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1. Inledning

Regleringen av den svenska arbetsmarknaden ar speciell i den meningen att arbetsgivare och
arbetstagare till stor del overlats att sjédlva reglera sina inbordes forhallanden. Det har kommit att
kallas for den svenska modellen. For att astadkomma en balans krdvs att det finns starka och
representativa parter pa dmse sidor. Sverige har lange praglats av en hog facklig organisationsgrad.
Det har under manga ar funnits en utbredd facklig verksamhet for att representera arbetstagarsidan

gentemot arbetsgivaren.

Anledningen till att jag utfor detta arbete &r att arbetstagare under de senaste aren generellt sett
organiserar sig i allt mindre utstrackning. Om facken inte lyckas rekrytera nya arbetstagare kommer
verksamheten att urholkas, eftersom den grundas pa att det finns medlemmar. Det riskerar alltsa att
leda till en arbetsmarknad utan fackliga organisationer. En stor del av den svenska lagstiftningen
inom det arbetsrattsliga omradet verkar emellertid bygga pa tanken att det ska rada en hog
organisationsgrad bland arbetstagarna pa arbetsmarknaden. Da detta inte foreligger, uppstar det ett
problem i den meningen att lagstiftningen grundas pa nagot som arbetstagarna inte ar beredda att
folja. Min uppfattning ar att det forekommer en viss likgiltighet i samhallet, dar man ndjer sig med
ett konstaterande av att den sjunkande organisationsgraden kan utgora ett problem. Vad som enligt
mig kravs ar en undersdkning som visar vad den svenska lagstiftningen grundar sig pa, om den &r
berattigad mot bakgrund av samhallets utveckling, samt om det finns alternativa |6sningar till den
radande lagstiftningen.

1.1. Syfte

Syftet med uppsatsen ar att undersoka huruvida den svenska lagstiftningen bygger pa en tanke om
att arbetstagarna ska organisera sig i hog grad, dvs. om lagstiftaren har haft en sadan tanke vid
utformningen av lagstiftningen. Jag avser vidare att undersdka huruvida den svenska lagstiftningen ar
legitim mot bakgrund av att arbetstagarna organiserar sig i allt mindre utstrdckning. Syftet med
uppsatsen ar dven att underséka om det finns nagra alternativa l6sningar till den lagstiftning som
finns idag. Vidare avser jag att, med de slutsatser jag kommer fram till, medverka till att
oorganiserade arbetstagare borjar fundera 6ver sitt “icke-medlemskap” i facket och vad som grundar

valet av att inte vara fackligt ansluten.

Vi star just nu vid ett vagskal, dar ingen riktigt verkar vara saker pa at vilket hall utvecklingen av
organisationsgraden kommer att ga. Jag utgar emellertid fran att den fackliga anslutningsgraden
fortsatter att sjunka. Uppsatsen kommer darfor att utga fran en hypotetisk situation, men detta ar

nodvandigt for att kunna undersoka lagstiftningens legitimitet.



1.2. Fragestillningar

Jag har valt féljande tre fragestéllningar utifran ovanstaende syfte:

1. Bygger den svenska lagstiftningen® pa en tanke om att arbetstagarna ska organisera sig i hog grad?
2. Ar den svenska lagstiftningen legitim i det fall att allt farre arbetstagare organiserar sig?

3. Finns det nagra alternativa I6sningar till den lagstiftning som rader idag?

1.3. Avgransningar

| undersokningen om lagstiftarens bakomliggande tanke diskuterar jag bl.a. den semidispositiva
lagstiftningen. Jag har da begrédnsat mig till att endast ta upp ett antal av de lagar som &r
semidispositiva. Eftersom arbetsratten ar mycket omfangsrik, och innehaller ett stort antal regler
som dven kan forekomma i lagstiftning inom andra rattsomraden, skulle det ta alltfor stor del av den
tid som star till mitt forfogande att ga igenom samtliga lagar.

Jag intar framst ett arbetstagarperspektiv, eftersom det &r denna part pa arbetsmarknaden som
organiserar sig allt mindre. Det innebar att jag fokuserar pa de regler och strukturer som forknippas
med arbetstagarnas organisationsgrad. En del av dessa foresprakar dock att dven arbetsgivaren ska
organisera sig. | bakgrunden ar det nddvandigt att i vissa delar ndmna arbetsgivaren for att ge en
forstaelse av arbetsmarknadens struktur som helhet. Aven i min analys om lagstiftningsmetodens
legitimitet har jag ansett det vara viktigt, eftersom arbetsgivaren berors av arbetstagarnas minskade

organisationsgrad och fackens forsvagning.

EU-regler omnamns kort i redogorelsen av de semidispositiva reglerna, samt
medbestammandereglerna. En uteldmning i dessa sammanhang skulle inte ge en rattvisande bild av
rattslaget. | Ovrigt har jag avgransat uppsatsen fran EU-rattsliga fragor, da jag inte berdr nagon
problematik kring arbetstagares fria rorlighet. Jag vill dock papeka att det forekommer diskussioner
om huruvida EU utgér ett problem fér den svenska arbetsmarknadsmodellens framtid.’

Jag har vidare valt att ytterst oversiktligt ange vilka anledningar som kan tankas ligga bakom den
foreteelsen att arbetstagare vialjer att inte organisera sig. Det ar en intressant aspekt och skulle géra
undersokningen mer komplett, men med tanke pa uppsatsens omfang har jag valt att inte fordjupa

mig i det.

| avsnitt 6 diskuterar jag l6sningar i form av allmangiltigforklaring av kollektivavtal och lagreglerad
minimilon. Dessa anvands i andra lander, vilket innebér att det sannolikt finns utlandsk forskning som
foresprakar sadana typer av l6sningar. Jag har emellertid inte beaktat sadan forskning, eftersom jag
har avgransat mig fran komparativa studier. Det medfor att jag formodligen inte kan dra helt

rattvisande slutsatser om I6sningarnas for- och nackdelar. Anledningen till denna avgransning ar att

'se begreppsforklaring nedan i avsnitt 1.5.
’>Se bl.a. Thoursie, Vems ordning och reda?: framtidens kollektivavtal och fackliga samarbete.
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en komparativ studie skulle uppta alltfor stor del av den tid som star till mitt forfogande for

genomfdrandet av denna uppsats.

Jag vill aven namna att jag inte redogor speciellt for den offentliga sektorn. Anledningen ar att
skillnaderna mellan privat och offentlig sida i stor man har jamnats ut vad giller de kollektiva
spelreglerna. Det finns dock fortfarande vissa skillnader, exempelvis reglerna om stridsatgarder.® En
annan anledning ar att organisationsgraden pa offentliga arbetsplatser fortfarande ar hog.*

1.4. Metod och material

Uppsatsen har genomforts med rattsvetenskaplig metod. For att kunna ge en kort bakgrund 6ver
omradet har jag anviant mig av lagtext, forarbeten, praxis och doktrin, men &ven relevanta
internetkallor, rapporter, samt artiklar. Darefter har jag undersokt huruvida lagstiftaren har tankt att
arbetstagarna ska organisera sig i hog grad, dvs. om den svenska lagstiftningen bygger pa en saddan
tanke. For att kunna gora detta har jag undersokt och kartlagt lagar som ar kollektivavtalsframjande,
samt lagar dar kollektivavtal utgdr en central roll. Jag har dven undersokt huruvida oorganiserade
arbetstagare omfattas av den svenska modellen, samt hur AD:s konfliktldsningssystem ar uppbyggt.
For att kunna genomféra en sadan undersokning har jag anvant mig av och tolkat relevant lagtext,
forarbeten, praxis och doktrin. Anledningen till att jag i detta sammanhang undersoéker lagar och
regler som har samband med kollektivavtal beror pa att kollektivavtalen ar ssmmanlankade med en
hog organisationsgrad. For att man ska kunna ha en kollektivavtalsmodell kravs att det rader en hog
organisationsgrad.’

Darefter har jag undersokt huruvida den svenska lagstiftningen ar legitim. Jag har boérjat med att
undersdka och analysera vilka problem som riskerar att uppkomma nar facken forsvagas eller
forsvinner. Jag har da anvant mig av lagtext, doktrin, rapporter, relevanta artiklar, internetkallor samt
intervjuer och mailkorrespondenser®. | diskussionen om huruvida den sjunkande organisationsgraden
kan medféra problem fér lonebildningen’ utgar jag framst fran material som ar utfardat av Granqvist
och Regnér. De ar bada verksamma inom SACO och jag vill darfor papeka att vissa skillnader kan
forekomma inom andra avtalsomraden vad galler hur den decentraliserade och individuella
I6nebildningen ser ut i detalj. Jag anser dock att de resonemang och argument de anvander sig av
kan anvdndas generellt. Vidare har jag analyserat motstaende intressen pa arbetsmarknaden, samt
forsokt faststalla vilket som ska vaga tyngst och darmed styra lagstiftningen. Jag har da, genom att
anvanda mig av doktrin och tidsskrifter, tagit hjalp av vissa rattsfilosofiska teorier. Vidare har jag
analyserat huruvida samhallet styr ratten eller tvartom. Jag har anvant mig av och tolkat

rattssociologisk teori. Aven har har jag anviant mig av doktrin.® For att kunna besvara

3 Glava, Arbetsratt, s. 84.

* Se nedan i avsnitt 3.4.

> Se vidare nedan i avsnitt 4.

6 Jag har haft mailkorrespondens med Anders Kjellberg, professor i sociologi med forskningsinriktning pa bl.a.
facklig organisationsgrad och kollektivavtal, Lunds universitet.

7 Se nedan i avsnitt 5.1.1.

® Se vidare nedan i avsnitt 2.



legitimitetsfragan pa ett tillfredsstédllande satt har jag darmed fatt vdnda mig utanfér den interna

juridiken och inta ett externt perspektiv.

Till sist har jag analyserat huruvida det finns alternativa l6sningar till den lagstiftning som vi har idag.
Jag har da anvint mig av doktrin, rapporter, artiklar, internetkéllor samt intervjuer. Aven hir har jag
alltsa intagit ett externt perspektiv. Jag vill aterigen ndmna att min diskussion angaende de
alternativa I6sningarna formodligen inte blir helt rattvisande, eftersom jag har avgransat mig fran
komparativa studier.’ Jag vill dven papeka att en del av det skrivna materialet, som anvinds i
uppsatsen, inte ar forfattat av jurister. Det ska emellertid inte avfardas, eftersom juridiken enligt min

uppfattning inte alltid kan ses ur ett internt perspektiv.™

Eftersom jag till viss del har anvéant mig av intervjuer, har jag dven tillimpat en empirisk metod.*! Den
ar genomford i form av kvalitativa intervjuer. Denna intervjuform har en Oppen och relativt
ostrukturerad form. Den avser att ge nya perspektiv och askadliggéra det enskilda fallet fran nya
infallsvinklar. Intervjun avser att vara ett hjalpmedel for att utveckla nya teorier kring problemet och
ge en fordjupad forstaelse.’ Syftet med intervjuerna ar att fa nya aspekter och dirmed ett utokat
underlag at analysen om tdnkbara problem vid en fortsatt sjunkande organisationsgrad, samt om
alternativa ldsningar till den nuvarande lagstiftningen. Jag har valt personer fran olika
arbetstagarorganisationer, men aven fran arbetsgivarsidan, for att ge en sa objektiv syn som mojligt.

Jag vill gora ldsaren medveten om att detta omrade ar starkt forknippat med politik. Exempelvis har
LO kopplingar till socialdemokratin. Det kan darfor omedvetet finnas politiska asikter och tankar i
vissa texter och intervjuer som jag har anvant mig av. Det ar viktigt att som lasare ha det i atanke. For
att kunna gora en sa objektiv undersokning som maijligt har jag forsokt att hdmta argument fran olika

avtalsomraden, samt fran bade arbetstagar- och arbetsgivarsidan.

1.5. Begreppsforklaring

For att kunna ldasa och forsta uppsatsen pa ett korrekt satt maste ett antal begrepp forklaras. Ett
centralt begrepp som genomsyrar hela uppsatsen ar “legitimitet”. Jag anvander detta begrepp i
bemarkelsen trovardighet, dvs. att ett system riskerar att tappa sin trovardighet om endast ett fatal
star bakom det. Med begreppet “den svenska lagstiftningen” avser jag den del av lagstiftningen inom
den svenska arbetsrdtten som pa nagot satt har en koppling till arbetstagarnas organisering. |
uppsatsen anvander jag ibland begreppet “kollektivavtal” och ibland endast “avtal”. Jag likstéller
dessa tva begrepp i de situationer da inget annat anges. Med “facklig organisation” eller “fack”
menar jag den fackliga verksamheten generellt pa arbetsmarknaden, dvs. ingen skillnad gérs mellan
central niva, forbundsniva och lokal niva. Med “fackférbund” avser jag det fackliga arbetet pa

forbundsniva och med “fackférening” eller “klubb” avser jag facket pa lokal niva. Nar jag i uppsatsen

° Se ovan i avsnitt 1.3.

' Mer om detta nedan i avsnitt 2.

" pen empiriska metoden ingar i den rattsvetenskapliga metoden, se Sandgren, Rattsvetenskap for
uppsatsforfattare : amne, material, metod och argumentation, s. 39.

12 Lantz, Intervjumetodik, s. 34 f.



pratar om “arbetstagarnas sjunkande organisationsgrad” syftar jag pa den totala minskning som har

skett pa arbetsmarknaden.

1.6. Disposition

Efter denna forsta och inledande del bestar uppsatsen av ytterligare sju delar. | den andra delen
redogor jag kort for de teorier som jag har anvant mig av. Den tredje delen ar en bakgrund, dar
ratten att organisera sig, innebdrden av den svenska modellen, samt organisationsstrukturen och
organisationsgraden pa arbetsmarknaden tas upp. Bakgrunden avser att ge en mycket oversiktlig bild
over hur strukturen pa arbetsmarknaden ser ut och hur den har utvecklat sig. Darefter undersoker
jag huruvida den svenska lagstiftningen bygger pa en tanke om en hog organisationsgrad bland
arbetstagarna pa arbetsmarknaden. Fjarde delen utgér sdledes en kartlaggning av de regler och
strukturer inom det arbetsrattsliga omradet som &r knutna till arbetstagarnas organisationsgrad och
knyter an till den forsta fragestallningen. | den femte delen analyserar jag lagstiftningsmetodens
legitimitet genom att diskutera tdnkbara problem, olika intressen samt rattens och samhallets
paverkan pa varandra. Denna del hor sdledes till den andra fragestéllningen. Den sjatte delen
innehaller en analys av alternativa losningar, vilken aterknyter till min tredje fragestallning. Del sju
innehaller mina slutsatser och i den attonde och sista delen avslutar jag med nagra reflektioner som

har uppkommit under arbetets gang.



2. Teorier

Jag vill hdr paminna om att jag i diskussionen om samtliga teorier frangar den interna ratten och intar
ett externt perspektiv. Enligt mitt synsatt ar juridiken en del av en samhallelig kontext, dar det rader
ett samspel mellan olika @mnesomraden, sdsom ekonomi, sociologi, psykologi och juridik. Den utgoér
saledes en del av en storre helhet. For att battre kunna besvara mina fragestallningar har jag anvant

mig av teorier inom ekonomi, rattsfilosofi och rattssociologi.™

2.1. Effektivitetsloneteori

I min analys behandlar jag huruvida en sjunkande organisationsgrad kan innebara problem for
I6nebildningen. Jag anvander mig da av en effektivitetsloneteori for att kunna beskriva hur en
decentraliserad och individuell I6nebildning kan paverka verksamheten i ett féretag positivt. Teorin
fokuserar pa att verksamheten ska ske pa ett sa produktivt och effektivt satt som méojligt. En aspekt
som kan bidra till en sadan positiv utveckling ar just I6nebildningen.

Om fri konkurrens rader pa arbetsmarknaden skulle en 16n som &r hogre an den s.k. jamviktslonen

innebdra hogre kostnader for arbetsgivaren. Det kan, enligt effektivitetsloneteorin, emellertid
innebara en fordel for arbetsgivaren att erbjuda en hogre 16n dn jamviktslonen.™ Lonen paverkar den
anstalldes beteende pa olika satt. Exempelvis har den en inverkan pa hur arbetstagaren uppfor sig
gentemot sin arbetsgivare, dvs. om denne &r stottande eller illvillig.*® Det senare har stor betydelse
for foretagets anseende. Ofta bidrar de anstallda till foretagets goodwill. Fér att motverka att
arbetstagaren utgor skada i form av daligt kundbemoétande, skadegorelse, stold osv. kan
arbetsgivaren erbjuda en hogre I6n. Pa sa satt kan denne uppna ett onskat beteende hos den

anstillde.”

Om I6nen ligger hogre an jamviktslonen forlorar den anstallde pa att bli uppsagd eller pa att byta
jobb och stannar darfér formodligen kvar hos arbetsgivaren. Darmed sparar arbetsgivaren in pa sina
personalkostnader i form av nyanstallning och arbetsutbildning. Om arbetsgivaren istéllet erbjuder
en [6n som ar lika med eller under jamviktslonen, okar arbetstagarens incitament att forsdka byta
arbete.'® En arbetstagare tenderar generellt sett att soka sig till de hogst avlénade anstallningarna.
Risken ar darmed stor att denne sdger upp sig om ett arbete med hogre 16n erbjuds av en annan
arbetsgivare.' Detta paverkas dock dven av hur arbetsmarknaden i 6vrigt ser ut, exempelvis av hur

hog arbetslosheten &r.

B Jag har nedan i avsnitt 8 tagit upp eventuell kritik av teorierna.

' Jamviktslénen &r den 16n som foreligger nar utbud och arbetskraft ligger pa lika niva, se Granqvist & Regnér,
Lon, s. 22.

1 Granqvist & Regnér, Lon, s. 22.

1® Weiss, Efficiency wages: models of unemployment, layoffs, and wage dispersion, s. 55.

Y Weiss, Efficiency wages: models of unemployment, layoffs, and wage dispersion, s. 56 f.

'8 Granquist & Regnér, Lon, s. 22 ff.

9 Weiss, Efficiency wages: models of unemployment, layoffs, and wage dispersion, s. 60.

%% Granquist & Regnér, Lon, s. 24.
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En hogre 16n medfor dven att arbetstagaren anstrédnger sig mer pa arbetet. Det ger en o6kad
produktivitet bland de anstallda och pa sa satt en effektivare verksamhet. Genom att erbjuda hogre
I6ner kan arbetsgivaren gora sig attraktiv fér produktiva arbetstagare.”! “Tanken ar att den 6kade
produktiviteten skapar nytt I6neutrymme och darmed betalar fér den relativt sett hogre l16nen.”*
Det ar detta som utgdr utgangspunkten i effektivitetsloneteorin, namligen att arbetstagarens
beteende i form av arbetsmotivation paverkas av I6nenivan. Den anstdllde motiveras av en hogre I6n

och gor pa sa satt en battre arbetsinsats dn om I6nen hade varit ligre.”

2.2. Rittsfilosofiska teorier
For att fora en djupare analys kring huruvida det ar legitimt att ha en lagstiftning som bygger pa en

tanke om hog organisationsgrad har jag funnit det nédvandigt att vanda mig till rattsfilosofins tankar.

2.2.1. Utilitarismen

Jag anvander mig forst av utilitarismen. Tankarna inom denna filosofi gar i stort sett ut pa att
maximera valfarden i samhéllet. Enligt min uppfattning om juridiken grundar sig tanken bakom
lagstiftningen i manga fall pa vad som ger storst valfard. Darfor anser jag att denna filosofiska teori ar
intressant att diskutera i sammanhanget. Utilitarismen innebér i stort att manniskans moral gar ut pa
att maximera valfarden och pa sa satt se till att alla far det battre. Utilitarismen i sig innehaller olika
teorier. Jeremy Bentham (1748-1832) var grundaren till vad som kommit att kallas fér den klassiska
utilitarismen.”* Han menade att manniskan styrs av egennyttan, men att lyckan blir stérst om
manniskor arbetar for varandra och inte bara for sig sjalva. Rattsordningen ska grundas pa vad som
ger mest nytta for allmanheten. Han ansag att denna nyttoprincip krdver en maximering av
manniskors lycka.”> Malet med ratten ska sledes vara att ge ”(...) ‘storsta mojliga lycka &t storsta
mojliga antal’”.”® Han férknippade alltsd valfirden med maénniskors lycka. En annan teori inom
utilitarismen, preferensutilitarismen, anser att det inte ar lyckan som boér maximeras utan istéllet
”(...) den grad i vilken manniskor kan forverkliga sina preferenser (...)”.%” | min analys avser jag att,
liksom Simmonds, utga fran en maximering av valfird som ett allmant begrepp.? Jag tar saledes inte
hansyn till om begreppet innefattar lycka, preferenser eller andra varden, eftersom det ar sjilva
tanken om en okad valfard i samhallet som jag vill at. Jag anvdander mig saledes av utilitarismens

grundtankar och fokuserar inte pa nagon sarskild teori inom denna filosofiska inriktning.

2.2.2. Dworkins trumfteori
Jag kommer dven att diskutera Dworkins teori om individuella rattigheter i forhallande till kollektiva

mal i samhillet, eftersom denna teori kan stéllas emot utilitarismen. Dworkin pratar om ”principles”

*! Granquist & Regnér, Lén, s. 23.

2 Granqvist & Regnér, Lon, s. 23.

2 Granqvist & Regnér, Lon, s. 23.

** Simmonds, Juridiska principfragor: rattvisa, gallande ratt och rattigheter, s. 25 f.
2 Stromberg, Rattsfilosofins historia i huvuddrag, s. 57 f.

26 Stromberg, Rattsfilosofins historia i huvuddrag, s. 58.

7 Simmonds, Juridiska principfragor: rattvisa, gallande ratt och rattigheter, s. 36.
28 Simmonds, Juridiska principfragor: rattvisa, gallande ratt och rattigheter, s. 25.
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” 2 Den forra definierar och skyddar individuella rattigheter. Den senare innebér regler

och ”policies
som avser att uppfylla de kollektiva mal som samhallet efterstrdvar, exempelvis effektiva
transportsystem, en bra miljé osv. Oavsett om dessa mal bidrar till en storre allménnytta, i enlighet
med utilitarismen, kan den inte inkrdkta pa manniskors individuella rattigheter. Dworkin forklarar
detta pastaende med att rattigheterna har ett "trumfkort” som ger foretrade framfér de kollektiva
malen. Lagstiftning, som ar till for att 6ka den allmdnna vélfarden, far saledes sta tillbaka for
individuella rattigheter.®® | det fall individuella rattigheter medfér stor skada pa samhéllsnyttan ar en
inskrdankning dock tillaten. Exempelvis kan yttrandefriheten inskrankas vid en krigssituation om den

skulle innebara att fienden far vetskap om vardefull och hemlig information.*

2.2.3. Hohfelds rittighetsschema

| samband med Dworkins teori kommer jag till viss del att anvdnda mig av Hohfelds rattighetsschema
for att kunna avgéra huruvida arbetstagare innehar en rattighet att inte organisera sig. Hohfelds
avsikt var att tydliggéra inneborden av begreppet rattighet. Han kom fram till att rattigheterna kan
brytas ner till fyra bestandsdelar; krav, friheter, kompetenser (formagan att dandra en rattslig
situation) och immuniteter (att inte behova fa sin rattsliga situation dndrad). Varje rattighet utgor
enligt Hohfeld ena sidan av en réttslig relation mellan minst tvd parter.®” For att kunna forsta
rattigheternas fulla innebdrd maste man darfor se dem fran bada parters hall, dvs. fran varandras
motsvarigheter. Hohfeld kallar dessa motsvarigheter for korrelat. Plikt utgor korrelat till krav, dvs. om
A har ett krav pa B att denne ska klippa grasmattan, har B en motsvarande plikt gentemot A att ocksa
gora sa. P4 samma satt ar frihet korrelerad till ett ”icke-krav”. Kompetensens korrelat ar
underkastelse (att fa sin rattsliga situation dndrad) och immunitet ar korrelerad till oférmaga (att inte

kunna dndra en rattslig situation).*

2.3. Rattssociologi

Réattssociologin inriktar sig framst pa en reglerings orsaker och konsekvenser. Den blir pa sa satt ett
komplement till rattsdogmatiken som istallet fokuserar pa rattens tillimpning.>* Rattssociologin kan
bidra till att belysa och oka forstdelsen for ratten.®® Darfor kan det vara viktigt att dven inta ett
sadant perspektiv. Juridiken ar inte ett antal lagar och forestéllningar som har skapat sig sjalva utan
ar ett socialt konstverk som framtrader ur sociala och kulturella sammanhang.*® Ragnar Knoph (1894-
1938), norsk professor i rattsvetenskap, menade att ratten och dess tillkomst paverkas av
samhillet.®’” Han betonade emellertid att det dven férhaller sig pa sa satt att ratten i sin tur paverkar

samhallet och dess utveckling. Han menade att det fanns en slags vaxelverkan mellan ratten och

2 Gustafsson, Taking social rights seriously (I): Om sociala rattigheters status, TfR, nr 4-5, s. 461 f.

%0 Simmonds, Juridiska principfragor: rattvisa, gallande ratt och rattigheter, s. 111 f.

3 Simmonds, Juridiska principfragor: rattvisa, gallande ratt och rattigheter, s. 154.

32 Simmonds, Juridiska principfragor: rattvisa, gallande ratt och rattigheter, s. 136 ff.

33 Gustafsson, Taking social rights seriously (I): Om sociala rattigheters status, TfR, nr 4-5, s. 454 ff.

i Hydén, Rattssociologi som rattsvetenskap, s. 16.

» Mathiesen, Ratten i samhallet: [en introduktion till rattssociologin], s. 20.

*® Smith & Natalier, Understanding criminal justice: sociological perspectives, s. 78 f.

* Som exempel menade han att en haststold ar ett av de grovsta brotten i Arabien p.g.a. det samhalle som
rader dar. Det behover dock inte vara ett grovt brott i ett annat land, eftersom samhallet kan se annorlunda ut
dar, se Mathiesen, Ratten i samhallet: [en introduktion till rattssociologin], s. 16 f.
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samhallet. Mot bakgrund av Knophs resonemang innehaller rattssociologin tre utgangspunkter nar
det galler forstaelsen av ratten; samhallets paverkan pa ratten, rattens paverkan pa samhallet, samt

samhillet och ratten i en vixelverkan.®

Vad galler forsta utgangspunkten, hur samhallet paverkar ratten, finns det olika perspektiv. Det s.k.
normperspektivet menar att en férandring av rattsnormerna sker i takt med att samhallsnormerna
andrar sig. Ett exempel pa en samhallsnorm, som har paverkat rattens utveckling, ar uppfattningen
om homosexualitet. Normerna i samhéllet férandrades, vilket bidrog till inrdttandet av en
diskrimineringslagstiftning till forman for homosexuella. Lagstiftningen ar alltsa en produkt av en
normativ samhallsutveckling.®® Ett annat perspektiv kallas fér opinionsperspektivet. Det innebér att
rattens utveckling paverkas av medborgarnas subjektiva syn pa samhallet. Den subjektiva synen ses i
regel som en kollektiv syn. Detta perspektiv ligger nidra normperspektivet. Skillnaden ar att
opinionssynen dndrar sig snabbt, medan samhéllsnormerna ofta utvecklas i [angsam takt.* Ett tredje
satt att se samhallets inverkan pa ratten kallas for materialitetsperspektivet. Rattens utveckling
paverkas enligt denna syn av materiella férandringar, exempelvis teknologins utveckling. Mojligheten
att titta pa TV och anvinda internet har exempelvis lett till ny lagstiftning.”* Alla tre perspektiv
paverkar lagstiftarens beslut pa olika satt och kan darmed inverka pa utformningen av ratten.

