retsstilling.  

Det skal indledningsvist bemærkes, at der i sagen var tale om en almindelig voldgiftsret efter vold-

giftsloven. Den endelige retstilstand må kortlægges når spørgsmålet forelægges for domstolene.  Ind-

til da tjener den alene til fortolkningsbidrag til en potentiel retstilstand, til trods for at den mangler 

det kollektive element, idet ansættelsesbekendtgørelsen, og den dertilhørende voldgiftsret, er ensidigt 

fastsat. 

I U 2008.1348 V blev en uorganiseret funktionær (A) afskediget fra sin stilling på Snoghøj IT-Folke-

højskole (S), efter hun ikke ønskede at acceptere en reduktion af sin arbejdstid. A fremsatte herefter 

bl.a. et godtgørelseskrav støttet på FULs § 2 b for urimelig afskedigelse. 

A’s ansættelsesforhold var støttet på en bekendtgørelse203. I bekendtgørelsens § 28 var der fastsat en 

særlig afskedigelsesprocedure for tilfælde, hvor den ansatte fandt afskedigelsen urimelig. Bekendt-

gørelsen indebar, at den afskedigede kunne kræve forhandling inden fire uger, og at tvisten - såfremt 

parter ikke nåede til enighed - skulle indbringes for voldgift inden fire uger efter forhandlingens af-

slutning. Procedurereglerne var i sagen overholdt. S havde forud for sagens anlæg ved domstolene 

nægtet at indbringe tvisten for voldgift, men havde ikke modsat sig, at A’s advokat gjorde dette, heller 

ikke efter fristen udløb. 

Spørgsmålet blev herefter, om A kunne indbringe sagen for de almindelige domstole. A gjorde gæl-

dende, at bekendtgørelsen alene gav mulighed for voldgift, men ikke havde til formål at afskære 

domstolsprøvelse. S gjorde derimod gældende, at sagen skulle behandles ved voldgift. 

Byretten tog S’ afvisningspåstand til følge og henviste til, at kompetencen var henlagt til voldgift, jf. 

bekendtgørelsens § 28. Byretten anlagde dermed en forholdsvis streng ordlydsfortolkning af bekendt-

gørelsen, og fandt, at A var bundet af den fastsatte tvistløsningsprocedure. 

Sagen blev herefter indbragt for Vestre Landsret. Under landsretssagen gjorde A supplerende gæl-

dende, at hun som uorganiseret ikke havde økonomisk mulighed for at afholde en udgift til en vold-

giftssag. En afvisning ville derfor reelt afskære hende for at forfølge sit krav. S gjorde heroverfor 

gældende, at spørgsmålet om fri proces var uden betydning. 

 
203 Bekendtgørelse nr. 571 af 28. juni 1999 om ansættelsesvilkår for forstandere og lærere ved folkehøjskole 
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Vestre Landsret stadfæstede byrettens dom, men med en mere udførlig begrundelse. Landsretten ind-

ledte med at vurdere sammensætningen af voldgiftsretten efter bekendtgørelse nr. 571 af 28. juni 

1999 § 29, stk. 2. Efter bestemmelsen udpeges ét medlem af skolen og ét medlem af den afskedigede, 

mens opmanden udpeges af medlemmerne i fællesskab eller – ved uenighed – af retspræsidenten i 

den landsretskreds, hvor skolen er beliggende, jf. § 29, stk. 1. 

Landsretten fandt, at udpegningsprocessen ikke gav anledning til retssikkerhedsmæssige betænke-

ligheder, uanset om A var medlem af en faglig organisation eller ej. Den organisatoriske tilknytning 

blev ikke tillagt betydning. 

Sammensætningen af voldgiftsretten må ved en analogifortolkning af U 1989.730/2H, modsætnings-

vist, kunne anses for betryggende. 

Resultatet synes ikke overraskende, henset til ordlyden i bekendtgørelsen, hvorefter det er ”den af-

skedigede” der udpeger et medlem. Sammensætningen er ikke, som det ses ved faglige voldgiftsretter 

i det arbejdsretlige processystem, udpeget af de overenskomstbærende organisationer, jf. ARLs § 27 

og i øvrigt afsnit 6.2.2 om den faglige voldgiftsret sammensætning. 

