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Foreløbigt notat om Laval dommen

18. december 2007 afsagde EF-domstolen (EFD) dom i den såkaldte Laval-sag.

1. En Lettisk virksomhed ved navn Laval vandt opgaven med at bygge en skole i Vaxholm Kommune i Sverige i sommeren 2004. Til selve byggeopgaven udstationerede Laval op til 35 bygningsarbejdere. 65 % af disse var medlem af det lettiske byggearbejderforbund, som Laval i oktober 2004 havde indgået overenskomst med. 

Den svenske byggearbejderforbund ønskede at overenskomstdække virksomheden, og allerede fra juni 2004 tilbød lokalafdelingen derfor virksomheden en tiltrædelsesaftale til den mest fremherskende overenskomst på byggeområdet. Som i Danmark indeholder overenskomsterne mindstebetalingssatser, men disse finder alene anvendelse på en meget begrænset gruppe lønmodtagere, da mindstelønnen er forbeholdt arbejdstagere uden kvalifikationer og uden erhvervserfaring. Normalt fastsættes lønnen på arbejdspladsen ved forhandling, under hensyntagen til kvalifikationer og de opgaver, der skal udføres. Præstationsløn er den normale aflønningsform inden for byggeriet, omend der også er mulighed for at aftale timeløn for en bestemt arbejdsplads, ligesom det er tilfældet inden for byggeriet i Danmark.

Heller ikke i tiltrædelsesoverenskomsten var der fastsat nogen mindsteløn, og det var der ikke, fordi man i Sverige bruger at forhandle lønnen decentralt, efter at overenskomsten er indgået, og altså efter at fredspligten er indtrådt til forskel fra i Danmark. Kan de lokale parter ikke blive enige om lønnen, overgår forhandlingerne til forbund og arbejdsgiverorganisation eller arbejdsgiver. Hvis disse forhandlinger ender resultatløst, falder man tilbage på en centralt fastsat tilbagefaldsløn, der i sidste halvdel af 2004 var 109 SEK.

I forbindelse med forhandlingerne om indgåelse af en overenskomst med det svenske bygningsarbejderforbund ønskede Laval at løn og øvrige arbejdsvilkår blev fastlagt, således at vilkårene var kendte på tidspunktet for indgåelse af tiltrædelsesoverenskomsten. Dette accepterede Byggettan (lokalafdelingen), idet man accepterede at forhandle timeløn men afviste at gå med til månedsløn. Derfor fremsatte lokalafdelingen krav om en timeløn på SEK 145 (svarende til en månedsløn på ca. 23.250 ved 37 timers arbejdsuge), der var beregnet på grundlag af lønstatistikker for Stockholmsregionen for første kvartal af 2004, og støttede dette krav med trussel om konflikt. Virksomheden betalte en månedsløn på SEK 13.600 samt kost, logi og rejsegodtgørelse til en værdi af SEK 6.000.

Ligesom i Danmark var der knyttet nogle ekstra økonomiske forpligtelser til at indgå en tiltrædelsesaftale, som man som arbejdsgiver ikke skulle betale, hvis man var medlem af arbejdsgiverforeningen, bl.a. et løngranskningsbidrag på 1,5 % af lønsummen.

Da virksomheden ikke ønskede at indgå overenskomsten, iværksatte byggearbejdsforbundet kollektive kampskridt, og der blev indledt lovlig fysisk blokade mod Laval 2. november 2004. Ved et mæglingsforsøg, der blev iværksat af den svenske Arbetsdomstol, opfordrede lokalafdelingen Laval til at tiltræde den kollektive overenskomst på byggeområdet, inden spørgsmålet om løn blev forhandlet, for så ville konflikten blive afsluttet øjeblikkeligt, og lønforhandlinger under fredspligt ville kunne gå i gang. Men det ville Laval ikke, fordi de ikke på forhånd kendte deres lønforpligtelser.

I december strammede konflikten til med sympatikonflikt fra Elektrikerna, og den blev yderligere udvidet i januar 2005, således at Vaxholm i februar ønskede at blive løst fra kontrakten med Laval (dvs. et selskab ved navn Baltic ejet af Laval), der 24. marts 2005 blev erklæret konkurs.