Lagar och regler innehaller malsattningar, vilket innebér att de ska ge verkan pa ett eller annat satt.
P& sa vis har ratten en paverkan pa samhillet, vilket &r den andra utgangspunkten.*”” En beréattigad
fraga ar da om dessa malsattningar uppfylls eller inte. FOr att veta pa vilket satt ratten verkar ar det
viktigt att komma ihdg att en rad olika férhallanden spelar in, exempelvis motivation hos de
manniskor som ratten avses inverka pa. Ratten utgor saledes en del av ett stérre sammanhang som
far betydelse for dess verkan.” Ett exempel pa en lagstiftning som inte uppfyllde de 3syftade
verkningarna var hembitradeslagen i Norge.** Malsattningen med denna lag var att ge en viss grupp
arbetstagare lika arbetarskydd, oavsett om de arbetade pa foretag eller hemma. En sadan lag
fungerade inte i praktiken p.g.a. de olika férhallanden som rader p& s& annorlunda arbetsplatser.*
Det finns saledes olika férhallanden i samhallet som kan motverka rattens malsattningar. Mathisen
forklarar det som att ratten ”(...) ‘landar i ett socialt landskap’ (...)”.*® Detta landskap kan forhindra
rattens asyftade verkningar om det passar daligt, men det kan ocksa bidra till att ratten far den
avsedda verkan.” Rattens verkningar i samhallet beror alltsa bl.a. pa vilket sammanhang den landar i.
Det bor papekas att det inte bara ar landskapet i vilket ratten hamnar i som far betydelse for

huruvida rattens asyftade verkningar uppfylls eller inte. Faktorer som kommunikation och lagens

38 Mathiesen, Ratten i samhallet: [en introduktion till rattssociologin], s. 17 f.
3 Mathiesen, Ratten i samhallet: [en introduktion till rattssociologin], s. 86 f.
40 Mathiesen, Ratten i samhallet: [en introduktion till rattssociologin], s. 87.
4 Mathiesen, Ratten i samhallet: [en introduktion till rattssociologin], s. 88 f.
2 Mathiesen, Ratten i samhallet: [en introduktion till rattssociologin], s. 29.
3 Mathiesen, Ratten i samhallet: [en introduktion till rattssociologin], s. 30.
* Denna 4r numera upphavd men fungerar som exempel i denna diskussion.
> Mathiesen, Ratten i samhallet: [en introduktion till rattssociologin], s. 41 ff.
4 Mathiesen, Ratten i samhallet: [en introduktion till rattssociologin], s. 60.
4 Mathiesen, Ratten i samhallet: [en introduktion till rattssociologin], s. 60.
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innehall har ocksa betydelse. Ratten kan &ven fa verkningar som inte var tdnkta vid lagens
utformning.®® Réttens inverkan pa samhillet har dven den funktionen att utforma ett samhalle som
det ar mojligt att leva och delta i. Den skapar dven forutsebarhet hos medborgarna for vad som galler

i olika situationer.*

Den tredje utgangspunkten ser ratten och samhallet i en slags védxelverkan. Istallet for att antingen
inta den forsta eller den andra utgangspunkten, kan situationen ses fran bada satt pa samma gang.
Samtidigt som samhallsnormerna, opinionssynen och den materiella utvecklingen styr rattens
utformning, kan ratten ge en verkan tillbaka och darmed styra samhallets normer, den kollektiva

synen osv. Forloppet sker alltsd 6msesidigt.”

8 Mathiesen, Ratten i samhallet: [en introduktion till rattssociologin], s. 62 ff.
9 Mathiesen, Ratten i samhallet: [en introduktion till rattssociologin], s. 82 f.
0 Mathiesen, Ratten i samhallet: [en introduktion till rattssociologin], s. 117 f.
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3. Bakgrund

Detta avsnitt innehaller en 6versiktlig genomgang av grunderna i féreningsratten, innebdrden av den
svenska modellen, samt hur organisationsstrukturen och organisationsgraden ser ut pa den svenska

arbetsmarknaden.

3.1. Foreningsratt

Foreningsratten ar reglerad i 7-9 §§ MBL och kan sdgas utgora ett skydd for bildandet av
organisationer pa arbetsmarknaden.” Vad som skyddas &r ratten att vara del av, nyttja sitt
medlemskap i, verka fér, samt bilda en arbetsgivar- eller arbetstagarorganisation.®> Det omfattar
dven den som dnnu inte ar men har for avsikt att bli medlem i en organisation.>® Skyddet galler for
bade arbetstagare och arbetsgivare, men det &r huvudsakligen arbetstagare som har varit i atanke
vid utformningen av reglerna.”® Arbetstagarnas ratt att bilda och verka for organisationer erkiandes ar
1906 i det avtal mellan LO och SAF som kommit att kallas for decemberkompromissen.™
Arbetsgivaren far varken utova patryckningar mot en arbetstagare p.g.a. att denne tillhér och verkar
for en facklig organisation eller gynna en arbetstagare under férutsattning att denne avstar fackligt
medlemskap.”® Som utgangspunkt omfattar foreningsritten endast anstillda och dirmed inte
arbetssokande. En diskussion har dock forts kring huruvida en arbetssokandes obefintliga skydd ar
forenligt med ILO-konventionen nr 98 och Europaradets sociala stadga, art. 5.%

Reglerna ger inget skydd for organisationerna som sadana, vilket innebéar att arbetsgivaren kan
anstdlla enbart oorganiserade utan att kranka en organisation. Ddremot finns ett indirekt
foreningsrattsskydd, vilket innebar att organisationen kan krdva skadestand i det fall som nagon av

dess medlemmar blir krénkta p.g.a. medlemskap eller ett framtida sddant.*®

En forutsattning for att det ska réra sig om en foreningsrattskrankning ar att arbetsgivaren vidtar en
atgard gentemot arbetstagaren. Konflikter mellan arbetstagare och en arbetstagarorganisation kan
alltsa inte bli foremal for reglerna. Det maste réra sig om en konkret och riktad atgard.> Exempel pa
krankande atgarder ar uppsagning, omplacering och utebliven 16nehdjning.”® Aven att underlata en
atgard hor hit, exempelvis att p.g.a. organisationstillhdrighet underlata en befordran som
arbetstagaren haft anledning att riakna med.”* Vidare maste atgirden vidtas i syfte att bestraffa

>t Glava, Arbetsratt, s. 154.

*27 § MBL.

>3 Glava, Arbetsratt, s. 156.

>4 Sigeman, Arbetsratten: en 6versikt, s. 71.

>3 Glava, Arbetsratt, s. 34.

*°8 § MBL.

> Glava, Arbetsratt, s. 162 f.

*%8§ 2 st. MBL.

> Glava, Arbetsratt, s. 164 ff.

60 Nitzelius, Vara rattigheter i arbetslivet, s. 24. For fler exempel se bl.a. AD 2004 nr 49 (avbruten
provanstallning), AD 2000 nr 74 (frantagande av vissa arbetsuppgifter) och AD 1980 nr 160 (arbetstagare
erbjuds hogre 16n om gar ur facket).

®1 AD 2000 nr 38.
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organisationstillhorighet eller for att férebygga en framtida sadan. For att arbetsgivaren ska anses ha
brutit mot foreningsrattsskyddet ska denne alltsd ha haft kinnedom om den berdrda arbetstagarens
fackliga medlemskap.®

Nagot som har varit foremal for diskussion ar de s.k. organisationsklausulerna som kan forekomma i
kollektivavtal. En sadan klausul innebar att arbetsgivaren endast far anstilla personer som &r
medlemmar i den organisation som arbetsgivaren har slutit kollektivavtal med. Att vid anstallningen
ha ett krav pd medlemskap i en viss organisation har inte ansetts sta i strid med foreningsratten,
eftersom arbetssokande inte omfattas av denna ratt. Risken for att organisationsklausuler inte langre
galler ar dock 6verhangande mot bakgrund av bl.a. Europaradets sociala stadga art. 5 som namndes

tidigare.®

En arbetstagare som havdar foreningsrattskrankning maste visa att det finns sannolika skal for att en
sadan krankning foreligger. Arbetsgivaren maste darefter styrka att denne har haft skalig orsak till att

foreta den krankande atgarden, samt att det har forelegat ett annat och sakligt skal till det.®

En arbetsgivare som bryter mot foreningsratten riskerar att utge skadestand till den enskilde
arbetstagaren som har lidit skada av atgarden.®®> Som har berdrts ovan foreligger ett indirekt skydd
for organisationerna, vilket innebér att skadestand kan utga till bade den enskilde arbetstagaren och

organisationen.®®

Den negativa foreningsratten, dvs. ratten att inte tillhdra en organisation, skyddas inte av MBL. Det
finns ingen uttrycklig bestimmelse till skydd for tvanget att organisera sig. Den negativa
foreningsratten har emellertid i princip kommit att erkdnnas genom Europakonventionens
inforlivande i svensk ratt.?’ | enlighet med praxis kan konventionens art. 11 sigas ge ett sadant skydd,
om 3n begransat.®® Den negativa och den positiva foreningsratten kan komma i konflikt med
varandra.” Det skedde i ett mal som kommit att kallas for ”Gustafssonmalet”. Efter en avvagning
mellan arbetsgivarens intresse av att sta utanfor kollektivavtalet och organisationens intresse av att

sluta ett kollektivavtal, kom domstolen fram till att det senare intresset vdagde tyngre.

Foreningsratten bor inte blandas ihop med féreningsfriheten som utgér medborgarnas ratt gentemot

staten att fritt bilda organisationer.”

%2 | AD 2000 nr 38 uttalade domstolen dock att denna forutsattning inte bor galla undantagslost.
63 Glava, Arbetsratt, s. 178 f.

6 Glava, Arbetsratt, s. 180 f.

& Sigeman, Arbetsratten: en dversikt, s. 72.

6 Schmidt, Facklig arbetsratt, s. 109.

&7 Sigeman, Arbetsratten: en dversikt, s. 73 f.

68 Glava, Arbetsratt, s. 156 f.

% Se Gustafsson mot Sverige (dom den 25 april 1996 i mal 15573/89).

702kap1§1st.5p. RF.
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3.2. Den svenska modellen

Sveriges system for att reglera arbetsmarknaden har ofta kommit att kallas for den svenska
modellen. Den utmarker sig av att det till stor del ar arbetsmarknadens parter som genom
kollektivavtal sjdlva reglerar sina inbordes forhallanden. Det finns en omfattande lagreglering inom
det arbetsrattsliga omradet, men det ar ofta sadant som till stor del redan omfattas av reglering i
kollektivavtal.”* Dessutom técker inte lagen alla de situationer som kan regleras mellan arbetsgivare
och arbetstagare. Kollektivavtalen har ddarmed en stark position och har blivit ett satt att reglera en
stor del av arbetsmarknaden.”” Exempelvis behdvs det inte nagon lagstiftning som reglerar en
miniminiva vad giller 16ner eller andra anstallningsvillkor, utan en ligstaniva bestdms i avtalen.”
Konsekvensen av att reglera arbetsmarknaden pa detta satt ar att staten i sa stor utstrackning som
mojligt ska forhalla sig passiv och neutral i konflikter som kan uppsta mellan parterna. Man brukar
inom arbetsmarknadspolitiken tala om en neutralitetsprincip.”* Det var genom det s.k.
|.75

Saltsjobadsavtalet, som 1938 sl6ts mellan LO och SAF, som staten intog en alltmer passiv rol

Kollektivavtalen kan beskrivas som den viktigaste normkallan i det svenska arbetslivet.”®

Ett kollektivavtal ingds mellan en arbetstagar- och en arbetsgivarorganisation, alternativt mellan en
arbetstagarorganisation och en enskild arbetsgivare.”” Medlemmarna i arbetstagarorganisationen
anses inte sjalva vara part i avtalet, men de ar likval bundna av det. Organisationen kan darfor sagas
ha en legalfullmakt att ingd avtal med arbetsgivarparten. Kollektivavtalen &r sdledes speciella i den
meningen att de inte bara binder de avtalsslutande parterna utan dven en tredje part. Arbetstagarna
maste fullfélja de forpliktelser som finns reglerade i avtalet men har a andra sidan ratt att gora
ansprak pa de rattigheter som stadgas.”

Kollektivavtalen reglerar anstédllningsvillkor eller forhallandet i 6vrigt mellan arbetsgivare och
arbetstagare.”” De har ett flertal funktioner forutom att agera som ett regleringsinstrument om
arbetsvillkor.?® Avtalen ar bl.a. till fér att begransa konkurrens om anstallningsvillkoren pa
arbetsmarknaden och ar darmed undantagna konkurrenslagstiftningen. Tanken ar att
arbetsmarknaden inte ska innehalla nagon konkurrens om arbetskraften.?’ Detta &r en fordel for

arbetsgivarna, eftersom en 6kad konkurrens skulle leda till 6kade l6nekostnader i form av hogre

= Glava, Arbetsratt, s. 100 f.

72 Glava, Arbetsratt, s. 193.

73 LO, Den svenska modellen,
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/26146D6364E403D4C12574C8004CC878 och Glava, Arbetsritt,
s. 91.

7 Sigeman, Arbetsratten: en 6versikt, s. 71.

7 Sigeman, Arbetsratten: en 6versikt, s. 17 f.

76 Sigeman, Backman, Evju, Hasselbalch & Suviranta, Arbetsrdtten i Norden : Pohjoismaiden tyéoikeus, s. 331.
7723 § 1 st. MBL.

78 Glava, Arbetsratt, s. 615.

723§ 1 st. MBL.

8 ge Glava, Arbetsratt, s. 164.

81 Glava, Arbetsratt, s. 193 f. och 1 kap 2 § KL.
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I6neerbjudanden.?? Aven arbetstagare kan dra férdel av denna funktion, eftersom ingen d& kan

konkurrera ut ndgon annan genom att erbjuda sig att arbeta till I3ga 16ner och samre arbetsvillkor.®

Kollektivavtalen har dven en tvingande verkan i den man att arbetstagare och arbetsgivare, som éar
bundna av avtalen, inte far besluta om nagot som strider mot avtalens bestaimmelser.®* Motivet &r
att arbetstagare ska skyddas mot samre villkor an vad kollektivavtalen medger. Vissa kollektivavtal
kan dock medge avvikelser i mer eller mindre grad.85 Utover vad som redan namnts ar
kollektivavtalen viktiga for arbetstagarnas medbestammanderatt pa arbetsplatsen.®® Vid avtalsbrott
kan bade ekonomiskt och allmant skadestand utga. Det behover alltsa inte rora sig om en ekonomisk
skada. Forutom avtalsparterna kan en berérd medlem fa skadestand beroende pa hur avtalet ar

utformat.?’

Ungefdr nio av tio arbetstagare omfattas av kollektivavtal pd den svenska arbetsmarknaden.
Kollektivavtalen har sdledes en hog tackningsgrad. En forutsattning for denna starka stallning ar att
det finns en hog organisationsgrad bland arbetstagare och arbetsgivare. Eftersom arbetstagarna
tenderar att organisera sig i allt mindre utstrackning, bars avtalens tackningsgrad till stor del upp av

arbetsgivarna.®®

Kollektivavtalen kan dven ha normerande verkan. Det innebdr att anstdllningsavtalet mellan
arbetsgivaren och en oorganiserad arbetstagare ofta hamtar sitt innehall fran det kollektivavtal som
for tillfallet galler pa arbetsplatsen. Pa sa satt kommer kollektivavtalen att utgoéra bruket pa
arbetsplatsen.®’

Forutom reglerna om kollektivavtal kan reglerna om foreningsratt, allman férhandlingsratt, medling,
samt stridsatgarder och fredsplikt hanféras till den svenska modellen.”® Angdende foreningsratten

hanvisas till avsnitt 3.1. ovan.

Den allménna férhandlingsratten®® ar viktig for att fa till stand ett kollektivavtal med motparten. Den
rymmer emellertid ett mycket brett omrade och kan dven aberopas for bl.a. diskussion i andra
sakfragor och for foérhandlingar i rattstvister. Ratten att forhandla tillkommer

arbetstagarorganisationer men inte enskilda arbetstagare. Vad galler arbetsgivarsidan tillkommer

82 Glava, Arbetsratt, s. 619.

8 LO, Kollektivavtal som arbetsmarknadsmodell. Underlagsrapport till LOs 27e ordinarie kongress 2012, s. 23.
# 27 § MBL.

8 Sigeman, Arbetsratten: en 6versikt, s. 86.

8 Glava, Arbetsratt, s. 194 f., se dven nedan i avsnitt 4.2.1.

87 Sigeman, Arbetsratten: en oversikt, s. 99 f.

8 Kjellberg, Kollektivavtalens tackningsgrad samt organisationsgraden hos arbetsgivarforbund och fackférbund,
s. 7.

¥ Se vidare nedan i avsnitt 4.3.

% Glava, Arbetsratt, s. 154.

°110 § MBL.
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forhandlingsratten saval arbetsgivarorganisationer som en enskild arbetsgivare.”” For att den
allmanna férhandlingsratten ska vara beréattigad kravs att det ”(...) skall foreligga eller ha forelegat ett

anstéllningsférhallande mellan enskilda parter pa vardera sidan”.*

Vad géller medling finns Medlingsinstitutet som har till uppgift att hantera l6nebildningsfragor.
Institutet ska bl.a. stodja arbetsgivare och arbetstagare med rad och upplysningar i sadana fragor.
Medlingsinstitutet ska dven hantera konflikter. Malet ar att en dverenskommelse ska nas och darmed
forsoka motverka eventuella stridsatgarder.®

| 2 kap. 17 § RF finns ett grundlagsskydd for arbetsmarknadsparternas ratt att vidta fackliga

stridsatgarder. For att detta skydd inte ska galla kravs stod i lag eller avtal. Med avtal menas har

95
l.

kollektivavtal.”™ For att det ska vara fraga om en stridsatgard ska det rora sig om en kollektiv atgard

96

med fackligt syfte.” MBL innehéller regler om att fredsplikt i princip ska géilla sa lange ett

kollektivavtal &r giltigt.”” Reglerna anger alltsa i vilken omfattning stridsatgarder far vidtas for parter

som ir bundna av kollektivavtal.”®

Fredsplikten géller for bada parter men ar av storst vikt for
arbetsgivaren. Atgarden maste forst och framst beslutas i behorig ordning.” Vidare far stridsatgarder
i stora drag inte vidtas angdende rattstvister'® som rér kollektivavtal och MBL, for att dndra ett
kollektivavtal under dess giltighetstid eller angaende bestammelser i ett nytt avtal medan det gamla
annu géller. Det ar inte heller tillatet att vidta sympatiatgarder nar primarkonflikten pa nagot satt ar

190 Det 4r emellertid helt i sin ordning att vidta en sympatiatgard for att hjalpa nagon annan i

olovlig.
en tillaten arbetskonflikt, trots att kollektivavtal foreligger. Att avtala om en langre gaende fredsplikt
ar fullt tillatet.'”

reglerar de olika intressen som arbetsgivarna och arbetstagarna har. Utan kollektivavtal blir dessa

Fredsplikten &r saledes en viktig funktion som kollektivavtalen bar med sig. Avtalen

intressen oreglerade och konflikter fods. Kollektivavtalen kan betecknas som fredsdokument, vilka

arbetsgivarna kan anvanda for att forsikra sig om en fredlig arbetsmarknad utan konflikter.'®

3.3. Organisationsstrukturen

Pa den svenska arbetsmarknaden finns det arbetstagar- samt arbetsgivarorganisationer. En facklig
organisation kan beskrivas som en sammanslutning av arbetstagare. Organisationen foretrader sina
medlemmar gentemot arbetsgivaren i intressekonflikter vad galler exempelvis 16ne- och

anstallningsvillkor. Som svar pa de fackliga organisationerna har det bildats

210 § MBL.

% Prop. 1975/76:105 s. 349.

% 46-53 §§ MBL och Glava, Arbetsratt, s. 191 f.

» Glava, Arbetsratt, s. 220 f.

% Glava, Arbetsratt, s. 209 f.

741 § MBL.

% Glava, Arbetsratt, s. 209 f.

41 § 1 st. MBL. Detta krav &r vidstrickt. Beslutet ska fattas enligt organisationens stadgar, se Sigeman,
Arbetsratten: en 6versikt, s. 96. AD har dock godtagit situationer da sa inte varit fallet, se bl.a. AD 1999 nr 65.
19 yister angaende tolkningen av en regel.

%41 § 1 st. MBL.

Glava, Arbetsratt, s. 244 ff. och 41 § MBL.

LO, Kollektivavtal som arbetsmarknadsmodell. Underlagsrapport till LOs 27e ordinarie kongress 2012, s. 7.

102
103
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arbetsgivarorganisationer.’® De fackliga organisationerna arbetar for att fa till stand ett kollektivavtal
med arbetsgivaren, bl.a. for att minska den konkurrens bland arbetstagarna som annars skulle

f('jreligga.105 Aven arbetsgivarna har nytta av kollektivavtalen, exempelvis i form av fredsplikt.106

Den svenska arbetsmarknaden ar indelad i statlig, kommunal och privat sektor. Inom statlig och
kommunal sektor sluts avtal pa central nivd, men det finns ocksa mojlighet att sluta lokala
kollektivavtal.’” Inom privat sektor sluts avtal pa tre olika nivaer; central niva, forbundsniva, samt
lokal niva. De centrala avtalen utgér ofta ramen fér avtalen pa forbundsniva och lokal niva.’®® Avtalen
som traffas pa forbundsniva ar rikstackande och géller ofta fér en hel bransch. De kan skilja sig at
beroende pa vilket branschomrade det ror sig om. Kollektivavtalen reglerar exempelvis [6n,
pensioner, arbetstid osv. De lokala avtalen sluts pa respektive arbetsplats och reglerar ofta

tillampningen av branschavtalen.'®

Arbetstagarsidan domineras av tre centralorganisationer. Dessa ar LO, TCO och SACO. Forutom att
teckna de centrala avtalen har de till uppgift att tillvarata sina medlemmars intressen, samt att

bevaka samhillet.’'® Varje centralorganisation har ett antal medlemsférbund (fackférbund).'* Det &r

112

dessa forbund som tecknar de rikstdckande avtalen.”“ De bestar i sin tur av fackféreningar eller

klubbar, som agerar lokal part pad arbetsplatserna.'”® Det ar saledes de som sluter lokala

kollektivavtal.'**

Pa arbetsgivarsidan finns det organisationer bade for statliga, kommunala och privata arbetsgivare.
Inom statlig och kommunal sektor ar de flesta arbetsgivare anslutna till SKL eller Arbetsgivarverket
som tecknar de centrala avtalen."" P& den privata sidan ar de flesta medlemmar i Svenskt Naringsliv
som bestar av ett flertal olika medlemsorganisationer. Dessa kan vara bade arbetsgivareférbund,
branschorganisationer och andra féretagssammanslutningar. Svenskt Naringsliv kan jamforas med
LO, TCO och SACO pa arbetstagarsidan och fungerar som en opinionsbildande huvudorganisation.*®
Svenskt Naringsliv utgor part i de centrala kollektivavtalen medan det ar medlemsorganisationerna

117

som sluter de rikstackande avtalen.”” Medlemsorganisationerna bestar i sin tur av medlemmar i

104 pettersson & Farm, Arbetsmarknadens parter: det kradvs tva for en tango, s. 7 ff.

Om nagon erbjuder sig att arbeta for en lagre 16n innebar det att en annan ocksa maste sanka sitt Ionekrav
for att kunna konkurrera om arbetet, se LO, Kollektivavtal som arbetsmarknadsmodell. Underlagsrapport till
LOs 27e ordinarie kongress 2012, s. 9.

1% e ovan i avsnitt 3.2.

197 Adlercreutz & Mulder, Svensk arbetsratt, s. 85 f.

198 Adlercreutz & Mulder, Svensk arbetsratt, s. 83 f.

199 Adlercreutz & Mulder, Svensk arbetsratt, s. 83 ff.

1o AkademikerUtbildning, FACKLIG HANDBOK om arbetsmarknadens parter och avtalsomraden, s. 4.

Glava, Arbetsratt, s. 104.

12 Adlercreutz & Mulder, Svensk arbetsrétt, s. 83 f.

13 Andersson, Edstrom & Zanderin, Arbetsratt, s. 21.

1% Adlercreutz & Mulder, Svensk arbetsratt, s. 85.

nsGIavé, Arbetsratt, s. 107 f.

Glava, Arbetsratt, s. 107 f.

Adlercreutz & Mulder, Svensk arbetsratt, s. 83 f.

105

111

116
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form av olika arbetsgivare och foretag, vilka utgor part i de lokala kollektivavtalen. Dessa ar saledes

medlemmar bade i medlemsorganisationen och i Svenskt Naringsliv.''®

3.4. Organisationsgraden

Internationellt sett kdnnetecknas Sverige av en hog organisationsgrad bland bade arbetstagare och
arbetsgivare.’ Alltsedan mitten av 1990-talet har graden av fackligt anslutna bland arbetstagarna
emellertid minskat. Under finanskrisen 2007 och 2008 sjonk den sammanlagda fackliga anslutningen

fran 77 % till 71 %."° Medlemsraset upphdrde 2009, men organisationsgraden aterhdmtade sig aldrig

121

likt den gjorde efter krisen pa 1990-talet.”" Anders Kjellberg véljer darfor att tala om ett ”dolt

medlemsras”.*”> Mellan 1993 och 2011 har antalet organiserade arbetstagare minskat fran 85 % till

70 %.*%

Organisationsgraden har emellertid inte sjunkit inom alla fackférbund. Hardast drabbat &ar LO.

124
d.

