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Sammanfattning

Den kollektiva arbetsratten i Sverige kan for den oinvigde te sig tdmligen
olikartad i jamforelse med Danmark, men bjuder vid en ndrmare granskning
bade pa likheter och skillnader.

Den gemensamma namnaren & en lang tradition av inflytande for
arbetstagarsidan genom  férhandlingar och kollektivavtalsslutande.
Lagstiftaren har inte varit en framtradande aktor. Medbestdmmandelagen i
Sverige ar forvisso grunden for arbetstagarinflytandet, men mycket har
overlatits at arbetsmarknadens parter att sjadlva komma OGverens om.
Skillnader pavisas dock bl.a. i det lokala medbestammandet, vilket i
Danmark inte &r lika starkt kopplat till de fackliga organisationerna.
Medbestammande pd sma arbetsplatser existerar inte, savida det inte ar
avtalat harom i kollektivavtal. 1 Sverige omfattas daremot alla av MBL,
aven om denna i mangt och mycket ar dispositiv.

Danmarks nagot splittrade reglering har formodligen sin bakgrund i den
branschanpassning den mojliggér. Forvisso existerar det danska
arbetstagarinflytandet i  kollektivavtal, och &ven lokalt genom
samarbetsutskott, men dess omfattning ar nagot obestamd och flytande.
Dessutom omfattas langtifran alla av kollektivavtal i Danmark. Manga faller
utanfor. Jamfort med Danmark &r inskrdnkningarna i den svenska
arbetsledningsratten en reell forstarkning av arbetstagarsidans inflytande.
Proportionalitetsprovningen i dansk ratt av stridsatgarder ar ocksa ett tecken
pa arbetsgivarsidans storre spelrum vid avtalsforhandlingar. Nagot
motsvarande aterfinns inte i svensk kollektiv arbetsrétt.

Sammantaget kan orsakerna till den danske arbetsgivarens storre
ekonomiska radrum sparas till skillnader i foretagsstrukturer.
Medbestdmmandet &r av mindre styrka i jamforelse med Sverige och
arbetstagarsidan har &verlag svagare mojligheter att gdra sig hord.
Framvéaxten av framst sma och medelstora féretag i Danmark &r
formodligen orsaken till de stérre majligheter till flexibilitet som givits, da
sadan varit nodvandig for foretagens Overlevnad pa marknaden.
Utvecklingen pa senare ar visar pa ytterligare decentralisering av
kollektivavtalsregleringen med storre mojligheter for lokala anpassningar
och en storre hansyn till foretagsekonomiska intressen, bade i Sverige och i
Danmark.
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1 Inledning

1.1 Allméant om uppsatsamnet

Genom Oresundsbron vaxer regionerna i Malmo och Koépenhamn allt
narmare varandra. Dock stdr manga hinder i vagen for att dessa ska kunna
fungera som en enhet i stort. Enbart forbattrad infrastruktur &r inte nog utan
aven de fragor som uppstar rérande skatt, arbete och familj maste besvaras.
Pa det arbetsrattsliga omradet ar det framfor allt stora olikheter i regleringen
som orsakar fragetecken. | Sverige forekommer bade tvingande lagstiftning
och kollektivavtal, medan lagstiftaren i Danmark i stort sett har Gverlatit till
arbetsmarknadens parter att sjalva reglera sina mellanhavanden genom
kollektivavtal. Den svenska arbetsrattsliga lagstiftningen anses av manga
mer statisk, medan Danmark star for det flexibla med storre radrum for
arbetsgivaren. Detta anses i sin tur leda till mer rorlighet pa
arbetsmarknaden och lag arbetsloshet.

1.2 Syfte

Med tva regioner som ligger sa pass ndra varandra ar det onekligen
intressant att belysa skillnaderna i den arbetsrattsliga regleringen. Idén
kommer sig delvis av en utredning i &mnet som gjordes av Birgitta Nystrom
1999, men fragorna far anses ha fatt annu mer aktualitet sedan dess med
tanke eé utvecklingen och rorligheten 6ver sundet efter det att bron stod
fardig.

I uppsatsen kommer den kollektiva arbetsrattens betydelse och utformning
inom svensk och dansk arbetsrétt att undersokas. Avsikten &r att beskriva
framst medbestammandets omfattning i de bada landerna och redogdra for
bland annat arbetsmarknadsorganisationernas uppbyggnad,
forhandlingsstrukturer och kollektivavtalsregleringen samt olika nivaer av
den senare med fokus pa l6nebildningen. Darmed ska lasaren ges en
tydligare bild av de reella likheter och skillnader som existerar, forutom det
uppenbara faktum att den kollektiva arbetsratten till stor del bestar av
lagreglering i Sverige.

1.3 Avgransningar

| samband med diskussionerna infor valet i hostas framstélldes det svenska
lagstadgade anstéllningsskyddet av manga som ett av de stora hindren for
nyanstéllningar. Det danska begreppet “flexicurity”, d.v.s. flexibilitet och
trygghet i ett, ar bendmningen for den danska arbetsmarknadsmodellen med

! Nystrém, Arbetsrétt och kollektivavtal, 1999.



minskat anstallningsskydd, kombinerat med hoga ersattningsnivaer och
satsningar pa aktiva arbetsmarknadsatgarder.”

Sjalvklart ar regler som ror anstallningsskyddet av stor betydelse for
arbetstagarnas vilja till rorlighet 6ver sundet. Karnan i uppsatsen ar dock
inte avsedd att vara den svenska arbetsréttsliga skyddslagstiftningen. Som
av Nystrom uttryckt, &r det den kollektiva arbetsratten, d.v.s. regler om bl.a.
forhandlingar, konflikter och inflytande som “utgoér det fundament som
arbetsratten vilar pa och den kollektiva arbetsratten ger darmed ramar och
skapar forutsattningar for mojligheter till utveckling och férandring”. Darfor
ar det intressant att belysa hur den kollektiva arbetsratten ser ut i tva lander
som ligger sa pass nara varandra, vilka bada anses representera den nordiska
modellen, men &nd& uppvisar avsevarda skillnader.®

Vad som &r intressant att undersoka ar darfor forhandlingssystemet, bl.a.
olikheter géllande férhandlingsskyldighet, medbestdammande, méjlighet till
lokal I6nesédttning och dylikt. For detta krdvs en beskrivning av
arbetsmarknadsorganisationernas uppbyggnad, férhandlingsskyldighetens
innebord, kollektivavtalens utformning i de bada ldnderna och andra
relevanta fragor. Framst inriktas uppsatsen pa olika former av
medbestammande, men dven konfliktlésningsmekanismer och stridsatgarder
beskrivs. Jag har dock valt att endast behandla den privata sektorn, dels
p.g.a. utrymmesskal, men dven da det framst ar denna som berdrs av
arbetskraftens rorlighet och ar mest aktuell for min framstéllning. Offentliga
sektorn kommer endast att berdras dar framstéllningen kraver det.

Till foljd av medlemskapet i EU har flera EG-direktiv infogats i bade den
svenska och den danska arbetsratten. EG-arbetsratten behandlas inte i nagon
storre utstrackning utan endast i den man det anses nodvandigt i anknytning
till de andra fragestallningarna. Av utrymmesskal behandlas inte heller
sanktionssystemet.

Texten vénder sig till personer med mer &n grundldggande kunskaper i
arbetsratt. Dock krévs ingen forkunskap om det aktuella &mnesvalet.

1.4 Metod och material

Arbetet med uppsatsen har skett ur ett de lege lata perspektiv med
anvandning av den klassiska rattsdogmatiska metoden for att undersdka
gallande ratt. Materialet bestar av lagar, forarbeten, praxis och doktrin.
Svensk rétt beskrivs med hjalp av en blandning av de olika réttskallorna,
med mycket hanvisningar till forarbeten. Med tanke pa att den danska
arbetsratten till storsta del &r reglerad i kollektivavtal, har stor vikt lagts at
doktrin i den delen och den litteratur som anvands &r skriven av tongivande
forfattare pa omradet. Da en stor del av litteraturen varit pa danska, har jag

2 Westerlund, Tryggare pé andra sidan sundet?, 2006, s. 6., Ludvigsson, Mer dansk design,
20086, s. 8.
¥ Nystrom, Arbetsrétt och kollektivavtal, 1999, s. 8.



dar nddvéndigt Oversatt de danska begreppen for att fortydliga och
underlatta for lasaren. Det bor &ven poéngteras att det danska
kollektivavtalssystemet i stort beskrivs med utgangspunkt fran
huvudorganisationerna pa omradet, d.v.s. DA och LO, da dessa far anses ha
haft normerande verkan pa ovriga kollektivavtalsomraden. Nagot sarskilt de
lege ferenda- perspektiv har inte lagts utan malsattningen ar istéllet att ge en
god bild av likheterna och skillnader och dven i viss man soka en forklaring
till dessa.

1.5 Disposition

Forst behandlas svensk ratt, foljt av dansk. Uppsatsen tar sin utgangspunkt i
den kollektiva arbetsrattens framvéxt fran industrialismen till var tids dagar.
Betoningen ligger pa bildandet av  fackforeningsrorelser och
kollektivavtalssystemet, for att visa hur utvecklingen varit i de bada
landerna och vad detta kan sdga om skillnaderna idag. Att veta hur systemet
har vuxit fram &r av stor betydelse for att forstd den nuvarande regleringen
av arbetsvillkoren. Dock kan detta endast goras i ringa utstrackning i denna
framstéllning. Darefter gors en djupare utredning av kollektivavtalssystemet
i de bada landerna och av forhandlingsstrukturerna for att visa hur de olika
systemen ar uppbyggda och medbestdimmandets omfattning. Harefter
belyses konfliktldsningsmekanismer som ar knutna till
avtalsforhandlingarna och slutligen behandlas kollektivavtal och lokal
I6nebildning. Analysen gors pa temat likt och olikt med kommentarer
angaende skillnader och likheter och deras orsak och verkan. Slutordet
avrundar med stor fokus pa det danska medbestammandets utformning och
vad detta innebar for foretagsstrukturerna, med aterkoppling till Sverige.



2 Svensk kollektiv arbetsratt

2.1 Bakgrund

2.1.1 Den kollektiva arbetsrattens utveckling

I samband med arbetsmarknadsorganisationernas tillkomst, tog
kollektivavtalssystemet form i 1900-talets Sverige. De forsta
fackforeningarna bildades pa 1870-talet. Darefter traffades kollektivavtal for
allt storre delar av arbetsmarknaden, forst lokalt, men senare dven pa
riksnivda i takt med arbetsgivarsidans organisering. Den s.k.
Decemberkompromissen ar 1906 mellan Svenska Arbetsgivarforeningen
(SAF, numera Svenskt Naringsliv, SN), och Landsorganisationen i Sverige
(LO), erkande foreningsrétten i gengald mot att arbetsgivarens ratt att “fritt
leda och fordela arbetet, att fritt antaga och avskeda arbetare” slogs fast.
Kollektivavtalen utvecklades fran enkla lonelistor till mer fullstandiga
avtalshandlingar, vilka reglerade forhallandet savéal mellan arbetsgivare och
arbetstagare som mellan kollektivavtalsparterna.”*

Sverige har ofta betraktats som ett land dominerat av stora foretag,
atminstone enligt svenska matt matt. Det ar ocksa riktigt om man ser till
produktionsvéardet och antalet anstdllda. Om man daremot tar fasta pa
antalet foretag har Sverige ocksa varit ett smaforetagarland. Svensk industri
har dock alltsedan industrialismens genombrott i slutet av 1800-talet
karaktariserats av en tamligen stabil storforetagsstruktur.®

Under de foljande decennierna efter Decemberkompromissen bdrjade
kollektivavtalssystemets rattsverkningar slas fast alltmer. Detta skedde dels
genom att 1928 ars lag om kollektivavtal tillkom, samtidigt som
Arbetsdomstolen (AD), inrattades som sista instans for att slita tvister under
pagaende avtalsperiod. Reglerna som AD tillskapade om t.ex. fredsplikt,
medlemsbundenhet, kollektivavtalets tvingande verkan och regler om
pafoljder for kollektivavtalsbrott &r i allt vésentligt desamma vi idag
&terfinner i 1976 &rs lag om medbestammande i arbetslivet (MBL).°

En stor del av 1900-talet utmarktes av lugn pa arbetsmarknaden. Genom
Saltsjobadsavtalet mellan SAF och LO 1938 &tog sig parterna att inte
missbruka stridsatgarder utan gemensamt ta ansvar for arbetsfreden. Detta
forvantades motverka de motsattningar som fanns pa arbetsmarknaden
genom att parterna samarbetade avtalsmassigt och darigenom undvek
ingripanden fran staten. Under trettio ar framat praglades arbetsmarknaden

* Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 17 f. Decemberkompromissen var det férsta
avtalet pa central niva mellan SAF och LO. Arbetsgivarprerogativet hade inforts i SAF:s
stagar redan 1902 efter dansk forebild, sa att SAF-forbunden skulle inta detta forbehall i
alla sina kollektivavtal, se Glava, Arbetsratt, 2001, s. 26.

> Magnusson, Sveriges ekonomiska historia, 2002, s. 354 — 357 och 433 — 438.

® Kallstrom & Malmberg, Anstallningsférhallandet, 20086, s. 70.



av stabilitet och den svenska modellen fungerade vél i samhallsekonomiskt
perspektiv. Den privata sektorns kollektiva regleringssystem utstracktes till
den offentliga sektorn 1965, dock med vissa begrénsningar. Betréffande
arbetsgivarens arbetsledningsratt kvarstod rattslaget lange sa som det hade
fastslagits i Decemberkompromissen, med undantag av den med skadestand
sanktionerade avtalsregleringen av anstallningsskyddet som inférdes av
SAF och LO ar 1964. Under 1970-talet utbrét dock en bokstavlig
lagstiftningsexplosion da arbetstagarsidan kravde begransningar av § 32-
befogenheterna.’

De starka reaktionerna mot arbetsgivarens auktoritara stallning (vilka kan
séattas i samband med den vilda strejken vid Malmfalten i Norrbotten for
snart 40 ar sedan) ledde till flera foretagsdemokratiska reformer och en rad
nya lagar infordes under socialdemokratisk regim. Den mest praktiskt
viktiga ar 1974 ars lag om anstallningsskydd (LAS, som ersattes av en ny ar
1982), vars framsta syfte var att modifiera ratten att avskeda eller snarare
ratten att fritt sdga upp arbetstagare. Arbetsgivarens handlingsfrihet
inskranktes aven vid utdvande av foretags- och arbetsledning ar 1976,
framst genom MBL. Denna innebar dven en &versyn av den tidigare
arbetsfredslagstiftningen och genomférdes med giltighet ocksa pa den
offentliga sektorn. Samtidigt antogs Lag (1976:600) om offentlig anstallning
(ersatt ar 1994) med vissa sarskilda regler. Avvikelserna fran den privata
sektorn har dock minskat betydligt till var tids dagar.®

En annan nyhet var 1974 ars lag om facklig fortroendemans stallning pa
arbetsplatsen (FML). Denna innebar bl.a. att den tid som den facklige
fortroendemannen anvander for fackligt arbete med anknytning till
arbetsgivarens verksamhet ska bekostas av den senare. Sedan 1991 galler
enligt FML att regionala fackliga fortroendeman har rétt att vara verksamma
pa arbetsplatser dar de inte ar anstallda.®

Tiden darefter kannetecknades av utvecklande av rattspraxis, varpa
arbetsmarknadsparterna efter ett lugnt attiotal motte nya problem under
nittiotalets ekonomiska lagkonjunktur. Genom 1974 ars lag om rattegangen
I arbetstvister (LRA), tillkom nya arbetsprocessréttsliga regler.
Arbetsdomstolen blev nu slutinstans i alla arbetsréttsliga tvister.
Maltillstromningen till AD tilltog av forstaeliga skal kraftigt efter
lagstiftningsreformerna kring sjuttiotalets mitt och ett antal centrala domar,
bl.a. Bastubadarmalet (vilket framst begransade arbetsledningsratten genom
att infora en mojlighet till réttslig prévning av skalen bakom omplaceringar
som ar hanforliga till arbetstagaren personligen, med sérskilt ingripande
verkningar for den anstallde), pavisade dess rattsbildande funktion. Efter ett

7 Schmidt, Facklig arbetsratt, 1997, s. 24 — 26.

8 Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 20 — 22. | samband med forarbetena till MBL
framholl SAF behovet av undantagsreglering for smaforetag och talade istallet starkt for
inforande av nagon form av fortroenderad eller samradsgrupp , vari ett visst antal anstallda
skulle inga, for att undvika de praktiska problem kan uppsta i ett sma- eller medelstort
foretag dar personalen saknar utbildning och erfarenhet av den typ av dverlaggningar som
ryms inom den utvidgade forhandlingsratten, se Prop. 1975/76:105, s. 56.