Det må dog på baggrund af afgørelsen kunne udledes, at voldgiftsretten nedsat i henhold til ansættel-

sesbekendtgørelsen, må have de fornødne retssikkerhedsgarantier for så vidt angår sammensætnin-

gen, idet landsretten synes at bruge sammensætningen, som argument for at legitimere en afvisning 

af adgangen til domstolsprøvelse. Landsretten udtalte i sagen herefter:  

”Den omstændighed, at A efter det oplyste ikke vil kunne opnå fri proces til at føre en 

voldgiftssag, kan ikke føre til, at Snoghøj IT-Folkehøjskole skal tvinges til at lade sagen 

behandle ved domstolene i stedet for ved voldgift som foreskrevet ved bekendtgørelsen.” 

Landsretten anlægger dermed en anden tilgang til de økonomiske hensyn end den, der kom til udtryk 

i U 1989.730/2 H, jf. afsnit 9. Det afgørende synes at være, at A havde adgang til systemet, og at de 

grundlæggende retssikkerhedsgarantier dermed var opfyldt. Hensynet til A’s økonomi og organisati-

onsforhold blev derimod ikke tillagt betydning. 

Dommens ratio decidendi fremstår således som en formel prøvelse af voldgiftsrettens legitimitet, 

uden at der lægges vægt på, at A reelt havde mulighed for at gøre brug af systemet. 

Det bemærkes igen, at eftersom voldgiften i U 2008.1348, er nedsat efter voldgiftsretslovens bestem-

melser, kan betragtningerne ikke uden videre overføres på det fagretlige processystem. 
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Det er uklart, om sagen ville have fået et andet udfald, hvis ansættelsesforholdet ikke havde været 

reguleret ved bekendtgørelse. Det er imidlertid specialets vurdering, at bekendtgørelsens ordlyd - 

hvor det er ”den afskedigede”, der tildeles rettigheder og pligter, og ikke ”organisationen” - kan have 

haft betydning for resultatet. Hertil kommer, at en ansættelsesbekendtgørelse ikke kan anses for at 

bygge på samme forhandlingsmæssige legitimitet som en kollektiv overenskomst. 

På baggrund af dommen kan det dog konkluderes, at den udenforstående lønmodtager, der har et 

dobbelt retsgrundlag i form af en voldgiftsklausul - nedsat efter voldgiftsretslovens regler – i en an-

sættelsesbekendtgørelse og FUL § 2 b, er bundet af klausulen. Under den forudsætning, at der ikke 

foreligger retssikkerhedsmæssige betænkeligheder ved voldgiftssystemet, jf. U 2008.1348V. 

12.1.3. Den faglige voldgift legitimitet 

Et tredje element der taler for, at tvistløsningsbestemmelsen bør være bindende for den udenforstå-

ende, er resultatet i ”Flyvestation Aalborg”-dommen. Det er imidlertid væsentligt at bemærke, som 

anført indledningsvist, at funktionærerne i sagen var organiserede lønmodtagere. Den inddrages der-

for med forsigtighed, idet det må forudsættes, at den ikke kan overføres på lønmodtageren. 

På baggrund af gennemgangen af den organiserede lønmodtager med dobbelt retsgrundlag204, er ud-

gangspunktet imidlertid et andet for organiserede lønmodtagere inden for det offentligt overens-

komstdækkede arbejdsmarked, jf. U 2007.1569 H og U 2011.3148 H. Her gælder navnlig, at i det 

tilfælde, den overenskomstbærende organisation har indgået en tvistløsningsbestemmelse, skal dette 

anses som en integreret del af overenskomsten. 

I U 2007.1569 fandt Højesteret således, at den organiserede lønmodtager ikke kunne omgå tvistløs-

ningsklausulen ved alene at støtte ret på FUL § 2 b. Den organiserede lønmodtager var derfor bundet 

af voldgiftsklausulen, når denne støttes på en organisationsaftale inden for det offentlige arbejdsmar-

ked. 

I dommen blev det statueret, at den faglige voldgift kunne anses for at være et legitimt alternativ til 

de almindelige domstole, og ikke var i strid med EMRK art. 6, om retfærdig rettergang. Den konkre-

tisering af den faglige voldgiftsrets legitimitet taler for, at også den udenforstående kan få prøvet sit 

krav heri. 

 
204 Jf. afsnit 10.  
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Det skal desuden bemærkes, at U 2008.1348 V dermed lægger sig tæt op ad resultatet i Aalborg Fly-

vestation-dommen (U 2007.1569 H) hvor Højesteret dog tillagde den organiserede lønmodtagers or-

ganisationsrelation vægt. 