Annorlunda ser det ut hos SACO-forbunden som har en 6kande organisationsgra En forklaring

kan vara att antalet akademiker har 6kat pa arbetsmarknaden. P& samma satt kan en forklaring till

125 Hogst ar

6

LO:s minskning vara att antalet arbetare pa arbetsmarknaden har sjunkit.
organisationsgraden inom den offentliga sektorn och ligst i hotell- och restaurangbranschen.'
Oavsett vilka forbund eller branscher som star for den storsta minskningen, kvarstar det faktum att

127

den totala organisationsgraden har sjunkit pa arbetsmarknaden.™’ Till skillnad fran arbetstagarna

ligger arbetsgivarnas organisationsgrad pa en jamn niva.'?®

Det finns ett antal tankbara orsaker till den sjunkande organisationsgraden. En viss attitydférandring
har skett, speciellt bland yngre arbetstagare, som generellt sett har lett till en alltmer kritisk
installning till facken och deras verksamhet. Numera vadgs nyttan mot kostnaden av att vara

118 . . . .
Svenskt Naringsliv, Medlemsorganisationer,

http://www.svensktnaringsliv.se/om_oss/medlemsorganisationer/, Pettersson & Farm och Adlercreutz &
Mulder, Svensk arbetsratt, s. 85.

s Kjellberg, Kollektivavtalens tackningsgrad samt organisationsgraden hos arbetsgivarférbund och
fackférbund, s. 9.

120 Kjellberg, Kollektivavtalens tackningsgrad samt organisationsgraden hos arbetsgivarférbund och
fackforbund, s.9.

12 Kjellberg, Kollektivavtalens tackningsgrad samt organisationsgraden hos arbetsgivarférbund och
fackforbund, s.7.

122 Kjellberg atergiven i Lindstrom, Mannen atertar forsvagad LO-borg, Svenska Dagbladet.

123 Jakobsson, Farre i facket 6kar motsattningarna, Arbetsmarknaden nr 3.

124 Kjellberg, Kollektivavtalens tackningsgrad samt organisationsgraden hos arbetsgivarforbund och
fackforbund, s. 13 f.

12 Kjellberg, Kollektivavtalens tackningsgrad samt organisationsgraden hos arbetsgivarférbund och
fackforbund, s. 16.

126Kjellberg atergiven i Wreder, En av tre nobbar LO-facken.

Jakobsson, Farre i facket 6kar motsattningarna, Arbetsmarknaden nr 3.

Kjellberg, Kollektivavtalens tackningsgrad samt organisationsgraden hos arbetsgivarforbund och
fackforbund, s. 9.
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129

medlem.™ Om man inte far ut nagot av att vara med, finns det heller ingen anledning att ansluta sig.

Manga tycker helt enkelt att facken inte gor tillrackligt stor nytta. **°

Nedgangen har varit sarskilt stor bland yngre arbetstagare. Att allt farre unga far kontakt med facken
leder i sin tur till oklara uppfattningar om fackens funktion och kollektivavtalens betydelse.™
Orsakerna till att denna arbetstagargrupp organiserar sig i allt mindre omfattning kan vara flera.
Unga ser i manga fall sitt forsta jobb som en ingang till arbetsmarknaden for att sedan kort darefter
byta jobb. Darfor finns ingen anledning att ga med i facket.”® Annu en orsak kan vara den vanliga
forekomsten av tillfalliga anstadllningar bland unga. Det kan uppfattas som o6verflodigt att bli

medlem.'*

Anders Kjellberg menar att samhéllet har genomgatt en del strukturella skillnader som
ocksd kan ligga bakom det generella medlemstappet. Den offentliga sektorn, dar
organisationsgraden alltid har varit hog, har minskat och gett desto stérre plats at den privata, dar
arbetstagare organiserar sig i lagre grad. Manga offentliga arbeten tenderar ocksa till att privatiseras.
Vissa arbetsgivare lagger ut tjanster pa andra féretag (outsourcing), vilket minskar underlaget for
facket pa arbetsplatsen. Aven den omstindigheten att allt fler arbeten utférs av inhyrda
bemanningsforetag, minskar andelen av arbetsplatsens fackanslutna. Hojda a-kasseavgifter har ocksa

bidragit till en minskad organisationsgrad.”*
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Figur 1. Fackligt anslutna arbetsta,«,-',a\re.135

129 Kjellberg atergiven i Bergstedt, Flera forklaringar till fackens dystra siffror.

130 Kjellberg, Arbetslivet, s. 242.

131 Kjellberg, Arbetslivet, s. 264.

Kjellberg atergiven i Gunnars, Kidsen sviker facket.

Jakobsson, Farre i facket 6kar motsattningarna.

Kjellberg atergiven i Bergstedt, Flera forklaringar till fackens dystra siffror, Arbetsliv.

Statistiska centralbyran, Undersékningarna av levnadsférhallanden (ULF/SILC),
http://www.scb.se/Pages/ProductTables_ 316396.aspx?ExpandAllINodes=true och Statistiska centralbyran,

132
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4. Tanken om att arbetstagarna ska organisera sig i hog grad

Detta avsnitt kartldgger regler och strukturer inom arbetsratten som forefaller forespraka en hog
organisationsgrad. Detta for att undersoka lagstiftarens tanke bakom regleringen. Avsikten ar inte att
i de olika avsnitten ge nagon djupgadende beskrivning och darfér kommer inte alla bestammelser att

beroras.

Det kan ndmnas att podngen med manga av de lagar och strukturer som kartlaggs i detta avsnitt ar
att de pa ett eller annat satt framjar, forutsatter eller har samband med kollektivavtal. Detta &r inte
detsamma som att de framjar eller forutsatter en hog organisationsgrad. Dock ar kollektivavtalen och
organisationsgraden sammanlankade. Som ovan har framkommit tillkommer ratten att ingad som part
i kollektivavtal endast en arbetstagarorganisation och inte en enskild arbetstagare.”® Regler som
bygger pa eller foresprakar en kollektivavtalsmodell forutsdtter darfor att arbetstagarna ér
organiserade i hog grad. Darfér kan man saga att regler och strukturer som framjar, forutsatter eller
har samband med kollektivavtal dven indirekt foresprakar en hég organisationsgrad.

4.1. Semidispositiv lagstiftning

Den arbetsrattsliga lagstiftningen utgar fran att reglerna ar tvingande. Det finns emellertid ett flertal
lagar inom arbetsrdtten som ar semidispositiva. Att en lag ar semidispositiv betyder att det ar tillatet
att genom kollektivavtal avtala om annat an vad lagen anger. Det innebar att avsteg i vissa fall far
goras fran vad som ar reglerat i lag och arbetsmarknadens parter disponerar saledes 6ver lagtexten.
Avvikelser maste goras genom kollektivavtal, eftersom avvikelser genom ett enskilt avtal inte &r
tilldtna enligt de semidispositiva bestimmelserna.”® Om den aktuella lagen &r semidispositiv eller
inte anges ofta i lagens inledande bestammelser. Semidispositiviteten har betydelse for ett flertal

138

viktiga regler, exempelvis turordningsreglerna i LAS.”® De arbetsrattsliga lagarnas semidispositivitet

ar relativt unika for Sverige.™

Semidispositiv lagstiftning okar intresset for att sluta kollektivavtal, eftersom parterna kan avtala om
regler som &r betydligt mer formanliga dn de som anges i lag. Pa sa satt har det en
kollektivavtalsframjande effekt.'*® Har trader betydelsen av den svenska modellen fram, dvs. vikten

av de kollektivavtal som finns mellan parterna pa arbetsmarknaden.***

Har finns det anledning att namna EU och dess inverkan pa den svenska regleringen. Det finns
arbetsrattsliga omraden dar Sverige har implementerat direktiv som inte far frangas pa nationell

niva. Direktivet utgér da en miniminiva, vilket innebar att avvikelser genom kollektivavtal som

Statistikdatabasen, Levnadsférhallanden.
http://www.scb.se/Pages/SSD/SSD_TreeView.aspx?id=340478&ExpandNode=LE%2fLE0101.

3¢ e nedan i avsnitt 3.2.

7 Det finns dock regler dar avvikelser kan ske genom ett sddant avtal och dessa regler dr da s.k. dispositiva.
Glava, Arbetsratt, s. 85.

Ryberg-Welander, Ersattning vid sjukdom: en socialforsakringsrattslig introduktion, s. 113.

Glava, Arbetsratt, s. 101.

Ryberg-Welander, Ersattning vid sjukdom: en socialforsakringsrattslig introduktion, s. 113.
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medfor en samre niva dn vad som framgar av direktivet inte far géras. Majligheten att avvika fran
lagstiftningen begrdnsas saledes av direktiven. Dessa omraden ar s.k. semidispositiva med en EU-

sparr.'??

Ett problem med semidispositiviteten ar hur avvikelserna ska anvdndas i férhallande till
oorganiserade arbetstagare, eftersom dessa formellt sett inte inkluderas av kollektivavtalen.
Lagstiftaren har |6st detta genom att ta in ett sarskilt stycke i de semidispositiva reglerna, som
uttryckligen anger att avvikelser dven far anvandas i forhallande till arbetstagare som inte ar fackligt

anslutna.’®

Annorlunda foérhaller det sig med bestdammelser som endast &r reglerade i kollektivavtal.
Kollektivavtalen har da en normerande verkan, dar arbetsgivaren forutsatts tillampa samma villkor
dven pa oorganiserade.'” Vad giller lagreglerade bestammelser finns inte nigon motsvarande
normerande verkan gentemot arbetstagare som star utanfér den fackliga verksamheten. Nar
lagstiftaren utformar semidispositiva regler maste det darfor anges att eventuella avvikelser dven far
omfatta oorganiserade arbetstagare. | annat fall kan en sadan slutsats inte dras. Om ett sadant stycke
inte skulle finnas far arbetsgivaren endast avtala om annat i kollektivavtal med den avtalsslutande

parten och dess medlemmar.

4.1.1. Exempel pa arbetsrittsliga lagar och regler som ar semidispositiva

Nedan visas en tabell som anger ett urval av arbetsrattsliga lagar som ar semidispositiva. Darefter
kommer tre av dem att mer noggrant gas igenom for att visa lagstiftningens karaktdr och vad
semidispositiviteten mer konkret kan innebara i olika situationer. Resterande lagar ar utformade pa
liknande satt.

Tabell 1. Semidispositiva lagar.

Lag Regel
Lag (1970:215) om arbetsgivares kvittningsratt 38§3st.
Lag (1974:358) om facklig fortroendemans stallning pa arbetsplatsen | 2 § 2 st.
Lag (1974:981) om arbetstagares ratt till ledighet for utbildning 2§ 2st.
Lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet 48 2 st.
Semesterlag (1977:480) 2a§2st.
Lag (1982:80) om anstallningsskydd 28§3&4st.
Arbetstidslag (1982:673) 38§1&2st.
Lag (1986:163) om ratt till ledighet for utbildning i svenska for 2§ 1st.
invandrare
Lag (1994:260) om offentlig anstallning 16 § 1 st.
Foraldraledighetslag (1995:584) 28§28&3st.

142 Glava, Arbetsratt, s. 86.

Glava, Arbetsratt, s. 85.
Se nedan i avsnitt 4.3.
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Lag (1997:1293) om ratt till ledighet for att bedriva 28§28&3st.
naringsverksamhet
Lag (1998:209) om ratt till ledighet av trangande familjeskal 28§ 2st.

Lag (1991:1047) om sjuklon 28§2st.

4.1.1.1. Lag (1982:80) om anstdllningsskydd

2 § tredje och fjarde stycket LAS anger att avvikelser far goras fran vissa angivna bestimmelser. Det
finns dock krav angdende vilken part som far inga ett avvikande kollektivavtal. LAS skiljer pa tva olika
typer av avvikande avtal. Den forsta kategorin anges i tredje stycket och innebéar avvikelser fran
exempelvis anstallningsformer och turordning vid uppsadgning. Sadana avtal far ingas av bade lokal
och central arbetstagarorganisation'®. | det fall en lokal organisation sluter ett kollektivavtal som
avviker fran bestammelserna finns ett krav. Det maste finnas ett kollektivavtal i andra fragor som har
slutits eller godkants pa central niva och som de lokala parterna ar bundna av.'*® Det ar tillatet for en
lokal organisation att sluta ett avvikande kollektivavtal om det for tillfallet rader ett
kollektivavtalslost tillstdnd, dvs. en period i vantan pa att ett nytt kollektivavtal ska komma till stand
efter att det gamla har gatt ut. Aven ett hiangavtal'® som har ingatts pa lokal niva och som hanvisar
till ett centralt kollektivavtal jamstalls med en central reglering i andra fragor.*® Fjarde stycket anger
den andra kategorin, namligen avtal som avviker fran regler om exempelvis uppsagningstid,
formaner under permittering och avgang med pension. Kravet &r har att en central
arbetstagarorganisation ingar eller godkdnner avtalet. Organisationen kan alltsd sjdlv ingd avtalet

%9 Ritten att ingd avvikande

eller godkdnna ett avtal som har ingatts av en lokal organisation.
kollektivavtal enligt fjarde stycket kan dven delegeras fran central till lokal niva. Om ett avtal tréffas
utan att uppfylla dessa krav, ar avvikelsen inte tillaten och lagens regler galler alltjamt. Det finns
emellertid inget forbud mot att en lokal arbetstagarorganisation avtalar om férmanligare
anstallningsvillkor for arbetstagaren dn vad lagen medger. Motsvarande krav pa medverkan fran
central niva finns inte vad galler arbetsgivarna. Savdl en enskild arbetsgivare som en

arbetsgivarorganisation kan sluta ett avvikande kollektivavtal.™®

Lagstiftaren forutsatter att parterna inte missbrukar avvikande kollektivavtal och det har darfor inte

inforts nagra begransningar i avtalsfriheten forutom den EU-sparr som finns angaende 6 b — 6 e §§.

Ett avvikande kollektivavtal &r giltigt savida det inte anvands pa ett otillborligt satt.*>*

%> Med central organisation avses facklig organisation pa forbundsniva eller liknande, se Dalekant & Weihe,

lagkommentar 7 till 2 § 3 st. Lag (1982:80) om anstéllningsskydd. Samma definition av central organisation gors
aven nedan i avsnitt 4.1.1.2. och 4.1.1.3.

402 § 3 st. LAS.

Detta ar ett avtal som sluts mellan en oorganiserad arbetsgivare och en arbetstagarorganisation. Det
betyder att en arbetsgivare inte behdver vara ansluten till en arbetsgivarorganisation for att bli bunden av ett
kollektivavtal, se Adlercreutz & Mulder, Svensk arbetsratt, s. 85.

8 Dalekant & Weihe, Karnov, lagkommentar 8 till 2 § 3 st. Lag (1982:80) om anstallningsskydd.

2 § 4 st. LAS.

Bylund, EImér, Viklund & Ohman, Anstillningsskyddslagen: med kommentar, s. 37 f.

Bylund m.fl., Anstallningsskyddslagen: med kommentar, s. 37.
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Sjatte stycket anger att ett avvikande kollektivavtal aven far tillampas pa oorganiserade arbetstagare.

Sadana arbetstagare maste emellertid utfora arbetsuppgifter som kollektivavtalet tillampas pa.™*

4.1.1.2. Arbetstidslag (1982:673)

ATL ar speciell i jamforelse med annan arbetsrattslig lagstiftning, eftersom den ger en mycket
vidstrackt mojlighet att gora avvikelser. Vissa bestammelser kan ersattas av ett kollektivavtal. Det ar
regler om arbetstidens langd och forlaggning. Mojligheten till undantag stracker sig emellertid langre
in sa. Det &r tillatet att genom kollektivavtal géra undantag fran lagen i dess helhet.”>® For att ett
avvikande kollektivavtal ska gédlla krdvs att det redan finns ett avtal som reglerar de allménna

154

villkoren om anstallning pa arbetsplatsen.™ 3 § forsta stycket stadgar att avvikelser far géras under

forutsattning att kollektivavtalet sluts pa central niva. Avvikelser fran 10 b §">° far dock endast gilla

1% Andra stycket anger att vissa bestimmelser far frangas

under en maximal tid om tolv manader.
dven da ett kollektivavtal har slutits pa lokal niva. Det galler regler om 6vertid, mertid och nattvila.
Vidare anges att ett sadant lokalt kollektivavtal far tillimpas under en tid om maximalt en manad."’
Avsikten ar saledes att det bara ska galla kortvariga undantag. Om undantaget behover gélla langre

tid an en manad maste ett kollektivavtal slutas pa central niva.™®

Tredje stycket anger att ett avvikande kollektivavtal dven far tillampas pa oorganiserade
arbetstagare. Sadana arbetstagare maste emellertid utféra arbetsuppgifter som ryms inom
kollektivavtalets tillimpningsomrade."*

Fjarde stycket innehaller en EU-spérr. Det grundar sig pa arbetstidsdirektivet som i de flesta delar
inte dr tvingande. Det innebdr att mindre avvikelser far goras dven fran detta. Parterna i det

avvikande kollektivavtalet far dock inte bortse helt fran direktivet.*®

4.1.1.3. Lag (1991:1047) om sjuklén
Lagen behandlar arbetstagares ratt till ersattning vid sjukdom. De delar som parterna genom
kollektivavtal far gora avvikelser fran anges i 2 § andra stycket och handlar bl.a. om arbetsgivarens

181 Angaende sjuklénens storlek

|6ne- och sjukloneberdkning samt ratten att krava intyg med diagnos.
ar det tillatet att gora avvikelser som innebar en nagot mindre ersattning dn vad som regleras i lagen.
Detta forutsatter att kollektivavtalet ar slutet pa ett korrekt satt. Det finns dock vissa begrdnsningar,
exempelvis far inte karensdagen avtalas bort.'®> Avvikelser som innebar ”“nagon principiell avvikelse

fran lagens krav pa sjuklonen (..)”*® far inte heller goras. Exempel pa vad som kan avtalas om i

132 ) § 6 st. LAS.

3§ 1 st ATL.

> Segerfalk, Lindh & Nyman, Arbetstidslagen med kommentarer, s. 11.

> 10b § reglerar veckoarbetstiden som har kommit att begransas av arbetstidsdirektivet (48-timmarsrgeln).
3§ 1 st ATL.

3§ 2st. ATL.

Segerfalk m.fl., Arbetstidslagen med kommentarer, s. 11.

3§ 3st. ATL.

Segerfalk m.fl., Arbetstidslagen med kommentarer, s. 12 f.

2 § 2 st. SjLL.

Ryberg-Welander, Ersattning vid sjukdom: en socialforsakringsrattslig introduktion, s. 109.
Prop. 1990/91:181 s. 43.
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kollektivavtal, som kan fa en stor effekt pa arbetstagarens ekonomiska situation, ar om sjuklénen ska
berdknas per kalenderdag eller arbetsdag. Kollektivavtal kan dven ge arbetsgivaren ratt att krava
lakarintyg redan innan den sjunde sjukdagen. Detta ar en avvikelse som maste innebdra en

164

forsamring for arbetstagaren i jamforelse med vad lagen stadgar.™" For att undantagen ska gilla

maste kollektivavtalet ha slutits eller godkints pad central niva."® Arbetsgivarens ratt att krava

186 Malet gallde fragan huruvida ett

sjukintyg enligt kollektivavtal har varit féremal for diskussion i AD.
foretag enligt kollektivavtalet hade haft ratt att begéara lakarintyg av arbetstagaren redan fran forsta
dagen, ett s.k. forstadagsintyg. AD gjorde en tolkning av det centrala kollektivavtalet och menade att
arbetsgivaren hade ratt att begéara ett forstadagsintyg, samt att arbetstagaren var tvungen att styrka
sin sjukdom for att ha ratt till sjuklon. Domstolen ansag inte att det kunde féreligga nagon annan
partsvilja och inte heller nagon etablerad praxis som visade pa annat. Arbetsgivaren hade dven enligt
avtalet en ritt att begéra att arbetstagaren vande sig till en foretagslakare. Domstolen papekade

dock att arbetsgivaren inte fick anvanda denna ratt i syfte att fa arbetstagaren att kanna obehag.

Enligt andra stycket far ett avvikande kollektivavtal dven i denna lag tillampas pad oorganiserade
arbetstagare. Sadana arbetstagare maste emellertid utféra arbetsuppgifter som ryms inom

kollektivavtalets tillampningsomrade.'®’

4.1.2. Motiven till semidispositiv lagstiftning

Motiven till den semidispositiva lagstiftningen gar att finna i forarbetena till respektive lag, samt i
doktrin.'®® For att undga onddiga upprepningar behandlas inte lagarna var for sig utan avsnittet utgor
en sammanfattning av motiven. Genomgaende anges vikten av att kunna ta hansyn till de skillnader
som finns mellan arbetsmarknadens olika branschomraden, eftersom forhallandena kan se olika ut
beroende pa vilket verksamhetsomrade det ror sig om.'®® Genom att géra avvikelser fran lagen har

170

foretagen mojlighet att finna I6sningar som ar mer lampliga for dem.””" Det ska helt enkelt finnas en

mojlighet att anpassa reglerna till olika férutsattningar och behov.'”*

LAS ar exempel pa en lag som i férarbetena anses vara en social skyddslagstiftning och som darfor
ska vara tvingande till forman foér arbetstagarna. Med héansyn till branschernas olikheter dr det dock
av stor vikt att kunna avvika fran vissa bestammelser for att battre passa in pa respektive omrade.'”
AD har i en dom fran 1995'® tolkat lagstiftarens motiv i propositionen till LAS. Orsaken till de

semidispositiva lagreglerna ar enligt domstolen behovet av att vid sidan om lagen kunna avtala om

1o Ryberg-Welander, Ersattning vid sjukdom: en socialforsakringsrattslig introduktion, s. 114.

2 § 2 st. SjLL.

AD 1995 nr 88.

2 § 2 st. SjLL.

Se bl.a. prop. 1970:5, prop. 1970:94, prop. 1973:129, prop. 1975/76:105, prop. 1975/76:179, prop.
1976/77:90, prop. 1981/82:154, prop. 1990/91:181, Wikrén & Eriksson, Semesterlagen med kommentarer och
Glava, Arbetsratt.

% se pl.a. prop. 1970:5 s. 74, prop. 1973:129 s. 191, prop. 1975/76:105 Bilaga 1 s. 237 och prop. 1990/91:181
s.43.

7% prop. 1970:94 s. 33.

Wikrén & Eriksson, Semesterlagen med kommentarer, s. 43.

Prop. 1973:129s. 191.

AD 1995 nr 108.
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branschanpassade foreskrifter. Inom den enskilda branschen kan lagen ”(...) visa sig vara alltfor
stelbent och kan behdva ersittas med regler som battre beaktar branschens sarforhallanden”.’
Genom att kunna avtala om mer anpassade villkor blir systemet mer flexibelt. Domstolen papekar
vikten av en viss frihet mellan parterna for att pa sa satt kunna anpassa regleringen till branschen.
Vidare framhaver domstolen att det kan finnas olika behov hos enskilda foretag att l6sa uppkomna

problem som inte helt gar i linje med lagstiftningen.*”

Ett exempel pa en bransch, som kan vara i behov av avvikande regler, ar rederiverksamheten, sarskilt
nar det galler arbetsgivares kvittningsratt. Sjoman blir inte séllan skyldiga till fel eller skadegorelse i
tjansten och blir pa sa satt ersattningsskyldiga. Ofta sdger de upp sig en kort tid darefter och tar
anstallning hos en ny arbetsgivare. | manga fall 6vergar da den forre arbetsgivarens fordran till den
nya. Inom denna verksamhet finns det darfor behov av att kunna kvitta med en fordran som har

overtagits fran en aldre arbetsgivare, vilket ar en avvikelse fran lagens regler.'’®

Vad géller ATL har tanken om semidispositiv lagstiftning funnits sedan lang tid tillbaka. Féregangaren
till var nuvarande ATL kallades den allm&nna arbetstidslagen (1970:103) och inférdes for att ta Gver

Y71 forarbetena till den lagen motiveras

arbetstidsfragorna som da var spridda i olika lagar.
mojligheten till avvikelser av att lagen har ett minskat skyddsintresse. Fackféreningarna har en sadan
stark stallning p& arbetsmarknaden att risken for att arbetstagarna utnyttjas ar mycket liten.'’® Ar
1975/76 kom ett forslag till &ndringar i 1970 ars arbetstidslag. Dar patalas dven vikten av att kunna

anpassa regleringen till respektive branschomrade.'”

Motivet till att arbetsgivaren kan tillampa ett avvikande kollektivavtal dven pa oorganiserade
arbetstagare, ar att villkoren pa arbetsmarknaden boér vara enhetligt reglerade pa en och samma

arbetsplats.**

4.2. Kollektivavtalens centrala funktion for MBL och FML

MBL och FML knyter starkt an till kollektivavtal. Kollektivavtalen ar i stort sett en forutsattning for

medbestdammandereglerna i MBL, samt for tillampningen av FML.

4.2.1. Lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet
MBL innehaller ett antal medbestammanderegler, vilket innebar att arbetstagarna har majlighet till
inflytande i arbetsgivarens verksamhet. Reglerna riktar sig, med undantag fér 13 § och 19 a §, till

arbetstagarorganisationer som har slutit kollektivavtal med arbetsgivaren.*®!

7% AD 1995 nr 108.

7> | vissa fall kan dock domstolen ingripa, exempelvis om avvikande regler strider mot god sed pa
arbetsmarknaden, se bl.a. AD 1983 nr 112.

7€ prop. 1970:94 5. 9, 17 & 33.

Se bl.a. prop. 1975/76:179 s. 22.

Prop. 1970:5 s. 34.

Prop. 1975/76:179 s. 22.

Prop. 1973:129s. 192.

Glava, Arbetsratt, s. 737 f.

177
178
179
180
181

28



Lagen innehaller regler om medbestéa'mmandef('jrhandlingar.182

Det ar forhandlingar som
arbetsgivaren maste vidta i fragor som denne ensam har ratt att fatta beslut om. Arbetsgivaren
maste di vinta med att verkstilla beslutet till efter férhandlingen har &gt rum.’®® Av

forhandlingsratten foljer dven en férhandlingsskyldighet fér motparten.'®

Forhandlingsratten
tillkommer sadan organisation som arbetsgivaren star i kollektivavtalsforhallande till. En arbetsgivare
ar emellertid dven skyldig att i vissa fall férhandla med organisationer som denne inte har slutit
kollektivavtal med. 13 § anger en skyldighet for arbetsgivaren att forhandla med en
arbetstagarorganisation som denne inte har slutit kollektivavtal med. Fragan maste da specifikt rora
arbets- eller anstéllningsforhallanden for en arbetstagare som ar medlem i en sadan organisation.™®
Det &r sdledes ett undantag fran principen om att medbestdammande endast bor aligga sddana
organisationer som har slutit kollektivavtal med arbetsgivaren. Skdlen till detta undantag ar
foreningsrattsliga.’®® Regeln giller dven om arbetsgivaren inte dr bunden av nagot kollektivavtal alls.
Vid uppsagning p.g.a. arbetsbrist, samt vid foretagsoverlatelser ar arbetsgivaren i en sadan situation

187

skyldig att férhandla med alla berérda organisationer pa arbetsplatsen.™’ Detta &r en konsekvens av

188

EU-rattens krav.” | det fall som arbetsgivaren asidosatter sin férhandlingsskyldighet eller inleder

forhandlingen for sent, riskerar denne att bli skadestandsskyldig.'®

For att medbestammandeférhandlingarna mellan parterna ska fungera pa béasta satt har bada parter
ratt till information. Arbetsgivaren har forsetts med en informationsplikt gentemot sadan
organisation som denne har slutit kollektivavtal med."® Det innebar exempelvis information om
arbetsgivarens verksamhet och dess utveckling, personalpolitik osv.””* Som foljd av ett EU-direktiv'®
tillkom 19 a §. Regeln anger att arbetsgivare, som inte dr bunden av nagot kollektivavtal alls, i viss

man dven maste informera alla de arbetstagareorganisationer som de anstallda ar medlemmar i.*®®

Medbestammandereglerna innehaller dven ett tolkningsforetrade for de organisationer som star i

kollektivavtalsforhallande till arbetsgivaren. Arbetstagarorganisationernas uppfattning har féretrade i

194

tvister om arbetsskyldighet™ men aven i tvister angdende medbestdammandeavtal och paféljder vid

195

avtalsbrott™>, samt i tvister om I6n eller annan erséttningl%.

