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Behandling af arbejdsretlige tvister i det kooperative fagretslige
system

Konflikttyper pa arbejdsmarkedet opdeles pa 3 hovedomrader:

Retstvister

Ved retstvister forstas uoverensstemmelser om fortolkning af eller overtraedelse af allerede
indgdede aftaler og overenskomster. Det kan vaere sager, hvor der ogsa forekommer
arbejdsnedlaeggelse.

Fortolkningstvister lgses ved Faglig Voldgift og overenskomstbrud behandles i Den
permanente Voldgiftsret.

Interessetvister
Interessetvister angar de tvister, der matte opsta i forbindelse med overenskomstfornyelser
eller om, at der skal indgas en overenskomst.

Interessetvister behandles ved mediation, sammenligningsnaevn og overenskomstudvalg ved
fortsat uenighed.

Afskedigelsestvister
En afskedigelsestvist angar afskedigelse eller bortvisning af enkeltpersoner. Disse tvister
behandles i Den permanente Voldgiftsret.

Fredspligt
[ det kooperative arbejdsretlige system gaelder en generel fredspligt. Der er dog en betinget og

begraenset konfliktret i forbindelse med interessetvister.

Hovedaftalen
Hovedaftalen indgdet mellem Kooperationen og Landsorganisationen i Danmark fastleegger
retningslinjerne for afggrelse af de forskellige konflikttyper.

Hovedaftalen fastleegger saledes det overordnede grundlag for administration, overholdelse
og revision af overenskomster.

Hovedaftalen indeholder regler for, hvordan en raekke centrale bestemmelser om
relationerne mellem parterne pa det kooperative arbejdsmarked lgses, blandt andet:
e Arbejdsgivers ret til at lede og fordele arbejdet (§ 5)
e Opsigelsesfrister for lokalaftaler m.m. (§ 8, stk. 1)
e Tillidsrepraesentantregler (afsnit E)

Selv om en overenskomst er opsagt eller er udlgbet, er parterne forpligtet til at overholde
dens bestemmelser, indtil anden overenskomst traeder i stedet.

Det skal ogsa bemaerkes, at Hovedaftalen indeholder en principudtalelse, hvorefter:
e Arbejdstagersiden er enig i, at der ikke pa lgn- og arbejdsvilkar omradet stilles
videregaende krav til Kooperationen end til private virksomheder.
e At Kooperationen er forpligtet til efter evne at virke for gennemfgrelse af sd gode og
trygge lgn- og arbejdsforhold som muligt.



Parterne anbefaler de kooperative virksomheder og deres medarbejdere sammen
arbejder for at afdeekke lgn- og arbejdsvilkar hos underleverandgrer og
samarbejdspartnere og i videst muligt omfang sgger leverandgrer, som lever op til den
danske model.

Parterne anbefaler de kooperative medlemmer at udarbejde politikker for indkgb af
varer og tjenesteydelser med henblik pa at skabe stgrst mulig transparens for det
daglige samarbejde med leverandgrer og samarbejdspartnere.



Afskedigelsestvister (Afsnit B, § 9)

Afskedigelse

Ved afskedigelse af en arbejdstager ma vilkdrligheder ikke finde sted. Der ma ikke veere tale
om en urimelig eller usaglig afskedigelse. Afskedigelse skal sdledes veaere rimeligt begrundet i
medarbejderens eller virksomhedens forhold.

Hvad er en urimelig afskedigelse?

En afskedigelse er urimelig, hvis den ikke er sagligt begrundet enten i virksomhedens eller
arbejdstagerens forhold. Som eksempler pa afskedigelse begrundet i virksomhedens forhold
og dermed rimelig afskedigelser kan veere:

o Afskedigelse pa grund af arbejdsmangel er altid rimeligt begrundet i virksomhedens
forhold. Arbejdsmangel skal i denne sammenhang forstds som svigtende ordretilgang,
rationalisering via omlaegninger i rutiner og arbejdsforhold eller indfgrelse af ny
teknologi. Arbejdsgiveren ma dog godtggre, at der er tale om en arbejdsmangel, som
kan begrunde afskedigelsen af medarbejderen. Arbejdsgiveren ma ogsa vare
opmearksom pa ancienniteten, nar der skal foretages afskedigelser.

Eksempler pa afskedigelse begrundet i arbejdstagerens forhold kan veere:
e Gentagen arbejdsvaegring eller overarbejdsveegring, medmindre der er undskyldelige
omsteaendigheder.
e Manglende faglige kvalifikationer, mangelfuldt arbejde eller for stort fraveer. Der er
dog tale om en konkret vurdering i hver enkel sag.
e Manglende loyalitet overfor virksomheden eller ringeagtende udtalelser om
virksomheden eller om de overordnede m.v..