% Andersson, Edstrém & Zanderin, Arbetsrtt, 2006, s. 65.



forhallandevis stabilt attiotal, genomlevde Sverige en av sina svaraste
ekonomiska kriser under nittiotalets borjan och arbetsmarknaden préglades
av hog arbetsloshet. Genom olika atgarder forsokte lagstiftaren komma
tillratta med problemen. | mars 1997 traffades Industriavtalet mellan
parterna inom industrin, ett samarbetsavtal med syfte att “framja industriell
utveckling, l6nsamhet och konkurrenskraft”. Detta var en foljd av
forandringen av den ekonomiska politikens forutsattningar de senaste aren i
form av avreglering av de finansiella marknaderna och internationalisering.
Enligt 1 & i Industriavtalet forbinder sig parterna (vid kollektivavtal pa
forbundsniva) att ta “ett gemensamt ansvar for 16nebildningen pa sin del av
arbetsmarknaden” och se till sa att denna ar forenlig med god
konkurrenskraft.'

For att i storsta mojliga man motverka forekomsten av stridsatgarder,
infordes ar 2001 ett Medlingsinstitut (MI). Medlingsinstitutionen har gamla
anor pa svensk arbetsmarknad. Redan 1906 stiftades en lag om medling i
arbetstvister. Inforandet av MI ©6kade mojligheterna till medverkan vid
stridsatgarder och i MBL finns regler om saval frivillig- som
tvdngsmedling.**

EG-ratten har lamnat bestaende avtryck i svensk lagstiftning. Arbetsratten
var lange tamligen outvecklad inom EG-ratten, men pa senare tid har antalet
direktiv pa arbetsrattens omrade okat, och svensk lagstiftning har alltmer
anpassats till dessa i och med EU-intradet 1995. Ett problem &r fragan om
kollektivavtal kan racka for implementering av direktiven. Den svenska
modellen innebar att manga fragor regleras via centrala avtal. Till stor del ar
arbetslagstiftningen semidispositiv, vilket mojliggor avvikelser genom
kollektivavtal. EG-rattsligt racker detta i princip inte, i vart fall inte s& lange
kollektivavtalen inte har allmangiltig verkan och omfattar alla.?

2.1.2 Arbetsmarknadsorganisationerna

Motsattningarna pa arbetsmarknaden under slutet av 1800-talet ledde till
bildande av organisationer. LO grundades 1898 som huvudorganisation for
de trettiotal fackférbund som bildats i kolvattnet efter den industriella
revolutionen. Bindningen till det socialdemokratiska partiet var mycket
stark. Som ett svar pa arbetstagarsidans fackliga sammanslutning bildades ar
1902 SAF som motsvarighet pa arbetsgivarsidan.*®

Organisationsstrukturen pa bada sidor &r uppbyggd som en pyramid.
Arbetstagarsidans fackliga organisationsgrad ar hdg. Siffrorna varierar
nagot, men runt atta av tio arbetstagare ar med i facket. LO:s forbund ar
indelade i de lokala fackforeningarna. Inom en sadan lokalavdelning kan
finnas sarskilda klubbar for olika arbetsplatser. Forbunden é&r till

19 Glava, Arbetsratt, 2001, s. 32 — 35. Om Bastubadarmalet, se AD 1978 nr 89. Se aven
Industriavtalet, http://www.industriavtalet.com/files/avtalet.pdf, s. 2.

11 Glav4, Arbetsratt, 2001, s. 135 f.

12 Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 23.

13 Andersson, Edstrom & Zanderin, Arbetsratt, 2006, s. 19.



http://www.industriavtalet.com/files/avtalet.pdf

Overvagande del indelade efter industriférbundsprincipen, d.v.s. samtliga
medlemmar inom en viss industri tillhor samma forbund, oavsett
yrkesutbildning  och  sysselsattning.  Vid  avtalsforhandlingar  pa
forbundsnivan har darfor arbetsgivaren i princip endast en organisation som
motpart istéllet for, som tidigare enligt yrkesforbundsprincipen, ett flertal
yrkesforbund. Utvecklingen har gatt mot storre enheter genom
sammanslagningar pa saval forbundsplanet som det lokala planet. De
egentliga parterna vid avtalsslutande ar forbunden, men dven lokalavdelning
eller klubb kan sluta lokala kollektivavtal, ofta till komplettering av
riksavtalet. Harfor kravs, liksom for stridsatgard, forbundsstyrelsens
godkannande. Forbundsstyrelsen ska enligt LO:s stadgar obligatoriskt ha
beslutanderatten i fraga om kollektivavtal och stridsatgarder. LO kan inte
forbjuda ett forbund att vidta stridsatgard, men kan végra att understodja
stridsatgard som den inte godkant. Medlemsomrostning foretas dock endast
i radgivande syfte. SAF i sin tur var lange en starkt centraliserad
organisation och hade i nara 100 ar rollen som motpart till LO, men under
senare delen av 1900-talet blev decentralisering ett alltmer aterkommande
inslag. Efter sammanslagning med Industriférbundet 2001 har SAF nu
uppgatt i foreningen Svenskt Naringsliv (SN). SAF var, liksom LO,
uppbyggd pa forbund, Rattsligt sett ar SN samma organisation som SAF
med nytt namn och nya stadgar, men foreningen har ett mer vidstrackt
verksamhetsomrade dn SAF hade. Svenskt Néringsliv foretrader drygt 55
000 sma, medelstora och stora foretag, vilka ar organiserade i 51 bransch-
och arbetsgivarforbund. Férutom att vara motpart i avtal med LO, arbetar
Svenskt Naringsliv med opinionsbildning och kunskapsspridning, utvecklar
nya idéer och tar fram konkreta forslag for att skapa ett battre klimat for
foretagsamheten.™

2.2 Medbestammande

2.2.1 Arbetsgivarprerogativet

Arbetsledningsratten har inga givna granser, men har dock kommit att
successivt inskrankas pd en rad punkter. Nar det galler den dagliga
ledningen av  verksamheten och andra frdgor relaterade till
foretagsledningsratten ar huvudregeln anda fortfarande att arbetsgivaren
bestaimmer. Medbestdammandets funktion i sammanhanget &r att
arbetsgivaren manga ganger ar forhandlingsskyldig innan beslut tas och
tvungen att presentera de skal som laggs till grund. Aven om dessa skal i
regel inte kan bli foremal for rattslig prévning ar syftet att motverka
osakliga beslut da grunderna for beslutet maste uppges for att inte bryta mot
forhandlingsskyldigheten.*

4 Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 39 — 42. Om organisationsgrad, se Kjellberg,
Arbetsgivarorganisationer och fackféreningar i ett féranderligt arbetsliv, 2003, s. 4 och
SCB, Arbetskraftundersokningarna, 1:a kvartalet 2004, s. 3. Se dven om SN pa
www.svensktnaringsliv.se.

1> Glava, Arbetsratt, 2001, s. 442,
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Till arbetsledningsratten ar knuten en betydande informationsskyldighet
gentemot arbetstagarsidan, sjalvmant eller pa begaran. Denna galler i forsta
hand mot lokal, kollektivavtalsbdrande organisation. Arbetsgivaren ska
fortlopande halla motparten “underattad om hur verksamheten utvecklas
produktionsméssigt och ekonomiskt liksom om riktlinjerna  for
personalpolitiken” (se 19 och 20 88 MBL). Arbetstagarsidan har ratt att
begara att fa ta del av relevant information, t.ex. genom att granska backer,
rakenskaper och andra handlingar. Avgorande for denna rétt ar att det ska
rora arbetsgivarens verksamhet och behtvas for att organisationen ska
kunna tillvarata sina medlemmars intressen i samband med
medbestdmmandeforhandlingarna. Taktiska Overvdganden och andra
arbetsgivarens planer och funderingar omfattas normalt inte av
informationsskyldighet. Informationsskyldigheten tar alltsa inte sikte pa
konkreta beslut i verksamheten utan harvid sker férhandlingar (se vidare
2.2.2 och framat). Enligt praxis ska férhandling enligt 11 § salunda ske
innan arbetsgivaren fattar beslut medan information enligt 19 § ska lamnas
fortlopande, d.v.s. sa snart det kan ske efterhand som den blir tillganglig.
Det kravs inte uttryckligen att information ska lamnas innan ett beslut fattas.
Da en arbetsgivare ska ta initiativ till forhandlingar pa ett tidigt stadium,
konsumeras ofta informationsskyldigheten av férhandlingsskyldigheten. |
21 § MBL har regler om tystnadsplikt inforts for att tillgodose intresset av
att information inte lacker ut i onddan och &ven av hénsyn till den
personliga integriteten om uppgifterna ar av sadan art. Dessa regler galler
dock inte foretagets ekonomiska forhallanden eller framtidsutsikter.®

Direktiv 2002/14/EG om inrattande av en allmén ram for information till
och samrad med arbetstagare antogs i mars 2002 och skulle vara
implementerat eller genomfort i medlemsléanderna senast den 23 mars 2005.
I svensk  ratt  kompletterades  regeln  om  arbetsgivarens
informationsskyldighet med en ny regel som aterfinns i 19a § MBL, vilken
stadgar att arbetsgivare som saknar kollektivavtal h&ddanefter ar skyldig att
lamna information till facket.'’

2.2.2 Forhandlingsrattens grundlag

MBL &r grundvalen for den kollektiva arbetsratten och syftar till att bana
vag for arbetstagarinflytande pa omradet for arbetsgivarens ledningsrétt.
Arbetsmarknadens parter forutsdtts svara for kompletterande och
modifierande rattsbildning pa foretagsdemokratins omrade genom att traffa
kollektivavtal med fylligare eller mer preciserade regler an dem lagen
innehaller.  Forutom  bestimmelser om  samverkansférhandlingar,
information, fackligt tolkningsforetrdde och nya mojligheter att sluta
medbestdmmandeavtal, bestar MBL dessutom av regler fran den éldre
arbetsfredslagstiftningen, d.v.s. om forenings- och forhandlingsratt,
kollektivavtal, medling i arbetstvister och fredsplikt."®

18 prop. 1975/76:105, s. 235 — 239. Om tidpunkt for fullgérande av informationsskyldighet,
se AD 1978 nr 166 och AD 1990 nr 117.

7 Andersson, Edstrém & Zanderin, Arbetsratt, 2008, s. 27.

18 Andersson, Edstrém & Zanderin, Arbetsratt, 2006, s. 24 f.
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En stor del av den svenska arbetsrattslagstiftningen ar tvingande, men
avvikelser &r i vissa fall mojliga. De tva ytterligare viktiga formerna for
reglering av arbetsvillkoren, forutom kollektivavtal, &ar stiftad lag och
personligt avtal. Parterna kan for storre delen av arbetslagstiftningen inte
traffa personliga avtal som innebdr mindre fordelaktiga villkor for
arbetstagaren an dem lagen stadgar. Dock kan i vissa fall avvikelser ske
genom kollektivavtal (s.k. semidispositiva regler), t.ex. reglerna i LAS om
turordning och foretradesratt vid ateranstéllning (se 2, 22 och 25 §§ LAS).
Detta ger stora befogenheter at organisationerna och banar vag for
branschanpassade foreskrifter. Praxis har dock slagit fast att kollektivavtal
som innebar en otillborlig urholkning av arbetstagarnas lagstadgade
rattigheter &r ogiltiga. Lagstiftning som tillkommit i syfte att genomféra EU-
direktiv, far normalt inte innebéara att mindre formanliga regler tillampas for
arbetstagarna &n de som foljer av de relevanta direktiven; en s.k.
semidispositivitet med EU-sparr. Avvikelser far dven i hog grad goras fran
MBL och i kollektivavtal far dven langre gaende fredsplikt an lagens
bestammelser avtalas (se 4 § MBL).*

Eftersom omradet for MBL &r vidstrackt, omfattar 6vergripande fragor och
speciallagstiftning gar fore (se 3 8 MBL), uppkommer en del problem
rérande forhallandet till andra lagar. | stort sett samtliga fragor som kan
uppsta inom ramen for en arbetsgivares verksamhet ska kunna bli foremal
for arbetstagarinflytande. Utanfor begreppet faller, med denna vida
bestamning, i stort sett endast frdgor som ror arbetsgivarens personliga
ekonomi och personliga forhallanden i dvrigt. Nar ett foretag drivs i form av
s.k. enskild firma uppkommer har gransdragningsfragor sasom “beslut av
mera omfattande eller langsiktig betydelse”. Sadana kan i och for sig
forekomma i en privatpersons ekonomi. De kan dock dven for arbetsgivares
del ha aterverkningar av sadan natur for foretagets verksamhet att de faller
inunder lagens tillampningsomrade. Som ett exempel namns i forarbetena
storleken av arbetsgivarens egen inkomst av verksamheten. Pa den punkten
har det varit problem framfor allt i forhallande till aktiebolagslagen. |
rattspraxis finns exempel pa tvister rorande forhandlingsskyldigheten infor
tillsattandet av hoga chefer som har denna bakgrund.?

MBL innehaller regler for tre olika slags férhandlingar. Meningen med
forhandlingsratten i MBL ar att parterna ska infinna sig och inga i sakligt
meningsutbyte i forhandlingsfragan. | kollektivavtal kan parter genom
forhandlingsordningar ata sig mera vittgaende forhandlingsskyldigheter och
ytterligare precisera formerna for dessa. Avtalsforhandlingar enligt 10 §
MBL syftar till att parterna ska lésa intressetvister genom att reglera sina
inbérdes  forhallanden och ingd avtal, tex. angaende l6ner och
anstallningsvillkor. Tvisteférhandlingar fors enligt 10 8 MBL nér det
uppkommer s.k. rattstvister om hur lag eller avtal ska tolkas. Dessutom fors
aven forhandlingar i syfte att de anstillda ska fa inflytande Gver

19 Kallstrom & Malmberg, Anstéllningsférhallandet, 2006, s. 177 f.
20 prop. 1975/76:105, s. 326 f., Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 36. Om
aktiebolagsproblematiken, se ssk. Andersson, Edstrém & Zanderin, Arbetsratt, 2006, s. 25.
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arbetsgivarens beslut om produktionens inriktning och den dagliga
arbetsledningen (se 11 — 13 8§ MBL). | anslutning till detta kan ndmnas 32
& MBL, vilken anger att kollektivavtalsslutande parter dven — pa begéaran av
arbetstagarparten — bor traffa avtal om medbestammanderatt i “fragor som
avser ingdende och upphorande av anstillningsavtal, ledningen och
fordelningen av arbetet och verksamhetens bedrivande i 6vrigt”. Denna
formulering ar vidstréckt och innefattar avtal om alla former av inflytande.
Aven om parterna har frihet att vélja formerna for samarbete har
arbetstagarsidan givits ett sarskilt stod for sina krav pa medbestammande
genom regeln i 44 8§ om kvarlevande stridsrétt. Har den ena parten begért,
att i avtalet eller i sarskilt avtal ska regleras fraga som avses i 32 §, men
detta inte sker, omfattas denna fraga inte av fredsplikt vid senare
forhandling om fragans reglering (se aven 2.2.9). Férhandlingar enligt 11-13
88 MBL inleds forst lokalt och darefter centralt om enighet inte uppnas (till
skillnad fran avtalsférhandlingar enligt 10 § MBL, vilka normalt inleds pa
central niva), se 14 § MBL. Beslut far da normalt inte fattas forran den
centrala forhandlingen avslutats. Det ar dock arbetsgivaren som har den
slutliga beslutsratten, varfor ordet férhandling kan vara lite missvisande.
Nagot annat forfarande kraver kollektivavtal enligt 32 § MBL. Raétten,
skyldigheten och bordan att fatta beslut tillkommer alltid arbetsgivaren.
Forsummelse att forhandla medfor endast skadestandsskyldighet och inte att
beslutet blir ogiltigt.**

Den svenska modellen utgor en s.k. single-channel model, med stort inslag
av  kollektivavtalsforhandlingar ~ och ~ medbestdmmande  genom
arbetstagarinflytande via facket. Denna svenska modell kan jamféras med
the dual-channel model, vilken géller i tysk arbetsrétt. Den senare utmérks
av att arbetstagarnas intressen tillvaratas dels av fackforeningar och dels av
foretagsrad, s.k. Betriebsrate. Arbets- och maktdelningen mellan dessa bada
organ ar bade tydlig och lagreglerad. Fackfdreningarnas huvudsakliga
uppgift ar att forhandla om och inga kollektivavtal rérande 16n och andra
anstallningsvillkor. Foretagsraden & sin sida ar lokala arbetstagarorgan vars
huvudsakliga uppgift &r utdva arbetstagarinflytande och tillvarata
arbetstagarnas intressen pa foretaget i arbets- och foretagsledningsfragor.
Foretagsradet och fackforeningen ska i princip verka sjalvstandigt och
oberoende av varandra, men &r i praktiken nara sammanbundna. | alla
privata foretag med fler an fem (rOstberattigade) anstillda sa har
arbetstagarna ratt att valja och etablera ett foretagsrad (se 1 och 9 §§
BetrVG). Antalet medlemmar varierar beroende pa foretagets storlek och
valjs bland foretagets anstallda. | manga sma- och medelstora foretag saknas
foretagsrad. En viktig anledning ar bristande facklig organisering och
narvaro pa foretaget (organisationsgraden i Tyskland ligger pa endast 30
procent). Aven foretagets storlek och &lder, kdnssammansittning liksom
eventuell sedvanja i branschen har betydelse. Fragor som kan beroras i
foretagsradet ar sociala fragor om arbetstid, semester etc. (87 8§ BetrVG),
personliga fragor om t.ex. omplacering (92 §§ BetrVG), och ekonomiska
fragor angaende foretagets inriktning, produktionsmetoder, ekonomiska