182 11-14 §§ MBL.

11§ 1 st. MBL.

Holke & Olauson, Medbestimmandelagen: med kommentar, s. 89.
13 § 1 st. MBL.

Glava, Arbetsratt, s. 762 f.

13 § 2 st. MIBL.

Glava, Arbetsratt, s. 767.

Glava, Arbetsratt, s. 777.

18-22 §§ MBL.

91 Andersson m.fl., Arbetsratt, s.40.
192 2002/14/EG.

19 a § MBL.

34 § MBL.

33 § MBL.

35 § MBL.
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Det finns dven regler om facklig vetoratt. De innebdar i stora drag att arbetsgivaren maste férhandla
med sadan arbetstagarorganisation som denne star i kollektivavtalsférhallande till innan denne

%7 Det kan exempelvis vara vid inhyrning eller entreprenad.™®

anlitar nagon som inte ska anstallas.
Det innebar dven en ratt for de fackliga organisationerna att under vissa forutsattningar framlagga

ett veto mot en sadan anstélining.'*

4.2.2. Lag (1974:358) om facklig fortroendemans stillning pa arbetsplatsen
For att denna lag overhuvudtaget ska kunna tillampas maste det finnas ett kollektivavtal mellan
fortroendemannens organisation och arbetsgivaren. Den géller dock dven under perioder, da det

d.2® Forutom att ett kollektivavtal maste foreligga ska

rader ett s.k. tillfalligt kollektivavtalslost tillstan
arbetsgivaren, pa den arbetsplats dar den fértroendevalda arbetar, underrdttas om uppdraget.
Fortroendemannen ska darutover ha blivit utsedd i enlighet med organisationens stadgar, uppdraget
ska vara kopplat till en specifik arbetsplats och galla facklig verksamhet. Utgdngspunkten &r att
uppdraget ska galla den egna arbetsplatsen.”®* Lagen ar till for att fackligt fortroendevalda ska kunna
ta tillvara organisationens intressen pa ett bra sitt och har darfor ratt till den ledighet som kravs for

uppdragets utférande.”®

Lagen innehaller ett antal regler till skydd for den fortroendevalda, da denne ofta kan hamna i en
utsatt position.”® Exempelvis far arbetsgivaren inte verka emot fértroendemannens uppdrag”® och

inte heller ge férsamrade arbets- eller anstéllningsférhallanden®.

4.2.3. Motiven till kollektivavtalens centrala funktion

Medbestammandereglerna i MBL riktar sig framst till de arbetstagarorganisationer som
arbetsgivaren har slutit kollektivavtal med. Aven FML begransar sig till sddana férhallanden dér det
foreligger ett kollektivavtal mellan parterna.’® | forarbetena till MBL anger departementschefen att
reglerna ”(..) anknyts till det etablerade forhallandet mellan arbetsgivaren och de
arbetstagarorganisationer som star i kollektivavtalsforhallande till honom. Darmed bygger man
vidare pa det samarbete och det i regel fortroendefulla forhallande som redan inletts mellan sadana

» 207

parter”.”" Vidare menar departementschefen att reglernas anknytning till ett sadant forhallande

dven motiveras av praktiska skal.”® Att lagstiftaren pa detta sitt knyter an till det etablerade
forhallandet mellan arbetsmarknadsparterna innebéar en ”(...) forstarkning av de stora etablerade

organisationernas stéllning.”*”

197 38 § MBL.

Glava, Arbetsratt, s. 796 f.

39 § MBL.

18§ FML.

291 Andersson m.fl., Arbetsratt, s. 64.
%2 6§ FML.

Andersson m.fl., Arbetsratt, s. 66.
3 § FML.

4 § FML.

Glava, Arbetsratt, s. 738.

Prop. 1975/76:105 s. 218 f.

Prop. 1975/76:105 s. 219.

Glava, Arbetsratt, s. 738.
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4.3. Utomstaende arbetstagare

Hur kollektivavtal ska tolkas gentemot oorganiserade arbetstagare &ar inte lagreglerat. Som
utgdngspunkt rader avtalsfrihet. Arbetsgivaren och en utomstdende arbetstagare kan alltsd fritt
avtala om annat dn vad som stadgas i ett kollektivavtal. Det finns emellertid flera faktorer som gor att
sadana arbetstagare i manga fall fangas upp av kollektivavtal i de fall som arbetsgivaren ar bunden av
ett sddant. Arbetsgivaren kan av sjilva kollektivavtalet alaggas att tillampa avtalets bestammelser
dven pa utomstdende arbetstagare. Det kan regleras genom antingen en uttrycklig eller en
underférstadd bestammelse. Detta dr nagot som férekommer ofta och skapar ramarna dven for
oorganiserade arbetstagares anstallningsvillkor. Arbetsgivaren riskerar, p.g.a. en sadan forpliktelse i
kollektivavtalet, att pa fackets talan adra sig skadestandsansvar om denne frangar kollektivavtalets

bestammelser.?*°

AD har intagit det synsattet att en underforstadd forpliktelse for arbetsgivaren att tillampa
kollektivavtalet dven pa utomstaende arbetstagare kan tolkas in i avtalet, sdvida inget annat ar
2111 AD 1977:49 gillde tvisten huruvida ett kollektivavtal skulle omfatta dven

utomstaende arbetstagare. Avtalet angav vilka arbetare inom Svenska Elektrikerférbundet som det

uttryckligen angivet.

var tillampligt pa. Vidare raknade det dven upp ett antal arbetare som avtalet inte var tillampligt pa.
Inledningsvis konstaterade domstolen att en oorganiserad arbetstagare inte har ndgon i lag grundad
ratt att omfattas av kollektivavtal. Denne kan inte sjdlv havda ndgon rétt till avtalets bestammelser.
Det kan emellertid forhalla sig sa att arbetsgivaren p.g.a. kollektivavtalet alaggs att tillampa
bestammelserna i forhallande till oorganiserade arbetstagare. | praktiken &r det ofta s3 att
arbetsgivare som ar kollektivavtalsbundna behandlar arbetstagare som inte ar fackmedlemmar i
enlighet med kollektivavtalet. Vidare uttryckte domstolen att ”Det synsatt som ligger bakom denna
avtalstillampning torde atminstone numera vara sa fast grundat att det finns anledning att anta att
kollektivavtalet i allmanhet ocksa innebar att arbetsgivaren ar rattsligt forpliktad i forhallande till
arbetstagarorganisationen att tillampa kollektivavtalets bestammelser om anstallningsvillkor dven i

fraga om utanforstdende arbetstagare.”*"

Att arbetsgivaren pa detta satt ska tillampa
kollektivavtalens bestimmelser pa utomstaende kan, som Glava uttrycker det, ”(...) sdgas utgora en

dold klausul (...)”.**3

Som domstolen konstaterade i fallet ovan kan en utomstaende arbetstagare inte sjalv hdavda en ratt
till kollektivavtalets bestammelser, savida detta inte uttryckligen ar reglerat i det enskilda
anstallningsavtalet. Det dr endast motparten i avtalet som kan patala att kollektivavtalet dven ska

galla for utomstaende. ™

210 Sigeman m.fl., Arbetsratten i Norden : Pohjoismaiden tydoikeus, s. 356.
21 Glava, Arbetsratt, s. 622.

AD 1977 nr 49 s. 343.

Glava, Arbetsratt, s. 622.

AD 1977 nr 49.
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Regler som &r semidispositiva anger ofta att arbetsgivaren far tillampa ett avvikande kollektivavtal
dven pa en utomstdende arbetstagare om denne sysselsdtts med arbetsuppgifter som tacks av

215
I

avtalet. ett sadant fall behover arbetsgivaren dock inte informera den oorganiserade

216

arbetstagaren om att lagens bestammelser inte galler.” Motivet till att arbetsgivaren kan tillampa

ett avvikande kollektivavtal dven pa oorganiserade arbetstagare &r bl.a. att villkoren pa

arbetsmarknaden bor vara enhetligt reglerade pa en och samma arbetsplats.*

Vad giller stridsatgarder har oorganiserade arbetstagare samma rétt att delta som de arbetstagare
som ar medlemmar i den organisation som fattar beslut om atgdrden. Stridsatgarden maste
emellertid vara lovlig for att denna ratt ska foreligga. | ett mal menade HD att i de fall en facklig
organisation beslutar om en enligt lag eller kollektivavtal lovlig stridsatgard, far daven oorganiserade
arbetstagare delta pd samma villkor som organisationens medlemmar. Den omstiandigheten att
arbetsskyldigheten som féljer av anstallningsavtalet inskranks kan motiveras av att kollektivavtalet

218

och anstallningsavtalet anses innehalla ett tyst forbehall om det.”™ En utomstaende arbetstagare

som deltar i en olovlig stridsatgard riskerar emellertid att bli skadestandsskyldig.**’

Ett avtal mellan arbetsgivaren och en utomstaende arbetstagare ar inte alltid fullstandigt reglerat.
Exempelvis regleras det inte alltid uttryckligen vad som ska géalla angaende I6ner. | ett sadant fall fylls
anstillningsavtalet ut av det kollektivavtal som for tillfallet giller pa arbetsplatsen.?® Man brukar
sdga att innehallet i en utomstaendes arbetstagares anstallningsavtal kan bestammas utifran bruket
pa arbetsplatsen. Om arbetsgivaren ar bunden av kollektivavtal dr det detta avtal som utgor bruket.
Det betyder att kollektivavtalet pa arbetsplatsen far tjdgna som grund fér den utomstaende
arbetstagarens anstallningsavtal.””* Om inget annat anges anser man att parterna underforstatt har

22 AD har uttalat att det underforstadda borde vara vad som giller i

avtalat vad som giller.
kollektivavtalet. ”Sjalvfallet ligger det da nara till hands att presumera, att arbetsgivaren och den
oorganiserade arbetstagaren varit ense om att arbetstagaren skall ha den 16n som det pa
arbetsplatsen gallande kollektivavtalet anger for ifragavarande arbete. En sadan presumtion om

1.”22 Annorlunda uttryckt har

partsviljan kan goéras, om kollektivavtalsregeln adr entydig och generel
kollektivavtalet pa arbetsplatsen en normerande verkan. For att ett kollektivavtal ska vara
normerande kravs dock att arbetstagaren i fraga utfér sadana arbetsuppgifter som faller under

kollektivavtalets tillimpningsomrade.”**

?1>Se bl.a. 2 § 6 st. LAS och 3 § 3 st. ATL.

Se AD 1978 nr 163 och Sigeman m.fl., Arbetsratten i Norden : Pohjoismaiden tydoikeus, s. 357.

Se bl.a. prop. 1973:129 5. 192.

NJA 1974 s. 36.

Glava, Arbetsratt, s. 258.

I AD 2002 nr 72 ansags en skiljeklausul i kollektivavtalet utgora en del av den utomstaendes
anstallningsavtal. Domstolen hanvisade till tingsrattens dom som bifogades. Tingsratten menade att det i
anstallningsavtalet fanns en tydlig hanvisning till det gallande kollektivavtalet pd arbetsplatsen. Vidare var
skiljeklausulen i kollektivavtalet inte svar att hitta och framstod som tydlig.

2 Sigeman m.fl., Arbetsratten i Norden : Pohjoismaiden tydoikeus, s. 331.

222 Glava, Arbetsratt, s. 624 f.

AD 1984 nr 79s. 511-512.

Glava, Arbetsratt, s. 624 f.
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Den utomstdende har normalt endast ratt till kollektivavtalets miniminivder som galler for
formanerna.”” Klausuler i kollektivavtal som kan anses sarskilt betungande for arbetstagare har pa
senare ar tenderat att inte tillimpas pad utomstdende arbetstagares anstillningsavtal.?*®
Lénedkningar, som har sin grund i kollektivavtalet, omfattar utomstaende arbetstagare men endast
generella sadana.””’ Arbetstagaren kan saledes inte hdvda nagon rétt till individuell Inesattning som
har sin grund i kollektivavtalet. Det ar i ett sadant fall endast minimildnen som en oorganiserad
arbetstagare omfattas av. Vid individuell I6nesattning kan endast presumeras att arbetsgivaren och
den oorganiserade kommit 6verens om att arbetstagaren ska ha minst den 16n som anges i

kollektivavtalet.??®

| de fall som arbetsgivaren inte &r bunden av ett kollektivavtal, ar utgangspunkten att utomstaendes
anstallningsavtal hamtar sitt innehall fran det kollektivavtal som arbetsgivaren har brukat anvanda pa
arbetsplatsen. Om inget kollektivavtal har tillampats bestdms innehallet till viss del av den
avtalssedvanja som finns inom branschen. Detta innebér i stort sett att utgangspunkten for avtalet da
blir det kollektivavtal som dominerar inom branschen.””® Det kan sdgas utgéra skaliga villkor i
forhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Om ett anstallningsavtal i vasentlig grad skiljer
sig fran dessa villkor kan grund finnas for jamkning av avtalet enligt 36 § AvtL. | ett sadant fall kan

arbetstagaren sjalv fora sin talan.”*

4.4. Arbetsdomstolens konfliktlosningssystem

LRA &r tillamplig i ”(...) tvister om kollektivavtal och andra tvister réorande forhallandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare”.”' Begreppen arbetsgivare och arbetstagare finns inte definierade i
lagen eller i nagon annan arbetsrattslig lagstiftning och far darfor soékas i praxis.
Arbetstagarbegreppet bor dock bestammas utifran den civilrattsliga definitionen. Det kravs att
tvisten galler forhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren, dvs. det maste ha ett samband
med anstallningen. Lagen ér inte tillamplig pa tvister mellan arbetstagare. Daremot géller den mellan

232

en arbetstagar- och en arbetsgivarorganisation.”” Det finns emellertid undantag pa tvister, dar

parten inte utgors av en arbetstagare eller en arbetsgivare.”

2> AD 1984 nr 79.

226 Sigeman, Arbetsratten: en 6versikt, s. 145.

7| AD 1983 nr 184 ansag domstolen att utomstaende p.g.a. det for tillfallet radande kollektivavtalet hade ratt
till en generell I6nehdjning.

?28 AD 1984 nr 79.

229 Sigeman m.fl., Arbetsratten i Norden : Pohjoismaiden tydoikeus, s. 332.

2 Glava, Arbetsritt, s. 614 & 623 f.

1 kap. 1 § LRA.

Malmberg, Rattegangen i arbetstvister: lagkommentar och uppsatser / utgivna av Arbetsrattsliga féreningen
under redaktion av Ronnie Eklund, s. 50 ff.

3 Se bl.a. AD 1976 nr 87 dir ett dédsbo utgjorde ena parten.
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Bade AD och tingsratten ar behoriga domstolar i arbetstvister. For att AD ska ta upp malet som forsta

24 Kiranden maste som

och enda instans &r karandens status och malets art av betydelse.
utgangspunkt vara en organisation. En oorganiserad arbetstagare kan saledes inte vanda sig till AD
utan far vacka talan i tingsrdtten istdllet. Likasd galler for en organiserad arbetstagare som
sjalvstandigt vacker talan, dvs. utan stdod av sin organisation. Denne ar da héanvisad till allman
domstol. Betraffande arbetsgivare ar statusen a andra sidan uppfylld bade da denne féretrdds av en
arbetsgivarorganisation och da denne vacker talan pd egen hand. Det senare forutsatter att
arbetsgivaren har slutit ett kollektivavtal. Denne kan ha slutit ett sjalvstandigt kollektivavtal eller ett

235
l.

s.k. hdngavta Ett undantag har gjorts fran kravet pa parternas status, namligen tvister som rér

stridsatgard. | sadana mal ar AD alltid behorig. Vissa andra undantag kan ocksa forekomma.?*®

Inom arbetsratten finns bade s.k. ratts- och intressetvister. Rattstvister innebar att parterna inte ar
overens om tolkningen av en regel i lag eller avtal. Det omfattar dven oenighet om en regels ratta
innebord. Situationer da parterna inte ar 6éverens om hur en framtida reglering ska utformas utgor
ddremot en intressetvist. Avsikten &r att pa nagot satt dndra det forhallande som géller mellan

27 LRA giller endast rattstvister.”® Vad géller malets art finns det begransningar angaende

parterna.
en tvists omfattning. Begreppet avser forst och framst kollektivavtalstvister. Det kan réra sig om
oenigheter kring kollektivavtalets innebérd, giltighet osv. Parterna maste vara bundna av avtalet for
att det ska rora sig om en kollektivavtalstvist. Det ar endast parterna i kollektivavtalet som kan vacka
talan i en tvist om kollektivavtal. Vidare omfattas dven tvister som avses i MBL, exempelvis tvist om
foreningsratten och fredsplikten. Vid tvister om MBL-reglerade fragor finns inget krav pa att det ska
foreligga ett kollektivavtal mellan parterna.”®® Aven andra arbetstvister kan tas upp av AD under
forutsattning att ett kollektivavtal ar slutet mellan parterna. Har jamstalls situationer dar
kollektivavtal tillfalligt inte giller men brukar géra det.”*® Harutéver kan AD vara ratt forum aven i
tvister dar kollektivavtal inte foreligger mellan parterna. Malet maste da rora en arbetstagare, som
har uppgifter inom ett omrade déar arbetsgivaren tillimpar ett kollektivavtal som binder
arbetstagaren till andra anstdllda och deras fackférening. En sadan situation foreligger da en
utomstdende arbetstagare omfattas av ett kollektivavtal p.g.a. ett personligt avtal eller genom
sedvanja och bruk pa arbetsplatsen. Syftet med detta ar att minoritetsorganisationer som inte lyckats
sluta kollektivavtal med arbetsgivaren inte ska hamna utanfér domstolen. Kravet ar som namnts att
arbetstagaren sysselsatts med arbetsuppgifter som ryms inom ett omrade dar arbetsgivaren ar

bunden av annan organisations kollektivavtal.”*' Dessutom omfattas varje tvist som beror pa

242 kap. 1 § LRA.

23 Sigeman, Arbetsratten: en oversikt, s. 56.

236 Oman, Rattegdngen i arbetstvister: lagkommentar och uppsatser / utgivna av Arbetsrittsliga foreningen
under redaktion av Ronnie Eklund, s. 93.

%7 Gellner & Sydolf, Tvistelosning i arbetsratten: forhandling och process, s. 17.

Prop. 1974:77 s. 138.

Schmidt, Facklig arbetsritt, s. 79. Se dven Oman, Rittegdngen i arbetstvister: lagkommentar och uppsatser /
utgivna av Arbetsrattsliga foreningen under redaktion av Ronnie Eklund, s. 91 ff.

240 Schmidt, Facklig arbetsratt, s. 79.

Schmidt, Facklig arbetsratt, s. 79.
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anstallningsforhallandet, oavsett om det regleras av kollektivavtal eller inte.”” AD &r dock inte forsta

instans i sadana tvister, utan tar upp malet forst efter det att tingsrdttens avgorande blivit

overklagat.*®

Arbetstvister, som inte uppfyller kraven pa parternas status och malets karaktar, ska sdledes tas upp i

tingsratten som forsta instans.?**

AD ska alltsa endast handlagga mal som har en kollektiv pragel, dvs.
tvister som ror kollektivavtal eller MBL. Om sa inte ar fallet ska det atminstone foreligga ett
kollektivavtalsforhallande mellan parterna. Part som &r missndjd med tingsrattens beslut kan

overklaga till AD som 6vre instans.**

Speciellt for arbetstvister ar att organisationer under vissa forutsattningar har ratt att vacka talan for
en medlems rdkning utan dennes fullmakt. | kollektivavtalstvister kan organisationen dven fora talan

for en fore detta medlem.?*®

4.5. Sammanfattning

Ett stort antal lagar inom det arbetsrattsliga omradet &r semidispositiva. Ett genomgaende skal &r att
reglerna ska kunna anpassas efter olika branscher och kunna fdlja respektive foretagsomrades
utveckling. Lagstiftaren har velat astadkomma en flexibel arbetsmarknad dar parterna till stor del
tillskrivs avtalsfrinet och sjadlva tillats reglera férhallandena pa arbetsplatsen. Eftersom
arbetsmarknadens parter har mojlighet att anvanda sig av regler som ar mer formanliga dn vad som
stadgas i lag, 6kar de semidispositiva lagarna intresset for att sluta kollektivavtal. Lagarna kan darfor
sagas vara kollektivavtalsframjande.

Kollektivavtal ar i stort sett en forutsattning for tillampningen av medbestammandereglerna i MBL,
samt av FML. Medbestammandereglerna riktar sig framst till de arbetstagarorganisationer som
arbetsgivaren star i kollektivavtalsforhallande till och skapar forutsattningar for arbetstagarnas
inflytande pa arbetsplatsen. FML anger ramarna for facklig foretrddare pa arbetsplatsen. For att
lagen ska tillimpas maste det finnas ett kollektivavtal mellan den organisation som har utsett

fortroendemannen och arbetsgivaren. Den kan dock tillfalligt rada ett kollektivavtalslost tillstand.

Utomstaende arbetstagare fangas upp av kollektivavtalsmodellen, trots att de inte &r fackligt
anslutna. Det innebar bl.a. att i de fall som anstallningsavtalet inte ar fullstandigt reglerat, bestdms
innehallet utifran det kollektivavtal som for tillfallet géller pa arbetsplatsen. Detta beror pa

kollektivavtalens normerande verkan.

2 Gellner & Sydolf, Tvistelosning i arbetsratten: forhandling och process, s. 19 f.

2 kap. 1 § e contrario.

2 kap. 2 § LRA.

2 kap. 3 § LRA.

4 kap 5 § 1 st. LRA och Sigeman, Arbetsratten: en 6versikt, s. 58.
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AD utgor forsta och enda instans endast for vissa arbetstvister. Det kravs att arbetstagaren har en
facklig foretradare och att malet som utgangspunkt ska rora kollektivavtalstvister, MBL eller nagot
annat med forutsattning att kollektivavtal féreligger mellan parterna.

Alla dessa regler och strukturer har pa ett eller annat satt ett starkt samband med kollektivavtal. For

att kunna sluta ett kollektivavtal kravs att arbetstagarna ar organiserade, eftersom ratten att inga

247

avtalen endast tillkommer organisationerna pa arbetstagarsidan. Darmed foresprakas &ven

indirekt en hog organisationsgrad.

' Se ovan i avsnitt 3.2.
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5. Den svenska lagstiftningens legitimitet

Detta avsnitt innehaller en analys av eventuella problem som kan uppkomma i franvaro av eller med
en forsvagad facklig verksamhet. Vidare kommer olika intressen pa arbetsmarknaden, samt
samhallets och rattens dmsesidiga paverkan att diskuteras. Detta for att slutligen kunna besvara

fragan om lagstiftningens legitimitet.

5.1. Problem som riskerar att uppkomma

Organisationernas funktion for med sig fordelar pa den svenska arbetsmarknaden. Detta avsnitt
kommer darfor att belysa nagra av de problem som riskerar att uppkomma om facken forsvagas eller
forsvinner. Vissa problem riskerar att uppkomma redan vid en férsvagning av facken och vissa forst

nar facken forsvinner.

5.1.1. Lonebildningen

Lonebildningen har under de senaste &ren blivit alltmer decentraliserad och individuell.**
Decentralisering innebar att 16nebildningen gar fran central till lokal niva, dvs. fran avtal pa central-
och forbundsniva till férhandling pa den enskilda arbetsplatsen. Loneférhandlingar och fordelning av
|6nen mellan de olika anstéllda kan foras av det lokala facket, men det kan ocksa innebara att den
enskilde arbetstagaren helt sjalv férhandlar om sin 16n. Den individuella 16nebildningen innebar att

249

det &r arbetstagarens individuella kompetens och prestationer som styr storleken pa I6nen.”™ Trots

en decentraliserad och individuell 16nebildning, anges ofta ramarna for de lokala forhandlingarna i

20 Hur branschavtalen ar

branschavtalen. Det finns saledes fortfarande inflytande fran forbundsniva.
utformade kan skilja sig at. De kan i vissa fall innehalla s.k. stupstocksregler som begransar de lokala
forhandlingarna genom att ange utrymmet for l6nedkningen pa arbetsplatsen. Ibland anges aven en
lagsta individuell I6nedkning.”* Andra avtal anger inga I6neutrymmen utan |3mnar detta at parterna
sjalva att bestamma. De innehaller istillet endast Overgripande principer for de lokala

forhandlingarna.”

En decentraliserad och individuell I6nebildning kan, med utgangspunkt i effektivitetsloneteorin, ha
en positiv verkan pa verksamhetens produktivitet och effektivitet. Eftersom I6neférhandlingarna da
sker pa en nivd som ar ndrmare parterna, kan arbetsgivaren littare differentiera I6nerna.”>® Det kan
da vara fordelaktigt att anvanda sig av s.k. [6nesamtal som ska bidra till att arbetsgivaren far en
battre uppfattning om den enskilde arbetstagaren. Genom Iénesamtal kan arbetsgivaren urskilja vem
som bidrar mest till foretaget och darfor ska premieras med en hogre 16n. Detta gor att arbetsgivaren

lattare kan behalla dem som betyder mest fér verksamheten.® Granqvist och Regnér papekar

*® Anders Kjellberg, mailkorrespondens 2012-09-21, 13:15.

* Granqvist & Regnér, Lon, s. 64.

>0 Granqvist & Regnér, Lon, s. 59.

>t Granqvist & Regnér, Lon, s. 60.

> Granqvist & Regnér, Decentraliserad I6nebildning bland akademiker i privat och offentlig sektor,
Arbetsmarknad & Arbetsliv nr 4, s. 235 f.