Det er ikke et ubetinget krav, at medarbejderen forud for en afskedigelse skal have en
advarsel, men det tillaegges veesentlig betydning i en raekke situationer, hvorfor det anbefales,
at der altid gives en advarsel forinden der traffes beslutning om afskedigelser, der er
begrundet i arbejdstagerens forhold.

Nar begrundelsen skyldes virksomhedens forhold, bgr man vaere opmaerksom pa
Samarbejdsaftalens regler om information til medarbejderne, forinden der foretages
vaesentlige eendringer i virksomheden.

Ovennzevnte eksempler skal altid behandles under hensyn til en raekke faktiske
omstendigheder. Derfor bgr organisationerne kontaktes, nar man pataenker afskedigelse eller
bortvisning af medarbejdere.

Opsigelse >< bortvisning

Med opsigelse menes, at medarbejderen opsiges med det varsel, der er angivet i den enkeltes
ansettelseskontrakt eller overenskomst, sdledes at vedkommende fortsat arbejder under
varslet (medmindre man har fritstillet eller suspenderet vedkommende) og fortsat
oppebaerer lgn i denne tidsperiode.

Ved bortvisning skal medarbejderen forlade arbejdspladsen gjeblikkeligt og oppebaerer ingen
lgn fra det tidspunkt, hvor han bortvises.



Tillidsreprasentanten
Man skal huske at informere tillidsrepraesentanten, inden man opsiger/bortviser en
medarbejder.

Generelt
Safremt der foretages afskedigelse af en arbejdstager, har den pagaeldende ret til at begaere
oplysning om grunden til afskedigelsen.

Anciennitet og frist

Hvis man fra arbejdstagerens side havder, at afskedigelsen af en arbejdstager, der har veeret
uafbrudt beskeeftiget i virksomheden i mindst 6 maneder, er urimelig og ikke sagligt
begrundet i arbejdstagerens eller virksomhedens forhold eller i gvrigt er fejlbehaeftet, kan
afskedigelsen inden for en frist svarende til arbejdstagerens individuelle opsigelsesvarsel med
tilleeg af 14 dage, dog minimum 3 maneder efter opsigelsens afgivelse, kreeves behandlet efter
folgende fremgangsmade, som ogsa er geeldende for evt. bortvisningssager:

1) Lokalforhandling i virksomheden

Hvis man efter at have faet oplysning om arsagen til afskedigelsen fortsat mener, at denne er
usaglig og urimelig, kan arbejdstagersiden kraeve sagen lokalt forhandlet. Dette sker pa et
lokalt mgde mellem repraesentanter fra virksomhedens ledelse, medarbejdernes
tillidsrepraesentant samt den eller de afskedigede medarbejdere. Der deltager ogsa en
repraesentant fra det relevante fagforbunds lokalafdeling. Pa dette mgde forsgges at opna
enighed om afskedigelsens rimelighed. Hvis dette ikke kan lade sig g@re, kan sagen
viderefgres i systemet.

2) Forhandling mellem organisationerne

Idet der ikke er opnaet enighed, skal der, hvis det interesserede fagforbund begaerer sagen
viderefgrt, omgdende optages forhandling mellem organisationerne. Et sddant mgde tiltraedes
af repraesentanterne fra de respektive organisationer samt repreesentanter fra det relevante
fagforbund (f.eks. HK, 3F eller ESL), hvorefter sagen drgftes pa ny. Hvis der er tale om en
enkeltvirksomhed, som ikke er organiseret i en brancheorganisation, indtraeder
Kooperationen som organisation. Dette mgde afholdes fortrinsvis i virksomheden. Pa dette
mgde forsgges det igen at opna enighed om afskedigelsens rimelighed. Hvis dette ikke kan
lade sig ggre, kan sagen viderefgres i systemet.

3) Fellesmgde

Idet der ikke er opnaet enighed, skal Landsorganisationen i Danmark inden for en frist af 15
hverdage efter afslutning af organisationernes forhandling begeere indkaldt til et feellesmgde
mellem Landsorganisationen i Danmark og Kooperationen, hvis sagen gnskes viderefgrt.
Samtidig med begaeringen fremsendes beskrivelse af den pastaede urimelighed og sagens
hidtidige forlgb. Pa dette mgde drgftes sagen yderligere, og formalet med feellesmgdet er, at fa
bragt klarhed over sagens omstaendigheder og om muligt prgve at forlige parterne. Hvis dette
ikke kan lade sig ggre, kan sagen viderefgres i systemet.

Feellesmgdet afholdes hos Kooperationen, Reventlowsgade 14, 1651 Kgbenhavn V.
Kooperationen fungerer som sekretariat for konfliktlgsningssystemet og indkalder parterne
til feellesmgdet efter begaering modtages fra Landsorganisationen i Danmark.