12.2. Modhensyn til processuel binding 

Spørgsmålet bliver herefter om den faglige voldgifts legitimitet, kan stå alene, i forhold til at afskære 

den udenforstående lønmodtager, særligt set i lyset af, at den inddragne praksis relaterer sig til andre 

områder af arbejdsretten. 

12.2.1. Organisationsfuldmagtens betydning for den processuelle binding 

I Flyvestation Aalborg-dommen, U 2007.1569 H, anvender Højesteret i fortolkningen af ARL § 11, 

stk. 2, udtrykket ”organiseret lønmodtager”. Ratio decidendi synes dermed at være knyttet til funkti-

onærernes medlemskab af HK. 

Det afgørende for resultatet er således organisationsrelationen mellem funktionærerne og den over-

enskomstbærende organisation. Der består endvidere en organisationsfuldmagt mellem parterne, som 

giver den overenskomstbærende organisation dispositionsret over den organiserede lønmodtagers 

krav, herunder at indgå tvistløsningsklausuler på dennes vegne, jf. i øvrigt betragtningerne i afsnit 

10.1. 

Der er derfor ikke samme grundlag for at antage en tilsvarende binding for den udenforstående løn-

modtager. Den udenforstående har ikke gennem sin relation til en udenforstående organisation haft 

tilsvarende indflydelse på overenskomstforhandlingerne eller indgåelsen af overenskomsten. 

12.2.2. Klarhedskravet i arbejdsretslovens § 22 

For så vidt angår det lovbaserede krav må processuel binding forudsætte en klar og specifik aftale 

herom, jf. klarhedskravet i forarbejderne til ARL § 22. 

Klarhedskravet indebærer, at det tydeligt skal fremgå dels, at faglige voldgift kan behandle lovbase-

rede krav, dels at adgangen til domstolsprøvelse for kravet samtidig er afskåret. Klarhedskravet fun-

gerer dermed som retssikkerhedsgaranti ved begrænsninger i lønmodtagerens adgang til domstols-

prøvelse af lovbaserede krav. 
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Med forsigtighed kan U 2007.1569 H inddrages, selv om dommen er afsagt forud for indførelsen af 

klarhedskravet. Højesteret tillagde her medlemsrelationen mellem funktionærerne og den overens-

komstbærende organisation væsentlig betydning, idet det udtrykkeligt blev forudsat, at funktionæ-

rerne var medlem af HK. 

Såfremt lovgiver havde ønsket et andet resultat, end det der følger af U 2007.1569 H, kunne dette 

være kommet til udtryk i forbindelse med indførelsen af klarhedskravet. Dette taler for, at retstilstan-

den på det organiserede marked ikke har været tilsigtet ændret. 

For den udenforstående lønmodtager gør der sig modsætningsvist andre hensyn gældende. Den uden-

forstående, har modsat den organiserede lønmodtager ikke et organisationsfuldmagtsforhold til den 

overenskomstbærende organisation. Der foreligger heller ikke uden videre en særlig aftale om, at 

overenskomstens tvistløsningsbestemmelser også skal finde anvendelse på den udenforstående løn-

modtager med dobbelt retsgrundlag. 

Netop Højesterets begrundelse i ”Flyvestation Aalborg”-dommen (U 2007.1569 H), synes tæt knyttet 

til organisationsforholdet mellem funktionærerne og den overenskomstbærende organisation, er der 

ikke tilstrækkeligt grundlag for uden videre at udstrække samme processuelle binding til den uden-

forstående lønmodtager. 

12.2.3. Et betryggende og tilgængeligt system 

For den udenforstående lønmodtager gør der sig imidlertid særlige betænkeligheder gældende i rela-

tion til processystemets legitimitet. I afsnit 11.3. blev det statueret, at processystemet skulle opfylde 

nogle krav for, at det fagretlige processystem overhovedet kan anvendes. 

Systemet skal både være tilgængeligt og retssikkerhedsmæssigt betryggende for den udenforstående 

lønmodtager, jf. U 2005.3332 H og U 1989.730/2 H. Det må herefter være et kriterium, at det fagret-

lige processystem er tilgængeligt og anvendeligt og i øvrigt har en sammensætning, som kan anses 

for betryggende. 