3 Se ovan i avsnitt 2.1.

Granqvist & Regnér, Decentraliserad I6nebildning bland akademiker i privat och offentlig sektor,
Arbetsmarknad & Arbetsliv nr 4, s. 234.
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|6nesamtalets betydelse i akademikernas avtalsmodell. Samtalet bidrar till att den anstallde vill
utféra ett battre arbete, vara mer noggrann i sina arbetsuppgifter osv. Pa sa satt blir I6nen och
lonesamtalet i en lokal I6nesattning en drivkraft till ett bra och effektivt arbete pa arbetsplatsen.”*
Genom att kunna urskilja de mest betydelsefulla arbetstagarna kan arbetsgivaren dven se till att
kompetensen stannar i foretaget och undviker dven personalkostnader, samt tidsatgang i samband

med nyanstillning.?*®

Det skulle kunna uppfattas som att en sjunkande organisationsgrad bland arbetstagarna inte innebar
nagot storre problem for I6nebildningen, eftersom den blir alltmer decentraliserad och individuell. Ju
mer individuell 16nebildningen blir, desto mindre betydelse borde facken fa. Det tycks emellertid
finnas en oro 6ver att den decentraliserade och individuella 16nebildningens positiva effekter kan
komma att hotas av den sjunkande organisationsgraden. Kjellberg papekar att om medlemsantalet
fortsatter att sjunka kraftigt i enskilda branscher ar det inte omaijligt att vissa branschavtal forsvinner.
Det forutsatter dock att dven arbetsgivarnas medlemsantal inom samma branscher kraftigt

27| ett sadant fall, dar branschen har ytterst fa organiserade, finns formodligen inget

sjunker.
intresse av att sluta kollektivavtal pa forbundsniva. Det skulle fa konsekvenser for det lokala
fackforbundet som skéter I6neférhandlingarna med arbetsgivaren pa arbetsplatsen. Det lokala facket
skulle inte langre ha nagot avtal att stodja sig pa i forhandlingen med arbetsgivaren. Kjellberg menar
att fackforeningen i ett sadant fall skulle sta infér den uppgiften att forhandla med arbetsgivaren
utan nagra pa férhand givna ramar. En sadan utveckling har skett i bl.a. Storbritannien inom den
privata sektorn.®® | nuléget finns det dock inget som tyder pa att arbetsgivarnas organisationsgrad

kommer att minska.”*

Jag ar dock av den uppfattningen att branschavtalen kan férsvinna daven om
arbetsgivarna fortsatter att organisera sig i lika hog grad som idag. Om facken endast representerar
ett fatal arbetstagare inom branschen tror jag att intresset for att sluta kollektivavtal riskerar att avta
bland arbetsgivarna. Det ar féormodligen ingen idé att avsatta tid till att forhandla om férmanliga
avtal med en minoritet pa arbetsmarknaden. Konsekvensen skulle bli att de lokala fackféreningarna
riskerar att inte forhandla fram lika hoga loner, vilket kan paverka verksamhetens effektivitet

negativt.

Ett sddant problem skulle emellertid kunna I6sas genom att géra I6nebildningen “rent individuell”**°,
dvs. att férhandlingarna endast sker mellan arbetsgivaren och den enskilde arbetstagaren helt utan

kollektiva riktlinjer.”*!

Kjellberg papekar dock att utan fack och kollektivavtal uppstar risken att
arbetsgivaren inte vill férhandla alls. Arbetsgivaren kanske anser att det ar battre att ensidigt besluta

om lénen. En sadan situation skulle vara svar att 16sa med lagstiftning. Kjellberg tvivlar pa att det

2> Granqvist & Regnér, Decentraliserad I6nebildning bland akademiker i privat och offentlig sektor,
Arbetsmarknad & Arbetsliv nr 4. s. 234 f.

® Se ovan i avsnitt 2.1.

Anders Kjellberg, mailkorrespondens 2012-09-27, 14:40.

Anders Kjellberg, mailkorrespondens 2012-09-21, 13:15.

Se bl.a. Kjellberg, Kollektivavtalens tackningsgrad samt organisationsgraden hos arbetsgivarférbund och
fackférbund.

290 \Mitt eget uttryck.

Min egen definition av “rent individuel
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261 |u

6nebildning.
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finns nagot land som genom lagstiftning tvingar arbetsgivaren att fora individuella forhandlingar om

%62 Om arbetsgivaren avstar fran att férhandla finns risken att

I6ner och andra anstallningsvillkor.
I6nerna blir allt Iagre. Ett annat problem med en rent individuell I6nebildning, som jag kommer att
beréra mer nedan i avsnitt 5.1.2., ar att forhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren séllan
ar jambordigt. Arbetsgivaren har en starkare forhandlingsposition, vilket gor att arbetstagaren inte
befinner sig i en stéllning, dar denne kan stdlla nagra hogre I6nekrav. Det bidrar till en dkad
konkurrens bland arbetstagarna, dir allt fler 4r beredda att arbeta for lagre 16n. Aven detta skulle d3

263 Eftersom det inte finns nagon lag om

kunna leda till allt lagre l6ner generellt pa arbetsmarknaden.
minimilon i Sverige, kan I6nenivaerna i princip bli hur ldga som helst. Det ar alltsa riskabelt for
arbetstagarna att sta helt utan facken. Att lagreglera minimilonen skulle kunna starka arbetstagarnas
skydd. Jag tror dock inte att det med en lagreglering skulle folja ett forhandlingskrav likt det som
facken har. Darmed skulle en lagreglering inte innebéra ett sa fullgott skydd som facken kan erbjuda.

Det finns dessutom ytterligare nackdelar med en minimireglering, se nedan i avsnitt 6.2.

Sammanfattningsvis ar en decentraliserad och individuell 16nebildning positiv ur ett
effektivitetsloneteoretiskt perspektiv. Det ar Iatt att tro att en sadan I6nebildning inte kommer att
paverkas av den sjunkande organisationsgraden, i vart fall inte en rent individuell I6nebildning som
skulle vara helt frikopplad fran facken. Vad som dadremot ar viktigt att ta i beaktande ar att
mojligheten att forhandla riskerar att fallera om facken forsvagas eller forsvinner. Det kan ga sa langt
att arbetstagaren inte inbjuds till forhandling med arbetsgivaren, utan far finna sig i att acceptera
den 16n som arbetsgivaren ensidigt bestammer. | ett sadant fall finns det ingen facklig organisation
att falla tillbaka pa och arbetsgivaren kommer att ha den slutgiltiga makten. | slutdndan handlar det,
enligt min mening, om en intresseavvagning mellan produktiviteten och den enskilde arbetstagarens
skyddsbehov.

5.1.2. Individualister

Enligt mig riskerar arbetsmarknaden att bli alltmer individualistisk om facken forsvinner. Den kan
utvecklas till en spelplan, dar var och en far ta sitt eget ansvar och dar den enskilde arbetstagaren
sjalv far ga i strid mot arbetsgivaren for att fa sina rattigheter uppfyllda. Férhandlingar om 16n och
arbetsvillkor blir helt upp till den enskilde att féra. Om man hardrar det riskerar arbetsmarknaden att

bli en arena, dar endast de starka overlever.

Den enskilde arbetstagarens svaghet blir sarskilt tydlig i I6neférhandlingen med arbetsgivaren.
Arbetstagaren kan kdnna sig tvungen att godta en anstéllning till en ldgre I16n an vad denne
egentligen accepterar. FOr att sta upp mot arbetsgivarens erbjudande kan arbetstagaren visserligen
tacka nej till anstallningen eller sdga upp sig, men det ar férmodligen relativt fa som kan avsta ett
arbete under en langre tid, da I6nen ofta dr den enda inkomstkallan. Arbetsgivaren kan istallet vanda
sig till andra arbetstagare som ar beredda att arbeta for en lagre 16n. Arbetsgivaren har saledes en

starkare position i forhandlingen dn vad arbetstagaren har, eftersom konsekvenserna av en

2%2 Anders Kjellberg, mailkorrespondens 2012-09-21, 13:15.

263 LO, Kollektivavtal som arbetsmarknadsmodell. Underlagsrapport till LOs 27e ordinarie kongress 2012, s. 8 f.

39



%4 Detta kan leda till att

misslyckad forhandling tenderar att bli storre for den anstallde.
konkurrensen bland arbetstagarna okar. En I6ntagare, som i syfte att framsta som attraktiv for
arbetsgivaren sanker sitt |6nekrav, skapar sannolikt ett tvang fér 6vriga I6ntagare att dven sédnka sina
krav. De riskerar annars att inte kunna konkurrera med den férste 16ntagaren.”® Det riskerar att bli

krig pa arbetsmarknaden, dar arbetstagarna ar beredda att arbeta till vilket pris om helst.?®

Enligt
mig finns risken att det skulle kunna leda till en ond spiral, dar utvecklingen gar mot allt lagre l16ner
och dérmed lagavlonade arbetstagare. Det kan dock erinras om den diskussion som ovan har forts
angaende effektivitetsloneteori i avsnitt 5.1.1. Det &r inte sdkert att arbetsgivaren vill sdnka sitt
I6neerbjudande. For att behalla de mest produktiva, eller fér att kunna anstalla dem som for arbetet

ar mest lampliga, kanske denne ser sig tvungen att erbjuda en hog 16n.

| kontrast till ovanstaende resonemang kan diskuteras huruvida arbetsgivaren utgér en starkare part
an arbetstagaren. Anstéllningsavtalet ingas i de flesta fall frivilligt. Det ar ett avtal som reglerar vad
tva parter har kommit 6verens om. | det praktiska arbetslivet ar det emellertid sa att arbetsgivaren
har den slutliga arbetsledningsratten. Det ar i huvudsak denne som beslutar hur arbetet ska utféras

och pa vilka villkor.?®’

Claes-Mikael Jonsson®® befarar att det kommer att bli “tystare arbetsplatser”?®

utan fackliga
organisationer pa arbetsmarknaden. Istallet for att ga ihop i en kollektiv grupp och kdampa for
gemensamma intressen finns risken att arbetstagarna endast ser till sina individuella behov och
borjar spela ut varandra.”’® Det blir helt enkelt en individualistisk tillvaro dar det enskilda intresset
gar forst. Eftersom enskilda intressen inte alltid gar hand i hand, kan detta enligt mig leda till att

arbetstagarna borjar motarbeta varandra.

5.1.3. Vikande fredsplikt

Om facken forsvagas satillvida att kollektivavtalen tappar sin kraft, eller om organisationerna t.o.m.
forsvinner, riskerar fredsplikten att sattas ur spel. Det skulle da vara maijligt att ndr som helst franga
arbetet och strejka for att fa till stand battre villkor, vilket skulle fa konsekvenser for foretagens
produktion och effektivitet. Det skulle dven leda till en stidndig oro pa arbetsmarknaden, dar ingen

71 Ett hypotetiskt scenario &r, enligt min

kan vara saker pa vad som hander foljande arbetsdag.
uppfattning, att det helt enkelt skulle bli kaos pa arbetsmarknaden, dar strejker och

produktionsstopp blir en del av vardagen.

204 LO, Kollektivavtal som arbetsmarknadsmodell. Underlagsrapport till LOs 27e ordinarie kongress 2012, s. 8 f.

LO, Kollektivavtal som arbetsmarknadsmodell. Underlagsrapport till LOs 27e ordinarie kongress 2012, s. 9.
LO, Kollektivavtal som arbetsmarknadsmodell. Underlagsrapport till LOs 27e ordinarie kongress 2012, s. 9.
?%7 pettersson & Farm, Arbetsmarknadens parter: det kravs tva for en tango, s. 11.

2% Jurist p4 LO.

2% Claes-Mikael Jonsson, telefonintervju 2012-10-04, 15:00.

Claes-Mikael Jonsson, telefonintervju 2012-10-04, 15:00.

Pettersson & Farm, Arbetsmarknadens parter: det kravs tva for en tango, s. 11 ff.
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Enligt Johannes Lindvall’’? kravs det inte s& mycket for att konflikter p& arbetsmarknaden ska 6ka.

Det racker att organisationsgraden sjunker i tillrackligt hog grad. Om medlemsantalet sjunker till 50-

273

60 %, okar risken fér konfrontationer och strejker.””> Mikael Andersson?’* resonerar pa liknande satt.

Han menar att ju lagre den fackliga anslutningen blir bland arbetstagarna, desto storre ar risken for
Okade stridsatgarder. Andersson papekar att det finns lander med lag organisationsgrad, dar
nivderna pa stridsatgiarder ar langt hdgre dn vad de &r i Sverige. Okade konflikter i takt med att den
fackliga anslutningen sjunker skulle alltsa kunna bli den generella utvecklingen.?”” Helena Edman®’® &r
dock inte sa orolig 6ver det faktum att facken forsvagas. Sa lange parterna pa arbetsmarknaden
sluter kollektivavtal finns fredsplikten fortfarande kvar. Daremot ar hon orolig 6ver vad som skulle
hidnda om facken helt forsvinner. | ett sadant fall kan inga kollektivavtal traffas och darmed

277

forsvinner dven fredsplikten. Det skulle formodligen innebara 6kade stridsatgarder.””” Utan facken

finns det enligt min uppfattning ingen férutsebarhet att tillgd genom kollektivavtal och det tycks inte

vara omojligt att arbetstagarna da skulle krdva en utokad strejkratt. Det skulle i ett sadant fall

78 uttrycker det

som att fredsplikten ”(...) borgar for stabilitet och férutsigbarhet pa arbetsmarknaden”.?”

formodligen vara en av deras fa mojligheter att varna om sina intressen. Janne Rudén

Fackens forsvagning kan ocksa fa motsatt effekt, dvs. effekten av att strejker och andra

® menar att om flertalet arbetstagare pa arbetsplatsen star

stridsatgarder minskar. Lars Gellner®
utanfor den fackliga verksamheten blir effekten av att strejka inte sarskilt stor. Facken kan namligen
inte bestdmma Over oorganiserade och diarmed inte heller tvinga dem att delta i stridsatgéarder.
Gellner papekar att manga arbetstagare idag ifragasatter vikten av att vidta stridsatgarder. Det kan
medfora att det inte finns sa manga oorganiserade som frivilligt vill delta i strejker. Det skulle da inte
leda till 6kade stridsatgarder men fackens patryckningsmojlighet skulle paverkas negativt.”® Jag tror
dessutom att fortroendeproblem kan uppsta mellan arbetstagare och darmed bidra till minskade
stridsatgarder. Det ar svart att strejka sjalv och arbetstagare maste da kunna lita pa att alla staller

upp i en planerad atgard.

5.1.4. Tvister

AD:s konfliktlosningssystem bygger pa ett partsystem och att arbetstagaren &r organiserad.”® Utan
facken skulle arbetstagarna inte langre ha en facklig foretradare och alla arbetsrattsliga konflikter
skulle saledes behova avgoéras av allman domstol, trots att det finns en specialdomstol pa det
arbetsrattsliga omradet. Jag skulle darmed vilja hdvda att AD skulle tappa sin funktion utan den

fackliga verksamheten. Forutsattningarna for att vacka talan i AD skulle inte langre foreligga.

” Docent i statsvetenskap vid Lunds universitet.

Lindvall, Manga utmaningar vantar facket, Akademikern nr 5.

Forhandlingschef pa Civilekonomerna.

Mikael Andersson, telefonintervju 2012-10-04, 15:55.

276 Arbetsrattsjurist pa Teknikforetagen.

7 Helena Edman, telefonintervju 2012-10-15, 13:10.

Forbundsordférande i SEKO.

Rudén, Vems ordning och reda?: framtidens kollektivavtal och fackliga samarbete, s. 81.
Arbetsrattsjurist for Svenskt Naringsliv.

Lars Gellner, telefonintervju 2012-10-15, 10:00.

Se ovan i avsnitt 4.4.
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Eftersom det i langden ar ohallbart att ha ett forum som inte langre fyller sin funktion, skulle det

formodligen kravas ett avskaffande av domstolen eller en reform av dess system.

Goran Smedberg uttrycker i en artikel i Chefstidningen fordelarna med att vara medlem i facket vid
en eventuell arbetstvist. Genom sitt medlemskap far arbetstagaren hjilp i en férhandling mot
arbetsgivaren. Om férhandlingen utvecklas till en tvist i AD agerar facket som arbetstagarens ombud.
Den kostnad, som en s3dan tvist innebar fér den enskilde, star facket fér. Aven vid en eventuell
forlust ansvarar facket for motpartens kostnader i samband med rattegangen. Generellt riskerar
domstolstvister att medfora héga kostnader. Darfor kan vetskapen om att facket star for eventuella
kostnader vara en avgbrande faktor vid 6vervdagandet om att viacka talan mot arbetsgivaren. Fér den
som inte d4r med i facket finns inte manga andra alternativ an att soéka hjalp av en advokat. Smedberg
menar att det kan sluta med en dyr process, eftersom advokater ofta tar hoga arvoden. Vid en
eventuell forlust ska arbetstagaren, forutom sina egna rattegangskostnader, aven betala
arbetsgivarens. Detta kan f& en avskrackande effekt och medféora att arbetstagare avstar fran att
vacka talan mot sin arbetsgivare, dven i sddana fall da arbetstagaren férmodligen skulle ha vunnit
processen.”®

Det finns emellertid tillgang till rattshjalp dar staten under vissa forutsattningar uppbar en del av
kostnaderna beroende pa den enskilde arbetstagarens egen betalningsformaga.”®* Rattshjalpen &r
dock begransad. Den tacker exempelvis inte motpartens kostnader vid en eventuell forlust och ar
begrédnsad till ett visst antal arbetstimmar. Dessutom far arbetstagaren inte ha en arsinkomst som ar
hogre an 260 000 kronor.”® Aven detta kan ha en avskriackande effekt vid valet av att vicka talan
mot sin arbetsgivare. Det kan dven finnas mojlighet till rattsskydd genom exempelvis privata
hemforsdkringar. Om en sadan forsakring finns kan rattshjalpen inte nyttjas. | manga fall ar dock
arbetstvister undantagna sadana forsikringar.?®® Forsakringsbolagen kommer sannolikt att behdva se
Over sina forsakringslosningar vad galler arbetstvister och utveckla dessa, eftersom en oOkad

efterfragan formodligen kommer att uppsta vid en minskande organisationsgrad.?®’

Ytterligare ett problem med att behova anlita en advokat ar, enligt Helena Edman, att det generellt
sett finns en bristande kompetens inom det arbetsrattsliga omradet pa advokatbyraerna. Om
arbetstagaren representeras av ett ombud som inte har kunskap om arbetsratten ar risken stor att
dennes ratt inte tillvaratas pa ett korrekt satt. Detta ar ett faktiskt problem som hon ser tillsammans
med sina kollegor pa Teknikforetagen. Férdelen med den fackliga verksamheten ar saledes att

arbetstagaren far ett ombud med arbetsrattslig kunskap och erfarenhet, samt att malet blir provat av

283 Smedberg, Dyrt att tvista ensam, Chefstidningen. HR- och ledarskapsmagasin for akademiker.

?%4 sveriges Domstolar, Rattshjilp, http://www.domstol.se/Radgivning-och-rattshjalp/Rattshjalp/.

2% Rittshjalpslagen (1996:1619).

Se bl.a. Lansforsakringar Villahemforsakring VH12 (H.2.2. s. 29),
http://www.lansforsakringar.se/privat/om_oss/goteborg-
bohus/Documents/villkor_privat/Villkor_vh_gbg webb.pdf och If Villkor Hem/Stor Hemférsakring 1 maj 2012
(8.2 s. 14), http://www.if.se/web/se/SiteCollectionDocuments/Private/Hem/Villkor_Hem_Storhem.pdf.

287 Smedberg, Dyrt att tvista ensam, Chefstidningen. HR- och ledarskapsmagasin for akademiker.
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AD, dar den arbetsrattsliga kompetensen finns.?®® Marianne Tejning menar att fler domare, som
arbetar pa tingsratten, behover bli battre pa arbetsratt. | Solna tingsrdtt togs beslutet att
arbetsrattsliga mal skulle fordelas mellan samtliga domare och inte bara hanteras av dem som har
sarskild kunskap inom omradet. Tejning anser att detta kan vara bade bra och daligt. Det faktum att

kompetensen maste férbattras kvarstar dock.?*®

Nar det géller diskrimineringsdrenden papekar Anders Kjellberg att oorganiserade kan vanda sig till
Diskrimineringsombudsmannen (DO). Héar &r situationen likadan for bade organiserade och
oorganiserade arbetstagare. Vad som emellertid kan bli problematiskt ar att DO i manga fall hanvisar
till facket. DO tar endast upp fallet om facket viljer att inte gora det, samt om det finns goda
mojligheter till framgang i drendet. | mal som galler arbetsmiljofragor kan arbetstagaren vanda sig till

Arbetsmiljoverket men dock i begransad omfattning, eftersom denna verksamhet har skurits ner.?*

5.1.5. Minskad representativitet
Det finns inget som reglerar att facken maste ha ett visst antal medlemmar. Den svenska

arbetsmarknadsmodellen bygger emellertid pa att parterna pa bade arbetstagar- och

1 Det innebér att facken maste ha ett hogt antal medlemmar for

292

arbetsgivarsidan ar representativa.
att kunna representera och foretrada arbetstagarna som grupp.”~ Om medlemsantalet blir lagt kan

det darmed uppsta problem som ror fackens representativitet i forhallande till arbetsgivarparten.

Enligt Lars Gellner kan man fraga sig vad facken éverhuvudtaget har for rattigheter att férhandla med
arbetsgivaren i det fall att antalet medlemmar sjunker i namnvard grad.” Det kan ifragasattas vilka
de rattspolitiska skdlen for fackens férhandlingsrattighet ar i ett sadant fall. Detta problem géller

bade for centrala och lokala férhandlingar.?**

En minskad representativitet kan dven paverka fackens styrka i férhandlingar med arbetsgivaren.
Incitamentet att inga kollektivavtal riskerar att minska hos arbetsgivaren, vilket medfér en utveckling
som avviker alltmer fran den svenska modellen. Jens Jansson®®®> menar att ju lagre representativitet

296

facken har, desto mindre har de att sdga till om.” Det kan i ldngden innebdara att arbetstagarna,

genom facken, far allt mindre mojlighet att paverka i olika fragor.

%8 Helena Edman, telefonintervju 2012-10-15, 13:10.

*%% Marianne Tejning atergiven i Elinor Torp, ”"Fér fa domare kan arbetsratt”, Lag & Avtal nr 12.

2% Mailkorrespondens med Anders Kjellberg 2012-09-21, 13:15.

% 5e bl.a. Claes-Mikael Jonsson, telefonintervju 2012-10-04, 15:55 och Lars Gellner, telefonintervju 2012-10-
15, 10:00.

292 Jusek, Kollektivavtal, http://www.jusek.se/Karriar/Innan-du-skriver-pa/Kollektivavtal.

Lars Gellner pratar har om en niva pa runt 30 %. Han namner dock dven att man redan vid en niva pa runt
50 % borde bérja fundera pa vad den svenska modellen faktiskt grundar sig pa.

2% Lars Gellner, telefonintervju 2012-10-15, 10:00.

Ombudsman/férhandlare pa Jusek.

Jens Jansson, intervju, 2012-11-15, 11:30.
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5.1.6. Ytterligare problem

Utan facken riskerar arbetsgivaren att behova forhandla med varje enskild arbetstagare. Dessutom

7 Detta ar nagot som jag

finns risken att behéva halla en forhandling for varje fraga som dyker upp.
tror kan vara bade tids- och resurskravande. For att undkomma en saddan situation har arbetsgivaren
mojlighet att inte forhandla alls. Det kan dock leda till o6nskade konsekvenser for arbetstagarna,

eftersom de da inte far mojligheten att framféra sina 6nskemal.

Demokrati dr en forutsattning for att alla roster ska bli horda. Det ar en viktig del dven pa
arbetsplatser. Utan demokratin finns risken att arbetsgivaren ensidigt fattar beslut, utan att samrada

298

med de anstéllda. Anna Ekstrom~™ uttrycker en oro 6ver att demokratin pa arbetsplatserna kommer

att forsvinna om facken inte lyckas ha kvar sin roll pa arbetsmarknaden. Ekstrém menar att “(...)
kollektivavtalsmodellen (..) fostrar dessutom ett demokratiskt forhallningssatt i stort”.”® Som
motsats kan man hadvda att ett dverlamnande av arbetsmarknaden till politikerna ocksa innebér
demokrati, eftersom de utgor representanter for majoriteten av valjarna. Trots ett sadant synsatt
borde demokratin fungera battre om den sker pa en ldgre niva, dvs. ndarmare parterna pa
arbetsmarknaden.*® Aven Claes-Mikael Jonsson papekar sambandet som finns mellan den fackliga

1 jag instammer till stor del i pastdendet att ett

verksamheten och demokratin pa arbetsplatsen.
sadant samband finns. Demokratin bor fa stérre genomslagskraft om den sker pa partsniva.
Partivalet paverkas av langt fler faktorer &n hur respektive parti behandlar arbetsrattsliga fragor. Det
kan vara svart for den enskilde att utéva en paverkan pa arbetsplatsen genom politiska partier.

Darfor bor de fackliga organisationerna ha en stor betydelse for demokratin pa arbetsplatsen.

Ett annat problem ar hur oorganiserade arbetstagare ska behandlas. Om facken férsvagas i sa stor
utstrackning att en klar majoritet inte ar fackligt anslutna skulle det kunna upplevas som konstigt att
fortfarande lata kollektivavtalen ha normerande verkan. Att Iata ett avtal, som flertalet arbetstagare
pa arbetsplatsen inte ar part i, omfatta alla anstallda ar enligt min asikt inte en tillfredsstallande
|6sning. Ett alternativ ar att ha en lagstadgad minimireglering for oorganiserade arbetstagare men da
uppkommer problemet med att lata politiker reglera arbetsmarknadsvillkoren.*®® Att ha en enskild
reglering for en viss grupp kan dven leda till att arbetstagare delas in i tva kategorier. Risken finns att
det blir en grupp som ar valorganiserad med bra arbetsvillkor och en grupp som tvingas underkasta
sig samre villkor och lagre I6ner.

5.2. Intresseavvigning - en rattsfilosofisk aspekt

Lagstiftningens legitimitet kan diskuteras utifran olika intressen som finns pa arbetsmarknaden.

Enligt min uppfattning har arbetsgivaren férmodligen som grundldggande intresse att driva sin

297 Jusek, Kollektivavtal, http://www.jusek.se/Karriar/Innan-du-skriver-pa/Kollektivavtal.

Jur.kand. och generaldirektor for Skolverket. Har tidigare arbetat som bl.a. ordférande i SACO 2001-2011
och sekreterare i AD 1992-1995.

299 Ekstrém, Vems ordning och reda?: framtidens kollektivavtal och fackliga samarbete, s. 50.

Ekstrom, Vems ordning och reda?: framtidens kollektivavtal och fackliga samarbete, s. 51.

Claes-Mikael Jonsson, telefonintervju 2012-10-04, 15:55.