2L Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 48 — 50, 170 och 179 f.
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situation etc. men dven konkreta foretagsnedlaggningar (106 8§ BetrVG).
Inflytandet ar storst i de sociala fragorna. Radet har ratt att (beroende pa
fraga) fa information, horas, ge rad, lagga veto, godkanna och ta initiativ till
forhandlingar och beslut. Atskillnad gérs mellan medverkans- och
medbestammanderattigheter. Arbetsgivaren och foretagsradet har maéjlighet
att omsatta resultatet av sina forhandlingar och mellanhavanden i avtal, en
s.k. foretagsradsoverenskommelse, Betriebsvereinbarung (se 77 § BetrVG).
En sadan utgor ett slags kollektivavtal med normativa verkningar, och blir
direkt och omedelbart tillampligt pa alla arbetstagare pa arbetsplatsen.
Tyska influenser marks i flera EG-rattsliga direktiv, exempelvis om
kollektiva uppsagningar och foretagsoverlatelse dar betoningen ligger pa
information, samrdd och forhandlingar med (ocksa i princip fran
fackforeningen fristdende) arbetstagarorgan. | tysk ratt regleras
foretagsradets rattigheter i ett omfattande och detaljerat regelverk. Aven
svensk ratt rymmer genom MBL (och FML) ett lagstadgat regelverk rérande
fackforeningens ratt till information, férhandlingar och medbestdammande.
Den svenska traditionen av partsautonomi, statlig non-interventionism och
kollektivavtalsreglering har emellertid medfért att regelverket ar mindre
detaljerat. Regelverkets semidispositiva karaktar medger ocksa i stor
utstrackning bransch- och féretagsanpassning.®

2.2.3 Den allmanna forhandlingsréatten

Genom den allmédnna forhandlingsratten i 10 § MBL har arbetsgivarsidan
och arbetstagarorganisationen en dmsesidig ratt och skyldighet att férhandla
om ett nytt kollektivavtal eller om foréndring i ett redan tidigare tréffat
kollektivavtal. Kollektivavtalet ska anga fraga rorandet forhallande mellan
arbetsgivare och medlem i organisationen. Forhandlingsskyldigheten galler
saledes dven gentemot icke kollektivavtalsharande fackforeningar. Parterna
maste inte komma overens och sluta avtal; det viktiga ar att forhandling
sker. Normalt sker avtalsférhandlingarna om exempelvis I6ner och dvriga
arbetsvillkor forst pa central niva mellan fackférbund och branschférbund
och darefter pa lokal niva, dar flera lokala nivaer kan férekomma i stora
organisationer. | andra fragor, t.ex. rattstvister, sker forhandling lokalt och
senare centralt. De narmare kraven pa hur en forhandling ska inledas och
genomforas finns i MBL (se 15 och 16 88 MBL), och har utvecklats i
rattspraxis.?

Mot bakgrund av férhandlingsrattens centrala position pa den svenska
arbetsmarknaden, betraktas forhandlingsvagran som ett allvarligt brott i
skadestandshanseende. Genom att hanvénda sig till Medlingsinstitutet via
medlare finns ocksd mojligheten att tvinga trilskande part till

22 Rénnmar, Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet, 2004, s. 53, 110 — 116 och 139 f.
Endast i 15 procent av alla féretag med fler an fem anstallda. Uppskattningsvis en tredjedel
av de tyska arbetstagarna pa den privata sektorn darfor arbetar i féretag som saknar
foretagsrad.

2 Andersson, Edstrém & Zanderin, Arbetsritt, 2006, s. 20, 26 och 31.
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férhangjingsbordet med hjalp av vitesférlaggande, se 52 8 MBL (se vidare
2.2.9).

Forhandlingsfragorna i en avtalsforhandling kan inte avgoras av domstol.
Under vissa forutsattningar kan stridsatgarder t.ex. strejk eller lockout bli
aktuella for att paverka motparten till sverenskommelse.

2.2.4 Den primara forhandlingsskyldigheten

Innan arbetsgivare fattar beslut i foretagsledningsfragor som ror viktigare
forandringar av verksamheten (verksamhetsfallet), ska denne pa eget
initiativ férhandla med den kollektivavtalsbdrande organisationen (se 11 §
MBL). | férarbetena ndmns bl.a. beslut vilka rér formerna for verksamheten
och dennas omfattning i stort, sdsom t.ex. utvidgning, omlaggning,
nedlaggning eller inskrankning av driften eller 6verlatelse och upplatelse av
rorelsen. Forhandlingsskyldigheten enligt MBL galler saledes dven vid
arbetsbristuppséagningar (se 29 § LAS). Beslut som ocksa kan komma ifraga
for forhandling ar sadana av mer strategisk eller principiell innebord eller av
mer langsiktig karaktar, t.ex. nyanlaggningar, storre investeringsbeslut i
ovrigt, fragor om lokalisering av foretaget eller av delar av rorelsen. Fragor
som ligger pa arbetsledningsomradet kan ibland ha den omfattningen och
betydelsen att de anses omfattas av 11 8 MBL. Detta kan vara mera
langsiktiga beslut om arbetsorganisationen, val av arbetsuppgifter och
arbetsmetoder, planering och inrattande av  arbetslokaler,
arbetstidsforlaggning, personalpolitiska fragor sasom rekryteringsprinciper,
utbildningsfragor, bostadsfragor och sociala fragor i 6vrigt. Arbetsgivaren
ska ta upp forhandling i sa god tid att forhandlingen “blir ett naturligt och
effektivt led i beslutsprocessen hos arbetsgivaren”. Arbetstagarsidan ska ha
reella mojligheter att inga pa ett meningsfullt satt i beslutsunderlaget. Hur
pass tidigt forhandlingar ska tas upp beror pa hur pass omfattande och
ingripande ett beslut ar, men det récker inte enbart med att forhandlingen
foregar beslutet. Arbetsgivaren behdver dock inte avvakta med beslut da
synnerliga skal foreligger for att beslut maste fattas omedelbart, t.ex. da det
foreligger risk for sdkerheten pa arbetsplatsen eller viktigare
samhéllsfunktioner riskerar att bli storda och liknande. Detta innebdr dock
inte att arbetsgivaren befrias fran sin forhandlingsskyldighet. Arbetsgivaren
ar ocksa skyldig att forhandla innan han fattar beslut om viktigare
forandringar av arbets- eller anstallningsforhallandena som berér enskild
arbetstagare (arbetstagarfallet). Typiska exempel pa sadana individuella
fragor ar omplacering eller andra ingripande forandringar av
arbetsuppgifterna for arbetstagaren. Forhandlingsskyldigheten galler i
forhallande till den organisation i vilken berorda arbetstagare &r
medlemmar, vare sig organisationen &r kollektivavtalsbarande eller ej.?

2 Glav4, Arbetsratt, 2001, s. 130 f.

% Eberstein, Humlin & Milton, Férhandlarboken, 2006, s. 51.

%8 Prop. 1975/76:105, s. 222 f. och 353 — 357. Se AD 1980 nr 163 om tillséttning av
forman, AD 1985 nr 8 angaende omplacering av arbetstagare och AD 1985 nr 88 rorande
utfardande av skriftlig varning.

15



Avgoranden i praxis har inte varit just forandringskriteriet, utan om det
avsedda beslutet varit av sadant intresse och av sadan vikt for
arbetstagarsidan att man typiskt sett far rakna med att denna vill férhandla.
Angaende t.ex. beslut om tillsattande av hogre chefstjanst i ett foretag har
AD uttalat att sddana har “’stor betydelse for ett foretags fortsatta verksamhet
och att det ofta till och med &r ett livsvillkor for foretaget och darmed for de
anstallda att dugliga personer tillsatts pa chefsbefattningar samt att i
konsekvens harmed beslut om chefstillsattningar bedoms sasom mycket
viktiga och intressanta bade av de anstdllda och av deras fackliga
organisationer”. Aven en risk for vasentlig forandring medfor
forhandlingsskyldighet. Ett stOrre investeringsbeslut kan omfattas av
forhandlingsskyldighet &ven om det inte inneburit storre fordndring av
verksamheten da det anda maste “antagas ha varit av avsevart omedelbart
intresse fran arbetstagarsynpunkt” med tanke pa investeringarnas storlek och
betydelse i relation till verksamheten och beslutets paverkan pa andra
tilltankta investeringar av betydelse for arbetstagarna.?’

EG-ratten paverkar aven de svenska reglerna om information och
overlaggning. Direktiv 2001/23/EG om foretagsoverlatelse ersatte i april
2001 direktiv 77/187/EEG och andringsdirektiv 98/50/EG i samma &mne. |
samband med inforandet av direktivet i svensk ratt uttalade lagstiftaren att
reglerna om information och 6verlaggning i stort sett redan var tackta av
forhandlingsskyldigheten enligt 11 8 MBL och inga &ndringar skedde darfor
av denna. Daremot gjordes en &ndring i 4 § 2 st. MBL som innebar en
begrénsning i rétten att sluta kollektivavtal till arbetstagarsidans nackdel.
Dessutom gjordes ett tillagg i 13 § MBL med avseende pa arbetsgivare utan
kollektivavtal; 11 8 MBL omfattar ju bara Kkollektivavtalsbundna
arbetsgivare. Direktiv 98/59/EEG om kollektiva uppségningar (som ersatter
direktiv 75/129/EEG och dandringsdirektiv 92/56/EEG i samma &mne),
innehaller likaledes regler om information och Gverlaggning. Lagstiftaren
har hér intagit en liknande instéllning som angaende direktiv 2001/23/EG.
Saledes har 11 § (och 13 8) ansetts tdcka direktivets bestammelser om
information och dverlaggning i samband med kollektiva uppségningar, dock
med ovanstaende andringar i 4 § och 13 § MBL. Direktivet om kollektiva
uppsagningar har dessutom foranlett &ndringar i 15 8 MBL om
forhandlingsframstallan. De bada EG-direktiven har ocksa foranlett
andringar i 28 § MBL om 6vergéng av verksamhet.?

2.2.5 Den sekundara forhandlingsskyldigheten

| andra fall & de som hittills angetts har Kkollektivavtalsbdrande
arbetstagarorganisation i vart fall en ratt att enligt 12 § MBL pakalla
forhandling innan arbetsgivare fattar eller verkstéller beslut som rér medlem

2" Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 172. Se AD 1979 nr 118 om tillsattande av hogre
chefstjanst, AD 1979 nr 88 om risk for vasentlig forandring och AD 1980 nr 39 om
forhandlingsskyldighet vid storre investeringsbeslut.

%8 Prop. 1994/95:102 s. 58 — 61 och 71 — 73., Nystrém, EU och arbetsratten, 2002, s. 251 f.
och 255. Med kollektiva uppségningar menas i princip uppsagningar p.g.a. arbetsbrist som
omfattar ett visst minsta antal anstallda.
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| organisationen. Det dar t.ex. tdnkbart att det i arbetsgivarens verksamhet har
utvecklats en rutinartad praxis pa ett visst omrdde och att
arbetstagarorganisationen finner denna praxis fran en eller annan synpunkt
olamplig. En generell begéran att fa forhandla, t.ex. i fragor av visst slag
eller pa visst omrade, ges det dock inte utrymme till. Foreligger “sarskilda
skal” behover arbetsgivare inte avvakta med beslut.?

Fall rérande pakallandeforhandling ar sallsynta i AD:s praxis. Orsaken
dartill kan vara att ingen egentlig grans for forhandlingsskyldigheten anges
utom den som framgar av MBL:s tillampningsomrade. Paragrafen har
framst betydelse som komplettering till 11 § MBL i det att fragor som inte
ryms inom 11 § fangas upp av 12 § MBL. AD har bl.a. uttalat att "det
forhallandet att viss fraga av lagstiftaren har uteslutits fran
tillampningsomradet for 11 § &r inte uttryck for att lagstiftaren velat hélla
sadan fraga utanfor det vidgade fackliga inflytandet genom forhandling utan
beror pa att frdgan typiskt sett inte har sadant intresse fran
arbetstagarsynpunkt att forhandling &r befogad i varje enskilt fall”. Det
handlar alltsd om att fran forhandlingsforfarandet avskilja sadana fragor dar
intresset av att forhandla i varje enskilt fall inte kan antas vara sa starkt att
forhandling regelmassigt bor ske.*

2.2.6 Forhandling med icke-
kollektivavtalsbunden organisation

Icke-kollektivavtalsbunden arbetstagarorganisation har under vissa
forutsattningar forhandlingsratt (se 13 § MBL). Har organisationen nagon
medlem pa arbetsplatsen och angéar ett beslut sarskilt arbets- eller
anstallningsforhallandena for arbetstagare, kan en arbetsgivare vara skyldig
att primdr- respektive sekundarférhandla d&ven med en organisation utan
kollektivavtal. Vad man framst tyckts ha haft i atanke ar omplaceringar av
enskild arbetstagare och darmed liknande situationer. Ar beslutet av mer
allmén karaktar rorande arbetets organisation eller upplagg, foretaget i stort,
eller det ror sig om planeringsfragor av betydelse for flera an en eller nagra
individuella arbetstagare eller ndr beslutet annars har storre omfattning eller
betydelse, bor forhandlingsratten vara forbehallen de kollektivavtalsbarande
organisationerna. Fragor pa foretagsledningsomradet ar genomgaende av
denna karaktér. | de fall dar AD kommit fram till att forhandlingsskyldighet
enligt 13 § MBL forelegat, har det undantagslost rort sig om situationer da
endast en arbetstagare varit foremal for beslut.*

En arbetsgivare som inte &r bunden av kollektivavtal maste dven forhandla
med alla arbetstagarorganisationer i fragor som ror uppsagning p.g.a.
arbetsbrist eller en sadan Gvergang av ett foretag, en verksamhet eller en del

2% Prop. 1975/76:105, s. 360. "Sérskilda skal” innebar nagot stdrre undantagsmojligheter &n
”synnerliga skal” i 11 § 2 st. MBL, se Eberstein, Humlin & Milton, Férhandlarboken, 2006,
s. 84.

% Adlercreutz, Svensk arbetsrétt, 2003, s. 176. Se AD 1980 nr 72.

3! Prop. 1975/76:105, s. 361., Glava, Arbetsrétt, 2001, s. 508 f. Se AD 1977 nr 216
angaende omplacering.
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av en verksamhet som omfattas av 6 b § LAS. Denna reglering har inforts
med hansyn till EG-direktivet om kollektiva uppsédgningar. Tidigare
behovde forhandling endast ske med de kollektivavtalsbarande
organisationerna.

2.2.7 Den fackliga vetoratten

Innan en arbetsgivare beslutar att anlita en entreprenor eller en konsult for
ett speciellt arbete, ska férhandling ske med fackklubben om kollektivavtal
finns for den har typen av arbete pa arbetsplatsen, (se 38 § MBL). Undantag
ar om arbetet &r av kortvarig eller tillfallig natur, sérskild sakkunskap kravs,
och det inte ar fraga om att anlita uthyrd arbetskraft enligt Lag (1993:440)
om privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft. Undantaget galler
aven om berort fack vid tidigare tillfallen godkant motsvarande atgard. Den
centrala fackliga organisationen kan i mycket begransade fall enligt 39 8§
MBL inldgga sitt veto mot anlitande av viss entreprendr om den fackliga
organisationen kan bevisa att det kan antas att entreprentren &r “oserios”,
t.ex. att denne inte foljer arbetstidsregler eller inte betalar sina skatter. Det
har hittills inte forekommit att en medlem i en arbetsgivarorganisation
kunnat betraktas som “oserigs”.*

2.2.8 Fortroendemannalagen

Den facklige fortroendemannen ska genom facklig verksamhet tillvarata de
anstalldas intressen gentemot den enskilde arbetsgivaren (se 1 8 FML). Nar
facklig fortroendeman utses, sker detta genom den arbetstagarorganisation
vilken &r eller brukar vara bunden av kollektivavtal. Uppdraget galler som
namnt facklig verksamhet eller darmed sammanhangande fragor, vilket kan
innebdra deltagande i fackliga férhandlingar med arbetsgivaren, medverkan
I olika samverkansorgan och liknande. Vidare informerar den fackliga
fortroendemannen de anstdllda om forandringar pa arbetsplatsen,
forandringar av den arbetsrattsliga lagstiftningen eller av avtalen med
arbetsgivaren. En fortroendemans fackliga arbete pa central niva omfattas
under forutséttning att det atminstone har indirekt betydelse for det fackliga
arbetet pa arbetsplatsen. Hit hor t.ex. medverkan i central forhandling som
ar en foljd av att parterna inte kunnat enas i den lokala
forhandlingsomgangen. Intern facklig verksamhet eller facklig aktivitet i
samhallsfragor omfattas daremot inte. For Ovrigt ska facket underratta
arbetsgivaren om vem som é&r facklig fortroendeman. Ledighet eller andra
formaner enligt FML galler inte innan sadan information har lamnats. FML
ar en ramlag och parterna kan i stor utstrackning sluta kollektivavtal om den
narmare tillampningen. Sadana avtal far dock inte inskranka eller upphéava
de rattigheter som den fackliga fértroendemannen har enligt lagen.®

%2 Eberstein, Humlin & Milton, Férhandlarboken, 2006, s. 84.