4) Den permanente Voldgiftsret
Idet der ikke er opnaet enighed, skal det interesserede fagforbund, hvis sagen gnskes
viderefgrt, senest 15 hverdage efter feellesmg@det begeere sagen gjort til genstand for



behandling af Den permanente Voldgiftsret i henhold til Hovedaftalens afsnit D, § 20, stk. 2.
Overskrides fristen kan sagen blive afvist, hvis modparten kraever dette.

Safremt arbejdsgiveren har afgivet dbenbart urigtige oplysninger om grunden til
afskedigelsen, som er af vaesentlig betydning for sagen, regnes afslutningen af feellesmgdet fra
det tidspunkt, hvor arbejdstagersiden blev eller burde vare blevet bekendt med de korrekte
oplysninger.

Dokumenter til sagens behandling

Samtidig med begeeringen fremsendes klageskrift. Klageskriftet indsendes til sekretariat, der
videresender klagen til Kooperationen og Landsorganisationen. Overskrides fristen afvises
sagen efter pastand herom.

Modparten skal udarbejde et svarskrift og fremsender pa samme made, dog sdledes at
tidsfristen for udarbejdelse af svarskrift udggr 30 hverdage regnet fra tidspunktet for
modtagelse af klageskrift.

Disse dokumenter skal foruden pastanden indeholde en udfgrlig redeggrelse for sagens
omstendigheder, herunder hvilke forhold de respektive parter gnsker tillagt vaegt ved sagens
afggrelse. Herudover skal de indeholde oplysninger om de(n) afskedigede arbejdstager(e)s
gennemsnitlige fortjeneste det seneste ar og tidspunktet for afslutningen af forhandlingen
mellem organisationerne.

Hvis man gnsker at fremlaegge yderligere skriftligt materiale, kan dette ske frem til 10
hverdage fgr, sagen skal behandles ved Den permanente Voldgiftsret, medmindre opmanden
giver tilladelse til senere fremlaeggelse.

Procedure ved indkaldelse til voldgiftsret
Sekretariatet anmoder fgrst opmanden om at komme med forslag til datoer, hvor voldgiften
kan finde sted.

Parternes repraesentanter fra henholdsvis Kooperationen og Landsorganisationen i Danmark
koordinerer herefter deres respektive kalendere med opmanden. Nar man har opnaet
enighed om en dato, gives der besked herom til voldgiftsrettens medlemmer. Dette sker helt
praecist ved, at Landsorganisationen i Danmark meddeler arbejdstagersiden datoen og
udpeger sine voldgiftsmedlemmer. Dette meddeles til Kooperationen.

Kooperationen giver ligeledes besked til arbejdsgiversiden om datoen og kontakter de
voldgiftsmedlemmer, der er udpeget af Kooperationens bestyrelse. Herefter indkaldes hele
voldgiftsretten.

Den permanente Voldgiftsrets personsammensatning

Den permanente Voldgiftsret bestar af 1 medlem fra hver af hovedorganisationerne samt en
af organisationerne i faellesskab valgt opmand.

Den permanente Voldgiftsret tiltraedes ved hver sags behandling af 1 repraesentant for hver af
de to direkte interesserede overenskomstparter.

Disse repraesentanter ma ikke have nogen tilknytning til hverken virksomhedens ledelse eller
dens medarbejdere.



Selve behandlingen ved voldgiftsretten

Selve behandlingen ved voldgiftsretten foregar mundtligt. Som udgangspunkt er det
repraesentanterne for de implicerede medlemsorganisationer, som fremlaegger sagen for
retten og ggr rede for organisationens synspunkter. Men medlemsvirksomhederne kan ogsa
veelge at lade sig repreesentere af sin hovedorganisation, det vil sige Kooperationen eller
Landsorganisationen i Danmark. Der er endvidere mulighed for, at parterne kan lade sig
repraesentere ved advokat.

Behandlingen skal pabegyndes sa hurtigt som muligt. Hvis der er tale om en sag, hvor man
gnsker at fa afskedigelsen underkendt, skal sagen sa vidt muligt veere afsluttet inden udlgbet
af den pageeldende arbejdstagers opsigelsesvarsel.

Nar parterne har fremlagt deres synspunkter, beviser og forklaringer, indgas der enten et
forlig eller voldgiftsretten afsiger en kendelse. Kendelsen kan udarbejdes i forlaengelse af
mgde i voldgiftsretten. I kendelsen fastslas voldgiftsrettens afggrelse. Parterne har mulighed
for at bede opmanden om en uddybende kendelse.

Hvis voldgiftsretten nar frem til, at afskedigelsen af den pagaldende medarbejder har veeret
urimelig og ikke sagligt begrundet, har den flere mulige kendelser. Retten kan underkende
afskedigelsen, sddan at den afskedigede medarbejder bliver "genansat”. Dette sker kun, hvis
forholdet mellem medarbejderen og virksomheden ikke antages at have lidt eller ville lide
stor skade ved en fortsaettelse af ansattelsesforholdet.