Mer om detta problem nedan i avsnitt 6.2.
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verksamhet framat och gora den sa Ionsam som mojligt. Arbetstagaren kan ocksa ha detta intresse.
Det ar en forutsattning att verksamheten fortloper for att denne dverhuvudtaget ska ha ett arbete
att ga till. Daremot finns det formodligen dven andra intressen som motiverar arbetstagaren att ga
till arbetet. Det kan vara sociala och ekonomiska intressen eller intresset av att ha nagot
betydelsefullt att dgna vardagen at. De olika parternas intressen kan vara motstridiga. | vissa fall kan
arbetsgivaren ha ett intresse av kontroll 6ver sina anstallda, medan arbetstagarna har ett intresse av
att varna om sin personliga integritet. | dagens situation, da organisationsgraden sjunker, verkar
arbetstagarna ha ett intresse av att inte organisera sig. Detta kan ha flera olika orsaker. Som tidigare
har ndmnts anser vissa att medlemskostnaden ar for dyr, andra ser inte férdelarna med att vara med
i facket och vissa kanske helt enkelt tycker det &r béattre att agera och strida for sin sak pa egen

hand.** d.**

Arbetsgivarna daremot har en hég organisationsgra Deras intresse av att organisera sig
kan vara att se till att den svenska kollektivavtalsmodellen och dess tdckningsgrad faktiskt
uppratthalls. Utan kollektivavtal uppkommer risker, sdsom o©kade stridsatgarder och okade

3% Jag ar val medveten om att det just for tillfillet inte &r nagon majoritet av

forhandlingar.
arbetstagare som vander facket ryggen och diarmed blir det inte helt rattvisande att pasta att
arbetstagarna har ett annat intresse an arbetsgivarna att organisera sig. Jag vill emellertid paminna

ldsaren om att jag utgar fran en hypotetisk situation.

For att avgora vilket intresse som ska anses vaga tyngst kan hjilp hamtas fran utilitarismen.>®
Arbetstagarintresset av att inte behdva betala hoga medlemsavgifter for att tillhéra en organisation
och att fa kdnna friheten av att sjalv kunna férhandla om sina arbetsvillkor skulle férmodligen
medfora en frihetskansla snarare an en allmannytta. Intresset gynnar arbetstagarna som grupp men
ingen annan. Arbetsgivarnas intresse av att organisera sig, och att darigenom varna om fredsplikten,
omfattar daremot inte endast dem utan dven sambhallet i stort. En vikande fredsplikt med 6kade
konflikter pa arbetsmarknaden riskerar att medféra en ojamn produktion. Arbetet kan da
narsomhelst upphora for att ge plats at strejker och andra stridsatgarder. Det skulle i sin tur kunna fa
en negativ effekt pa samhallsekonomin i form av uteblivna leveranser, forlorad export osv. Det skulle
formodligen dessutom leda till en orolig arbetsmarknad, dar ingen kan forutse vad som kommer att
ske nastkommande dag, vilket exempelvis kan medfora psykologiska besvar med 6kade lakarbesck
och medborgare med ett forsamrat halsotillstand. Den allménna valfarden i samhillet skulle saledes
inte maximeras utan snarare minska. Med andra ord tycks arbetsgivarens intresse i detta fall vaga
tyngre, vilket skulle berdttiga en lagstiftning som bygger pa och foresprakar en hog

organisationsgrad.

Fragan dr om lagstiftaren kan sdgas ha ett eget intresse av att reglera pa ett visst sdtt och som kan
vagas mot arbetstagarna. Lagstiftarens intresse skulle férmodligen vara att skapa en god

samhallsekonomi, ha friska och arbetsfora medborgare, samt ge goda férutsattningar for en lugn och

3% 5e ovan i avsnitt 3.4.

Se ovan i avsnitt 3.4.
Se ovan i avsnitt 5.1.3. och 5.1.6.
Se ovan i avsnitt 2.2.1.
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stabil arbetsmarknad som utgors av produktiva verksamheter. Detta intresse ligger i linje med
arbetsgivarnas. Jag tanker dock inte géra en avvadgning mellan arbetstagarnas och lagstiftarens
intresse, eftersom det sannolikt skulle ge ett liknande utfall som jamférelsen mellan arbetstagarnas
och arbetsgivarnas intresse.

Mot bakgrund av utilitarismens synsatt pa lagstiftningen bor alltsa den nuvarande metoden som
bygger pa hog organisationsgrad besta. Detta eftersom en sadan lagstiftning formodligen skulle ge en
storre allmannytta an avsaknaden av densamma. Det kan dock vara berattigat, som en foljd av ett
sadant resonemang, att ifragasdtta varfor lagstiftningen till stor del endast &r
kollektivavtalsfraimjande men inte reglerar en skyldighet att ingd avtal med motparten. Jag tror att
det beror pa att det da skulle kunna komma i konflikt med féreningsratten. Att vara med i en
forening ar definierat som en rattighet men inte som en skyldighet. | det fall man skulle reglera en
skyldighet att inga kollektivavtal hade man eventuellt fatt dndra synen pa féreningsratten och lata
den transformeras till en skyldighet istdllet. Det &ar ett langtgdende ingripande i manniskors
personliga sfar och skulle antagligen inte sta sig gentemot EKMR. Det skulle troligtvis dven komma i
konflikt med den negativa féreningsratten. | vilken man denna rattighet verkligen ar godtagen i
svensk ratt har emellertid varit foremal for diskussion.>® En skyldighet att inga kollektivavtal skulle
saledes kunna kollidera med annan lagstiftning och fragan ar hur en sadan kollision skulle 16sas. Det
ar en diskussion som jag inte avser att ga vidare med, men som jag anser ar viktig att lyfta fram i

sammanhanget.

Som motsats till utilitarismens synsatt kan Ronald Dworkins rattighetsteori anvindas.*® Var
lagstiftning syftar till att skapa en flexibel och lugn arbetsmarknad, dar parterna far fértroendet att
reglera sina inbordes forhallanden. Den ska skapa bra forutsattningar pa arbetsmarknaden och
darmed bidra till en god samhiéllsekonomi. Lagstiftningen bidrar helt enkelt till en 6kad valfard i
samhallet och kan darfér ses som ett kollektivt mal. Det skulle enligt Dworkins begrepp kallas for
"policies”. Till skillnad fran utilitarismens tanke om att den malsattning som bidrar till en hogre
samhallsnytta ska ges foretrade, riskerar den med utgangspunkt i Dworkins teori att fa sta tillbaka for

arbetstagarnas individuella rattigheter.

En fraga som maste behandlas for att kunna anvanda Dworkins teori ar huruvida arbetstagarna kan
anses ha en individuell rattighet. Det finns olika satt att klassificera en rattighet pa. Ett sadant satt
har utvecklats av Hohfeld.>*® Bakgrunden till denna uppsats bygger pa att arbetstagare generellt sett
organiserar sig i allt mindre grad. Deras intresse borde saledes vara att agera pa egen hand och inte
behova foretradas av facket. Med andra ord gar det ut pa att lagstiftaren inte ska tvinga
arbetstagarna att tillhéra och verka fér en organisation. Detta ar just vad som fatt bendmningen

foreningsfrihet. Det ligger ndra det som brukar kallas for negativa rattigheter och som innebar att

37 5e ovan i avsnitt 3.1.

Se ovan i avsnitt 2.2.2.
Se ovan | avsnitt 2.2.3.
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staten ska avsta fran att ligga sig i manniskans privata sfar inom olika omraden.*™® Enligt Hohfelds
teori skulle detta intresse kunna bendamnas som en frihet, eftersom reglerna syftar till att skydda
individerna fran statligt ingripande. Féreningsfriheten skulle darmed innebéra att arbetstagare har en
rattighet i form av en frihet att sta utanfor den fackliga verksamheten. Staten har darmed ett
motsvarande icke-krav i form av att avsta fran att krdva en hog organisationsgrad bland de
anstallda.®"!

Arbetstagarnas tendens att organisera sig i allt lagre grad kan sdledes med utgangspunkt i Hohfelds
modell ses som en rattighet, pa vilken det foljer ett icke-krav for staten. Efter ett sadant
konstaterande ar det utifran Dworkins teori mojligt att argumentera for att arbetstagarnas
individuella rattighet ska ha foretrade framfor det kollektiva malet om en hdg organisationsgrad.
Utgangen blir alltsd det motsatta i jamforelse med en argumentation som tar utgangspunkt i

utilitarismen.

Enligt den allmanna uppfattningen bland filosofer gar Dworkins teori och utilitarismen inte ihop.
Tanken om att maximera valfarden innebar en inskrankning av de individuella rattigheterna. Ett
skydd for en individuell rattighet kommer enligt utilitarismen endast att accepteras i den man den

maximerar nyttan.>"

Dworkin menar emellertid att det inte finns nagra generella individuella
rattigheter, dvs. det ar endast vissa speciella rattigheter som kan ges foretrade framfor
nyttomaximeringen. De réattigheter som far agera som ”trumfkort” maste darmed kunna
rattfardigas. Dworkin for har ett resonemang som grundar sig pa en modernare form av utilitarism
som kallas for preferensutilitarism.>”> Han menar att de rattigheter som behéver skyddas, och
darmed ges ett “trumfkort”, dar de som ar mest utsatta for externa preferenser. Exempelvis bor
yttrandefriheten kunna rattfardigas, eftersom denna rattighet sannolikt &r utsatt for andra

manniskors asikter och darigenom kommer att inskrankas pa ett oférdelaktigt satt.*

Huruvida arbetstagares rattighet att inte organisera sig ar utsatt for preferenser ar svart att ge ett
rakt svar pa utan att gdéra nagon slags undersokning. Utifran mina egna antaganden tror jag
emellertid inte att den &r lika utsatt i jamforelse med exempelvis yttrandefriheten och
religionsfriheten. Visserligen kan rattigheten vara beroende av att arbetsgivarna vill se en hogre
organisering men jag har inte uppfattat att den skulle vara hotad av arbetsgivarnas asikter. Utan
nagra externa preferenser ges inget foretrade till arbetstagarnas individuella rattighet. | vilket fall

innebar inte var lagstiftningsmetod nagot tvang att organisera sig. Saledes kvarstar friheten att inte

310 Gustafsson, Taking social rights seriously (1): Om sociala rattigheters status, TfR, nr 4-5, s. 443.

3 Gustafsson, Taking social rights seriously (1): Om sociala rattigheters status, TfR, nr 4-5, s. 466.

Simmonds, Juridiska principfragor: rattvisa, gallande ratt och rattigheter, s. 147.

Denna form av utilitarism menar att det inte ar lyckan som ska maximeras utan ” (...)den grad i vilken
manniskor kan forverkliga sina preferenser (...)”, se Simmonds, Juridiska principfragor: rattvisa, gallande ratt
och rattigheter, s. 36. Det finns personliga och externa preferenser. Den personliga ar vad jag sjalv foredrar att
fa eller gbra medan externa preferenser ar vad andra i min omgivning anser att jag ska fa eller gora. De
personliga preferenserna kan alltsa forstarkas eller motarbetas av de externa, bl.a. beroende pa vilket samhalle
jag befinner mig i, se Simmonds, Juridiska principfragor: rattvisa, gallande ratt och rattigheter, s. 36 ff. & s. 155.
% Simmonds, Juridiska principfragor: rittvisa, gillande ritt och rittigheter, s. 154 ff.
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delta i det fackliga foreningslivet. Lagstiftarens underférstddda uppmaning till organisering,
tillsammans med ett icke-tvang, utgér darfor enligt min mening en bra ”“forlikning” mellan

utilitarismens tankar och Dworkins teori.

5.3. Riitten och samhillet - en rittssociologisk aspekt

Den svenska lagstiftningens legitimitet kan dven diskuteras utifran rattssociologisk teori.**® Huruvida
samhallet paverkar ratten kan i det hdr sammanhanget ses ur norm- och opinionsperspektivet. Att
arbetstagare organiserar sig i allt mindre utstrackning skulle kunna utgbéra en samhallsnorm som
befinner sig under férandring och blir allt starkare. Samtidigt som allt farre blir fackligt anslutna
utvecklas en norm som uttrycker ett avstandstagande fran den fackliga verksamheten. | takt med en
sadan utveckling kommer da dven de réttsliga normerna att forandras. Lagstiftningen kan da inte
langre grunda sig pa tanken att arbetstagare ska organisera sig. Om tillrackligt manga ansluter sig till
uppfattningen om att inte organisera sig, kan det dven ses som en subjektiv och kollektiv
samhallssyn. Hur manga som anses vara ett kollektiv framgar inte av teorin. Det borde emellertid
kunna ses som en kollektiv norm om den stods av majoriteten av arbetstagarna. Enligt den
rattssociologiska teorin om att samhallet paverkar ratten skulle arbetstagarnas sjunkande
organisationsgrad alltsa kunna fa en influerande effekt pa lagstiftningen med tiden. Hur det skulle ta
sig i uttryck ar inte Iatt att forutspa. Det skulle formodligen utvecklas till en utformning som inte &r
kollektivavtalsframjande eller inte féresprakar kollektivavtal pa ett sa tydligt satt som det gér idag.

Réatten kan ocksa ha en inverkan pa samhallet. Enligt min uppfattning dr dagens samhalle i hog grad
inriktat pa den enskilde individen. Det propageras att varje individ ska hitta sina férmagor och skapa
en egen identitet som helst sticker ut bland andra. Individen ska ga sin egen vag och inte félja
strommen. Unga i dagens samhille ska helst ha tva examina for att sedan kunna armbaga sig fram
och havda sin egen plats i samhallet. Den enskilde individen ska ta hand om sig sjalv och inte gora sig
beroende av andra. Fragan ar da om den kollektivavtalsfrimjande lagstiftningen som rader passar
bra eller daligt in i det samhélle som den landar i. Mycket tyder pa att lagstiftningen och dess
asyftade verkan, dvs. att fa manniskor att organisera sig i hog grad®'®, forutsatter ett landskap, dar
det finns en vilja av att ga ihop och arbeta tillsammans for att vdrna om gemensamma intressen.
Istallet tycks det vara ett landskap som fokuserar pa den enskilde individen och dennes behov. Det
finns alltsa ett intresse i samhallet som riskerar att motverka malet med lagstiftningen. Det innebar
att rattens paverkan pa samhallet motverkas av landskapet. For att ratten ska fa en positiv effekt pa
organisationsgraden maste arbetstagarnas attityd gentemot den fackliga verksamheten &dndra sig.
Tills for nagra ar sedan skapade arbetstagarnas uppfattning om det fackliga medlemskapet ett
passande landskap for lagstiftningen att verka i. De senaste aren verkar dock detta landskap ha bytt

skepnad.

313 5e ovan i avsnitt 2.3.

Det kan givetvis diskuteras vad som ar det egentliga malet med en lagstiftning. | uppsatsen utgar jag fran de
lagregler som pa ett eller annat satt ar kollektivavtalsframjande. Jag utgar darfor fran att de regler som ar
foremal for denna diskussion har en sadan kollektiv malsattning. Det kan emellertid finnas andra asyftade
verkningar med de lagar jag har berort.
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Oavsett vad de olika synsatten anger kanske det inte ar mojligt att se dem var for sig. Det kanske inte
ar sa fyrkantigt att det antingen ar samhillet, som paverkar ratten eller ratten, som paverkar
samhallet. Jag skulle sdga att de paverkar varandra och kanske gar det i vagor vilket som paverkar det
andra mest. Det forhaller sig formodligen inte sa att utfallet blir detsamma inom alla omraden som ar
foremal for rattslig reglering. Pa vissa omraden styr samhéllet ratten och vice versa. A ena sidan kan
arbetstagarnas ointresse av att organisera sig fortsatta att sprida sig. Det kan darfor till slut skapa ett
behov av dndring i den rattsliga strukturen pa omradet. A andra sidan kan facken bérja marknadsfora
sig pa ett sadant satt att intresset for engagemang okar. Fordelarna med den rattsliga strukturen
tydliggors da och paverkar hur samhallet utvecklar sig. Med detta synsatt inom rattssociologin som
utgangspunkt ar det i dagens lage svart att veta om ratten paverkar samhéllets utveckling eller

tvartom.

5.4. Sammanfattning

Med en forsvagad eller helt obefintlig facklig verksamhet riskerar det att uppkomma en rad olika
problem. Trots utvecklingen mot en decentraliserad och individuell 16nebildning, finns risken att de
lokala fackforeningarna inte har nagot branschavtal att stodja sig pa i forhandlingarna med
arbetsgivaren. Risken finns dven att arbetsgivaren struntar i att férhandla med arbetstagarna. Ett
annat problem som kan uppkomma ar att arbetsmarknaden blir alltmer individualistisk, dar
arbetstagarna sjalva maste havda sina rattigheter. Detta kan bli sarskilt svart vid I6neférhandlingar
och darmed leda till allt lagre loner pa arbetsmarknaden. Arbetstagare riskerar dven att borja
motarbeta varandra, eftersom det enskilda intresset styr. Vidare finns risk att fredsplikten satts ur
spel, vilket kan leda till 6kade stridsatgarder och en mer kaosartad arbetsmarknad. Eftersom AD:s
konfliktldsningssystem bygger pa att arbetstagaren &r organiserad och foretrads av facket, tvingas
denne att vanda sig till en advokat, vilket kan sluta med en dyr process. Det kan ge en avskrdackande
effekt och leda till att arbetstagare inte vacker talan mot arbetsgivaren och darigenom havdar sin
ratt. Dessutom forflyttas tvisterna till allmdan domstol, medan specialkompetensen inom det

arbetsrattsliga omradet finns i AD. Facket riskerar dven att minska sin representativitet.

Med utgangspunkt i rattsfilosofin kommer formodligen arbetsgivarens intresse av att arbetstagarna
ska organisera sig att vaga tyngst. Detta intresse kan dven utgora ett kollektivt mal, eftersom det i
langden skulle 6ka valfarden i samhallet. Arbetstagarna har emellertid en individuell rattighet i form
av att inte organisera sig. Med utgangspunkt i Dworkins teori anser jag att denna rattighet inte borde
ha foretrade framfor det kollektiva malet, eftersom det inte borde vara sarskilt utsatt for andra

manniskors asikter.

Huruvida ratten och samhallet paverkar varandra kan ses ur olika perspektiv. Enligt min uppfattning
forhaller det sig sa att det finns en vaxelverkan mellan dem, dvs. att de Omsesidigt paverkar

varandra.
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6. Alternativa losningar
| detta avsnitt analyseras alternativa |6sningar till den nuvarande lagstiftningen. Avsikten ar endast
att féra en diskussion kring olika alternativ och inte att ge ett fardigt férslag pa vad som skulle kunna

ersatta den fackliga verksamheten pa arbetsmarknaden.

6.1. Allmangiltigférklaring av kollektivavtal
Genom allméngiltigforklaring kan staten upphoja ett kollektivavtal sa att dess regler och villkor blir

317
l.

tillampliga pa foretag som inte har nagot avta Staten ger sdledes ”(...) legitimitet till kollektivavtal

som saknar effektivitet”.**® Detta ar en modell som ofta motiveras nar organisationsgraden ar |3g.
Det blir i en sadan situation namligen nodvandigt att |ata alla omfattas av ett kollektivavtals regler. Pa
sa satt kan fackliga organisationer, som har en |3g organisationsgrad, fa kollektivavtalet att gélla i

hela branschen.**

Denna l6sning skulle innebdra ett Okat ansvar for staten att kontrollera efterlevandet av
kollektivavtalet. Det ar staten som i ett sadant fall allmangiltigférklarar avtalen och gér dem allmant
bindande. Med det foljer ett kontrollansvar. Statens resurser ar emellertid ofta otillrackliga och

risken finns da att kontrollansvaret prioriteras bort.**

En allmangiltigforklaring riskerar dven att minska den fackliga organisationsgraden i dnnu hogre
utstrackning. Om kollektivavtal blir allmant bindande blir vikten av att uppratthalla medlemskapet
vasentligt lagre, eftersom sdvidl medlemmar som icke-medlemmar omfattas. Visserligen omfattas
dven oorganiserade i hog utstrackning dven idag, men det beror pa kollektivavtalens normerande
verkan. Facken skulle inte heller langre behéva kdmpa for att fa till stand ett kollektivavtal pa

arbetsplatsen och tappar didrmed en stor del av sin funktion.?**

Allmangiltigforklaring bygger pa att det finns kollektivavtal som kan goras allmant bindande. Enligt
min uppfattning riskerar dock I6sningen att urholka de fackliga organisationerna, eftersom det inte
langre finns mycket att strida for och inte heller sa stor anledning att vara medlem. Om facken till slut
forsvinner kan konsekvensen bli att inga nya kollektivavtalsforslag laggs fram. Det hela kan riskera att
sluta med en situation, dar arbetsmarknaden regleras av foraldrade kollektivavtal som ingen langre
vill félja samtidigt som det inte finns ndgot nytt avtal att tillgd. Som redan har ndmnts ovan i avsnitt
1.3. ar det viktigt att komma ihag att allméangiltigférklaring av kollektivavtal &r en modell som
anvands i andra ldnder. Det indikerar pa att detta ar en I6sning som skulle kunna fungera aven i
Sverige. Om forutsattningarna for en sadan fungerande |6sning finns i Sverige krdver dock en

komparativ studie, vilket inte ryms inom denna uppsats.

70, Kollektivavtal som arbetsmarknadsmodell. Underlagsrapport till LOs 27e ordinarie kongress 2012, s. 18.

LO, Kollektivavtal som arbetsmarknadsmodell. Underlagsrapport till LOs 27e ordinarie kongress 2012, s. 18.
LO, Kollektivavtal som arbetsmarknadsmodell. Underlagsrapport till LOs 27e ordinarie kongress 2012, s. 18 f.
LO, Kollektivavtal som arbetsmarknadsmodell. Underlagsrapport till LOs 27e ordinarie kongress 2012, s. 19.
LO, Kollektivavtal som arbetsmarknadsmodell. Underlagsrapport till LOs 27e ordinarie kongress 2012, s. 19.
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6.2. Lagreglerad minimilon
Enligt vad som tidigare har sagts om fackens minskade representativitet ar risken stor att ett svagt

fackforbund inte lyckas sluta ett kollektivavtal med arbetsgivaren och l6nen blir da helt en fraga

322 | dagslaget finns det ingen lagstadgad ratt till minimilon

| 323

mellan arbetstagaren och arbetsgivaren.
eller 16neférhdjning, utan detta regleras endast i kollektivavta Det &r saledes en uppgift for de
fackliga organisationerna att sluta ett kollektivavtal med respektive arbetsgivare. Annars kan denne
sjalv bestamma vilken I6neniva som ska gélla, vilken i princip kan vara hur Iag som helst. Sa lange
facken finns kvar pa arbetsplatsen kan de visserligen utgdra ett stod for arbetstagaren genom
forhandlingsratten. | det fall facken forsvinner star arbetstagaren daremot pa egna ben och far skota
I6neférhandlingen sjdlv. | en sadan situation skulle ett behov av lagstadgad lonereglering kunna
uppsta. Det finns ett antal [ander inom EU som har detta system. Utmarkande for ett sadant ar dock
att den lagsta nivan pa lonen satts lagt och effekten kan da bli att lagavionade inte har samma
mojlighet till hogre 16n i jamforelse med vad de skulle ha haft om minimilonen istéllet reglerats

genom kollektivavtal.***

Konsekvensen av en lagreglering skulle innebara en politisk inblandning i fragan om l6nebildning.
Anna Ekstrom papekar vikten av att halla politiker utanfor I6neregleringen.?” Det kan diskuteras
huruvida det ar mer eller mindre foredelaktigt att lata politiker reglera lonevillkoren pa
arbetsmarknaden. Jag instdmmer i Ekstrdms argumentation om att processen att reglera I6nerna bor
foras pa en niva som ligger sa nara parterna som majligt. Den svenska kollektivavtalsmodellen goér
detta maijligt genom lokala forhandlingar pa arbetsplatsen. Som exempel tar Ekstrom en arbetsgivare
som kraver att produktionen genomgaende ska fortlopa under hela aret. | férhandlingar med de
anstallda kommer denne formodligen, p.g.a. detta krav, i gengéld behdva betala arbetstagarna pa ett
eller annat satt. Att som politiker kunna forutse dessa behov och krav, som kan skilja sig at inom olika
branschomraden, ar formodligen svart. Lokala férhandlingar gér det maijligt for bada parter att lyssna
pa varandra och forsoka uppna en Overenskommelse. Det ar pa detta sitt lattare att anpassa
I6neregleringen till de olika omradena.?*® Arbetsmarknaden &r uppbyggt pa ett tvapartssystem. Det

327

skulle da vara ologiskt att lata en tredje part reglera lonevillkoren.”’ Enligt mig finns det knappast

nagon minimilén som passar alla branscher.

Ett ytterligare problem med att 13ta politikerna reglera lonerna &r, enligt Goran Nilsson*?, att den
politiska majoriteten skiftar. Det kan darfor innebara hastiga férandringar i arbetsmarknadens
|6neregler. For att fa politisk majoritet kan kompromisser kravas av den som lagger fram forslaget.

Det kan innebara att det ursprungliga forslaget i slutdndan inte dr anpassat for arbetsmarknadens

322 5 ovan i avsnitt 5.1.5.

LO, Den svenska modellen,
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/26146D6364E403D4C12574C8004CC878.

324 Gransson & Holmgren, Kollektivavtalet — det skrivna l6ftet, s. 58.

325 Ekstrém, Vems ordning och reda?: framtidens kollektivavtal och fackliga samarbete, s. 51 f.

Ekstrém, Vems ordning och reda?: framtidens kollektivavtal och fackliga samarbete, s. 51 f.

LO, Kollektivavtal som arbetsmarknadsmodell. Underlagsrapport till LOs 27e ordinarie kongress 2012, s. 19.
Kanslichef pa Facken inom industrin.
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329 | ars Gellner papekar att ett problem med att 1ata politikerna reglera I6nerna ar att besluten

parter.
blir beroende av den politiska sammansattningen. Om en lag stiftas kort innan ett riksdagsval finns
risken att den vid ett politiskt skifte forkastas. Detta paverkar da kontinuiteten och férutsebarheten

pa arbetsmarknaden.**

For att alla ska fa del av minimivillkoren kravs att lagen foljs pa arbetsplatserna. Samma resonemang
kan har foras som ovan i avsnitt 6.1. Eftersom det ar staten som stiftar lagen, ankommer det ocksa pa
den att utfora en sadan kontroll. Ett system med lagreglerad minimilon kraver saledes ytterligare

statliga resurser.®!