Allerede i december 2004 havde Laval anlagt sag ved Arbetsdomstolen med påstand om, at konflikten var ulovlig og skulle ophæves, og at de faglige organisationer skulle betale erstatning.

2. Det var denne sag, der foranledigede Arbetsdomstolen til at stille præjudicielle spørgsmål til EFD.

Ligesom i Danmark har man i Sverige ikke gennemført bestemmelsen om mindsteløn i udstationeringsdirektivet.

EFD får stillet følgende spørgsmål:

Er art. 49 EF om fri bevægelighed for tjenesteydelser og udstationeringsdirektivet til hinder for, at en fagforening i værtslandet anvender kollektive kampskridt for at få en virksomhed fra en anden medlemsstat til at tiltræde en kollektiv ovreenskomst, når de arbejds- og ansættelsesvilkår, der er nævnt i udstationeringsdirektivet, alle bortset fra bestemmelsen om mindsteløn er gennemført ved lov, og når den overenskomst, der ønskes tiltrådt, har bedre vilkår end loven, og i øvrigt tillige indeholder flere arbejdsvilkår end direktivet? 

Der stilles også et andet spørgsmål, men da det vedrører et rent svensk forhold, vil det ikke blive behandlet nærmere (Lex Brittania).

3. EFD starter med at slå fast, at man som tjenesteyder har ret til at medbringe hele sit personale, uden at der for dette personale af værtslandet må opstilles mere restriktive betingelser for flytningen af personalet.

Herefter fastslår EFD, at fællesskabsretten ikke er til hinder for, at en medlemsstat udstrækker sin lovgivning eller kollektive overenskomster vedrørende mindsteløn til også at omfatte udstationerede arbejdere. Dog skal medlemsstaterne anvende et proportionalitetsprincip, når de udstrækker reglerne, og hermed mener EFD, at formålet skal være at beskytte udstationerede arbejdstagere, og at anvendelsen af egne regler ikke må gå videre end, hvad der er nødvendigt for at nå dette formål.

Denne tankegang tjener EFD’s videre argumentationskæde, for herefter fastslås det, at der med vedtagelsen af udstationeringsdirektivet er fastlagt en kerne af ufravigelige regler om minimumsbeskyttelse, som skal overholdes i værtslandet, men som medlemsstaterne selv skal udfylde. Det er de ansættelsesvilkår, der er opregnet i udstationeringsdirektivets art. 3, stk. 1, første afsnit, litra a)-g)
.

Imidlertid har Sverige ikke ligesom Danmark gennemført reglen om mindsteløn, på en af de måder, der opregnes i udstationeringsdirektivet, dvs. enten ved at fastlægge minimumslønnen ved lov eller ved kollektive overenskomster, der finder generel anvendelse, og hvis ikke man har sådanne generelt gældende overenskomster, da kan medlemsstaterne ophøje en specifik overenskomst for det relevante område til at skulle gælde for udstationerende virksomheder. I Sverige som Danmark indgår man enten tiltrædelsesoverenskomster, når man støder på en udenlandsk virksomhed, eller den udenlandske virksomhed bliver medlem af en arbejdsgiverforening. Der er ikke herved gjort forskel på indenlandske og udenlandske virksomheder. Det er også i orden mener EFD, for det står medlemsstaterne frit for at vælge en ordning, der ikke udtrykkeligt er nævnt i udstationeringsdirektivet, forudsat at den ikke hindrer den frie udveksling af tjenesteydelser. 

Og på dette stadie når EFD så frem til, at en medlemsstat ikke har ret til at kræve, at udenlandske virksomheder skal forhandle fra sag til sag på arbejdspladsen for at få klarhed over den løn, de skal betale deres udstationerede medarbejdere, når mindstelønnen ikke er fastsat ved en af de fremgangsmåder, der er opregnet i udstationeringsdirektivet.

Herefter går EFD videre, idet den når frem til, at det er et problem, at den svenske overenskomst er bedre end den lovgivning, som gennemfører direktivet, fordi en værtsstat ikke kan gøre leveringen af tjenesteydelser fra en udstationerende virksomhed betinget af, at den overholder arbejds- og ansættelsesvilkår, der går videre end statens ufravigelige regler, der gennemfører direktivet. For EFD er af den opfattelse, at udstationeringsdirektivet fastlægger graden af beskyttelse, som værtsmedlemsstaten kan kræve iagttaget af udstationeringsvirksomheden. Ellers ville direktivet være berøvet sin effektive virkning.