Hvis retten matte na frem til, at ansattelsesforholdet ikke kan fortsaette, eller hvis der er
nedlagt en pastand om godtggrelse fra den kraenkede parts side, kan retten idgmme
virksomheden til at betale en godtggrelse til den pageldende medarbejder. Denne
godtggrelse kan aldrig overstige 52 ugers lgn beregnet efter medarbejderens gennemsnitlige
lgn for det sidste ar. Den preecise stgrrelse af en godtggrelse vil athaenge af sagens
omstaendigheder, herunder hvor le&enge medarbejderen har veeret ansat i virksomheden.

Efter der er afsagt kendelse/indgaet forlig
Efter sagens afslutning afregnes der saledes, at hver af parterne betaler halvdelen af
opmandens honorar og i gvrigt afholder sine egne honorarer til voldgiftsmedlemmerne.

En afggrelse truffet af Den permanente Voldgiftsret er endelig, idet der ikke er nogen
ankemulighed. Hvis arbejdsgiveren ikke vil efterkomme kendelsen/betale det belgb,
voldgiftsretten har besluttet, har arbejdstagersiden mulighed for at ggre brug af fogedretten
for at gennemtvinge resultatet.

Forlig indgaet under behandling af en sag ved voldgiftsretten har ikke praejudicerende
virkning og kan sdledes ikke tilleegges bevisvaegt ved behandling af andre sager.

Nearvaerende skrift ma ikke betragtes som en fyldestggrende vejledning i relation til
afskedigelser. Hvis der matte veere spgrgsmal, er man altid velkommen til at kontakte
organisationerne for naermere vejledning.



Afskedigelsestvister

Lokalforhandling (§9, B)
Begaeres behandlet inden for en frist svarende til
arbejdstagers individuelle opsigelsesvarsel med
tilleg af 14 dage (dog min. 3 maneder)

Organisationsmgde (§9, C)
Der skal omgaende optages forhandling mellem
organisationerne.

Faellesmgde (§9, D)

Det i sagen interesserede fagforbund skal inden for
en frist af 15 hverdage efter afslutning af
organisationsmgdet begaere indkaldt til feellesmgde
mellem LO og Kooperationen, hvis sagen gnskes
viderefgrt.

Den permanente Voldgiftsret (§9, E)

Det i sagen interesserede fagforbund skal, hvis
sagen gnskes viderefgrt, senest 15 hverdage efter
faellesmgdet begaere sagen gjort til genstand for
behandling af Den permanente Voldgiftsret. Samtidig
fremsendes klageskrift.




Interessetvister (Afsnit C)

Indgaelse og fornyelse af overenskomster

Forhandling om indgdelse/fornyelse af overenskomst optages snarest og senest 1 maned
efter, at begeering om forhandling er fremsat. Forhandling sker mellem de direkte
interesserede parter - Kooperative virksomheder og branchesammenslutninger pa den ene
side og de respektive fagorganisationer pa den anden side.

Kooperationens hovedaftale har nogle sarlige regler om indgdelse/fornyelse af
overenskomster, som indebzerer procedurer for de tilfeelde, hvor parterne lokalt i en
forhandling ikke selv kan opna enighed.

Organisationsmgde

Uenigheden om overenskomstspgrgsmalet kan herefter kreeves behandlet pa et
organisationsmgde under medvirken af Kooperationen og Landsorganisationen i Danmark.
Mgdet holdes senest 20 hverdage efter, at en af parterne har fremsat krav herom. Mgdet
afholdes hos Kooperationen, Reventlowsgade 14., 1651 Kgbenhavn V. Kooperationen
fungerer som sekretariat for konfliktlgsningssystemet og indkalder parterne til
organisationsmgde efter begaering modtages.

Mediation, § 11

Fortsat uenighed om overenskomstspgrgsmalet vil overga til mediation, hvor det vil blive
forsggt at finde en lgsning. Mediationen pabegyndes inden 10 dage efter afslutning af
organisationsmgdet og udpegning af mediator.

Under processen vil en ekstern mediator forsgge at lgse uenigheden ved at skabe dialog
mellem forhandlingsparterne. Mediator udpeges af hovedorganisationerne i feellesskab. Ved
uenighed sker udpegning af mediator ved at parterne retter henvendelse til foreningen af
Danske Mediatoradvokater med anmodning herom.

Overenskomstparterne betaler mediatorens honorar og udgifter med lige andel til hver.

Mediation
P& dette tidspunkt i forlgbet er det mediator kompetencer, der er det baerende i hgjere grad end
arbejdsretlige kompetencer.

Der er ikke tale om begrebet "retsmaegling”.

Mediation kaldes ogsd interessebaseret konfliktlgsning, og er en frivillig ikke-juridisk konfliktlzsningsmetode,
hvor parterne i et interessebaseret feellesskab finder frem til den bedst opndelige Igsning.