Det ar emellertid inte uteslutet att det kan finnas ett psykologiskt varde i att lagstifta om en
minimilon. Vetskapen om att staten ombesorjer varje individs sociala trygghet kan upplevas som
viktig. Forhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren kan forandras, och da tanker jag framst
pa att det individualistiska forhallandet ser ut att bli allt vanligare. Ett dndrat forhallande kan da

aktualisera ett 6kat behov av stodjande lagstiftning.**

>3 menar att s3 lange facken

Det finns de som ar positiva till en lagstadgad minimilon. Anders Weihe
har ratt att férhandla kommer en miniminiva inte att paverka I6nerna negativt. Riksdagen ska inte
bestdmma nivan, utan endast anta en lag som anger ramarna. Ansvaret ska dven delegeras till en

** Delegering till en sjalvstandig myndighet skulle enligt mig kunna vara ett

sjalvstandig myndighet.
bra forslag, eftersom myndigheten befinner sig pa en niva som ar ndrmare arbetsmarknadens parter
an vad de lagstiftande politikerna formodligen ar. Det kan da vara lattare att komma fram till en
minimilon som passar majoriteten av branscherna pa arbetsmarknaden. Vidare haller jag med Weihe
om att en miniminiva formodligen inte kommer att paverka l6nerna negativt sa lange facken kan
forhandla. Det gar dock inte att ndja sig med detta. Vad hiander om facken forsvinner fran
arbetsmarknaden? Vem ska da driva arbetstagarnas intressen i I6nefragan? Arbetstagarna sjalva? Da
ar vi tillbaka i resonemanget om den individualistiska arbetsmarknaden, déar risken finns att endast
de starka lyckas sta pa sig gentemot arbetsgivaren. Weihes resonemang racker darfor enligt mig inte
hela vagen fram. Claes-Mikael Jonsson papekar vikten av att 6verlata beslutet om I6nen till parterna.
Politikerna kommer bli tvungna att satta en lag miniminiva for att det ska passa alla branscher. Det
kan innebdra en lagre genomsnittslon, vilket kan leda till att ”(...) prissdttningen pa arbete blir
felaktig”.>® Om den lagsta nivan pa 16n satts vildigt lagt skulle det skapa en ”(..) stelhet pa

arbetsmarknaden eftersom |6nen inte &r anpassad efter olika branscher”.**®

329 Nilsson, Vems ordning och reda?: framtidens kollektivavtal och fackliga samarbete, s. 91.

Lars Gellner, telefonintervju 2012-10-15, 10:00.

LO, Kollektivavtal som arbetsmarknadsmodell. Underlagsrapport till LOs 27e ordinarie kongress 2012, s. 19.
Liknande resonemang fordes i forarbetena till den allmédnna arbetstidslagen. Dar gallde det dock fragan om
lagstiftning av arbetstid, prop. 1970:5.

333 Chefsjurist och forhandlingschef pa Teknikforetagen.

33 Davidsson, Ska Sverige ha minimiléner?, Lag & Avtal nr 10.

Davidsson, Ska Sverige ha minimiléner?, Lag & Avtal nr 10.

LO, Kollektivavtal som arbetsmarknadsmodell. Underlagsrapport till LOs 27e ordinarie kongress 2012, s. 19.
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Jens Jansson papekar att en lagreglerad l6sning tenderar att bli domstolsorienterad. Om villkoren
regleras i lag kommer formodligen dven oenigheter att dka. Problemet i ett sadant fall ar att alla
arbetstagare kanske inte ar beredda att vacka talan mot arbetsgivaren p.g.a. de kostnader som detta

skulle medféra.®®

Aven har ar det viktigt att pdpeka, som namnts ovan i avsnitt 1.3., att lagreglerad minimilén ar ndgot
som anvands i andra lander. Darmed finns det indikationer pa att det skulle kunna vara en I8sning
som fungerar bra. Om férutsattningarna for en sadan fungerande l6sning finns i Sverige kraver dock

en komparativ studie, vilken inte ryms inom denna uppsats.

6.3. Privatisering

Ett alternativ ar att lata facken privatiseras i form av foretag som erbjuder arbetstagare vissa skydd
och tjanster. Johnny Swensson ar grundare till ett privat foretag som vill utmana de fackliga
organisationerna. Han menar att allt farre kdnner ett behov av facket och &r endast intresserade av
vissa delar som exempelvis inkomstférsakring och juridisk hjalp vid behov. Swenssons féretag
erbjuder darfor de anstallda att bl.a. agera juridiskt ombud vid arbetstvister och juridisk radgivning i
olika situationer. | en intervju forklarar han att tjansten att erbjuda ett juridiskt ombud innebar en
sjalvrisk pa 20 % av rattegangskostnaderna. Han papekar dock att det ofta slutar med férlikningar
mellan arbetstagaren och arbetsgivaren. En skillnad mot facken ar att ett privat foretag inte kan
skota kontakten med arbetsgivaren. | en situation, dar arbetstagaren kanner sig krankt av sin
arbetsgivare, kan denne alltsa inte fa hjalp i samtalet med arbetsgivaren. Detta ar dock en uppgift
som facken erbjuder sig att hantera. Swensson menar att vad de kan erbjuda i ett sadant fall &r
radgivning och be den anstillde att vanda sig till arbetsplatsens personalavdelning.’®® Det kan sledes
sluta med en dyr process for arbetstagaren daven med ett privat alternativ till facket. 20 % av
rattegangskostnaderna ar visserligen en stor reducering men fér en enskild individ kan det dnda réra
sig om hoéga summor. Den omstandigheten att det privata foretaget inte kan skdta kontakten med
arbetsgivaren bor enligt mig innebéara en nackdel for arbetstagarna. Vissa samtal kan vara svara att
sjalv ta upp med arbetsgivaren, vilket kraver att arbetsplatsen har en personalavdelning som ar
beredd att bista arbetstagarna med hjalp och stottning i sadana situationer. Detta kan vara sjalvklart
for stora foretag men inte lika sjalvklart fér sma, som kanske inte ens har en egen personalavdelning.

Dessutom &r personalavdelningen arbetsgivarens organ, vilket enligt mig gor forslaget tveksamt.

Det ar dven viktigt att papeka den omstandigheten att ett privat foretag inte omfattas av MBL och pa
sa satt inte kan krava forhandlingar med arbetsgivaren Det innebdr en minskad
medbestammanderéatt for arbetstagarna. Swensson menar att "Om det i teorin skulle vara sa att
samtliga Sveriges anstéllda skulle vara medlemmar hos oss skulle det bli en férandring dar man inte
kunde tillampa MBL.”*** | en sadan situation skulle det, enligt min uppfattning, férmodligen uppsta
en problematik angaende MBL:s legitimitet. Sverige har en ordning som bygger pa att det ska ske

forhandlingar med facket med stdd av reglerna i MBL. Utan medlemmar kan facken dock inte ges ratt

*7 Jens Jansson, intervju, 2012-11-15, 11:30.

Swensson atergiven i Andersen, "En privatisering av det fackliga”, Arbetaren.
Swensson atergiven i Andersen, "En privatisering av det fackliga”, Arbetaren.
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att forhandla. Har kommer vi aterigen in i diskussionen om representativiteten och dess betydelse
for fackens forhandlingsratt. Kanske skulle medbestdimmande i form av férhandlingsratt ges till
privata foretag eller kanske till de enskilda individerna. Det skulle dock krdavas en utredning av
tankbara konsekvenser pa arbetsmarknaden.

Aven Cristian Sjévind har startat ett liknande foretag. Arbetstagare kan som kunder till féretaget ingd
en prenumeration och darmed anvanda sig av de tjanster som de ar i behov av. Foretaget erbjuder

dven en gratis ”arbetsrattsjour” pa internet.>*

Angaende inkomstforsdkring kan det i sammanhanget vara intressant att papeka att detta dr nagot
som Jusek har satsat pa. Enligt Jens Jansson blir ersattningsnivaerna vid arbetsloshet allt lagre och
inkomsttaket ar relativt 1dgt. Samtidigt finns en generell I6nedkning. Det &r en ekvation som inte gar
ihop och leder till att ersattningen inte tdcker arbetstagarens inkomstbortfall vid en eventuell
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arbetsloshet.” Jusek erbjuder darfor en inkomstforsakring som innebar en ersattning pa 80 % av

den reella I6nen med ett inkomsttak p& 80 000 kronor under maximalt 120 dagar.>*?

6.4. Begransningsregler
Lars Gellner anger att ett alternativ skulle kunna vara att inféra en miniminiva vad géller fackens
medlemsantal. For att facken ska erkannas vissa typer av rattigheter maste antalet medlemmar

Overstiga ett visst angivet procenttal.*”

Risken med denna I6sning &r att mindre
minoritetsorganisationer riskerar att konkurreras ut pa arbetsmarknaden och darmed endast lamna

ett fatal starka fackorganisationer kvar.

6.5. Sammanfattning
Det finns olika alternativa Idsningar till dagens lagstiftning. En sadan ar allmangiltigférklaring av ett
kollektivavtal. Det skulle medféra ett politiskt kontrollansvar, samt riskera att minska den fackliga

organisationsgraden i annu hogre utstrackning.

Ett annat alternativ ar att lagreglera minimilénen. Det skulle emellertid krava en politisk inblandning.
Huruvida det ar fordelaktigt eller inte kan diskuteras, men det skulle sannolikt vara svart for
politikerna att satta sig in i samtliga branschomraden och hitta en minimilon som passar alla.

Dessutom skulle politiska skiften kunna innebéra hastiga férandringar i arbetsmarknadsregleringen.

Privatisering av det fackliga ar ocksa ett alternativ. D3 kan arbetstagarna betala for sadana tjanster
som de ar intresserade av. Vad som dock ar viktigt att komma ihag med en sadan I6sning ar att ett

privat foretag inte omfattas av MBL och kan bl.a. inte halla i kontakten med arbetsgivaren.

340 Sjovind atergiven i Gunnars, Han erbjuder ett individuellt fack-alternativ, Lag & Avtal nr 2.

*1 Jens Jansson, intervju, 2012-11-15, 11:30.

342 Jusek, Inkomstférsakring for alla yrkesverksamma medlemmar, http://www.jusek.se/Rad-och-
stod/Forsakringar/Inkomstforsakring/.

3 Lars Gellner, telefonintervju, 2012-10-15, 10:00.
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Annu en I16sning ar att inféra begransningsregler. Facken ska d3 endast kunna nyttja vissa typer av

rattigheter om antalet medlemmar 6verstiger en viss procentniva.
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7. Slutsatser

Detta avsnitt innehaller slutsatser utifran ovanstaende undersokning och analys.

7.1. Tanken om en hég organisationsgrad
Jag vill pasta att lagstiftaren har en tanke om att arbetstagarna ska organisera sig pa
arbetsmarknaden. Jag skulle vilja dra det s3 langt att lagstiftaren uppmanar till kollektivavtal och

darmed ocksa till en hog facklig anslutning. Féljande utformning av regelverket visar pa detta.

Genom semidispositiv lagstiftning, vilken omfattar ett flertal olika arbetsrattsliga lagar**, anger
lagstiftaren att det ar tillatet att i kollektivavtal gora avvikelser fran lagen. Det framsta motivet till
denna utformning &r de skillnader som finns mellan arbetsmarknadens olika branschomraden.

35 Eftersom

Genom avvikelser kan foretagen finna l6sningar som ar sarskilt anpassade fér dem.
parterna kan komma Overens om betydligt férmanligare regler, o6kar intresset for att sluta
kollektivavtal. Lagstiftningen har darfor en kollektivavtalsframjande effekt.>*® For att kunna sluta ett
avtal krdvs att arbetstagarna ar organiserade i hog grad. Ratten att inga som avtalspart tillkommer
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namligen endast en arbetstagarorganisation och inte en enskild arbetstagare.” Darfor foresprakar

semidispositiviteten indirekt dven en hég organisationsgrad.

MBL och FML &r tva lagar som starkt knyter an till kollektivavtal. Enligt mig utgdér MBL en mycket
central roll i arbetsratten, eftersom den genom arbetstagarorganisationerna ger arbetstagarna
medbestammanderadtt pa arbetsplatsen. Medbestimmandereglerna riktar sig framst till de
arbetstagarorganisationer som arbetsgivaren har slutit kollektivavtal med och inte enskilda
arbetstagare. Glava uttrycker det som att reglerna ”(...) &r med undantag for 13 § och numera 19 a §
forbehallna organisationer gentemot vilka arbetsgivaren star i kollektivavtalsforhallande” **® Aven i
forarbetena till lagen anges att reglerna ar anknutna till forhallandet mellan arbetsgivaren och
arbetstagarorganisationer som har ingatt kollektivavtal med varandra.>*® | och med
medbestdammandereglernas utformning tycks lagstiftaren ha intagit en tydlig standpunkt. For att
komma i atnjutande av reglerna krdvs att arbetstagarna organiserar sig, eftersom ratten att vara
avtalspart endast tillkommer arbetstagarorganisationerna. FML kanske inte i sig foresprakar en hog
organisationsgrad, men eftersom den anger ramarna for facklig foretradare pa arbetsplatsen visar
den att lagstiftaren har tankt sig ett system, dar arbetstagarna foretrads av facken. Lagen visar pa att
det finns en modell som bygger pa kollektivavtal och att det darmed forutsatts foreligga en hog
organisationsgrad. Den visar att modellen kraver fackliga organisationer och att det darmed finns

arbetstagare som pa arbetsgivarens bekostnad arbetar heltid med facket.

¥ Se tabell 1. ovan i avsnitt 4.1.1.

Se ovan i avsnitt 4.1.2.

Glava, Arbetsratt, s. 101.

23 § 1 st. MBL.

Glava, Arbetsratt, s. 738.
Prop. 1975/76:105 s. 218-219.
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Aven de arbetstagare som inte dr medlemmar i ndgon organisation blir med stor sannolikhet
omfattade av det pa arbetsplatsen gallande kollektivavtalet p.g.a. avtalets normerande verkan. Detta
oavsett om arbetstagaren medvetet har valt att inte tillhora facket. | de fall som arbetsgivaren inte ar
bunden av nagot kollektivavtal omfattas den oorganiserade arbetstagaren av det avtal som rader i
branschen. Detta ger uttryck for att lagstiftaren foresprakar en arbetsmarknad som bygger pa en
kollektivavtalsmodell och dirmed dven en hég organisationsgrad. Aven den omstindigheten att AD
har latit presumera en normerande verkan tyder pa att det finns en tanke om en hog
organisationsgrad pa arbetsmarknaden. Om kollektivavtalen hade varit tillampliga pa endast ett fatal
arbetstagare, vilket skulle innebara att endast ett fatal arbetstagare var organiserade, hade AD

sannolikt inte kunnat utféra en sadan presumtion.

For att AD, dar specialkompetensen inom arbetsratten finns, ska ta upp ett mal som forsta och enda
instans ska vissa forutsattningar vara uppfyllda. Arbetstagaren maste ha en facklig foretradare, vilket
innebér att denne maste vara fackligt ansluten. Vidare kravs att tvisten ror ett kollektivavtal, regler i
MBL eller att det annars finns ett kollektivavtal mellan parterna. Systemet bygger sdledes pa en
kollektivavtalsmodell. Mot bakgrund av detta anser jag att dven AD:s konfliktlésningssystem bygger

pa en hog organisationsgrad bland arbetstagarna.

7.2. Den svenska lagstiftningens legitimitet

Om organisationsgraden sjunker forandras forutsattningarna for den svenska arbetsmarknaden och
fragan uppstar da om lagstiftningen kan legitimeras. For att finna ett svar ar det noédvandigt att titta
pa flera olika faktorer.

7.2.1. En arbetsmarknad med manga problem

En arbetsmarknad med ett obefintligt eller forsvagat fack skulle resultera i ett flertal olika problem.
Lonebildningen blir alltmer decentraliserad och individuell, vilket kan vara positivt for samhallet ur
ett effektivitetsloneteoretiskt perspektiv. Att utvecklingen gar at detta hall kan dock innebéara att
fackens betydelse minskar, vilket kan leda till att arbetsgivaren inte vill férhandla alls. En sadan

konsekvens kan bli problematisk for arbetstagarna.

Vidare riskerar arbetsmarknaden att utan den fackliga verksamheten bli individualistisk, dar alla far
ta sitt eget ansvar. Arbetsgivaren utgor ofta en starkare part, vilket medfor att arbetstagaren kan fa
det svart i exempelvis [6neférhandlingar. Detta kan leda till en negativ spiral mot lagre I6ner och i ett
langre perspektiv eventuellt 6kad fattigdom. Arbetstagarna kan dven borja motverka och konkurrera

med varandra, eftersom det blir det enskilda intresset som styr.

Vad géller fredsplikten finns det olika asikter. En forsvagning av facken skulle antingen kunna leda till
Okade eller minskade stridsatgarder. Detta beror pa vad arbetstagarna har for uppfattning om
strejkernas paverkan. Jag tror att Okade stridsatgdrder ar vad som vantar, eftersom det ar
arbetstagarnas yttersta verktyg till inflytande i olika fragor. De flesta verkar vara eniga om att
stridsatgarder kommer att 6ka om facken forsvinner. Det skulle leda till en kaosartad arbetsmarknad,

vilket kan fa negativa effekter pa samhallet, sasom 6kad sjukfranvaro och ekonomiska forluster.
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Vidare kan det bli problem vid arbetstvister. Utan facken har arbetstagarna inga féretradare och kan
saledes inte vanda sig till AD. Det far konsekvenser bl.a. i form av dyra advokatkostnader och
eventuellt lagre kompetens i darendehanteringen. Det kan ge en avskrackande effekt och darmed
medfora att allt farre arbetstagare vacker talan mot arbetsgivaren. Det skulle férmodligen ge
arbetsgivaren mer makt och en dnnu starkare stéllning. Istdllet for att 16sa konflikter riskerar vi att ga
mot en arbetsmarknad, dar arbetstagare undviker att mota konflikter med arbetsgivaren. Det skulle
bli ett slutet system utan 6ppna dialoger. Det kravs ett fungerande system att luta sig mot om inte
problemen gar att I6sa mellan parterna. Visserligen finns rattshjalp att tillgd, men den innehaller
begrdnsningar. Dyra tvister och begransade forsakringar gor att mojligheten att havda sin ratt

tenderar att bli en ekonomisk fraga for manga. Darmed kan rattssakerheten vid konflikter hotas.

Den svenska modellen bygger pa starka och representativa parter. Om facken férsvagas forsvinner
dven en del av denna representativitet, vilket kan komma att paverka fackens férhandlingsférmaga.
Det kan ur ett arbetsgivarperspektiv uppfattas som ointressant att forhandla med ett fack som
endast representerar en minoritet pa arbetsmarknaden. Risken finns darfor att arbetsgivarparten

inte ens erkdnner fackens ratt att forhandla.

Aven andra problem kan uppkomma som t.ex. att arbetsgivaren tvingas forhandla med varje
arbetstagare for sig i varje enskild fraga, vilket &r resurskravande. Det skulle i sin tur kunna resultera i
att arbetsgivaren inte vill forhandla alls, vilket gor att arbetstagarna far minskad paverkansmojlighet.
Detta skulle dven kunna fa en negativ paverkan pa demokratin.

Problemen pa arbetsmarknaden tycks bli manga och relativt komplexa i franvaro av eller med en
forsvagad facklig verksamhet. Det skulle medféra negativa konsekvenser for den enskilde
arbetstagaren men aven for arbetsgivaren och samhillet i stort. Utifran denna aspekt anser jag att
den nuvarande lagstiftningen ar legitim, just p.g.a. att den féresprakar en modell som enligt min asikt

medfor en battre tillvaro for alla parter, inte minst for arbetstagarna.

7.2.2. Intresset att organisera sig viger tyngst

Om den fackliga anslutningsgraden fortsatter att sjunka skulle man kunna saga att arbetstagarna och
arbetsgivarna har olika intressen vad galler vikten av att organisera sig. Arbetsgivarens positiva
intresse forhindrar en konfliktfylld arbetsmarknad med bl.a. uteblivna leveranser och psykisk ohélsa
som foljd. Det bidrar alltsa till en hogre valfard i samhéllet. Arbetstagarnas negativa
organisationsintresse varnar endast denna grupp och skulle formodligen framja de konsekvenser

som arbetsgivarens intresse motverkar. Arbetsgivarens intresse far dirmed anses véga tyngst.

Jag anser att arbetstagarnas intresse av att inte organisera sig kan klassificeras som en individuell
rattighet. Den kan darfor ha foretrade framfor det kollektiva malet att arbetsmarknaden ska vara
organiserad. Huruvida denna réattighet ska ga fore det intresse som medfor stérst nytta och storst
valfard, beror pa hur utsatt den &r for att andra manniskors asikter ska begransa den. Vad som

eventuellt skulle kunna begransa arbetstagarnas rattighet ar arbetsgivarnas asikter. Enligt min
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uppfattning ser jag emellertid inte att arbetsgivarna utgor ett sarskilt stort hot och darmed inte heller

att rattigheten i nagon vidare bemarkelse riskerar att begrédnsas fran externt hall.

Med utgangspunkt i rattsfilosofin skulle jag darfor vilja pasta att den svenska lagstiftningen ar legitim.
Den varnar om arbetsgivarnas intresse och bidrar darfor till en storre nytta for samhallet. Samtidigt
har arbetstagarna sin rattighet att inte organisera sig, men denna rattighet far inte foretrade framfor
det kollektiva malet som uttrycks i regleringsmetoden. Det skulle dock kunna bli ett problem om
lagstiftaren anger en skyldighet att organisera sig. Arbetstagarnas rattighet skulle férmodligen
fortfarande inte hotas av externa asikter, men det skulle sannolikt bli problem med den negativa

foreningsratten och EKMR.

7.2.3. Synen om vixelvis paverkan ger en oviss uppfattning

Antingen kan man se det som att samhallet paverkar ratten eller att ratten paverkar samhillet. Det
forra skulle innebéara att den svenska lagstiftningen inte ar legitim, medan den senare skulle innebéra
att lagstiftningen &r legitim. Jag intar emellertid det synsattet att det rader en 6msesidig paverkan
mellan samhallet och ratten. Alla situationer kan inte forklaras pa det ena eller det andra séttet. |
vissa fall far samhallet ge upphov till lagstiftning, medan det i andra fall far vara ratten som paverkar
sambhallet. Fragan om lagstiftningens legitimitet blir da genast svarare att svara pa. Just nu befinner vi
oss i ett skede, dar vagskalen kan tippa Over at vilket hall som helst. Utvecklingen kan fortsatta mot
allt farre organiserade, vilket innebar att samhallet skapar ett behov av lagandring. Om férdelarna
med organisationerna och kollektivavtalsmodellen tydliggérs och om det i sin tur 6kar den fackliga
anslutningsgraden, kan ratten istdllet komma att paverka samhallet. Med utgangspunkt i synen om
vaxelvis paverkan ar det i detta skede svart att varken forespraka eller forneka metodens legitimitet.
Svaret star formodligen att finna i den framtida utvecklingen pa arbetsmarknaden och fackens

framtida satt att marknadsfoéra sig sjalva pa, samt vilka fragor de véljer att driva.

7.3. Alternativa lésningar

Det finns alternativa losningar till den lagstiftning som rader idag. Allmangiltigforklaring av
kollektivavtal d@r en sadan men det skulle bl.a. riskera att minska incitamentet till att inga nya
kollektivavtal. Det skulle t.o.m. kunna leda till att ingen ldngre ser behovet av att organisera sig,
eftersom en sadan l6sning innebar att samtliga arbetstagare omfattas av avtalet. Det riskerar att bli
en ond cirkel. Om ingen organiserar sig sluts formodligen inte nagra avtal. Det betyder att det
kollektivavtal, som en gang allmangiltigforklarades, inte kommer att kunna ersattas med ett nytt.
Detta ar ingen tillfredsstéllande 16sning med tanke pa att férhallandena pa arbetsmarknaden

forandras och ger upphov till nya regler och behov.

Lagreglerad minimilon skulle innebéara politisk inblandning. Det ar svart for politiker att satta sig in i
de olika behov som olika branscher har. Eftersom lagstiftning ar beroende av den politiska
sammansattningen, skulle det dven innebdra hastiga forandringar av l6neregleringen, nagot som
minskar forutsebarheten hos arbetstagarna. Sa lange facken finns skulle minimilénen férmodligen
inte fa en negativ inverkan pa Iénerna. Da allt farre organiserar sig tappar emellertid facken sin

representativitet, vilket gor att de dven far en svagare férhandlingsformaga. Utan facken maste
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arbetstagarna forhandla sjalva. Eftersom arbetsgivaren generellt sett utgor en starkare part, riskerar
arbetstagarna att inte kunna férhandla fram en 16n som Overstiger miniminivan. En lagreglerad
minimilon kan ha ett psykologiskt varde i form av trygghetskdansla men trots detta anser jag att

nackdelarna med denna l6sning 6vervager.

Losningar i form av att privatisera det fackliga eller att inféra begransningsregler ar inte
tillfredsstallande enligt min mening. Privata féretag omfattas exempelvis inte av MBL, vilket gor att
arbetstagarna tappar en stor och viktig del av sitt inflytande. Det ar inte omojligt att sadana foretag
kommer |ata en sjalvrisk utga for hjalp vid eventuella arbetstvister,**° vilket kan bli kostsamt for den
enskilde. Man skulle dven behova utreda vad det skulle kosta att nyttja ett sddant foretag och sedan
jamféra med den fackliga medlemskostnaden. Det kanske inte skiljer sa mycket. Vad galler
begransningsregler bygger denna l6sning pa att facken finns kvar. Det ar foljaktligen ingen 16sning om

facken forsvinner.

Jag anser saledes att de alternativa I6sningarna som jag har tagit upp inte ar tillfredsstallande, samt

att de skulle innehalla nya och omfattande problem.

7.4. Svar pa fragestallningarna

Det finns ett flertal lagar och strukturer inom det arbetsrattsliga omradet som antingen uppmanar till
eller har ett starkt samband med kollektivavtal pa arbetsplatsen. Till detta hor att det endast ar
organisationerna som pa arbetstagarsidan kan vara avtalspart i kollektivavtalen. Darfor vill jag pasta
att den svenska lagstiftningen bygger pa en tanke om att arbetstagarna ska organisera sig i hog grad.
Lagstiftningen har manga fordelar, bl.a. eftersom den ger mojlighet for arbetsmarknadsparterna att
anpassa och reglera anstéllningsforhallandet mot bakgrund av hur forhallandena ser ut i varje enskild
bransch. Den ger mojlighet till sjdlvbestammande hos parterna. Vidare ger den arbetstagarna en ratt
till medbestammande pa arbetsplatsen och en trygghet vid arbetstvister. Den medfor en stabil och
forutsebar arbetsmarknadsreglering. Det synes forhalla sig sa att ett flertal komplexa problem
riskerar att uppstda om facken forsvagas eller foérsvinner. Dessutom bidrar organiseringen pa
arbetsmarknaden till en storre valfard i samhallet. Jag tror att det férhaller sig sa att férdelarna med
facket, eller snarare konsekvenserna av att utvecklingen fortsatter i samma riktning, inte har lyfts
fram tillrackligt. Manga ser nog inte férdelarna, eftersom de dnda kan tillgodogéra sig en del av dem
trots att de star utanfor facken. Jag anser att lagstiftarens tanke ar valgrundad och att den nuvarande
lagstiftningen ar bast lampad for den svenska arbetsmarknaden. Trots att organisationsgraden
sjunker bland arbetstagare, anser jag darmed att den svenska lagstiftningen ar legitim. Jag kan inte
heller se nagra alternativa losningar som innehaller fler fordelar an den lagstiftning som rader idag.