Det vurderes herefter, at samme kriterier må anses for at skulle inddrages i vurderingen af den uden-

forståendes retstilling, hvad enten denne baserer sig på et lovbaseret krav eller aftalebaseret krav.  
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Dette synspunkt understøttes endvidere af afvisningen i U 2009.2387 H. Højesteret fandt i sagen, at 

forligsprocedureregler var en procesforudsætning for at kravet kunne indbringes for domstolen. Af-

visningen var ikke i strid med EMRK art. 6 under henvisning til, at forligsproceduren ikke afskar fra 

egentlig domstolsprøvelse. 

Dette må tilsvarende gælde for den udenforstående lønmodtager med dobbelt retsgrundlag. Hvis pro-

cedurereglerne ikke sikrer den uorganiserede lønmodtager en betryggende retssikkerhed, og en upar-

tisk behandling af kravet, taler dette for, at heller ikke det lovbaserede krav støttet på FUL § 2 b, kan 

behandles med den fornødne retssikkerhedsmæssige tryghed. 

Dette taler endvidere for, at den udenforstående funktionær må kunne indbringe kravet for de almin-

delige domstole, hvis FULs § 2 b og den dertilhørende domstolsbehandling yder en bedre beskyttelse, 

end den overenskomstbaserede processuelle ordning.  

12.2.4. § 2 b-kravet bevarer sin selvstændige karakter.  

I ”Flyvestation Aalborg”-dommen bemærkes det, at det pågældende § 2 b-godtgørelseskrav blev in-

tegreret i overenskomsten, som funktionærerne havde tiltrådt gennem den individuelle aftale. Idet 

dommen støttes på medlemsrelationen mellem den faglige organisation og den organiserede lønmod-

tager, kan der ikke siges at ske en sådan integrering, jf. organisationsfuldmagten. Dette taler dermed 

for, at den udenforstående bevarer § 2 b-kravet, som et selvstændigt krav. 

12.3. Hovedaftalens område 

For så vidt angår Hovedaftalens område, må ”Dansk Handicap Forbund”-dommen (U 2009.2702 H) 

ligeledes være gældende for den udenforstående lønmodtager med dobbelt retsgrundlag, jf. ARB 

2008.809 i øvrigt. Højesteret fandt med Dansk Handicap Forbund-dommen, at der var frit forumvalg 

for lovbaserede krav på Hovedaftalens område. 

Det vil sige, at den udenforstående lønmodtager med dobbelt retsgrundlag, ligesom den udenforstå-

ende lønmodtager, der forfølger det overenskomstbaserede krav ved domstolene, også har fri adgang 

til domstolsprøvelse af krav. 
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Der er heller ikke i øvrigt holdepunkter for at antage, at dette frie forumvalg alene gælder for de 

overenskomstbærende organisationer. Den udenforstående lønmodtager bevarer derfor sin søgsmåls-

ret.205 

12.4. Den europæiske menneskerettighedskonvention 

Et særligt spørgsmål rejser sig om den udenforstående funktionærs negative foreningsfrihed efter 

EMRK art. 11. Som behandlet i afsnit 10.1.4 har domstolene for den organiserede lønmodtager ac-

cepteret det fagretlige processystem som tilstrækkeligt alternativ til domstolsprøvelse, jf. U 

2007.1569 H og U 2009.2387 H.206 Den udenforstående befinder sig imidlertid i en anden situation. 

For så vidt angår EMRK artikel 11 og den negative foreningsfrihed opstår spørgsmålet om, det inde-

bærer en begrænsning af den negative foreningsfrihed, hvis den udenforstående lønmodtager skal 

håndhæve sine lovbaserede rettigheder gennem et fagretligt system, der er etableret af den overens-

komstbærende organisation, som har lønmodtageren har valgt at stå udenfor. 

Spørgsmålet er dermed, om afskæring af domstolsprøvelse indebærer et indirekte pres til at melde sig 

ind i den overenskomstbærende organisation for at opnå samme processuelle muligheder som orga-

niserede lønmodtagere. Det kan ikke udelukkes, at dette vil give anledning til betænkeligheder i for-

hold til EMRK artikel 11, navnlig hvis den udenforstående lønmodtager stilles processuelt ringere 

som følge af sit valg om at stå uden for den overenskomstbærende organisation. 

Den organiserede lønmodtager vil gennem organisationsfuldmagten, og sit medlemskab til den over-

enskomstbærende organisation, have direkte adgang til det fagretlige processystem.  