Som metode adskiller mediation sig fra traditionelle juridiske konfliktlgsningsformer, som eksempelvis
domstolsbehandling og voldgift, ved at det er parterne, der selv Igser konflikten. I de juridiske
konfliktlgsningsformer Igses konflikten af en juridisk tredjepart, f.eks. en dommer eller voldgift.

Mediation repreesenterer et nyt paradigme i forhold til almindelige retssager eller voldgift. Gennem
anvendelse af mediation kan konflikter Igses uden en domstols- eller voldgiftsafggrelse, men gennem en
proces, hvor alle parters interesser bliver tilgodeset i den endelige Igsning.

Forhandlingsprocessen bistds af en upartisk mediator, der inspirerer parterne til badde at beskrive problemet,
drgfte individuelle Igsningsbehov og endelig opstille en raekke Igsningsmuligheder.

Mediator hjeelper parterne i en konflikt til selv at nd frem til tilfredsstillende Igsninger gennem en seerlig
procesledelse.




Opnas der enighed om en foresldet lgsningsmulighed, betragtes forslaget som
indgdelse/fornyelse af overenskomst, og overenskomstudkastet sendes til godkendelse i de
respektive kompetente forsamlinger efter de for parterne geeldende godkendelsesprocedurer.

Hvis der under mediationen ikke opnas enighed, eller hvis en medieret lgsning ikke bliver
godkendt, overgar overenskomstspgrgsmadlet til et sammenligningsnaevn.

Sammenligningsnaevn, § 12

Sammenligningsnaevnet bliver nedsat af Kooperationen og Landsorganisationen i Danmark,
der hver udpeger to medlemmer, og Arbejdsretten udpeger en opmand.
Sammenligningsnaevnet etableres senest 10 dage efter Arbejdsrettens udpegning af opmand.

Sammenligningsnaevnet har til opgave at bedgmme arbejdsgivers overenskomstforslag og at
afggre, hvorvidt sammenlignelighed foreligger. Sammenligningsgrundlaget vil veere den
samlede ramme for lgn og gvrige vilkar, der er forhandlet for sammenlignelige
overenskomsters seneste fornyelse. Sammenligningsnaevnet laver en sammenligning af
niveau og udvikling med hensyn til lgn og gvrige anseettelsesvilkar i forhold til
overenskomster indgdet pa sammenlignelige virksomheder eller sammenlignelige omrader.

Ved uenighed afggr sammenligningsnaevnet, om et overenskomstomrade er rette
sammenligningsomrade. Parterne skal i videst mulige omfang, og inden 10 dage fra etablering
af naevnet, stille det ngdvendige sammenligningsmateriale til radighed for naevnet.

Sammenligningsomrade
“Ved venighed afgar Sammenligningsnaevnet om et overenskomstomrdde er rette sammenligningsomréde”

Parterne kan i enighed aftale med hvilket omrdde man gnsker at aktuel og eller fremtidig sammenligning
skal forega.

I det tilfaelde at parterne er uenige om sammenligningsomrédet traeffer sammenligningsnaevnet afggrelse
om, hvad der er det rette sammenligningsomrade. I sddanne tilfeelde vil sammenligningsnaevnet se pd, om
der er tradition for, at et bestemt omrdde har vaeret anvendt som sammenligningsgrundlag eller
udgangspunkt for forhandlingerne i den kooperative medlemsvirksomhed.

Landsorganisationen i Danmark og Kooperationen kan udarbejde en liste over anbefalinger til
sammenligningsomrdder — men den lokale forhandling og enighed vil til en hver tid g& foran en s&dan
anbefalingsliste.

Sammenligningsgrundlaget er den enkelte overenskomsts samlede ramme samt en overordnet vurdering af
udmgntning.

Nar naevnet skal foretage en sammenligning af rammen, vil det omfatte bade de reelle lgndele,
men ogsa hvad de forskellige aftaler i overenskomsten udggr af veerdi, sa de samlede
belgbsrammer kan sammenlignes. Sammenligningsnaevnet skal ogsa foretage en
sammenligning af udmgntningen af overenskomstforslaget — hvorledes og pa hvilke
elementer lgnkronerne er foresldet fordelt.
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Rammen

“Sammenligningsneevnet skal, medmindre parterne aftaler noget andet, traeffe afgarelse om
sammenlignelighed af rammens starrelse i forhold til sammenligningsomrédet.” ”
Sammenligningsgrundlaget er den samlede ramme for lon og ovrige Vilkdr, der er forhandlet for
sammenlignelige overenskomsters seneste fornyelse.”

Bedgmmelse af sammenligninger af niveau og udvikling med hensyn til Ian og gvrige arbejdsforhold.
Sammenligninger skal ske for overenskomstomrdder som helhed i enhver henseende.