Det anser jag ytterligare starker lagstiftningens legitimitet.

350 . . .
Se exempelvis ovan i avsnitt 6.3.
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8. Avslutande reflektioner

Jag vill hdr namna att de teorier som jag har anvant mig av® i viss man ar utsatta for kritik. Vad
galler effektivitetsloneteorin finns det argument som gar ut pa att en individuell I6nebildning bidrar
till konkurrens bland arbetstagarna, vilket medfor att de motarbetar varandra. Detta leder da till en
minskad effektivitet. Istdllet &r det en gemensam I6neniva som bidrar till 6kad produktivitet. En
gemensam |6nebildning skapar battre relationer och leder till ett bra samarbete mellan de

anstillda.®*? 33

Nilsson och Ryman kritiserar pastaendet att en hogre individuell 16n ger béttre
produktivitet. De menar att nagra generella slutsatser om vad en individuell I6nesattning ger for
positiva effekter fér den enskilde individen, féretagen och samhiéllet i stort inte kan dras utifran den
forskning som &r gjord. Vidare anger de att det inte heller finns nagot stod foér att en hogre 16n
medfor en forstarkt motivation till battre arbete. Vad som gor det sa svart att se den individuella
I6nens effekter &ar att det berdr ett flertal olika forskningsomraden sasom psykologi,
nationalekonomi, sociologi och statsvetenskap.® Trots kritik ansluter jag mig till
effektivitetsloneteorin, eftersom jag tror att I6nen utgdr en betydande del i arbetstagarnas

arbetsinsats.

Hohfelds rattighetsschema har kritiserats av bl.a. Neil MacCormick. Han menar bl.a. att plikter har
kommit till for att skydda rattigheter och att teorin om korrelation darmed inte ar riktig. Jag anser
dock att teorin kan anviandas for att pa ett relativt tydligt satt redogéra for vad en rattighet ar.>>®
Eftersom fragan kring huruvida arbetstagarna har en rattighet inte utgér nagon huvudsaklig del i
uppsatsen, har jag valt att inte ldgga nagon vikt vid andra rattighetsteorier. Syftet ar endast att visa

pa hur det skulle kunna definieras som en rattighet.

Under arbetets gang har funderingar dykt upp som inte ryms inom uppsatsens omfang. Jag har
konstaterat att AD:s konfliktlésningssystem underbygger tanken om en hog organisationsgrad. Nagot
som darfor skulle kunna utredas for sig ar fragan om AD:s legitimitet. En minskad organisationsgrad
paverkar inte bara lagstiftningens utan dven domstolens legitimitet. Om allt farre ansluter sig till
facket riskerar AD att forlora sin funktion och till slut kanske dven sitt existensberattigande. Ett forum
utan nagon funktion borde ha en starkt ifragasatt legitimitet.

Nagot som &r intressant i sammanhanget ar att politikerna till stor del verkar vara éverens om hur
den svenska arbetsmarknaden ska regleras. Den svenska modellen skapar en arbetsmarknad med fa

konflikter. Sverige vill fa foretag att etablera sig har men konkurrerar om detta intresse med andra

351 . .
Se ovan i avsnitt 2.

*? Granquist & Regnér, Lén, s. 28 ff.

3 En sammanstallning av olika forskningslitteratur som innehaller studier vad galler sambandet mellan
spridning pa loneniva och verksamhetens produktivitet har gjorts av Institutet for Naringslivsforskning. Dar
betonas svarigheten i att jamfora olika studier, bl.a. p.g.a. de olika data som har anvants, valet av empirisk
metod osv. Denna sammanfattning ger exempel pa studier som visar ett positivt samband mellan I6nespridning
och produktivitet, samt studier som visar ett negativt samband, se Heyman, Sambandet mellan I6nespridning
inom foretag och produktivitet: vad sager forskningen?

** Nilsson & Ryman, Individuell 16n — I16nar det sig?: fakta och tro om individuell I6nesattning, s. 68 f.

> Simmonds, Juridiska principfragor: rittvisa, gillande ritt och rittigheter, s. 139 f.
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lander. Landerna kan konkurrera med god infrastruktur, skattepolitik osv. men ocksa med en lugn
arbetsmarknad. Den hdga organisationsgraden skapar en driftsakerhet och ett tillforlitligt system
som formodligen ar viktigt for politikerna att bibehalla i syfte att 6ka Sveriges konkurrenskraft.

Trots att jag ar av den asikten att lagstiftningen ar legitim betyder inte det att jag foresprakar fackens
arbetssatt. Det ar endast modellen jag forordar. Jag tror att en av orsakerna till den bristande
anslutningen kan vara fackens satt att framstélla och marknadsfora sig sjalva. De maste vélja att driva
ratt fragor och pa sa satt 6vertyga arbetstagarna om att de ar varda medlemskostnaden. Kanske &r
det sd att de har misslyckats med detta. Har handlar det inte om metodens legitimitet, utan om
fackens arbetssatt. Kanske behover de forandra sitt arbete och lyssna mer pa arbetstagarna. Det ar,
enligt mig, inte i den svenska strukturen som det egentliga problemet ligger. Kanske behdvs det
nagon sorts reglering mellan organisationerna och deras medlemmar for att sikerstalla vilka

intressen som tillvaratas, vilka fragor som ska prioriteras osv.

Den omstandigheten att dven oorganiserade arbetstagare omfattas av kollektivavtalsmodellen kan
vara en bidragande orsak till att allt farre organiserar sig och darmed urholka systemet. Blir man
oavsett facklig tillhorighet 4nda en del av modellen kanske det inte finns nagon anledning att betala
for ett medlemskap. Man far helt enkelt ta del av ett flertal fordelar utan att betala. Férmodligen
behdvs mer information om fordelarna med facket och vad som hander om allt farre organiserar sig.
Annars riskerar det att leda till att organisationerna till slut férsvinner och att inga kollektivavtal
upprattas. Da blir ingen omfattad av modellen och fragan ar om gemene man har kunskap om vad en

sadan situation skulle innebéra.
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Bilaga 1

Bilaga 1 - Intervjuer

Nedan foljer de fragor som har stéllts till samtliga intervjuade personer. Det kan dven forekomma
foljdfragor, vilket framgar av respektive intervju. De intervjuade har vid ett flertal fall besvarat
fragorna pa ett satt som gor att svaret inte har kunnat anvandas. Jag har darfor endast tagit med de
fragor dar jag har fatt ett svar som ar relevant for uppsatsen. Svaren dr sammanfattade av mig,
eftersom jag inte hade mdjlighet att spela in intervjuerna via telefon. Vidare har jag har tagit bort

”.-n

eventuella uttryck som “uhm”, “eh” osv., eftersom dessa uttryck inte har tillfort svaren nagot.
1. Tror du att det skulle uppkomma nagra problem om facken férsvagas eller férsvinner?

2. Angdende I6nebildningen kan den se olika ut. Ibland satts den mer detaljerat pa central niva och
ibland mindre detaljerat. | det senare fallet ges mer utrymme till lokala férhandlingar. Om vi tanker
oss en forsvagad facklig organisation, skulle det ge problem i de centrala och lokala férhandlingarna
med arbetsgivarorganisationerna?

3. Det har skrivits en del om att [6nesattningen blir alltmer individuell. Kan du se nagra problem med
en rent individuell I6nesattning, alltsa att I6nen bestams helt utifran en fri dverenskommelse mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren?

4. Sverige har en rattsordning i arbetskonflikter som bygger pa ett partsystem. Om den fackliga
verksamheten skulle forsvinna, skulle det kunna fa negativa konsekvenser for den enskilde
arbetstagaren vid en arbetskonflikt?

5. Vad skulle en alternativ |6sning till var lagstiftning kunna vara?

6. Far jag ha med denna intervju i min uppsats och referera till vad du har sagt?

Telefonintervju

Namn: Mikael Andersson

Datum och tid: 4 oktober, 15:00

Yrke: Forhandlingschef pa Civilekonomerna

1. Tror du att det skulle uppkomma nagra problem om facken férsvagas eller férsvinner?

Jag vet inte riktigt vad som skulle handa. Det &r svart att spekulera i antaganden. Men man skulle
kunna saga att ju mindre representativiteten blir, alltsa ju lagre organisationsgraden blir, desto hogre
blir retoriken. Andra lander med andra siffror pa organisationsgraden har ocksa helt andra nivaer pa
stridsatgarder. | takt med en sjunkande organisationsgrad tilltar tendensen till h6jd retorik och
konflikter, stridsatgarder och varsel. Det kan man saga skulle kunna bli en generell utveckling. Men
detta dr nagot som vi i Sverige hittills har varit befriade fran.

6. Far jag ha med denna intervju i min uppsats och referera till vad du har sagt?
Ja.

Telefonintervju

Namn: Claes-Mikael Jonsson
Datum och tid: 4 oktober, 15:55
Yrke: Jurist pa LO

1. Tror du att det skulle uppkomma nagra problem om facken férsvagas eller forsvinner?
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Den svenska arbetsmarknaden, eller den svenska arbetsmarknadsmodellen, vilar pa att det finns
starka och representativa parter pa 6mse sidor. En sida ska salja arbete och en sida ska kopa arbete.
Fordndras bilden pa ett sadant satt att ena parten blir starkare sa forandras forutsattningarna for
modellen.

Man kan da fraga sig om vi har kommit till en sddan punkt i Sverige nar det nu ligger pa runt 70 %?
Det finns ingen exakt vetenskap om detta, dvs. vid vilken procentniva som férutsattningarna
forandras. Man kan konstatera att graden har sjunkit men samtidigt har den 6kat pa
arbetsgivarsidan. Avgorande for att ha fungerande kollektivavtal ar tackningsgraden. Faktum ar att
den idag uppratthalls av arbetsgivarnas organisationsgrad.

Det finns ett stort varde i kollektivavtalsmodellen. Den har manga férdelar. Den ger en mojlighet att
anpassa och reglera anstéllningsforhallandet mot bakgrund av hur forhallandet ser ut i varje bransch.
Lon och arbetstid for ldkare ar inte detsamma som for byggnadsarbetare. Modellen ger en stor
anpasshingsformaga.

Fordandringar av organisationsgraden har dven en social sida. Det blir tystare arbetsplatser om det
inte finns nagra fackliga organisationer och arbetstagarna kan spela ut varandra. Arbetstagare satts
mot arbetstagare istallet for att se till det kollektiva intresset. Det blir individualistiskt.

5. Vad skulle en alternativ I16sning till var lagstiftning kunna vara?
Alternativet att det skulle vara oreglerat finns inte. Istéllet far staten ga in och konsekvensen blir da
en svagare branschanpassning. Det blir da varst for dem langst ner i hierarkin.

Man kan inte tanka bort facket. Det hanger ihop med demokrati. Facket ar en demokratisk
organisation med bade brister och fordelar. Jag tror att manniskor alltid kommer att organisera sig
for att hantera upplevda orattvisor. Men det ar svart att uppréatthalla och vidmakthalla
organisationer.

Men alternativ kan behoévas nar facken inte langre kan forhandla fram I6ner och anstallningsvillkor pa
rimliga nivaer. Forsta steget ar att staten hjalper till genom allmangiltigforklaring av kollektivavtal.
Det andra steget, om facket &r sa svagt att det inte ens lyckas fa fram ett kollektivavtal pa ratt niva, ar
att staten tvingas lagstadga. Men da maste det vara riktigt illa.

Det finns manga baksidor om man tanker bort facket och I6neregleringen. Vi forlorar en skola i
demokrati. Man kan tycka vad man vill om facken, men duktiga att skola arbetare i demokratiska
strukturer ar de. Facken lar arbetstagare hur man bar sig at i olika situationer. Det blir mérkt om man
tanker bort facken.

6. Far jag ha med denna intervju i min uppsats och referera till vad du har sagt?
Ja.

Telefonintervju

Namn: Lars Gellner

Datum och tid: 15 oktober, 10:00

Yrke: Jur. kand, arbetsrattsjurist for Svenskt Naringsliv

1. Tror du att det skulle uppkomma nagra problem om facken forsvagas eller férsvinner?

Den s.k. svenska modellen, att fack och arbetsgivare gor upp i kollektivavtal, bygger pa att facket &r
representativt for arbetstagarna. Det kravs en sorts legitimitet i kraft av att ha manga medlemmar.
Det ar sjdlva fundamentet for den svenska modellen. Det finns dock inga regler om ett minsta antal
medlemmar osv. Hittills har det inte varit aktuellt att stalla fragan vad som hander om facken far allt
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farre medlemmar sa fragan ar delvis ny. Man kan fundera pa vad som hander om
organisationsgraden gar ner. Tank om den skulle ga under 50 %. Da kan man bérja fundera 6ver vad
den svenska modellen faktiskt star for. Jag ser klara problem med den rattsliga konstruktionen att
kollektivavtalet slar igenom anstéallningsavtalet om det ar alltfor |ag representativitet bland de
arbetstagare som kollektivavtalet ar tillampligt pa.

2. Angaende lonebildningen kan den se olika ut. Ibland sétts den mer detaljerat pa central niva och
ibland mindre detaljerat. | det senare fallet ges mer utrymme till lokala férhandlingar. Om vi
ténker oss en forsvagad facklig organisation, skulle det ge problem i de centrala och lokala
forhandlingarna med arbetsgivarorganisationerna?

Problemet blir detsamma i centrala och lokala férhandlingar. Om facket endast tacker 30 %, alltsa om
facken har en valdigt 1ag representativitet, med vilken ratt stéller de da upp en forhandling. Man kan
da fundera 6ver vad den rattspolitiska grunden for deras rattighet i en sddan situation ar.

4. Sverige har ju en lite speciell rittsordning i arbetskonflikter som bygger pa ett partsystem. Om
den fackliga verksamheten skulle forsvinna, skulle det kunna fa negativa konsekvenser fér de
enskilda arbetstagarna vid en arbetskonflikt?

Ja, alltsa facket kan bara forfoga 6ver sina medlemmars arbetsinsats vid en konflikt. De kan inte styra
Over oorganiserade arbetstagare. For den enskilde innebar detta att fackets makt minskar. Facket
kan inte beordra en oorganiserad arbetstagare att ga ut i konflikt. Med dagens organisationsgrad
ifragasatter manga att ga ut i konflikt. Arbetstagare ar inte sa positiva till att strejka. Dessa
ifragasattningar kan komma att 6ka om facken representerar allt farre. Om 60 % star utanfor den
fackliga verksamheten blir patryckningarna av strejk minimala. Det kommer alltsa att paverka fackens
patryckningsmojligheter.

5. Vad skulle en alternativ I6sning till var lagstiftning kunna vara?

Jag vill borja med att papeka att dven arbetsgivare tycker att kollektivavtalslésningen ar battre an att
politiker i lag ska reglera arbetsmarknaden. Arbetsgivarna vill ha kvar den svenska modellen. Men om
organisationsgraden gar ner far man kanske fundera pa att inféra omroéstningsregler eller nagon slags
minimiprocent som anger att om facket har medlemmar under ett visst procenttal sa kan de inte ha
vissa typer av rattigheter. Man maste nog infora olika slags begransningsregler.

Foljdfraga: Vad ar det negativa med politisk inblandning?

Parterna frantas bestimmanderatten som ar viktig pa arbetsplatsen. Politiska beslut ar dessutom
beroende av den politiska sammanséttningen i riksdagen. Lag som tillkommer innan ett riksdagsval
kan darfor rivas upp om ett skifte sker. Kontinuiteten och forutsebarheten forsvagas darfor.

6. Far jag ha med denna intervju i min uppsats och referera till vad du har sagt?
Ja.

Telefonintervju

Namn: Helena Edman

Datum och tid: 15 oktober, 13:10

Yrke: Arbetsrattsjurist pa Teknikforetagen

1. Tror du att det skulle uppkomma nagra problem om facken férsvagas eller férsvinner?

En forsvagning av facken spelar inte sa stor roll for oss, fredsplikten géller ju 4nda. Men om de
forsvinner sa att man inte kan sluta kollektivavtal forsvinner fredsplikten och det skulle bli stora
problem. Det skulle bli mycket strejker. Sa lange fredsplikten géller ser jag inte sa stora problem.
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4. Sverige har en rittsordning i arbetskonflikter som bygger pa ett partsystem. Om den fackliga
verksamheten skulle forsvinna, skulle det kunna fa negativa konsekvenser fér den enskilde
arbetstagaren vid en arbetskonflikt?

Om man vander sig till tingsratten far man anlita en advokat pa stan. Problemet med detta ar att
advokaterna inte kan arbetsratt. Om man har ett motpartsombud som inte kan arbetsratt hamnar
man helt fel. Detta problem ser vi. Fordelen med den fackliga verksamheten ar att man hamnar
direkt i AD dar kompetensen finns och man slipper anlita advokater som kan for lite.

6. Far jag ha med denna intervju i min uppsats och referera till vad du har sagt?
Ja.

Intervju med personligt mote
Namn: Jens Jansson

Datum och tid: 15 november, 11:30
Yrke: Ombudsman/férhandlare pa Jusek

1. Tror du att det skulle uppkomma nagra problem om facken férsvagas eller férsvinner?

Om facken far minskad representativitet far de dven mindre att saga till om. Det blir formodligen mer
konfliktladdat och olika fragor stalls alltmer pa sin spets. Med den fackliga verksamheten far man
battre avtal och hjilp med praktiska problem.

Detta ar en liten avstickare kanske, men angdende a-kassan sa har ersattningsnivaerna sjunkit
samtidigt som lonerna har ¢kat. Det tacker da inte medlemmarnas inkomsttapp vid en eventuell
arbetsloshet. Pa Jusek kan vi erbjuda en inkomstférsakring dar medlemmen far 80 % av sin reella 16n
och dar inkomsttaket &r 80 000 kronor under det forsta halvaret. Man kan darmed tjana in sitt
medlemskap och det ar ndstan dumdristigt att inte vara med. Visserligen ar det lite dyrare med en
sadan inkomstforsakring, men jamfor det med en villaforsakring. Om det hander dig nagot sa ar du
tacksam over att du tog forsakringen.

Utan facken tror jag att det kommer bli 6kade konflikter. Ju lagre organisationsgraden ar, desto mer
konflikter blir det. Det blir mer vilda strejker som i Grekland, Italien osv. Det kostar pengar och det ar
tidsodande.

5. Vad skulle en alternativ I16sning till var lagstiftning kunna vara?

Ja, ett alternativ ar ju att lagreglera. Det skulle bli mer domstolsinriktat med en sadan I6sning,
eftersom det formodligen skulle uppsta allt fler konflikter. Har kan man exempelvis jamféra med
USA. Vad man daremot maste fraga sig ar om alla verkligen ar beredda att vacka talan. Visst, man har
en rattighet att fa sitt intresse provat i domstol, men det kostar ocksa. Det kanske inte alla ar
medvetna om.

6. Far jag ha med denna intervju i min uppsats och referera till vad du har sagt?
Ja.



Bilaga 2

Bilaga 2 - Mailkorrespondens

Namn: Anders Kjellberg

Yrke: Professor pa sociologiska institutionen i Lund med forskningsinriktning pa bl.a. facklig
organisationsgrad och kollektivavtal.

18 september 2012, 08:25
Hej,

Mitt namn ar Kristina Holmberg och jag gar min sista termin pa juristprogrammet i Goteborg. Jag har
nu borjat skriva min examensuppsats inom arbetsratt. Jag har forstatt det som att facken under den
senaste tiden har fatt det allt svarare att rekrytera nya medlemmar, speciellt bland de yngre. Detta
vackte mitt intresse. Efter att ha pratat med min handledare kom vi fram till att jag ska gora en
undersokning dar jag visar exempel pa arbetsrattsliga lagar som ar semidispositiva, och pa sa satt
kollektivavtalsframjande, och de lagar som faktiskt forutsatter att det finns ett slutet kollektivavtal.
Med detta ska jag visa pa den volym av lagar som faktiskt bygger pa att det finns en hog
organisationsgrad.

Déarefter maste jag dock ga vidare i min analys. Jag har darfér tankt skriva om vad det skulle bli for
konsekvenser av att ha en lagstiftning som ett stort antal arbetstagare ser ut att ta avstamp ifran
(exempelvis minskat fortroende for lagstiftningen) samt vilka problem som kan uppkomma om
facken forsvinner eller forsvagas. Jag tanker da framst pa att det kan bli problem med I6nereglering
osv. Jag funderar dven pa att diskutera rattssdkerheten med det fackliga system vi har idag, hur
samhallet paverkar ratten osv. Det hela kommer férhoppningsvis mynna ut i att jag kan ta stallning i
fragorna om den nuvarande lagstiftningsmetoden ar legitim eller inte och om det finns anledning att
andra den.

Eftersom du har stora kunskaper inom detta omrade ténkte jag fraga dig om du har tips pa nagon
som, forutom du sjalv, har skrivit om detta problem? Jag kan tdnka mig att det till viss del faller inom
sociologins omrade.

Tack pa forhand!
Med vénliga halsningar,
Kristina Holmberg

21 september 2012, 13:15
Hej Kristina,

Intressant dmne! Jag har tyvarr inte sa mycket lastips.

For de som inte ar med i facket och kommer i tvist med arbetsgivaren finns inte sd mycket mer att
gbra an att vanda sig till en advokatbyra, vilket kan bli mycket dyrt, sarskilt om man férlorar. Vad
galler diskrimineringsdrenden finns DO men man brukar hanvisa till facket och dvervager att ta upp
drenden sjdlva endast om facket inte gor det och det dessutom finns utsikter tilll framgang. Har for
mig att man fick minskade resurser sedan flera myndigheter slog samman till DO. | arbetsmiljéfragor
finns Arbetsmiljoverket och dess inspektérer med denna verksamhet har bantats till foljd av
minskade anslag.

Vag géller I6ner bor individen ha 6kade majligheter att forhandla sjalv genom den allt mer
decentraliserade och individualiserade I16nebildningen. A andra sidan satts ramarna av de centrala
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avtalen (branschavtalen med industrins avtal som riktméarke). Om branschavtalen skulle avvecklas i
privat sektor som i Storbritannien har det lokala facket inget att stddja sig pa i férhandlingarna med
arbetsgivaren. Det har sannolikt bidragit till att den fackliga organisationsgraden gatt ned ytterligare i
Storbritannien. Utan kollektivavtal och fack ar det inte sakert att arbetsgivaren ar intresserad av
nagra forhandlingar alls (dvs inte heller individuella forhandlingar) utan véljer att ensidigt bestamma
I6nen. Vad jag vet finns det ingen lagstiftning i nagot land som tvingar arbetsgivaren att férhandla om
I6ner och anstallningsvillkor.

An sa ldnge ar arbetsgivarnas organisationsgrad mycket hég i Sverige (se
http://lup.lub.lu.se/luur/download?func=downloadFile&recordOld=1545448&fileOld=1545800),
vilket hjalper till att halla uppe kollektivavtalens tackningsgrad. Om den senare skulle sjunka alltfor
mycket kan lagstiftning om minimiléner och utstrackande av kollektivavtal till oorganiserade
arbetsgivare komma att aktualiseras, liksom inférande av EU-direktiv genom lag i hégre grad an
tidigare.

Sand garna examensuppsatsen nar den ar klar!
Med vanlig halsning
Anders

25 september 2012, 08:21
Hej,

Tusen tack for att du tog dig tid att svara!!
Far jag anvanda mig av det du skrev och isf referera till dig? Isf antar jag att jag far ange detta som en
slags intervju eller mailkorrespondens.

Med vanlig halsning,
Kristina

25 september 2012, 10:18
Helt OK.

Sand gdra uppsatsen nar den ar klar.
MVH
Anders

27 september, 09:27
Hej igen,

Vill precisera det jag skrev om att det inte finns nagon lagstiftning som tvingar arbetsgivaren att
forhandla om I6ner och anstallningsvillkor att det avser férhandlingar med individen. Daremot finns
det i USA sedan 1930-talet lag om att arbetsgivaren maste erkdnna facket och férhandla med det om
minst 50% rostar for att det ska finnas ett fack pa arbetsplatsen. Ar just nu pa landet och kommer
inte ihag om det galler 50% av de rostande eller 50% av alla anstéllda pa arbetsplatsen. Det kan du
kolla i Svante Nycanders eller Reinhold Fahlbecks bocker om USA (ev. har jag det med i min
anhandling "Facklig organisering i tolv lander" fran 1983).

Basta halsningar
Anders

\
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27 september, 09:54
Tack! Jag ska kolla upp detta!

Jag funderade daremot lite kring det har med I6nebildningen och dess decentralisering och
individualisering.

Som jag har forstatt det innebar detta att I6nebildningen alltmer har gatt fran central till lokal niva.
Pa den lokala nivan kan detta ske genom att det lokala facket férhandlar med arbetsgivaren om
|6nesattningen och l16neférdelningen mellan de anstallda. Det kan ocksa ske pa sa satt att
forhandlingarna sker helt pa individuell niva, dvs. mellan arbetsgivaren och den enskilde
arbetstagaren. Dock finns forutsattningar och spelregler for de lokala férhandlingarna i de centrala
branschavtalen (som kan vara olika detaljerade med |6nepotter osv.).

Det som vallar mig lite huvudbry ar dock det du skrev om konsekvenser vid en eventuell avveckling
av branschavtalen. Jag ar med pa att detta skulle innebéra att de lokala forbunden inte skulle ha
nagot centralt avtal att stodja sig pa da. Men vad skulle anledningen kunna vara till att man avvecklar
de centrala avtalen? Skulle det kunna vara en konsekvens av att facken férsvagas?

Jag ténker att om jag ska diskutera de lokala fackens svarigheter p.g.a. en eventuell avveckling av de
centrala avtalen sa maste detta vara en konsekvens av att facken férlorar medlemmar, eftersom det
ar just det som ar min utgangspunkt.

Detta ar absolut ingen ifragasattning av ditt resonemang, men jag maste bara forsta det fullt ut for
att jag sjalv ska kunna resonera om det i det sammanhang jag skriver. Jag forstar absolut om det inte
ar helt latt att félja mina tankar. Jag har fullt upp med att hdnga med sjalv! =)

Med vénlig halsning,
Kristina

27 september, 14:40

Hej Kristina,

Det ar riktigt att branschavtalen (= de centrala avtalen om I6ner sedan I6neavtalen SAF-LO och SAF-
PTK avskaffats; Svenskt Naringsliv forhandlar dock fortfarande med LO och PTK om pensioner,
avtalsforsakringar och omstéllningsavtal) inte kommer att avskaffas dven om arbetsgivarna
argumenterat for det i mer an 20 ar. Om fackanslutningen sjunker kraftigt i enskilda branscher och
om arbetsgivarnas organisationsgrad skulle sjunka kraftigt i dessa branscher ar det dock inte omojligt
att vissa branschavtal férsvinner. | Storbritannien ar nastan alla branschavtal i privat sektor
avvecklade.

MVH
Anders

Vi
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