Hvis den udenforstående lønmodtager fortaber sin adgang til det fagretlige system, eller ikke ydes 

samme bistand og støtte, som den organiserede, og i øvrigt ikke har samme forhandlings- og indgå-

elseskompetence i henhold til overenskomsten, så vil dette kunne skabe en situation, hvor den uden-

forstående stilles processuelt ringere. 

Den organiserede lønmodtager vil således have adgang til et etableret tvistløsningssystem og kollek-

tiv understøttelse af sine krav, mens den udenforstående i praksis kan være afskåret fra en tilsvarende 

effekt for håndhævelsen af sine rettigheder. 

 
205 Jf. det traditionelle synspunkt i afsnit 11.1. 
206 Der henvises i helhed til analysen i kapitel 9 og 10.  
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Spørgsmålet om, hvorvidt dette udgør en krænkelse af EMRK artikel 11, må imidlertid afvente rets-

praksis, ligesom den øvrige del af den udenforstående funktionærs retstilling i situationen, hvor funk-

tionæren har tiltrædt en tvistløsningsbestemmelse, der afskærer domstolsprøvelse. 

12.5. Delkonklusion 

Det blev fastslået ved inddragelsen af ”Dansk Handicap Forbund”-dommen (U 2009.2702), at der må 

gælde en tilsvarende valgfrihed inden for det private arbejdsmarked, som for den organiserede løn-

modtager med dobbelt retsgrundlag. 

Retstilstanden for den udenforstående funktionær på det offentlige arbejdsmarked er som nævnt ikke 

afklaret i praksis. På baggrund af ovenstående afvejninger, kan der alligevel opstilles en tese for spe-

cialets vurdering af retstilstanden. 

På den ene side taler hensynet til det fagretlige processystems funktion og ensartede retsanvendelse 

for, at også den udenforstående funktionær kan være bundet af overenskomstens tvistløsningsordning, 

særligt når denne må anses for retssikkerhedsmæssigt betryggende og tilgængelig, jf. U 2008.1348 V 

og “Flyvestation Aalborg”-dommen.. 

På den anden side bygger Flyvestation Aalborg-dommen centralt på organisationsrelationen mellem 

den organiserede lønmodtager og den overenskomstbærende organisation.. Da den udenforstående 

funktionær ikke er omfattet af en tilsvarende organisationsfuldmagt, taler dette for, at § 2 b-kravet 

bevarer sin selvstændige karakter og derfor som udgangspunkt kan indbringes for domstolene. Det er 

herefter afsnittets vurdering, at den udenforstående funktionær som udgangspunkt må kunne anlægge 

sit § 2 b-krav ved domstolene, medmindre der foreligger en klar og retssikkerhedsmæssigt betryg-

gende tvistløsningsordning, som også må anses bindende for den udenforstående. 

  



77 

13. Konklusion 

Specialets har undersøgt, i hvilket omfang den udenforstående funktionær er bundet af overenskomst-

baserede tvistløsningsregler ved krav om godtgørelse for urimelig afskedigelse, når funktionæren 

samtidig kan støtte ret på FULs § 2 b. Specialet har gennem sin analyse og systematisering af retstil-

standen taget udgangspunkt i gældende ret for den organiserede lønmodtager, den organiserede funk-

tionær, den udenforstående lønmodtager med overenskomstbaserede krav og endelig den udenforstå-

ende funktionær med dobbelt retsgrundlag. Der henvises i øvrigt til de enkelte delanalyser.  

Specialet analyserer i afsnit 9 og 10 retstilstanden for den organiserede lønmodtager. Her gælder, at 

tvister, som er omfattet af en tvistløsningsbestemmelse i en overenskomst, som udgangspunkt skal 

behandles i det fagretlige processystem. Dette fremgår bl.a. af organisationsfuldmagten, jf. ARB 

2019.0778 og ”Flyvestations-Aalborg”-dommen (U 2007.1569 H). 

Den organiserede lønmodtager kan på denne baggrund ikke frit påberåbe sig sit krav hos domstole, 

som følge af sit medlemskab til den overenskomstbærende organisation. For organiserede lønmodta-

gere forudsætter domstolsprøvelse, at ARBLs § 11, stk. 2 er opfyldt, navnlig hvis den overenskomst-

bærende organisation reelt har afvist at forfølge kravet. Domstolene anlægger en restriktiv fortolk-

ning, og den organiserede lønmodtager kan ikke under henvisning til procesøkonomiske hensyn eller 

eget ønske begrunde en fravigelse af tvistløsningsreglerne. 