Rammens stgrrelse er en kapitalisering (veerdianszettelse) af alle overenskomstaftaler og Igndele som er
givet pd sammenligningsomradet og en kapitalisering af alle overenskomstaftaler og lgndele i det som er
tilbudt af ledelsen i den kooperative medlemsvirksomhed — sdledes at de samlede belgbsrammer og
elementer kan sammenlignes.

Markedskonform

At udmgntningen er markedskonform betyder, at den i hovedtraek fglger og i hovedtraek er i
overensstemmelse med, hvordan rammen er udmgntet pd sammenligningsomrddet, med mindre parterne
aftaler noget andet.

Man sammenligner, hvilke elementer man har valgt at fordele lgnkronerne pé, pé h.h.v.
sammenligningsomradet og tilbuddet fra den kooperative medlemsvirksomhed — hvor nogle elementer kan
veere direkte Ign og andre vil vaere gvrige goder.

Hvis der f.eks. pd sammenligningsomrddet er givet 1,2 % som direkte Ignstigning og den kooperative
medlemsvirksomhed har tilbudt en ekstra barns fgrste sygedag og 3 seniorfridage, kan der ikke vaere tale
om en markedskonform udmgntning, selv om vaerdien af de tilbudte fridage isoleret set ville kunne
beregnes som vaerende det samme.

De 1,2 % vil umiddelbart komme til udbetaling mens det er mere usikkert, hvilken vaerdi barns fgrste
sygedag har — afhaengigt af det til en hver tid vaerende antal bgrneforaeldre, som er omfattet af OK’en.

Hvis det ikke er muligt at udmgnte element for element som pd sammenligningsomradet, fordi
Iznelementer allerede er givet i den kooperative medlemsvirksomheds overenskomst — f.eks. fri d. 24.12.
kan sammenligningsgrundlaget suppleres — men der skal staerke og god grunde til at fravige.

Der skal veere en fortolkningsfrihed for opmanden — som den almindelige fortolkningsret — det vil sige, at
der virkelig skal veere tale om vidt forskellige rammer og udmgntninger for, at der kan siges at veere
usammenlignelighed.

Sammenligningsgrundlaget kan suppleres ved enighed mellem parterne.
Der kan vaere kontekstuelle grunde til at sammenligningsgrundlaget skal suppleres for at finde et aktuelt
sammenligningsgrundlag — f.eks. hvis der er tidsmaessige forskydninger mellem sammenligningsomrédet og

den aktuelle kooperative forhandling.

Den endelige afgarelse treeffes af opmanden, hvis ikke der kan opnds enighed mellem medlemmerne af
sammenligningshaavnet.

Sammenligningsnaevnet afggr endeligt, hvorvidt sammenlignelighed foreligger. Opnas der
ikke enighed mellem medlemmerne af sammenligningsnaevnet, traeffes afggrelsen endeligt af
opmanden.

Finder sammenligningsnaevnet, at arbejdsgivers seneste overenskomstudkast er

sammenligneligt i rammen og udmgntningen, udarbejdes et protokollat, der underskrives af
parterne. Protokollatet er at betragte som indgaelse eller fornyelse af overenskomsten.
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Hvis sammenligningsnaevnet finder, at arbejdsgivers seneste overenskomstudkast ikke er
sammenligneligt i rammen eller udmgntningen, overgar sagen til behandling i
overenskomstudvalget.

Overenskomstudvalg, § 13
Overenskomstudvalget har til opgave at tilvejebringe enighed om de foreliggende
uoverensstemmelser.

Overenskomstudvalget bestar af fem medlemmer, hvoraf overenskomstparterne hver
udpeget ét medlem, Kooperationen og Landsorganisationen i Danmark udpeger hver ét
medlem og i feellesskab udpeges en forhandlingsleder, der enten skal vere forligsmand eller
meeglingsmand. Hvis ikke der kan opnas enighed om valg af forhandlingsleder, udpeges denne
i stedet af Arbejdsretten. Forhandlingslederen skal hurtigst muligt indkalde
overenskomstudvalget til mgde.

Parterne underskriver et protokollat med de punkter, der opnas enighed om, og de far
virkning fra overenskomstens udlgbsdato, hvis ikke andet aftales. For de spgrgsmal der ikke
opnas enighed om, udarbejder forhandlingslederen en forligsskitse, som parterne skal tage
stilling til inden 20 hverdage.

Hvis en af overenskomstparterne forkaster forligsskitsen, genoptager overenskomstudvalget
sagen hurtigst muligt og inden 20 hverdage.

De spgrgsmal, der efter nye forhandlinger i overenskomstudvalgt, opnas enighed om, optages
i et protokollat og far virkning fra overenskomstens udlgbsdato, hvis ikke andet aftales.

De spgrgsmal, der efter de nye forhandlinger i overenskomstudvalget, fortsat ikke kan opnas
enighed om, kan herefter ggres til genstand for konflikt.