% Prop. 1975/76:105 s. 496 — 498., Eberstein, Humlin & Milton, Férhandlarboken, 2008, s.
85 f. Se AD 1980 nr 39 dér entreprenadarbetet var nddvandigt p.g.a. sarskild sakkunskap
och darfor ingen férhandlingsréatt fanns och &ven AD 1982 nr 165 dar inget framkommit
som visade att entreprendren var oserios.

3 Andersson, Edstrém & Zanderin, Arbetsratt, 20086, s. 65 f.
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Demokratiseringsstravandena pa arbetsmarknaden och den allt mer
omfattande arbetslagstiftningen har medfort att arbetsbérdan for fackliga
funktiondrer o©kat betydligt. Inte minst har de lokala fackliga
fortroendemannen fatt nya uppgifter. FML bygger delvis pa bruk som
utvecklat sig pa arbetsmarknaden. En véasentlig del av den fackliga
verksamheten bestar av forhandlingsarbete i traditionell mening, i forsta
hand férhandlingar om Iéner och andra anstéllningsvillkor, men &ven
forhandlingar for att 16sa problem som kan uppkomma vid tillampning av
gallande normer pa arbetsplatsen. Lagen, som dven galler den offentliga
sektorn, kan som ndmnts i vissa delar avtalas bort. Fackliga fortroendeman
tillforsdkras dock ett sarskilt skydd som grundval for den fackliga
verksamheten, sasom skydd for mojligheterna till facklig aktivitet, betald
ledighet for att kunna delta i facklig verksamhet och forstéarkt
anstallningsskydd. Lagen galler bade lokala och regionala fortroendeman.
De senare ska darmed ha tilltradesratt for facklig verksamhet pad annan
arbetsplats &n den egna med syftet att underlatta facklig verksamhet och
aktivera medbestdmmandet p& sma arbetsplatsen (se 1-8 § FML).*

2.2.9 Stridsatgarder och fredsplikt

Stridsatgarder, (arbetsinstéllelse i form av lockout och strejk, blockad,
bojkott eller annan darmed jamforlig atgard), ar det viktigaste
patryckningsmedlet mellan parterna pa arbetsmarknaden. Till ett
kollektivavtal ar knutet en fredsplikt (se 41 § MBL) och stridsatgarder far
inte vidtas under ett avtals 1optid i reglerade intressefragor. Dessutom kravs
att den fackliga organisationen i behorig ordning har beslutat om
stridsatgard. Nar forhandlingar pagar far part inte tillgripa stridsatgéarder
forran forhandlingarna slutforts och stridsatgarder ar Gverhuvudtaget
forbjudna sa  vitt angar rattstvister.  Bestar tvisten  mellan
kollektivavtalsbundna parter i en oldst intressefraga ar part efter slutforda
forhandlingar i princip fri att tillgripa stridsatgarder, dock senast inom tre
manader. Mer vittgaende fredsplikt kan atas av part i kollektivavtal. Sedan
gammalt har bada sidor dven anvant sympatiatgarder for att pressa
motparten. Sympatiatgarder drabbar ofta sadana som inte har nagot
omedelbart intresse av stridens utgang och det ska endast rora sig om ett
stod som inte far vara forenat med sarskilda fackliga krav.
Sammanfattningsvis kan ségas att stridsatgard under avtalstid &r tillaten nar
den avser en oreglerad intressefraga (omradet ar dock snavt!), sympatiatgérd
i anslutning till lovlig priméarkonflikt, indrivningsblockad (ratt att blockera
arbete hos en arbetsgivare som inte betalar ut I6n) samt kvarlevande
stridsratt enligt 44 § MBL. Den senare innebdr att om part vid férhandling
om kollektivavtal begart, att i avtalet eller i sérskilt avtal ska regleras fraga
som avses i 32 § MBL, men sa inte sker, omfattas fragan inte av fredsplikt
vid darpa foljande forhandling. Angéaende stridsatgarder ar det utomlands
inte ovanligt med regler om proportionalitet. Sadana innebar att malet for en
stridsatgard ska sta i rimlig proportion till syftet eller den skada den

% Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 184 — 186.
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angripne utsatts for och att stridsatgarden kan forsvaras fran
samhallssynpunkt. Nagon motsvarande regel finns inte i svensk réatt. |
Kellerman-malet fastslogs att nagon allmédn rattsgrundsats om
proportionalitet vid fackliga konflikter inte anses galla i Sverige.*®

| 42 § MBL aterfinns den omstridda regeln om att férbudet mot olovliga
stridsatgarder endast galler arbetsférhallanden som MBL ar tillamplig pa.
Det var med stod av detta undantag som facket kunde vidta stridsatgarder
mot ett lettiskt foretag i Vaxholm ar 2004. Fragan om huruvida regeln ar
forenlig med EG-rétten och den fria rérligheten for tjanster skickades vidare
till EG-domstolen for forhandsavgorande nar AD aret darpa provade
lagligheten av stridsatgarderna.®’

Medlingsinstitutet, som inrdttades 2000, &r numera den centrala
myndigheten for den statliga medlingsverksamheten. Reglerna om MI
aterfinns i 46 — 52 8§ MBL. Uppdraget bestar i att ansvara for
medlingsverksamheten i arbetstvister, verka for en vél fungerande
Ionebildning och att ge radd och upplysningar till parterna pa
arbetsmarknaden vid férhandlingar och kollektivavtalsslutande. MI kan
alltid utse medlare efter samtycke fran berorda parter. Utan sadant samtycke
far institutet utse medlare om det "beddms att det i en tvist finns risk for
stridsatgarder eller om stridséatgarder redan har paborjats”. Parter som traffat
forhandlingsavtal, d.v.s. avtal om férhandlingsordning, &r undantagna fran
reglerna om tvangsmedling om detta avtal ar registrerat hos MI. Skalet till
detta &r att parterna inte ska behdva bli bundna av dubbla system. Medlarens
uppgift ar att fa till stdnd en Gverenskommelse mellan parterna och
forhindra stridsatgarder genom att kalla parterna till férhandling eller vidta
annan atgard. Trilskande part kan t.ex. forelaggas att vid vite instélla sig till
forhandling. Dock har Ml inte ratt att avbryta en pagende stridsatgard.*

2.2.10 Tvisteférhandling och tolkningsforetrade

Ratts- och intressetvister kan l6sas pa olika satt inom arbetsratten.
Rattstvister karaktériseras av att parterna &r oense om den réttsliga
inneb6rden av en avtals- eller lagregel, t.ex. en kollektivavtalstvist dar
parterna tolkar ett redan traffat kollektivavtal pa olika satt eller
uppsagningstvister. Naturligtvis kan en forhandlingsuppgorelse traffas, men
ytterst l0ses rattstvister av domstol eller skiljenamnd. Intressetvister daremot
géller inte tolkningen av en befintlig rattsregel utan oenigheten om hur en
framtida reglering ska se ut. En intressetvist kan I6sas pa olika satt. Oftast
kommer parterna helt enkelt 6verens och tvisten loses genom ett avtal. Ar
det fraga om en avtalsforhandling far tvisten i stallet ytterst 16sas genom

% Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 88 — 98. En sympatiatgard &r tex. nar ett
strejkande fackforbund anhaller hos transportarbetareforbundet att detta ska beordra sina
medlemmar att vagra transportera gods till och fran blockerade arbetsplatserna, att som det
heter vagra ta befattning med ”smittade” varorna. Om Kellermanmalet, se AD 1998 nr 17.
3 Andersson, Edstrém & Zanderin, Arbetsrétt, 2006, s. 50. Om Vaxholms-malet, se AD
2005 nr 49.

% MI, De svenska reglerna om férhandling och medling, 2006, s. 7 f.
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ekonomiska patryckningar i form av stridsatgarder for det fall att fredsplikt
inte rader. En sarstallning intar tvister inom ramen for en forhandling enligt
11 8§ MBL, d.v.s. dar kollektivavtal finns. Vid oenighet i sadana tvister
bestammer arbetsgivaren hur frdgan ska I6sas; stridsatgarder far saledes inte
tillgripas. LRA géller endast rattstvister (se § 1 LRA).*

Huvudprincipen &r att man genom fdrhandlingar ska undvika réttsligt
forfarande vid domstol eller eventuell stridsatgard. Déarfor kan enligt LRA
mal inte upptas till prévning innan férhandlingsskyldigheten &r fullgjord (se
och jamfér 63 § MBL och vidare LRA 4:7). Procedurregler for
tvisteforhandlingar, bl.a. fristerna, kan regleras i kollektivavtal, vilket
regelmassigt sker genom férhandlingsordningar. Forhandlingsordningen i
huvudavtalet mellan SAF och LO har t.ex. varit monsterbildande for évriga
avtalade forhandlingsordningar och aven fér MBL:s forhandlingsregler.*

AD sliter arbetsréattsliga tvister. Under vissa forutsattningar vacks talan i
tingsratt som forsta instans. Direkt till AD gar tvister da kdranden &r en
kollektivavtalsbédrande arbetstagarorganisation eller
arbetsgivarorganisation/arbetsgivare och tvisten ror kollektivavtal eller
annan arbetstvist rorande t.ex. féreningsréatt, forhandlingsrétt, fredsplikt eller
annan arbetstvist som ber0r enskild arbetstagare som sysselsétts i arbete
som avses i kollektivavtal som arbetsgivaren ar bunden av (se 2:1 LRA).
AD #r slutinstans i samtliga arbetsrattsliga tvister.*!

Reglerna  om tolkningsforetrade i MBL fastslar vilken av de
kollektivavtalsbdrande parterna som ska ha bestdimmanderétten tills dess att
tvisten avgjorts genom fdrhandlingsuppgorelse, skiljedom eller vid AD.
Tolkningsforetrade tillkommer i forsta hand lokal arbetstagarorganisation,
darefter centralt arbetstagarforbund och alltsa inte den enskilde
arbetstagaren. Utnyttjar arbetstagarforbundet inte sitt tolkningsforetréade,
tillkommer detta arbetsgivaren. Arbetsgivaren har vissa skyldigheter att
verka for en uppgorelse i godo innan tolkningsforetradet far sattas at sidan.
Reglerna ar semidispositiva (se 4 § MBL).*

Tolkningsforetrade ges enligt foljande: +
e Uppkommer tex. tvist om tillampningen av ett lokalt

medbestdmmandeavtal, (ett s.k. § 32-avtal), galler som huvudregel
fackklubbens uppfattning (se 33 MBL).  Tvisten  kan  gélla

% Gellner & Sydolf, Tvisteldsning i arbetsratten, 2005, s. 17.

0 Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 76 f.

* Gellner & Sydolf, Tvistelésning i arbetsratten, 2005, s. 139 f.

*2 Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 182 f. Se AD 1995 nr 50 om d&
tolkningsforetrade ej utdvas av facklig organisation.

** Om 33 § MBL, se Prop. 1975/76:105, s. 263 och 266. Om 34 § MBL, se Eberstein,
Humlin & Milton, Férhandlarboken, 2006, s. 86. Om arbetstagares skyldighet att utféra
arbete da tolkningsforetrade ej utvas, se AD 1993 nr 160. Om tolkningsforetradets bortfall
da facklig organisation inte villig att foretrada arbetstagaren, se AD 1998 nr 61. Om vikten
av att arbetstagarsidan utdvar tolkningsforetradet tydligt, se AD 2001 nr 75. Om 35 § MBL,
se Kallstrom, & Malmberg, Anstéllningsavtalet, 2006, s. 253 f.
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innebdrden av och formerna for utdvandet av medbestdmmandet.
Enligt forarbetena &r det naturligt att arbetstagarsidans mening blir
gallande om avtal har traffats om medbestammanderatt i sadana
fragor och tvist uppstar om avtalets tillampning och tvisten inte I6ses
innan  beslut ska fattas. Foreligger synnerliga skal kan
tolkningsforetradet séttas ur spel, t.ex. om bortfall av arbetet skulle
aventyra sakerheten pa arbetsplatsen eller paverka viktiga
samhallsfunktioner. Sadana skal kan ocksa vara for handen om
arbetstagarsidans intresse inte star i rimlig proportion till
arbetsgivarens skada om arbetet uteblir.

e Vid tvister om arbetsskyldighet enligt avtal, galler som huvudregel
den fackliga organisationens mening tills tvisten I6sts. Arbetstagaren
maste dock utfora arbetet om arbetsgivaren kan peka pa synnerliga
skal. Innan MBL radde arbetsgivarens tolkningsforetrade och denna
regel géller alltjamt om inte 34 § MBL dr tillamplig, t.ex. om den
fackliga organisationen inte utdvar sitt tolkningsforetrade eller inte
ar beredd att foretrdda medlemmen. | dessa fall galler
tolkningsforetrdde inte om arbetsgivaren inser eller borde inse att
hans avtalstolkning var oriktig. Arbetstagaren kan &ven véigra om
utforandet av arbetet innebdr fara for liv och hdlsa eller strider mot
lag eller god sed pa arbetsmarknaden.

e Vid réttstvister om 16n eller annan ersattning, géller arbetsgivarens
uppfattning (se 35 8§ MBL). Detta dr under forutsattning att
arbetsgivaren omedelbart begéar forhandling i arendet. Pakallas
forhandling omedelbart behdver 16n enligt fackklubbens mening inte
utbetalas. Om parterna inte blir eniga vid den lokala forhandlingen &ar
det arbetsgivarens skyldighet att inom tio dagar begara central
férhandling. Detta sker normalt av arbetsgivarorganisationen. Om
oenighet  kvarstar vid den centrala forhandlingen  har
arbetsgivarsidan tio dagar pa sig att fora arendet till AD. Om
arbetsgivaren inte begér férhandling eller stammer till AD inom rétt
tid blir han skyldig att betala ut vad fackklubben krévt om det inte &r
oskéligt.

2.3 Kollektivavtal och lokal I6nebildning

2.3.1 Allmant

Kollektivavtal &  den viktigaste metoden for att reglera
anstallningsforhallandet. Genom forhandlingar med en eller nagra fa
motparter kan arbetsgivaren fa till stand avtal som forandrar villkoren for
hela arbetstagarkollektivet. Regleringen av kollektivavtalets rattsverkningar
har lange varit ofdrdndrad, men under de senaste decennierna har
kollektivavtalsrelationerna decentraliserats. Alla inom offentlig sektor tacks
av kollektivavtal. Antal anstéllda som kan omfattas av kollektivavtal inom
privata sektorn &r enligt Ml:s siffror cirka 3,9 miljoner. Siffran omfattar
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antalet sysselsatta exklusive egenforetagare. Det uppskattas att 92 procent
av dessa tacks av avtal (exkluderat hangavtal &r siffran 85 procent).**

Kollektivavtalet &r ett omfattande regelkomplex och avtalsformen foljer
vissa faststallda regler. Kollektivavtal ingas skriftligen mellan enskild
arbetsgivare/arbetsgivarorganisation och  arbetstagarorganisation  och
reglerar anstéllningsvillkor for arbetstagare, t.ex. 16n, arbetstid, semester (se
23 8 MBL). Omradet for kollektivavtalsreglering ar i princip lika vidstrackt
som omradet for fackliga férhandlingar och omfattar numera fragor som
knappast varit féremal for reglering tidigare, sasom produktion, forsaljning,
reklam och lagerhallning. Ett avtal saknar verkan som kollektivavtal i de
delar det handlar om annat (se 25 § MBL), men detta utesluter inte att dessa
icke giltiga delar har verkan som ett vanligt avtal. Kollektivavtal har
tvingande verkan och binder enskild medlem i organisation och
underordnad medlemsorganisation inom tillampningsomradet (detta bestams
av den s.k. 29/29-principen - ett kollektivavtal ager tillampning for allt
sadant arbete som efter ett praktiskt bedémande star i ett naturligt samband
med den centrala verksamhet som avtalet forst och framst syftar pa, se dven
26 och 27 88 MBL). Ett lokalavtal far inte strida mot det dverordnade
forbundsavtalet. Man bor har vara uppmérksam pa att organisationernas
intressen i viss utstrackning kan sta i strid mot enskilda medlemmars
intressen. Inte varje avvikelse fran kollektivavtalets regler ar dock otillaten.
Om avtalet anger att manadslénen ska vara lagst 12 000 kr per manad strider
det sjéalvfallet inte mot avtalet att betala ut hdgre 16n. Om det dock ror sig
om normalldner, &r i princip dven férménliga avvikelser otillatna.*

Som tidigare nadmnts dr viss lagstiftning semidispositiv. Tidigare har
turordningsreglerna i LAS namnts (se 2 och 22 8§ LAS). Avtalet
innehallande avvikande reglering maste slutas centralt, eller s3 maste det
mellan parterna i andra fragor galla ett centralt slutet kollektivavtal.
Turordningsbestammelser far inte vara diskriminerande, strida mot god sed
pa arbetsmarknaden eller otillborligt urholka lagens regler, men
kollektivavtalsparterna ges anda relativt vida ramar att genom kollektivavtal
sjalva reglera en turordningssituation pé det satt de finner lampligt.*®

Olika metoder for att motverka laglonekonkurrens existerar pa den svenska
arbetsmarknaden. Arbetsgivaren ar skyldig att tillampa ett kollektivavtals
bestammelser om anstallningsvillkor &ven i frdga om utanforstaende
arbetstagare sdvida inte annat framgar av avtalet, t.ex. genom en s.k.
exklusivbestammelse (detta da fackforeningarna har starkt intresse av att
arbetsgivaren inte ska kunna tjana pengar pa att rekrytera utanforstaende
arbetstagare till lagre 16n). Annars kan arbetsgivaren bli skadestandsskyldig
gentemot den avtalsslutande fackforeningen. Den utanforstdende
arbetstagaren kan dock inte grunda nagot skadestandsansprak direkt pa

* Kallstrom & Malmberg, Anstaliningsférhallandet, 2006, s. 70 och 210., MI,
Avtalsrérelsen och I6nebildningen, 2005, s. 96.

* Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2003, s. 56 — 58 och 63 f., "naturligt samband” har tolkats
extensivt i rattspraxis, se AD 1929 nr 29.

*® Kallstrom & Malmberg, Anstéllningsférhéllandet, 2006, s. 161 — 163.
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kollektivavtalet i annat fall &n da arbetstagaren och arbetsgivaren traffat ett
personligt avtal om att tillampa kollektivavtalets normer. Vad galler
oorganiserade arbetsgivare, soker fackforeningar genom (hot om)
stridsatgarder att tvinga dessa att teckna hangavtal (se 2.3.2). Att detta ar
tillrackligt effektivt sammanhanger med att fackféreningarna har vidstrackta
mojligheter att vidta stridsatgéarder. | syfte att motverka social dumping,
finns i manga lander regler om att representativa kollektivavtal ska tillampas
av alla arbetsgivare i branschen, avtalsslutande eller ej, s.k. allmangiltiga
kollektivavtal. | Sverige saknas helt regler om avtal med sadan erga-omnes-
verkan. For utanforstaende arbetsgivare kan ett kollektivavtals normer, som
ovan ndmnts, bli bindande om ett anstéliningsavtal uttryckligen hanvisar till
detta, och sa dven i avsaknad av ett uttryckligt personligt avtal om
kollektivavtalets bestammelser for viss bransch faktiskt brukar tillampas pa
arbetsplatsen.*’

2.3.2 Kollektivavtalssystemets olika nivaer

Kollektivavtalsregleringen  sker pa tre nivaer. Pa nationell
branschdverskridande niva foretrads arbetstagarsidan av
huvudorganisationerna, t.ex. LO. Arbetsgivarsidan representeras pa
nationell niva framst av Svenskt Naringsliv, Arbetsgivarverket och Sveriges
Kommuner och Landsting. Det forekommer dven att avtal sluts av flertal
fackférbund och arbetsgivarorganisationer i férening (det mest kdnda avtalet
ar det s.k. industriavtalet mellan arbetsmarknadsorganisationerna inom
davarande SAF, LO, SACO och TCO). Huvudavtalen ger en slags
spelregler for avtalsférhandlingar. De har ofta karaktaren av
rekommendationer och maste antas pa branschniva av de enskilda
arbetsgivarorganisationerna och fackforbunden for att bli bindande. De
viktigaste kollektivavtalen ar forbundsavtalen, vilka sluts pa branschniva
mellan en arbetsgivarorganisation och ett eller flera rikstdckande
fackforbund. Det finns narmre sexhundra férbundsavtal, vilka innehaller en
ingaende reglering av anstéllningsvillkoren och bestammer flertalet av de
fragor som kan uppkomma i ett anstillningsforhallande, sdsom 16n,
arbetstid, semester, uppséagningstider, reseerséttningar etc. Avtalen &r
regelmassigt tidsbegransade och sluts vanligen for ett, tva eller tre ar.
Innehdllet i dessa avtal har under det senaste decenniet i vasentliga
avseenden utvecklats fran detaljreglering till ramavtal som ger generost
utrymme for lokala anpassningar och avvikelser, t.ex. géllande
arbetstidsforlaggning eller 16nepottsférdelning. Inom den privata sektorn ger
de flesta avtalen stor frihet for de lokala parterna, d.v.s. de lokala
arbetstagarorganisationerna (avdelningar, klubbar etc.) och arbetsgivare, att
komma Gverens om saval loneutrymmets storlek som dess fordelning pa
enskilda arbetstagare. De lokala parternas inflytande har givits olika
konstruktioner, som delas in i sju huvudgrupper (se vidare om detta nedan).
Forhandlingarna sker genomgaende under fredsplikt. Pa lokal niva traffas
aven som tidigare ndmnts s.k. hangavtal. Hangavtalet avser ett enda foretag

7 Kallstrom & Malmberg, Anstéllningsférh&llandet, 2006, s. 193 - 200.
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och &r en forbindelse av en enskild (vanligen oorganiserad) arbetsgivare att
tillampa bestdammelserna for det i branschen géllande férbundsavtalet.
Hangavtal sluts pa arbetstagarsidan vanligen av avdelningar. En tredje typ
av lokala avtal ar foretagsavtal vars innehdll specifikt forhandlas fram
mellan en fackférening och en arbetsgivare som inte ar bunden av nagot
forbundsavtal. Sadana ar ovanliga i Sverige, men férekommer betraffande
storre  arbetsgivare, vilka antingen inte 4 medlem i nagon
arbetsgivarorganisation eller vars verksamhet &r sadan att narmast
tillampliga férbundsavtal inte anses lampligt.*®

Da lonebildningen i svensk rétt uppfattas som en utpréaglad intressefraga, ses
den primart som ett ansvar for arbetsmarknadens parter. Lén och darmed
sammanhangande frdgor (t.ex. minimilon, tidpunkt och satt for
I6nebetalning) regleras, till skillnad fran manga andra rattsordningar, i
kollektivavtal. Lonesattningen begrdnsas framst av
diskrimineringslagstiftningen. | o6vrigt har arbetsmarknadens parter stor
avtalsfrihet. | rattspraxis har dock vissa allmént utfyllande regler utformats,
t.ex. rérande form for utbetalning, 6vertidserséttning, nedséttning av 16n om
man inte star till arbetsgivarens forfogande, provision etc. Det ar &ven
vanligt att forbundsavtalen foreskriver principer for individuell lokal
I6nebestamning. Teknikavtalet Metall mellan Teknikforetagen och IF Metall
anger t.ex. att loneskillnader ska vara motiverade och sakligt grundade.
Lonen bestams bl.a. med hansyn till ansvar och svarighetsgrad i
arbetsuppgifterna och den anstéilldes satt att uppfylla dessa. Dessa
bestammelser, med karaktdr av policydeklarationer, skapar inte direkt
rattigheter och skyldigheter, men kan ha betydelse nér avtalets dvriga
bestammelser tolkas.*®

Sedan Ledaravtalet mellan Almega och Ledarna sléts 1992 (det forsta
avtalet med starkt decentraliserad forhandlingsratt), praglas 16nebildningen
alltmer av individanpassning och det lokala inflytandet 6ver 16nebildningen
har 6kat. Manga forbundsavtal ger, som ovan namnts, mojlighet att lokalt
komma Overens om saval loneutrymmets storlek som dess fordelning pa
individer. | merparten av avtalen begransas dock detta genom s.k.
stupstocksregler. Dessa anger, beroende pa omrade, hur mycket I6nerna pa
arbetsplatsen vid oenighet ska hdjas och ett visst minsta hdjningsbelopp for
varje individ. Inom den privata sektorn kan de lokala parterna paverka hela
I6neutrymmet och/eller dess fordelning. Sadana s.k. sifferlosa avtal, d.v.s.
det finns inget centralt gemensamt uttalande av nagot slag om nagon niva
for 16nehdjningar, omfattar 72 procent av de anstéllda inom privat sektor.
Andelen a markant hogre inom tjanstemannaomradet &n inom
arbetaromradet. En stor andel av dessa avtal har ndgon form av
stupstocksregler. Inom nagra omraden ar individgarantin konstruerad som
en avstamning i efterhand, vilket innebar att de lokala parterna hér har full
frihet att fordela 16neutrymmet vid Ionerevisionstillfallet. For sexton procent
av de anstallda inom privat sektor finns mojlighet for de lokala parterna att
paverka fordelningen av en del av léneutrymmet. For resterande tolv

*® Kallstrom & Malmberg, Anstéllningsférhéllandet, 2006, s. 179 f.
9 Kallstrom & Malmberg, Anstéliningsavtalet, 2006, s. 214 och 217 — 222.
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procent av de anstéllda inom privat sektor har de lokala parterna ingen
mojlighet att paverka fordelningen av 16neutrymmet utan detta laggs har ut
som en generell hojning som &r lika stor for samtliga anstéllda. JAmfort med
tidigare ar har antalet anstallda som omfattas av sifferlosa avtal dkat nagot
inom privat sektor.*

%0 MI, Avtalsrérelsen och lénebildningen 2005, s. 108 - 114 och 174. Tidigare skedde
avtalsforhandlingarna huvudsakligen centralt. Resultatet antogs och anpassades sedan pa
forbundsniva for att sedan i sin tur anpassas till branscher och foretag. Onskemal om
decentralisering borjade komma fran arbetsgivarhall under 1980-talet.
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3 Dansk kollektiv arbetsratt

3.1 Bakgrund

3.1.1 Den kollektiva arbetsrattens utveckling

Utvecklingen pa den danska arbetsmarknaden foljde samma linje som i
Sverige med framvéxt av organisationer pa bada sidor i slutet av 1800-talet,
foljt av uppréttande av huvudavtal. Den starkt socialistiskt praglade
arbetarrorelsen erkdndes av staten i slutet av 1800-talet, och
arbetsgivarsidan hade i takt ddrmed bildat sina egna organisationer. Efter en
langvarig och uppslitande konflikt ingicks ar 1899 Septemberforliget mellan
huvudorganisationerna Dansk Arbejdsgiver- og Mesterforening (DA), och
De Samvirkende Fagforbund (DsF, senare LO). Septemberforliget
faststéllde arbetstagarnas rétt att organisera sig och fora kollektiva
forhandlingar, medan arbetsgivarna a sin sida fick ett erkannande av sin réatt
att leda och fordela arbetet. Pa den privata arbetsmarknaden spred sig tidigt
systemet med att inga overenskomster (kollektivavtal), sarskilt inom
industrin. Kontors- och handelanstallda inom den privata sektorn, s.k.
funktionzerer, var traditionellt anstallda under individuella kontrakt och
organiserade i sjalvstandiga foreningar. En sarskild Funktionerlov antogs
1938. Farhagor fanns om att detta var ett forsok att avhalla funktionaerer
fran  facklig  organisering. Mellan DA och Handels- och
Kontorsmedhjalpernes Forbund (HK), ingicks 1948 ett kollektivavtal, som
var betydligt l16sare utformat an de traditionella 6verenskommelserna mellan
DA och LO.*

Septemberforliget avlostes av Hovedaftalen ar 1960. Huvudavtalet inneholl
fa nya bestammelser och bestod i princip av radande rattspraxis. Den stora
nyheten var att afskedigelses rimelighed kunde provas, d.v.s. den fria
arbetsledningsratten modifierades. Huvudavtalet skulle fungera som
paradigm for kollektivavtalsforhallanden pa andra omraden. Det har
reviderats ett flertal ganger sedan dess, senast 1993, och idag har det ingatts
liknande huvudavtal mellan huvudorganisationerna pa stérre delen av den
privata arbetsmarknaden (d.v.s. inte bara DA och LO utan dven t.ex. mellan
SALA, Sammenslutningen af Landbrugets Arbejdsgivere, och LO).

>! Kristiansen, Den kollektiva arbejdsret, 2004, s. 6-9 och 20 f. Funktionzrloven avser
handels- och kontorsmedhjélpare, men likstéller darmed yrken av mer teknisk art. Aven
ledande medarbetare omfattas. Arbetet ska krava viss intellektuell insats eller utbildning,
men behover dock inte vara av sarskilt kvalificerad art, j.f.r. 1 § Funktionarloven och
Hasselbalch, Arbejdsret, 2005, s. 129 — 131.

52 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 2004, s. 24 och vidare 159 f. Afskedigelse
innefattar bade det svenska begreppet uppséagning och avsked. F6r Huvudavtalets
nuvarande version, se

http://www.lo.dk/smcms/Love og_aftaler/Aftaler/Hovedaftale LO og_DA/Index.htm?I1D=
72
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Med Huvudavtalet fran 1973 inférdes en mangd regler om bl.a.
foreningsratt, arbetsstopp, sympatiatgarder, arbetsledningsratt  och
begrénsningar darav, regler om facklig fortroendeman, behandling av
fackliga tvister samt att parterna i ett avtalsforhallande under Huvudavtalet
ar forpliktade att folja avtalets bestdammelser tills ett annat avtal trétt i dess
stalle eller arbetsstopp rader.*

Anda sen Kollektivavtalssystemets fodelse har olika tvistelésnings- och
forlikningsmetoder existerat for att sa langt mojligt soka undvika
arbetsmarknadskonflikter. DA och DsF:s Norm for regler for behandling af
faglig strid (Normen), fungerar sedan 1908 som rattesndre for tolkning av
kollektivavtal vid medling och skiljedom. For brott mot Septemberforliget,
men dven allmanna kollektivavtal, inrdttades 1910 det statliga organet Den
faste Voldgiftsret (voldgift = skiljedom), vars domare utsdgs av DA och
DsF. Den faste Voldgiftsret var trots sitt namn ett statligt organ for
sedvanlig rattsskipning, dven om den med hansyn till sammansattning och
partsinflytande var inrattad efter en skiljedomsprincip med representanter
fran bada sidor. Domstolen dndrade senare namn till Arbejdsretten ar 1964
for att understryka dess karaktar av egentlig domstol. Vid samma tidpunkt
som den faste Voldgiftsret inrattades infordes &ven ett medlingssystem,
Forligsinstitutionen, (se 2.3.6), for att sa langt mojligt 16sa forhandlingar om
ingaende och upphdrande av kollektivavtal pa fredlig vag. Ett flertal ganger
under 1900-talet har dock danska riksdagen varit tvungen att ingripa
lagstiftningsvagen vid intressekonflikter, sarskilt under 1970-talet da
Forligsinstitutionen inte kunde hantera forhandlingarna under inflationen
och organisationerna inte tog sitt samhallsekonomiska ansvar. Parterna
fortsatte att sta langt ifran varandra under 1980-talet och forst 1987 lyckades
man tillsammans med regeringen uppna en gemensam deklaration att folja
de ramar konkurrensen inom néringslivet satte. LO sa upp denna deklaration
1998, men detta har inte &dndrat det faktum att kollektivavtalsférhandlingar
sker inom ramarna for ekonomiska intressen och verksamheters
konkurrenskraft.>*

Ett flertal organ for samarbete och medbestdmmande har vuxit fram under
1900-talets gang. Fackliga fortroendeman i form av tillidsrepraesentanter
fick arbetstagarna genom de flesta kollektivavtal rétt att vélja redan i borjan
av  1900-talet. Efter andra varldskriget byggdes systemet med
samarbejdsudvalg upp, vilket var ett sorts samarbetsutskott som skulle sékra
ett forum for Gverlaggning av arbets-, sakerhets och valfardsforhallanden
samt den allménna personalpolitiken i de enskilda verksamheterna. Vidare
finns sedan 1973 en lagstiftning om arbetstagarrepresentation i styrelser.

53 Hasselbalch, Arbejdsret, 2005, s. 317 f. Huvudavtalets regler kunde lika gérna ha varit
lagstiftade, ngot som aven 6vervégdes i forbindelse med det stora kommissionsarbetet i
slutet av 1950-talet, se Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 2004, s. 163. Se dven 1-9 8§
Huvudavtalet.

> Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 2004, s. 12 — 15 och 25 — 29. | Danmark
forekommer det att foretag lagger ner eller flyttar en del av produktionen till 1ander med
lagre 16neniva. Detta &r en stor utmaning i synnerhet for avsides beldgna regioner som
paverkas starkt av varje nedlagt foretag, se EESK, Flexicurity — den danska modellen,
20086, s. 10.
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Slutligen har de senaste artiondenas lagstiftning och kollektivavtal resulterat
i forhandlingsplikt i vissa situationer, t.ex. vid kollektiva uppsagningar och
verksamhetsoverlatelser med hansyn till EG-direktiven pa omradet. Forst
under senare ar har lagstiftningen pa arbetstagaromradet blivit mer
omfattande.™

Lagstiftningen ar nagot splittrad. For individuella anstallningsforhallanden
kan reglering bl.a. férekomma for en viss kategori arbetstagare, sasom t.ex.
Funktionarloven. Dérut6ver finns ocksa lagar som omfattar flera grupper av
arbetstagare géllande t.ex. semester eller kollektiva uppségningar, se
Ferieloven och Lov om kollektive afskedigelser. Spridda bestdammelser av
arbetsréattslig relevans kan man aven finna i exempelvis konkurs- och
marknadsforingslagstiftningen. Den kollektiva arbetsratten aterfinns bl.a. i
Arbejdsretsloven och Huvudavtalen, Normen och Forligsmandsloven (lag
om forlikningsman). Aven socialforsakringslagstiftning finns i form av
ATP-loven, Lov om arbejdsskadesikring och
Arbejdslgshedsforsikringsloven. Mangt och mycket maste beslutas och
regleras genom enskilda anstallningsavtal eller via kollektivavtal. Dessutom
ar 1angt ifrén alla anstallningar tackta av kollektivavtal.®

Bade i Sverige och i Danmark har EG-ratten foranlett en hel del lagstiftning.
Reglering genom Kkollektivavtal har for Danmarks del orsakat vissa
fragetecken, eftersom EG-domstolen kravt att EG-direktiv i princip ska
implementeras genom lag sa att alla omfattas. Kollektivavtal av den typ som
finns i Danmark och Sverige har hér inte ansetts tillrackliga och leder till
viss problematik.>

3.1.2 Arbetsmarknadsorganisationerna

Den danska organisationsstrukturen pa arbetstagarsidan ar nagot
svaroverskadlig. | Danmark &r organisationsgraden attio till nittio procent,
vilket ar normalt i Norden, men hogt i EU (bortsett fran Belgien har inget av
de icke-nordiska EU-landerna en organisationsgrad pa éver femtio procent
och i flera lander, sarskilt i Sydeuropa, ligger organisationsgraden pa tio till
femton procent). En huvudorganisation som LO &r organiserad tvars éver
bade det privata och offentliga omradet (dven om tyngdpunkten ligger pa
det privata). Endast férbund och karteller kan upptas som medlemmar i LO.
LO:s kongress tog ar 1989 ett beslut om att arbeta for karteller, som ar
branschernas samarbetsorganisationer, och for narvarande existerar det sju
karteller. Enligt yrkesforbundsprincipen bestammer utbildning och
jobbfunktion indelning och saledes ar alla anstallda pa ett foretag inte
organiserade i samma forbund. Fackféreningarna ar de lokala avdelningarna
av ett fackforbund och kan uppdelas i klubbar pa de enskilda foretagen.
LO:s huvuduppgift ar att tillvarata sina medlemmars dverordnade intressen,
tex. genom att ingd huvudavtal med DA, men &ven genom andra
arbetsmarknadspolitiska atgarder. LO kan saledes assistera forbunden vid

% Hasselbalch, Arbejdsret, 2005, s. 24 f.
% Hasselbalch, Arbejdsret, 2005, s. 54 f.
> Nystrém, EU och arbetsratten, 2002, s. 67 — 69.
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kollektivavtalsforhandlingar och for sjalv foérhandlingar om de generella
kraven med DA. Som huvudregel ligger dock forhandlingsansvaret (d.v.s.
ingdende och handhavande av kollektivavtal) hos férbunden och kartellerna
for stora och avgorande delar av férhandlingsstoffet.>®

DA:s roll &r av koordinerande, éverordnad art. Enbart arbetsgivarféreningar
och inte enskilda arbetsgivare kan upptas som medlemmar; en sorts
organisationernas organisation Kompetensen att forhandla om och inga
kollektivavtal &r entydigt placerad hos medlemsorganisationerna, dven om
DA ska godkdnna det kollektivavtal som den  enskilda
medlemsorganisationen ingar. DA spelar dven en starkt central roll i
samband med igangsattande av kollektiva stridsatgarder, sasom lockout och
bojkott. Uppbyggnaden av arbetsgivarsidans organisering ar forhallandevis
enkel, med antingen en huvudorganisation med en rad landstdckande
branschférbund som medlemmar (DA och SALA), eller en samlad
arbetsgivarforening, som inom finanssektorn och det offentliga omradet. Pa
den  privata arbetsmarknaden & DA  huvudorganisation  for
arbetsgivarforeningarna inom huvuddelen av alla branscher och sektorer
sasom industri, hantverk, handel och service. Gransen mellan det offentliga
och det privata ar skarp. Inom den privata arbetsmarknaden &r det inte alltid
givet vilken organisation en verksamhet ska tillhora och det finns inte heller
nagra gransavtal, utan en enskild verksamhet kan sjalv valja vilken
organisation den vill vara medlem i. Tillaggas bor att organisationerna
maste folja de kollegiala spelreglerna. | praxis tecknar sig dock ett
forhallandevis tydligt monster, med hansyn till vilka verksamheter som
normalt &r organiserade i de enskilda arbetsgivarféreningarna.*

3.2 Arbetstagarinflytande

3.2.1 Arbetsledningsréatten

Det principiella erkdnnandet av arbetsgivarens ratt att ”’lede og fordele
arbejdet™ i Septemberforliget fran ar 1899 har alltsedan varit en éverordnad
princip pa DA/LO-omradet. Alla dagliga fragor, som inte reglerats genom
kollektivavtalet, loses som  utgangspunkt enligt  arbetsgivarens
bestammande. Arbetstagarsidan kan alltsd inte utan vidare rakna med att
arbetsgivaren ska forhandla om de fragor som kollektivavtalet inte
uttryckligen reglerar. Ledningsrattens mening kan dock variera fran ett
kollektivavtalsomrade till ett annat. Konkreta granser kan &ven finnas i
lagstiftning, kollektivavtal och sed pa arbetsmarknaden. Dessutom rader en
allman utfyllande norm, som bést kan sammanfattas med att arbetsgivarens
beslut ska ha saklig grund. Beslutet ska saledes ha sin grund i verksamheten
och arbetsgivaren ska &ven ta hansyn till arbetstagarsidans intressen i det att

%8 Nielsen, Larobog i arbejdsret, 2005, s. 79 - 83. Det &r viktigt att vara uppméarksam pa att
det inte finns ndgot sammanhang mellan hig organisationsgrad for arbetstagare och en hig
grad av kollektivavtalsforpliktelse for arbetsgivarsidan, da kollektivavtalets
tackningsomrade i Danmark jamfort med de andra EU-landerna ligger lagt.

% Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 2004, s. 110 - 112.
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denne inte far inkrakta pa den privata sfaren. Dar tvekan rader om
arbetsledningsbeslutets lovlighet, goérs en proportionalitetsbedémning
mellan driftsmassiga hansyn och arbetstagarnas intressen.®

Arbetsledningsratten kan regleras i kollektivavtal pa samma vis som andra
I6ne- och arbetsvillkor, vilket uttryckligen stadgas i Huvudavtalet, och ar
saledes inte ofrankomlig. Central ar ratten att séga upp medarbetare. | de
flesta huvudavtal och kollektivavtal ar forvisso idag fastslaget att sadan
uppsagning ska vara rimeligt begrundet, d.v.s. den ska vara grundad pa
verksamhetsmassiga skal. Detta avgors av praxis. Nagon enhetlighet kan
dock inte sparas och skalen kan inte direkt prévas da ett beslut ar taget pa
ekonomiska grunder; saledes ar uppsagningsratten relativt fri. Viktigt att
poangtera dr dven att arbetsledningsratten inte ar forhandlingsstoff i vanlig
mening. Sa lange huvudavtal galler mellan parterna far enligt praxis
upphorande av en konflikt inte betingas av att arbetsgivare accepterar
framstéllda krav om inskrankningar i arbetsledningsratten. Till foljd av
huvudavtalen och rattspraxis har arbetsgivaren en allméan samarbetsplikt. Pa
alla huvudavtalsomradden har dessutom ingatts samarbetsavtal, som
forpliktar arbetsgivaren att informera och Overldigga om en rad
arbetsledningsfragor i samarbetsutskottet, innan  beslut  fattas.
Arbetstagarsidan har s smaningom sékrat sitt inflytande genom olika organ
och aktorer, framst tillidsrepraesentanter och samarbetsutskott, men &dven
andra former av medarbetarrad. Medinflytandet kan ha starkare eller svagare
form fran plikt att overlagga till plikt att forhandla. Systemet &r inte helt
|attoverskadligt. ™

Genom samarbetsavtalen har arbetsgivaren en allmén plikt att informera de
anstallda om en rad “ledelsemassige forhold” (foretagsledningsfragor).
Detta ska ske sa tidigt som majligt sa att medarbetarna rent faktiskt far
mojlighet att paverka beslutsprocessen med egna idéer och forslag.
Informationsskyldigheten &  sarskilt  stor i  forhallande il
samarbetsutskottet, som ska hallas val underattat. Ledningen ska lopande
informera om forhallanden av vasentlig betydelse for de anstélldas position,
sasom  sysselsattningsforhallanden,  framtidsutsikter,  verksamhetens
ekonomiska situation, storre andringar och omléggningar, inférande av ny
teknologi och liknande och aven budget, nedldggning av avdelningar med
personalnedskérningar som féljd, fusioner med andra verksamheter etc. Om
samarbetsutskott inte etablerats pa foretaget, ska ledningen i stallet
informera tillidsrepraesentanterna. | praxis har Arbejdsretten slagit fast i ett
fall, dar avtalet mellan parterna stadgade att samarbetsutskottet och de
fackliga fortroendemannen skulle informeras sa tidigt som mojligt vid
Overvaganden om personalreduktioner, att det faktum att ledningen
informerade en vecka efter beslut var tillrackligt. Informationsplikt forelag

%0 Hasselbalch, Arbejdsret, 2005, s. 392 — 397.

81 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 2004, s. 358 - 363 och 373 f., Hasselbalch,
Informations- og Samradsloven med kommentar, 2005, s. 13 —15.Se 4 § 1 st. i
Huvudavtalet om medinflytande och medarbetarrad och organ och aktorer. Se aven i
Kristiansen om AT 1993/102 (92.318) och AT 2999/9 (98.703) angéaende inskrankningar i
ledningsrétten.
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forst ’nar en plan er sa vidt gennemarbejdet pa ledelseniveau, at ledelsen
gar ind for dens gennemfarelse og har tilslutning hertil fra de bestemmende
organer”. Den sarskilda Samarbejdsnavn (Samarbetsnamnden), pa DA och
LO:s omrade har i tvd mal anlagt en strangare vardering av ledningens
informationsplikt och uttalat att ledningen &r skyldig att informera ’i god tid
om de pataenkte @ndringer, d.v.s. far den endelige beslutning treffes og
derpa gennemfgres™. Samarbetsnamnden har dven uttalat att vid fusioner av
verksamheter aligger det ledningen att informera samarbetsutskottet pa
forhand, &ven fore styrelsen har tagit beslut. Undantag fran
informationsplikten och  mojlighet att aldagga  samarbetsutskottet
tystnadsplikt foreligger da verksamhetens intressen kan lida skada av att
information sprids. Detta undantag finns endast pa det privata omradet.
Detta ska ses i samband med den skada som ett foretags marknadsposition
kan lida med tanke pa savél konkurrenter som majliga samarbetspartners
om patankta planer av vasentlig betydelse kommer andra till kdnnedom i ett
for tidigt skede. Vid rent interna beslut, tex. angaende
produktionsinstallelse, nedlaggning av en avdelning eller dylikt, kan darfor
inga undantag fran informationsplikten goras. | praxis har uttalats att
undantagsbestammelsen ar forhallandevis vag och obestamd och att det
darfor inte kan stallas sarskilt stranga krav till vilka férhallanden som ska
foreligga for att den ska kunna tillampas. Undantag har t.ex. ansetts legitima
sa lange forhandlingar om verksamhetsGverlatelse inte lett till avtal. Samma
mojlighet att underlata att informera samarbetsutskottet och alagga dem
tystnadsplikt, finns aven for i det fall da den fackliga fortroendemannen tagit
over samarbetsutskottets roll. Sa snart beslut har traffats, maste dock
information ges.®

Mot bakgrund av EG-direktiv 2002/14/EG om information och samrad
infordes informations- og samradsloven i Danmark. Denna omfattar
offentliga eller privata verksamheter vilka bedriver ndringsverksamhet och
som har minst 35 anstillda. Ledningen maste informera de anstallda om
forhallanden av vasentlig betydelse for dem. Som ett minimum ska de
anstallda informeras om den senaste och forvantade utvecklingen i
verksamheten, dess ekonomiska situation och framtidsutsikter,
sysselsattningsforhallanden och storre andringar och planer som kan fa
betydelse for verksamheten, (se 4 § lagen). Informationen och samradet gar
via kollektivt utpekade representanter for de anstéllda, vilka skyddas pa
samma satt som fackliga fortroendeman. Arbetsgivaren kan underlata att
informera, om det annars allvarligt skulle skada verksamheten och kan aven
alagga arbetstagarrepresentanterna tystnadsplikt da nodvandigt for att
tillvarata verksamhetens legitima intressen. Reglerna foljer i allt véasentligt
DA och LO:s samarbetsavtal pd omradet. Malet har varit att skapa sa
ensartade regler som majligt pa den privata arbetsmarknaden. Genom lagen

62 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 2004, s. 420 — 424. Se dven Samarbejdsaftale
mellan LO och DA

http://www.lo.dk/smcms/Love _og_aftaler/Aftaler/Samarbejdsaft LO DA/Index.htm?ID=3
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far saledes arbetstagare i storre verksamheter ratt till medbestammande
oberoende av om de omfattas av ett kollektivavtal eller inte.®

3.2.2 Ramar for férhandling och
medbestammande

Det finns ingen allman, formaliserad fdérhandlingsskyldighet for
arbetsgivarna pa den danska arbetsmarknaden utan allméan avtalsfrihet rader.
Utgangspunkten i en intressekonflikt &r saledes att arbetsgivaren inte har
forhandlingsskyldighet om ingdende av kollektivavtal eller andra fragor,
med mindre an att en sadan foljer av sarskilda lagbestammelser eller ar
sarskilt avtalad. Funktiongrer kan uttryckligen enligt lag organisera sig for
att tillvarata sina intressen och envar har rétt att genom sin organisation
krdva forhandlingar med arbetsgivaren om lone- och arbetsvillkor. Detta
galler saval individuella som generella arbetsvillkor (se 10 § 1 och 2 st.
Funktionarloven). En forhandlingsskyldighet for arbetsgivaren foreskrivs
aven sarskilt i lag vid kollektiva uppsagningar, saval som for dverlatande
arbetsgivare vid verksamhetsoverlatelser med hansyn till de EG-direktiv
som finns pa omradet. Forhandlingsskyldighet kan &ven avtalas i
kollektivavtal, som t.ex. att det efter en viss period ska forhandlas om
reglering av 16nen. Samarbetsavtalet mellan LO och DA innebér att man ska
strava Bffter enighet och kan inkludera en forhandlingsplikt (se vidare
3.2.4).

Vetoréattsklausuler i kollektivavtal, vilka gér det mojligt for arbetstagarsidan
att sjalv traffa bestdmmelser eller blockera arbetsgivarbeslut fattade med
stod av arbetsledningsratten, &r séllsynta men de foérekommer. Vid
kollektivavtalstolkning utgar man dock fran att arbetsgivaren inte har
begransat sin handlingsfrihet pa detta vis. Vid uppsagningar, faststéllelse av
I6n, arbetstidsplanering och dylikt har det dock genom aren blivit allt mer
vanligt att grunda forhandlings- och informationsskyldighet for
arbetsgivaren i olika, konkret uppréknade situationer. Det kan &ven
forekomma att arbetsgivaren nekas ratten att inféra vissa ordningar utan
lokalavtal harom.®

Systemet med samarbetsutskott och tillidsrepraesentant har nara koppling till
forhandlingsfragor. Samarbetsutskottet ska vasentligen sysselsétta sig med
en rad 6verordnade fragor relaterade till arbetsledningsratten. Forhallanden
som angar sjdlva kollektivavtalet och det I6pande samarbetet i det dagliga
arbetslivet (sasom hantering av konkreta I6ne- och arbetsvillkor i
kollektivavtalen), &r principiellt en exklusiv angeldgenhet for
tillidsrepraesentanten. Samarbetsutskottet &r av nyare datum och har varit av
nagot mer kontroversiell karaktar. Det hanger bl.a. ihop med att
samarbetsutskottet bygger pa ett direkt samarbete mellan ledning och

%3 Hasselbalch, Informations- og Samradsloven med kommentar, 2005, s.17 f. och 24.

% Nielsen, Larobog i arbejdsret, 2005, s. 94 — 96. Se Loven om varsling af kollektive
afskedigelser och Loven om lgnmodtageres retsstilling ved virksomhedsoverdragelse fran
1979.