EFD går endda videre, idet den finder anledning til at præcisere, at en medlemsstat kun kan forlange arbejds- og ansættelsesvilkår om andre emner end dem, der udtrykkeligt er nævnt i direktivet, overholdt af såvel egne som udenlandske virksomheder, hvis hensynet til den offentlige orden tilsiger det (ordre public), og dette synspunkt støtter den på udstationeringsdirektivets art. 3, stk. 10, første led. Men det kan ikke være hensynet til ordre public, der har ført til, at overenskomsten indeholder andre emner end de i note 1 nævnte, for disse andre emner er jo blevet til ved forhandling mellem arbejdsmarkedets parter, som ikke er offentligretlige parter, og som derfor ikke kan påberåbe sig ordre public til støtte for, at de kollektive kamphandlinger skulle være forenelige med fællesskabsretten.

Dernæst foretager EFD samme analyse som i Viking sagen og når også i nærværende sag frem til, at retten til at iværksætte kollektive kampskridt er en grundlæggende rettighed, der dog skal udøves i overensstemmelse med fællesskabslovgivningen og national lovgivning og praksis. Det bliver gentaget, at når konfliktretten kolliderer med retten til fri bevægelighed for tjenesteydelser, som EFD i forbifarten fastlægger, er direkte anvendelig, så er der tale om en restriktion for den frie bevægelighed, der dog er lovlig, hvis restriktionen forfølger et legitimt mål, som er foreneligt med traktaten eller begrundet i tvingende almene hensyn, og restriktionen skal være egnet til at nå det pågældende mål og må ikke gå videre end, hvad der er nødvendigt for at nå det. Der anvendes altså den samme systematik og de samme proportionalitetsbetragtninger, som blev anvendt i Viking sagen.

Men EFD når i denne sag frem til, at art. 49 EF om fri bevægelighed for tjenesteydelser og art. 3 i udstationeringsdirektivet skal fortolkes således, at de er til hinder for, at en fagforening i en værtsmedlemsstat gennem kollektive kampskridt forsøger at få en tjenesteyder til at indlede forhandlinger om lønniveauet og tiltræde en kollektiv overenskomst, som fastsætter mere fordelagtige arbejdsvilkår end den lovgivning, der implementerer udstationeringsdirektivet og derudover vedrører andre arbejdsvilkår end dem, der er nævnt i direktivet.

4. Dommen forekommer umiddelbart at indebære indskrænkninger i konfliktretten over for udenlandske virksomheder – også i Danmark. Den måde vi overenskomstdækker udenlandske virksomheder i Danmark er ikke og kan vanskeligt begrænses til at kræve, at udenlandske virksomheder overholder udstationeringsloven. Vi må fortsat og med kollektive kampskridt kunne kræve, at udenlandske virksomheder arbejder efter samme overenskomstbaserede regler som danske virksomheder.

Den nærmere betydning af dommen 
vil blive analyseret – eventuelt i et samarbejde med ministerierne, der er indgået i den danske procesdelegation (Udenrigsministeriet, Beskæftigelsesministeriet og Justitsministeriet).

En indledende uformel drøftelse af sagen er aftalt med Beskæftigelsesministeriet og DA til fredag den 4. januar 2008.

Som det fremgår af LO’s pressemeddelelse om sagen vil vi umiddelbart uændret fortsætte arbejdet med at overenskomstdække arbejde udført af udenlandske virksomheder, der har udstationerede ansatte i Danmark.
� nemlig regler om maksimal arbejdstid og minimal hviletid; om mindste antal betalte fridage; om mindsteløn, herunder overtidsbetaling, men ikke tillægspension; om betingelserne for at stille arbejdstagere til rådighed, især via vikarbureauer; om sikkerhed, sundhed og hygiejne på arbejdspladsen; om beskyttelse af gravide og ammende kvinder samt om børn og unge: om ligebehandling, herunder ligebehandling af mænd og kvinder.
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