Konfliktregler, § 14
Det er sdledes udelukkende spgrgsmal, der ikke er opndet enighed om, efter at parterne har
gennemgaet de ovenstaende procedurer, der kan ggres til genstand for konflikt.

Det er ogsa vigtigt at vaere opmaerksom p43, at aftaler, som indgas i forleengelse af indgaelse af
en brancheoverenskomst (tiltraedelser, jf. § 3, stk. 1), ikke kan ggres til genstand for konflikt.

Det betyder blandt andet, at de af Kooperationens byggevirksomheder, der har ansatte under
de overenskomster, som Kooperationen har tiltradt, ikke vil kunne blive omfattet af

konfliktreglerne i § 14.

Det samme geelder for omrader, hvor det mellem de lokale overenskomstparter er aftalt, at
fornyelse af overenskomst ikke kan ske ved ivaerksaettelse af arbejdsstandsning efter § 14.
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Interessetvister

Indgdelse og fornyelse af overenskomster

Organisationsmgde (§ 11, stk. 1)
Senest 20 hverdage efter begaering

Ikke enighed

Mediation (§11)
Pabegyndes inden 10 dage efter
afslutning af organisationsmgdet og
udpegning af mediator

Enighed

Afstemning

—

S

Ikke enighed

Godkendt efter de for

Ikke godkendt

parterne geeldende
godkendelsesprocedurer =
overenskomst
indgdet/fornyet

Overgar til sammenligningsnaevn (§ 12)
.| Etableres senest 10 dage efter udpegning af
opmand

Sammenlignelighed

foreligger

Protokollat udarbejdes og er at
betragte som indg3else eller fornyelse
af overenskomst, og far virkning fra
overenskomstens udlgbsdato

Sammenlignelighed foreligger
ikke/seneste ok-udkast er
ikke markedskonformt

Overgar til behandling i
Overenskomstudvalg (§
13) hurtigst muligt

Spgrgsmal der opnas enighed om
optages i protokollat og far
virkning fra overenskomstens
udlgbsdato

For de spgrgsmal, der
ikke opnds enighed
om, udarbejdes
forligsskitse

Til afstemning

Godkendt efter de for parterne
galdende
godkendelsesprocedurer =
overenskomst indgéet/fornyet

Ikke godkendt

Sagen genoptages i
overenskomst-

udvalget inden 20
hverdage

Spgrgsmal der opnas enighed om
optages i protokollat og far
virkning fra overenskomstens
udlgbsdato

De spgrgsmal, der ikke
opnas enighed om, kan
herefter ggres til
genstand for konflikt jf.
§ 14
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Retstvister (afsnit D)

Retstvister behandles i stor udstraekning som pa det gvrige arbejdsmarked.

Sager om brud med arbejdsnedlaeggelse
Safremt der er tale om et brud pa de geeldende regler, kan der f.eks. veere tale om, at
medarbejderne har nedlagt arbejdet.

Safremt dette er tilfeeldet, indberettes arbejdsnedleeggelsen straks til sekretariatet pr. e-mail.

Faellesmgde

Kooperationen vil herefter indberette sagen til Landsorganisationen i Danmark. Der aftales
tid for et feellesm@de, som normalt atholdes dagen efter modtagelsen af indberetningen fra
medlemsvirksomheden.

Pa feellesmgdet sgges konfliktens indhold klarlagt. Medarbejdernes reprasentanter skal pa
faellesmgdet beslutte, om de vil anerkende, at arbejdsnedlaeggelsen er overenskomststridig.
Safremt dette er tilfeeldet vil arbejdstagerorganisationen som regel paleegge sine medlemmer
at genoptage arbejdet. Dette indebzerer, at medarbejderne skal genoptage arbejdet ved
normal arbejdstids begyndelse dagen efter feellesmgdets afholdelse.

Det bemeerkes, at der er i det kooperative system er en generel fredspligt, hvorfor en
arbejdsnedlaeggelse altovervejende vil veere overenskomststridig.

Hvis medarbejderne fglger feellesmgdets paleeg om at genoptage arbejdet, vil sagen veere lgst,
og medarbejderne vil ikke blive idgmt bod.

Voldgiftsbehandling

Hvis medarbejderne ikke fglger faellesmgdets palaeg, vil sagen blive viderefgrt ved Den
permanente Voldgiftsret. Kooperationen og Landsorganisationen i Danmark har aftalt, at der
straks indkaldes til et hastemg@gde under medvirken af formanden for Den permanente
Voldgiftsret. Medarbejderne vil pa ny blive opfordret til at genoptage arbejdet.

Safremt medarbejderne ikke fglger opfordringen, vil Den permanente Voldgiftsret normalt
paleegge medarbejderne at genoptage arbejdet, safremt dette ikke sker, vil medarbejderne
efterfglgende blive palagt en stgrre bod.