% Hasselbalch, Arbejdsret, 2005, s. 409 f.
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medarbetare frankopplat de fackliga organisationerna. Samarbetsutskottet
traffas dessutom vid moten ett visst antal ganger om aret, medan de fackliga
fortroendeménnens arbete sker dagligen. | princip &r samarbetsutskottet ett
sjalvstandigt organ utan samma forbindelse till de fackliga organisationerna
som tillidsrepraesentanten, men i praktiken &r det dock ett nara samband
mellan de tva.®

3.2.3 Tillidsrepreesentant

Tillidsrepraesentanten ar den kollektivavtalsbarande
arbetstagarorganisationens lokala representant pa verksamheten och ska
tillvarata sina kollegors intressen gentemot arbetsgivaren. Regler om
tillidsrepraesentanter finns i de allmanna kollektivavtalen som ingatts pa
forbundsplanet och i huvudavtalen och kan saledes variera nagot fran
bransch till bransch. Generellt krévs att den som valjs &r organiserad, har
varit anstalld vanligtvis minst ett ar pa arbetsplatsen och &r en “anerkendt
dygtig arbejder”. Som regel ska ett minsta antal anstallda, vanligen fem,
finnas pa arbetsplatsen. Ofta far mer &n en tillidsrepraesentant valjas, om
arbetsplatsen har ett visst antal arbetstagare. De flesta kollektivavtal stadgar
att tillidsrepraesentanten som utses ska godkénnas av ifragavarande forbund.
Alla anstallda, aven oorganiserade, har rostratt. Efter val, ska meddelande
harom ges till arbetsgivarorganisationen. Tillidsrepraesentanten ska utféra
sina uppgifter utanfor arbetstid, men i storre verksamheter férekommer det
dock att uppdraget far utforas under betald arbetstid. De flesta kollektivavtal
menar dock att 16n inte utbetalas sdvida det inte géller tid for uppdrag som
krdvs av arbetsgivaren. Tillidsrepraesentanten &r dven skyldig att framja ett
gott samarbete. Asidositts samarbetsplikten kan detta utgora en
uppsagningsgrund. Annars &r tillidsrepraesentanten enligt néstan alla
kollektivavtal sérskilt skyddad mot uppsagning. Vid uppsagning pa grund
av arbetsbrist ska exempelvis tillidsrepraesentanten behdllas langst mojligt.®’

Under senare ar har tillidsrepraesentanterna, i takt med decentraliseringen av
avtalsforhandlingarna, fatt en véaxande roll i samband med faststallande av
I6ne- och arbetsvillkor. Inom alla kollektivavtalsomraden géaller generellt att
varje oenighet av facklig karaktar ska forhandlas mellan parterna pa lokal
niva. Den senaste tiden har utvecklingen allt mer gatt mot att
tillidsrepraesentanten ska vara med och anpassa reglerna till den konkreta
arbetsplatsen, sarskilt pd de tva centrala omradena 16n och arbetstid.
Informella 6verldggningar och forhandlingar mellan tillidsrepreesentanten
och ledningen foregar lopande pa de flesta arbetsplatser. Méten kan kravas
med ledningen, men de lokala parterna har ingen konfliktratt. Dock har de
senaste arens utveckling lett till att de lokala forhandlingarna forekommer
innanfor helt andra formella ramar. Tillidsrepreesentanten har fatt en mer
forhandlingsbetonad roll i systemet och ar ofta bemyndigad dartill i
kollektivavtalet. Flexibiliteten ar storre i forhallande till de generella
kollektivavtalsreglerna.®®

% Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 2004, s. 414 — 417.
%7 Nielsen, Larobog i arbejdsret, 2005, s. 200 — 204.
% Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 2004, s. 404 — 406.
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3.2.4 Samarbejdsudvalg

Det mellan DA och LO etablerade samarbetsavtalet & menat att framja
arbetstagarinflytandet 6ver det dagliga arbetet genom att etablera ett organ
for diskussion av och eventuellt stallningstagande till lokala problem.
Avtalet har som namnts statt modell ocksd pa andra omraden. Som regel
innehaller avtalen idag ocksa foreskrifter om information och samrad, som
ar lika reglerna i direktiv 2002/14/EG om information och samrad. Att ett
samarbetsutskott ska upprattas kan kravas av arbetsgivare saval som ett
flertal arbetstagare. Vanligen stadgas det att ett minsta antal medarbetare
sysselsatts inom samma geografiska enhet pa en verksamhet. PA DA/LO-
omradet ar exempelvis detta antal 35. Utskottet ar sammansatt av ett lika
stort antal representanter fran ledningen och arbetstagarsidan, vanligen tre
till sex & vardera sidan (se DA och LO:s avtal). Ledningen utnamner sjalv
sina medlemmar och medarbetarrepresentanterna véljs av de olika
medarbetargrupperna pa arbetsplatsen, utan inblandning fran ledningen eller
facket. Dar samarbetsutskott inte kan upprattas, rekommenderar &nda
samarbetsavtalet etablering av nagon annan form av utskott da storre
andringar och omlaggningar ska ske.®

| alla samarbetsavtal faststalls en rad fragor i vilka 6verlaggning ska ske.
Detta kan vara beslut om riktlinjer for personalpolitik och produktions- och
arbetslaggning, internutbildning, stérre verksamhetsforandringar, ny
teknologi, 1onesystem, etc. Enligt samarbetsavtalen ska arbetsgivaren ocksa,
om det bortfaller arbetsplatser vid inférande av ny teknologi, soka att
omplacera de anstéllda som berérs och eventuellt omskola dessa till annat
arbete i foretaget innan uppségning blir nédvéndig. Ledningen har en plikt
att overlagga med medarbetarna pa ett seriost satt och i god tid och att aktivt
lyssna till de kommentarer och foérslag som arbetstagarsidan lagger fram. |
samarbetsavtalen finns ofta en plikt for bédgge parter att strava efter enighet,
sa dven mellan DA och LO. Dock palaggs ledningen ingen avtals- eller
resultatplikt gentemot arbetstagarsidan. Det forutsatts klart och tydligt att
det kan ingas avtal, men dessa ses mer som avtalade riktlinjer och betecknas
inte som lokalavtal. De &r dock som en féljd av samarbetsavtalen bindande
och parterna ar omsesidigt forpliktade att leva upp till det som avtalats.
Ensidig andring kan inte ske, utan uppséagning sker enligt fastlagd procedur.
Systemet med samarbetsutskott och avtalade riktlinjer innebér ett inflytande
pa foretagsledningen i bred mening. Dock innebar inte detta att man
upprattar ett forhandlingsorgan pa den enskilda arbetsplanen, som kan inga
kompletterande avtal till det allmé&nna kollektivavtalet. Denna uppgift skots
istallet av tillidsrepraesentanterna, vilka dven arbetar under det enskilda
kollektivavtalet. Samarbetsutskottet ska saledes inte sysselsitta sig med
fragor som vidror upprattande, forlangning, uppsagning, tolkning eller
anpassning av kollektivavtal lokalt.™

% Hasselbalch, Arbejdsret, 2005, s. 405 — 407.

"0 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 2004, s. 424 — 427. Se Samarbejdsaftale mellan
LO och DA
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3.2.5 Stridsatgarder och fredsplikt

Som patryckningsmedel vid avtalsforhandlingar  finns  kollektiva
stridsatgarder. Fredsplikt rader dock under lopande kollektivavtalsperiod.
Som huvudregel far da inga kollektiva stridsatgarder (sasom strejk, blockad,
lockout eller bojkott) verkstéallas. Fredsplikten har sedan 1960 varit
kodifierad i Huvudavtalet mellan LO och DA, men regeln &ar langt aldre.
Sympatiatgarder ar tillatna i den man huvudkonflikten &r lovlig och de foljer
ett lovligt fackligt syfte. Vid alla stridsatgarder, d.v.s. inte bara
sympatiatgarder, rader en proportionalitetsprincip; det ska finnas ett rimligt
forhallande mellan mél och medel.”

Fredsplikten rader aven vid de lokala férhandlingarna och det ar en
avgorande skillnad pa kollektivavtalsforhandlingar i traditionell mening och
de lokala avtalsforhandlingarna 1 anknytning till ett kollektivavtal.
Tillidsrepraesentanterna forhandlar ofta om en mangd fragor som ror det
Overordnade kollektivavtalet. Arbetsgivaren dr dock beskyddad mot ett
kollektivt tryck under kollektivavtalsperioden. Varken den fackliga
organisationen eller dess medlemmar far verkstalla nagon stridsatgard till
stod for krav om bestdmda I6ne- och arbetsvillkor. Detta géller oavsett om
det gallande villkoret redan &r reglerat eller ej. | praxis &r det dock ett
valkant fenomen, att medarbetarna nedlagger arbetet i forbindelse med
lokala avtalsforhandlingar och att ledningen, for att undvika konflikt med
arbetstagarna, inte darefter soker ogiltigférklara avtalsresultatet.”

3.2.6 Tvisteforhandling och tolkningsféretrade

Utmarkande for tvister inom den danska arbetsratten ar att forhandling
foregar domstols- eller skiljeforfarande. Flera regelverk foreskriver att
forhandling ska ske nar det uppstdr en arbetsrattslig rattstvist, sdsom
exempelvis Funktionzrloven. Vidare kan det konkret i kollektivavtal
grundas en forhandlingsplikt i narmare angivna fragor. Detta anses vara
mest praktiskt, da mycket kan l6sas genom forhandlingar utan att behéva ga
hela vagen till domstol. Framfor allt sdkras detta genom den s.k. fagretlige
forhandlingsordning och Normen (se nedan). Inte bara intressetvister ska
alltsa behandlas enligt sarskild medlings- och forhandlingsprocedur, utan
dven rattstvister. Nas inte enighet darigenom, behandlas saken vid
skiljedomstol da den angar kollektivavtalstolkning och vid Arbejdsretten da
det ror sig om ett kollektivavtalsbrott. Stridsatgarder ar saledes som
huvudregel uteslutna da tvister uppstar pa kollektivavtalsomradet, bortsett
fran de fall dar speciella hansyn gor sig géllande, som t.ex. vid
arbetsgivarens betalningsvagran, eller att hénsyn till liv, heder och valfard
ger grund till att instélla arbetet. Vid tvisteférhandlingar pa DA/LO-omradet
finns Normen. Denna har i stor utstrackning infogats i de flesta
kollektivavtalen pa den privata arbetsmarknaden. Enligt 22 §

™! Nielsen, Larobog i arbejdsret, 2005, s. 98 — 101 och 132 — 134. Se 2 § 1 st Huvudavtalet.
72 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 2004, s. 321. Noteras bor att detta &r den enda
kalla jag funnit som innehallit denna information om nedlaggning av arbete i samband med
lokala avtalsférhandlingar.
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Arbejdsretsloven & Normen dessutom obligatorisk gallande i alla
kollektivavtalsforhallanden dar betryggande regler inte avtalats och oenighet
uppstar angaende kollektivavtalets innehall under I6pande avtalsperiod.
Utover detta finns i Arbejdsretsloven och Huvudavtalet vissa regler om
forhandlingsplikt  vid fackliga stridigheter. Normen anvénds vid
intressekonflikter, tolkning eller utfyllning, kollektivavtalsbrott och andra
stridigheter av facklig karaktdr. | praxis behandlas i stort sett alla
stridigheter forhandlingsvéagen, oavsett om fragan kanske inte relaterar till
kollektivavtalet. Forhandlingsordningen administreras olika inom olika
fackliga omraden och malsattningen ar inte att Normen ska féljas i detalj. |
grova drag kan sagas att det forst forhandlas pa lokalt plan mellan
arbetsgivaren och den fackliga fortroendemannen. Uppnas inte enighet, halls
ett medlingsméte med deltagande av medlingsmén fran de ifragavarande
organisationerna, vilka har storre dverblick 6ver kollektivavtalets bakgrund.
Kvarstar oenighet, fors tvisten vidare till behandling vid faglig voldgift
(skiljedom). Medlingsménnen kan avgora saken tvért emot de involverade
parternas dnskningar, men séllan anses dverordnade kollektivavtalsintressen
ha sddan tyngd att detta sker. Aven vid Kollektivavtalsbrott anvands
Normens forhandlingsprocedur, varvid nésta steg ar Arbejdsretten.”

Dansk ratt medger egentligen inte nagon ratt till tolkningsforetrade for
arbetstagarsidan i nagot fall. Med stod av arbetsledningsratten har
arbetsgivaren tolkningsforetrade for det fall parterna inte nar enighet. Ar
bestammelsen sa pass klar att den inte kan ge anledning till tvivel, kan
arbetsgivaren dock inte i kraft av sitt tolkningsforetrade krava att
arbetstagarna utfor arbetet. Har arbetsgivaren gjort en feltolkning, leder
detta dock inte utan vidare till skadestandsansvar for kollektivavtalsbrott.
Arbetsgivaren har en plikt att se till s att arbete utfors och darmed dven en
plikt att utdva sitt tolkningsforetrade, vilket leder till slutsatsen att
skadestandsansvar darfor inte alltid kan foreligga. Arbetsgivarens
tolkningsforetrade galler inte bara fragor som star i relation till radande
kollektivavtal utan &ven frdgan om huruvida arbetet Overhuvudtaget
omfattas av ett kollektivavtal. | dessa fall maste de anstéllda utféra det nya
arbetet efter arbetsgivarens instruktioner, tills Arbejdsretten eller en faglig
voldgift har avgjort, om arbetet omfattas av kollektivavtalet.

Med hénsyn till de intressekonflikter som kan uppsta da kollektivavtalen
I6per ut, finns en Forligsinstitution. Denna lyder under Forligsmandsloven.
Forligsinstitutionen  haller sig underrattad om utvecklingen pa
arbetsmarknaden och da det finns orsak att anta att stridsatgard kommer att
intréffa eller har intraffat och forlikningsmannen tillskriver konflikten och
dess verkningar samhallelig betydelse och férhandlingarna mellan parterna

" Hasselbalch, Arbejdsret, 2005, s. 80 - 86. Det fastslas dven i viss lagstiftning att fragan
ska losas forhandlingsvagen trots att saken inte ar reglerad i kollektivavtal, om forhallandet
andock tacks av ett sadant, se t.ex. 15 § 3 st. ligebehandlingsloven och 4 § ligelgnsloven.

™ Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 2004, s. 695 — 697. Bade svensk och dansk
arbetsmarknaden kan i ett internationellt perspektiv betecknas som lugna och konfliktfria.
Den danska arbetsmarknaden har dock haft betydligt fler stora konflikter &n den svenska, se
Nystrom, Arbetsratt och kollektivavtal, 1999, s. 22.
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inte ger resultat, kan de stridande parterna inkallas till férhandling. Parterna
kan aven sjalva ta initiativ till forlikning. Forlikningsmannen kan pa olika
satt verka for forlikning och finna ett forhandlingsresultat som faller i god
jord hos parterna. Vanligen framstéller forlikningsmannen efter férhandling
ett medlingsférslag, som forvéntas antas av bagge parter.”

| Danmark verkar en hel del avgorandeorgan utdver de allmanna
domstolarna. De senare (byretterna, landsretterna, Hgjesteret, Sg- og
Handelsretten), avgor tvister som inte direkt brukar rdra den kollektiva
arbetsratten utan snarare tolkning och anvandning av lagstiftning,
individuella anstéllningsavtal och allmdnna rattsgrundsatser. Saker, som
annars ska behandlas av de allmanna domstolarna, kan dven behandlas vid
privat skiljedom om avtal finns enligt reglerna i VVoldgiftsloven af 1972. De
allmanna domstolarna agnar sig inte at att doma i stridigheter om
kollektivavtal och kollektiva arbetskonflikter da detta forutséatter kunskap
och behov av att traffa snabba avgoranden. Pa kollektivavtalsomraden finns
darfor sarskilda organ for detta. Nagra &r rent administrativa i form av s.k.
utskott och namnder, och andra &r judiciella, med rattssékerhetsgarantier.
Hos dessa ligger det slutgiltiga avgorandet vid rattsliga strider om
kollektivavtalet. De  faglige  voldgiftsretter pd de  enskilda
kollektivavtalsomradena behandlar tolkningstvister. Arbejdsretten behandlar
daremot saker om generella, 6verordnade kollektivavtalsangeldagenheter och
sanktionerar primart kollektivavtalsbrott och kan endast ta stallning i fall dar
det foreligger en aktuell, konkret sak (se 9 § Arbejdsretsloven). EG-
domstolens funktion ar 6verordnad. Ovriga afgarelseorgan, som verkar pa
det fackrattsliga omradet, har en kompetens som motsvarar speciella behov,
som t.ex. Afskedigelsenavnet (som behandlar mal om usaglige afskedigelser
enligt Huvudavtalet), Samarbetsndmnden (som behandlar tolkning och brott
mot Samarbetsavtalen pa DA/LO-omradet) och Overenskomstnavnet (som
har till uppgift att tolka forlikningsmannens medlingsforslag pa
huvudorganisationsomradet).

3.3 Kollektivavtal och lokal I6nebildning

3.3.1 Allmant

Kollektivavtalet &ar det frdmsta medlet i Danmark for att reglera
anstallningsvillkoren. Det sker ingen offentlig registrering av kollektivavtal,
och man vet darfor inte hur manga det finns, men antalet ar stort. Normalt &r
bindningstiden 2 ar, men pa LO/DA-omradet ingicks 1998 ett 4-arigt avtal.
Tackningen pa kollektivavtalsomradet i Danmark ar nastan 100 % pa det
offentliga omradet, men i den privata sektorn har undersékningar visat att
tackningen &r langt mindre, d&ven om den har stigit sedan mitten av 1990-

> Nielsen, Larobog i arbejdsret, 2005, s. 104 f.
"® Hasselbalch, Arbejdsret, 2005, s. 87 — 89 och 97 f. For dvrigt kallas EG-domstolen &ven
Europadomstolen i Danmark, vilket kan leda till missforstand, se art 220 i Traktaten.
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talet. Viss osakerhet rader kring siffrorna, men ar 2001 antogs tackningen
ligga pa runt 71 procent.”’

Det finns ingen legaldefinition av ett kollektivavtal i Danmark. Ett
kollektivavtal definieras istéllet i praxis som ett avtal ingatt mellan pa den
ena sidan en arbetstagarorganisation och pad den andra sidan en
arbetsgivarorganisation/enskild arbetsgivare (verksamhet) om de l6ne- och
arbetsvillkor, som ska anvandas i forhallandet mellan den enskilda
arbetstagaren och arbetsgivaren samt om forhallandet i 6vrigt dem emellan.
Sarskilt avgorande ar den faktorn, att det upptrader en kollektivitet pa
arbetstagarsidan. Det torde i allménhet inte medfora nagra svarigheter att
avgora om ett avtal har karaktar av kollektivavtal. Dock finns inget
skriftlighetskrav och inte heller ett krav om att ett kollektivavtal ska ha ett
minsta innehall.”