For den organiserede funktionær, som kan støtte ret på § 2 b, og et overenskomstbaseret krav, må der 

imidlertid laves en sondring mellem det offentlige og det private arbejdsmarked. På det private ar-

bejdsmarked, hvor ansættelsesforholdet støttes på hovedaftalen, fandt analysen, at der gælder et frit 

forumvalg, jf. AR 2008.809 og U 2009.2702 H. Hvilket dog modificeres af Hovedaftalens § 4, stk. 3 

præklusive frister, jf. U 2009.2702 H. Analysen fandt herefter, at den organiserede funktionær havde 

frit forumvalg på det private arbejdsmarked indtil sagen indbringes for Afskedigelsesnævnet, hvoref-

ter der er truffet bindende forumvalg, jf. U 2021.3721 H. 

På det offentlige arbejdsmarked blev det imidlertid statueret med U 2007.1569 H, at der ikke umid-

delbart kunne siges at være et sådant frit forumvalg, når den individuelle ansættelsesaftale, er støttet 

på en organisationsaftale med henvisning til en overenskomst med en tvistløsningsbestemmelse. I 

dette tilfælde vil tvistløsningsbestemmelsen blive en integreret del af det individuelle ansættelsesfor-

hold. Sagen kunne herefter ikke anlægges for domstolene, jf. U 2007.1569 H. 
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I analysen finder specialet et andet udgangspunkt for den udenforstående. Den udenforstående vil 

som udgangspunkt have frit forumvalg til også at anlægge overenskomstbaserede krav ved de almin-

delige domstole. Dette udgangspunkt gælder i øvrigt både den uorganiserede og den udenforstående 

organiseret i en gul fagforening. I U 2007.612 V og U 2009.2387 H fandtes forligs- og mæglingspro-

cedurer fastsat i overenskomsten at udgøre en procesforudsætning for den materielle prøvelse ved 

domstolene. 

Til procedurereglernes bindende virkning fandtes det endvidere i analysen, at denne begrænses, jf. U 

2005.3332 H og U 1989.730/2 H, såfremt det fagretlige system ikke er tilgængeligt eller retssikker-

hedsmæssigt betryggende. I disse tilfælde sker der dermed ikke en afskæring af domstolsprøvelsen. 

For den udenforstående funktionær med dobbelt retsgrundlag er retstilstanden imidlertid uafklaret på 

det offentlige område. Der er hidtil ikke trykt retspraksis, som tager stilling til, om den udenforstående 

funktionær er forpligtet af tvistløsningsbestemmelser på tilsvarende vis som den organiserede funk-

tionær, jf. U 2007.1569, eller den udenforstående, som støtter krav på overenskomstbaserede krav, jf. 

U 2007.612 og U 2009.2387 H. 

På baggrund af analysen blev det herefter specialets tese, at den udenforstående funktionær alene 

kunne anses for at være processuelt bundet af en tvistløsningsbestemmelse i overenskomsten, når 

funktionæren støtter ret på FULs § 2 b, hvis tre betingelser opfyldes; 

• at tvistløsningsbestemmelsen indeholder klar og specifik og, 

• at det fagretlige processystem er reelt tilgængeligt og, 

• at det fagretlige processystem opfylder grundlæggende retsgarantier for funktionæren 

Opsummerende kan det udledes, at retstilstanden for den uorganiserede funktionær befinder sig i 

krydsfeltet mellem dels hensynet til det fagretlige processystem, og den kollektive arbejdsrets aftale-

frihed, og dels hensynet til den individuelle lønmodtager. 

Retstilstanden er som nævnt ovenfor især usikker på det offentlige område. På baggrund af analysen 

og systematisering af den gældende ret, er det specialets tese, at den udenforstående funktionær som 

udgangspunkt ikke bindes, medmindre de tre kumulative betingelser ovenfor er opfyldte. 

Før den endelige retstilstand for den udenforstående funktionær kan fastlægges, må dette imidlertid 

finde afklaring i retspraksis. 
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U 2002.18H 
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U 2005.3332 H 

U 2006.2122 V 

U 2007.612 V 

U 2007.1569 H 

U 2008.1348 V 

U 2009.2387 H 

U 2009.2702 H 

U 2011.3148 H 

U 2013.3147 Ø 

U 2014.2150 SH 

U 2016.1393 Ø 

U 2017.1011 V 

U 2021.3721 H 

 

ARD 63.5696 

ARD 1994.064 

ARD 2008.809 

ARD 2019.0778 
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