Hvis arbejdsnedlaeggelsen fortsaetter pa trods af paleegget fra Den permanente Voldgiftsret,
kan arbejdsgiveren valge at overga fra en kollektiv behandling af konflikten til en individuel
behandling. Dette kan indebaere, at medarbejderne kan blive afskediget eller bortvist.

[ det kooperative system fglger vi ved fastsattelse af bod for arbejdsnedleaeggelse de af
Arbejdsretten fastlagte takster.

Sager om brud uden arbejdsnedlaeggelse

Safremt retstvisten angar en sag uden arbejdsnedlaeggelse, skal sagen fgrst behandles lokalt.
Safremt parterne ikke kan lgse sagen, indberettes sagen til Kooperationen, som foranlediger
afholdt et feellesmgde under medvirken af Kooperationen og Landsorganisationen i Danmark.
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Faellesmgde
Pa feellesmgdet skal parterne klarlaegge omstaendighederne for uoverensstemmelsen og sgge
en lgsning af denne.

De brud, der kan vaere tale om fra arbejdsgiverens side, kan f.eks. veere underbetaling,
manglende overholdelse af overenskomstbestemmelser o. lign..

Voldgiftsbehandling
Hvis sagerne ikke sluttes ved faellesmgdet, kan parterne indbringe sagen for Den permanente
Voldgiftsret.

Der gennemfgres en skriftveksling, forinden sagen behandles i Den permanente Voldgiftsret.
Den klagende part udarbejder et klageskrift, hvor konflikten beskrives. Klageskrift skal vaere
sekretariatet i haende senest 30 hverdage efter organisationernes forhandling (feellesmgde).
Svarskrift udarbejdes og fremsendes pa samme made inden 30 hverdage regnet fra
tidspunktet for modpartens modtagelse af klageskrift. Overskrides fristen afvises sagen med
pastand herom.

Ved en eventuel fastsaettelse af bod er der ikke et fast takstsystem, og nar der ikke direkte er
en gkonomisk veerdi involveret, fastsettes boden skgnsmaessigt.

Fortolkningssager

Hvis retstvisten angdr sager om fortolkning af overenskomst, vil sagerne blive behandlet ved
en Faglig Voldgift. Forinden sgges tvisten lgst ved lokal forhandling mellem de direkte
interesserede parter, den enkelte virksomheds ledelse og respektive forbunds lokale afdeling.
Der skal udarbejdes referat, der underskrives af parterne.

Safremt der ikke opnds enighed, afggres sagerne gennem maegling og endeligt ved voldgift.

De regler, parterne skal fglge, er ligeledes beskrevet i Hovedaftalen, og der er fastsat en raekke
tidsfrister for sagsbehandlingen. De lokale parter indberetter sagen til deres organisation,
som foranlediger nedszettelse af et maeglingsudvalg. Den skriftlige begeering om afholdelse af
meaeglingsmgde skal indeholde en redeggrelse for den foreliggende uoverensstemmelse.
Maeglingsudvalget traeder i funktion snarest muligt og inden for en frist af 5 hverdage i
hovedstadsomradet og 10 hverdage i provinsen, medmindre andet aftales parterne imellem.

Maglingsudvalg

Maeglingsudvalget bestar af to medlemmer, hvoraf hver af parterne valger sin repraesentant.
Der optages referat af maeglingsmgdet, som underskrives af maeglingsudvalget og tilsendes
den pagaeldende fagorganisation, branchesammenslutning og virksomhed.

Hvis ikke maeglingsudvalget kan lgse problemet, indberettes sagen til organisationerne,
hvorefter sagen forelaegges en faglig voldgift, hvis én af parterne fremsaetter begeering herom.

Faglig voldgift

Den faglige voldgift bestar af fire medlemmer, hvoraf hver af parterne valger to samt en af
voldgiftsrettens medlemmer i forening valgt opmand. Safremt der ikke opnas enighed om
valget af opmand, skal parterne i forening anmode Arbejdsretten om at udnaevne denne.
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Retstvister

Behandling af faglig strid - fortolkning af
eller brud pa overenskomst

Brud (§19)

-

-

Med
arbejdsnedlaeggelse

Uden
arbejdsnedlaeggelse

Faellesmgde (§19,
stk. 2)
Afholdes normalt
dagen efter
indberetning

Lokalforhandling (§19)

Ikke enighed

Ikke enighed

Faellesmgde (8§19, stk.2)

Afholdes snarest muligt.

Den begaerende part kan

forlange det afholdt inden
10 hverdage

Ikke enighed

Den permanente Voldgiftsret (§ 20)

Fortolkning (§ 15)

Lokalforhandling (§15)

Ikke enighed

Maegling (§16)
Snarest muligt og inden
for en frist af 5
hverdage i
hovedstadsomradet og
10 hverdage i
provinsen, medmindre
andet aftales.

Ikke enighed

Faglig voldgift (§18)
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