Négra storre krav pa detaljer kravs inte for klassificering som kollektivavtal
enligt Arbejdsrettens praxis. | praxis kan ségas att ett reellt skriftlighetskrav
finns da den som havdar muntligt avtal har en tung bevisborda. En klubb pa
arbetsplatsen kan utgéra den nddvandiga kollektiviteten pa arbetstagarsidan,
i vart fall nar klubben &r Gppen for en bredare krets och pa s& vis har
foreningskaraktar. Da viss otydlighet rader angaende klassificeringen som
kollektivavtal, ar ett problem att bestdmma ifall avtalet omfattas av
fredsplikt. Praxis sager hér att trots vaga bestammelser finns anda ingen rétt
att vidta stridsatgarder sa lange avtalet galler. Fallet gallde dock akademiker
och funktionarer och i Arbejdsretten har &ven uttalats att vissa minimikrav
forutsatts for att fredsplikt ska anses foreligga.”

Det overordnade Kollektivavtalet satter en ram, vilken utfylls lokalt och
genom tillagg. Kollektivavtalen &r ofta mycket omfattande regelkomplex
med betydande variationer mellan de olika sektorerna och branscherna.
Betydliga skillnader finns ocksa mellan det privata och det offentliga. Det
finns i stort sett kollektivavtal pa alla delar av arbetsmarknaden, vilka
fornyas med jamna mellanrum i koordinerade kollektivavtalsforhandlingar
for det enskilda huvudomradet, t.ex. DA och LO-omradet. Forhallandevis
sallan etableras alltsa nya kollektivavtalsforhallanden, men detta sker av och
till, ofta nar nya arbetsomraden uppstar (t.ex. IT-arbete). Ofta upprattar man
da ett sarskilt protokoll till ett existerande kollektivavtal med en rad
sarvillkor for det nya arbetet. | praxis faststaller kollektivavtalen ett
minimum av skyddsniva. De lokala parterna kan fritt inga savél lokalavtal
som anstéllningsavtal vid sidan av kollektivavtalet, sa lange de uppfyller
dess minimikrav. Formanligare villkor &r ocksa tillatna, d.v.s. andra villkor
an kollektivavtalets ska inte vara “til skade”. Det ar dock det 6verordnade

" Nielsen, Larobog i arbejdsret, 2005, s. 121 — 125.

"8 Hasselbalch, Arbejdsret, 2005, s. 62 f. | férsta Huvudavtalet mellan LO och DA frén
1960 fanns en legaldefinition, men inte i det nuvarande, se Nielsen, Larobog i arbejdsret,
2005, s. 121.

" Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 2004, s. 150 f och 154 — 156 om AT 1982/81
(9650) angaende bevisborda, AT 1991/37 (90.007) om kollektivitet, AT 1991/37 (90.007)
och AT 1979/58 (8499) om innehallskrav, AT 1976/239 (7862) om ratt till stridsatgarder.
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intresset som styr de lokala avtalsférhandlingarna och lokalavtal kan
underkénnas oavsett om arbetstagarna lokalt &r néjda med ordningen. De
enskilda kollektivavtalen har ofta en rad tillegsaftaler av olika karaktar
knutna till sig. Sadana kompletterande avtal finns ofta i form av protokoll
eller bilagor till kollektivavtalet. Férdelen med detta ar att man slipper tynga
det allmanna kollektivavtalet med en rad onddiga detaljer, t.ex. sasom
sarskilda regler for atypiska arbetsforhallanden. Avtalet kan aven ingas helt
oavhangigt fran kollektivavtalet och framsta som ett sjalvstandigt avtal. Det
kan uppsta fragor om t.ex. eventuell uppsagning av avtalet i dessa fall.
Protokoll anvands &ven for att implementera EU-direktiv.®

Har arbetsgivaren inte ingatt kollektivavtal med en arbetstagarorganisation,
ar denne inte forpliktad att folja ett kollektivavtals bestammelser om l6ne-
och arbetsvillkor for en anstalld, oavsett om denne & medlem av ett
fackforbund (&r arbetsgivaren bunden av kollektivavtal ar han alagd att
tillampa dess bestdimmelser &dven for oorganiserad arbetstagare).
Arbetstagarens I6nevillkor avgors da via individuellt avtal med
arbetsgivaren. Da det inte finns nagon lag om minimilén i Danmark, kan det
avtalas om vilken I6n som helst och dven en som ligger langt under
kollektivavtalets nivd. Den enda begransningen &r Aftalelovens
ogiltighetsregler, sarskilt dess 36 §. Angaende arbetstid galler
arbetstidsdirektivet. 1 Danmark kan kollektivavtal inte utvidgas till att
forpliktiga andra arbetsgivare an avtalsparterna. Tillfallen n&r andra &n
parterna binds ar vid verksamhetsoverlatelse. Detta galler dock inte vid
koncernforbundna verksamheter (om t.ex. dotterbolag ingar avtal binder

detta ej moderbolag), men harvid kan en viss ”smittande” effekt uppsta.®

3.3.2 Kollektivetssystemets olika nivaer

Huvudavtalet fran 1973 mellan DA och LO é&r saledes ocksa kollektivavtal,
men med ett sarskilt innehall som i synnerhet rér den gemensamma,
Overordnade grundlagen for administration, uppfoljning och revision av de
allmanna kollektivavtalen. Utdver detta ges ibland ocksa vissa rattigheter
som man vill ska ha verkning i alla de kollektivavtalsforhallanden som tacks
av gallande huvudavtal, t.ex. regler om osaklig uppségning. Huvudavtalen
har som regel en mer permanent karaktdr &n de allmanna kollektivavtalen.
Andringsproceduren ar dven mer invecklad. Utanfor DA/LO-omradet har
huvudavtalen ofta ett motsvarande innehall, om &n nagot anpassat pa vissa
punkter.®

Huvudavtalets regler (som for évrigt lika gérna hade kunnat vara lagstiftade,
nagot som aven Gvervagdes i forbindelse med det stora kommissionsarbetet
I slutet av 1950-talet) satter ramen for de allmdnna kollektivavtalen. De
allmanna kollektivavtalen reglerar l6ne- och arbetsvillkoren pd omradet och

8 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 2004, s. 163 och 168 f. om AT 1922/169 (621)
angaende miniminiva, AT 1992/151 (92.026) om formanligare villkor, AT 1977/48 (7969)
om lokalt avtalade villkor.

81 Nielsen, Larobog i arbejdsret, 2005, s. 130 — 132.

82 Hasselbalch, Arbejdsret, 2005, s. 317 f.

40



ar enligt badde DA och LO:s stadgar en angeldgenhet for
medlemsorganisationerna. DA:s medlemsféreningar ingar normalt
kollektivavtal med de motsvarande organisationerna under LO. | praxis ska
forhandlingsresultatet godkéannas, pa arbetstagarsidan i kompetent
forsamling bland medlemmarna och pa arbetsgivarsidan av DA i kompetent
foreningsorgan, som t.ex. styrelsen. Detta forbehall sakrar att de enskilda
arbetsgivarforeningarna inte bryter mot grundldggande arbetsgivarintressen.
Det ar osedvanligt att DA har invandningar och det &r ytterst séllan som
arbetsgivarsidan forkastar ett forhandlingsresultat, nagot som dock
regelmassigt sker pa arbetstagarsidan. | praktiken sker ofta forlikning via ett
medlingsforslag fran Forligsinstitutionen. Detta sker utan undantag vid
kollektivavtalsfornandlingarna pa DA och LO:s omrade. Kollektivavtalen
ingds allmant sett for arbetare respektive funktionarer. Dessa avtal kan
skilja sig at pa en rad punkter. HK:s kollektivavtal géller som regel endast
for de medlemsverksamheter, dar organisationen har mer an halften av de
berérda medarbetarna som medlemmar. Dessutom &r kollektivavtalen for
funktionzrer likaledes utformade pa ett véasentligt mer lost satt och med ett
langt storre radrum for avtal mellan arbetsgivaren och den enskilde
anstallde.®®

Arbetsgivarforeningarna lagger generellt vikt vid att de fackliga
organisationerna i storsta mojliga utstrackning ingar kollektivavtal dven
med oorganiserade arbetsgivare for att konkurrensen mellan organiserade
och icke-organiserade arbetsgivare inte ska snedvridas. | linje harmed ar
tiltreedelseoverenskomsten tamligen vanligt forekommande pa enskilda
verksamheter. Ett sadant hangavtal &r ett ganska kortfattat dokument, dar
parterna i huvudsak forpliktar sig till att folja det géllande kollektivavtalet
mellan arbetstagarorganisationen och arbetsgivarforeningen pa omradet.
Den enskilde arbetsgivaren kan aven, med héansyn till dennes verksamhets
sarskilda forhallanden, vilja fa in sérskilda villkor i hangavtalet eller inga en
seeroverenskomst. Pa sa vis uppnar arbetsgivaren i princip en lésning, som
ar helt oberoende av det innehall kollektivavtalet har. Det kan dven vara
acceptabelt att ingd battre villkor. Det enda kravet pa den fackliga
organisationen &r att den inte far vara illojal mot arbetsgivarparten i det
overordnade kollektivavtalet.®!

De senaste aren har kollektivavtalssystemet praglats av decentralisering och
det har givits mer spelrum for forhandlingar mellan ledningen och
medarbetarna lokalt, sarskilt vid I6nebildningen. Att kunna anpassa
arbetsforhallandena till sarskilda produktionsvillkor och behov bland
medarbetare har blivit alltmer viktigt for den enskilda verksamheten da
arbetsmarknaden idag &r langt mer praglad av skillnader an forr. De lokala
avtalsrelationerna foregar har inom ramarna for kollektivavtalet vilket utgor
miniminivan och de lokala avtalsférhandlingarna fors under fredsplikt. Ett
lokalavtal ar &ven lattare att sdga upp an kollektivavtalet och har dessutom
ett langt mer flexibelt regelgrundlag. Kollektivavtalen ger de lokala parterna

8 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 2004, s. 163 — 166.
8 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 2004, s. 170 f. lllojalitetsprévningen galler dock
inte inom restaurangbranschen.
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ratt, men alagger dem inte ndgon plikt att forhandla om sarskilda
arbetsvillkor. Majligheten att lokalt avvika fran de generella villkoren
faststallda pa kollektivavtalsniva ar ofta formulerade pa ett ndgot oklart satt.
Sarskilda fragor kan uppsta vid de tillfallen, dar medarbetarna inte har valt
en facklig fortroendeman. Arbetsgivare foredrar att fora forhandlingar
internt pa arbetsplatsen och i praxis skulle man utan tvivel stracka sig
forhallandevis langt — och i vart fall langre an tidigare — for att ge ledningen
mojlighet att fora forhandlingar med medarbetarna pa arbetsplatsen. Som
huvudregel kan endast parterna i lokalavtalet saga upp det. Ett forbund eller
en lokal fackforening kan inte sédga upp ett lokalavtal mot den lokala
avtalspartens onskningar. Den fackliga organisationen kan ddaremot angripa
ett lokalavtal som strider mot kollektivavtalet. Huvudregeln ar att 16nen ska
faststéllas vid individuell forhandling mellan arbetsgivare och den enskilde
medarbetaren. Parterna &r i princip endast bundna av kollektivavtalens
minimikrav. Arbetsgivaren har en plikt att forhandla om den personliga
I6nens storlek med den enskilde medarbetaren, men det ar ofta preciserat, att
l6neforhandlingar endast kan ske en gang arligen. | praxis forhandlar
ledningen med den facklige fortroendemannen. Det typiska ar att den
facklige fortroendemannen har forhandlat fram en generell ram, fran vilken
arbetsgivaren utgar da I6nen laggs ut pa de enskilda medarbetarna,
eventuellt efter nérmre fastsatta riktlinjer. Funktionaerer férhandlar dock ofta
sjalv. Att den facklige fortroendemannen forhandlar ar ofta sed, men det blir
dock inte ett lokalavtal bara for det; detta &r ett element av varje enskild
medarbetares individuella anstallningsforhallande. Att lonen faststalls vid en
individuell forhandling har ocksa betydelse for organisationernas
inblandning. Enligt praxis far organisationerna varken blanda sig i konkreta
l6neforhandlingar eller faststalla riktlinjer for loneférhandlingarna. De far
dock ge vagledning, men inte uppstilla nagra granser, t.ex. genom att be
medlemmarna stalla specifika lonekrav. Vissa restriktioner finns dock.
Sammanfattningsvis kan sdgas att organisationerna kan ifragasatta
I6nesattningen pa en verksamhet, nar denna avviker véasentligt fran
Ioneférhallandena for motsvarande arbete pa liknande verksamheter inom
branschen. Domstolarna ar dock begransade i fragan om varderingen av en
personligt avtalad 16n och det ar mer tillradligt att forsoka I6sa problemet
genom att lata den anstallde bistés av sin facklige fortroendeman.®

8 Kristiansen, Den kollektive arbejdsret, 2004, s. 319 f, 323 — 327 och 339 — 345.
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4 Sammanfattande analys

4.1 Bakgrund

Den kollektiva arbetsrattsutvecklingen har i stort foljt samma monster i bade
Sverige och Danmark. Industrialismen och darmed dkade motséttningar pa
arbetsmarknaden  ledde  till  bildande av  arbetstagar-  och
arbetsgivarorganisationer. Dessa ingick sd smaningom avtal, i vilka
foreningsratten och arbetsledningsratten erkandes. Det danska systemet har
dock inte praglats av samma allméngiltighet som det svenska. Funktionarer
omfattades inte av kollektivavtal forran langt senare och det existerar dven
mer sarreglering betraffande sarskilda yrkesgrupper. Bada landerna har en
hog facklig organisationsgrad och den danska individuella anpassningen
praglar dven organisationsstrukturerna. |  Sverige anser man
industriférbundsprincipen vara den mest rationella da forbunden far mer
styrka i forhandlingarna ifall de upptrdder som en samlad enhet mot
motparten. Danmark daremot finner sin uppdelning mest logisk da
medlemmar av samma yrke vanligen har samma intressen, vilket
effektiviserar forhandlingsarbetet.

En viktig vandpunkt i den svenska arbetsrdtten var den brytning med
kollektivavtalssystemet som lagstiftningsexplosionen under 1970-talet
innebar. Samtida influenser av foretagsdemokrati foranledde en méngd
reformer med inverkan pa framst arbetsledningsratten. Inte endast svensk
politik inspirerades av de fdretagsdemokratiska idéerna. Danmark har
forvisso inte haft ndgon grundlaggande kollektivarbetsrattslig lagstiftning
motsvarande MBL, utan reglering via kollektivavtal har varit normen vilket
aven lett till en nagot mer splittrad ordning med skillnader fran ett
kollektivavtalsomrade till ett annat. Likval har medbestdmmande existerat,
fraimst genom foérhandlingsordningar i kollektivavtal och framvéxande av
samarbetsavtal efter andra vérldskriget. En stor del av den danska praxis
angaende forhandling och medbestammande som redan existerade i
kollektivavtal, infordes dven denna i Danmark under 1970-talet genom
Huvudavtalet, vilket ndra nog ar arbetsrattslig grundlag i Danmark. Likval
bor det betonas, att MBL &r lag i Sverige och att kollektivavtalstackningen i
Sverige ar langt hogre an i Danmark, vilket medfor att fler omfattas av det
skydd som ges genom lag och kollektivavtal.

Overlag har den danska arbetsmarknaden préglats av fler tvangsingripanden
fran lagstiftarens sida an den svenska, da arbetsmarknadsparterna inte
kunnat komma 6verens. Numera paverkas savél de svenska som de danska
forhallandena pa arbetsmarknaden av hansyn till de Overordnade
ekonomiska ramar som konkurrensen inom naringslivet satter, vilket marks
i bl.a. decentraliseringen av kollektivavtalsregleringen.
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4.2 Foretagsdemokrati

4.2.1 Medbestammande och information

Angaende medbestammande vid ledningsfragor, &r huvudregeln i bade
dansk och svensk ratt att arbetsgivaren bestdimmer och &r fri att fatta beslut
utan att sk&len kan underkastas rattslig provning. Ledningsratten kan
inskrankas och gors likasa i bada rattsystemen, men &r starkare i Danmark
och i fraga om foretags- och arbetsledningsfragor har arbetstagarsidan i
Danmark langt mindre majligheter till inflytande an i Sverige (mera om
detta nedan). Tydliga skillnader foreligger &ven vad galler
tolkningsforetrade vid tvister, t.ex. vid arbetsskyldighet. Det finns ingen
direkt motsvarighet i dansk réatt till arbetstagarsidans tolkningsforetrade i
vissa fragor enligt MBL. Den danske arbetsgivaren har saledes i kraft av sin
arbetsledningsratt bestimmanderétten till dess tvist avgjorts och de svenska
reglerna far ses som en avsevard forstarkning i jamforelse. Nagra
vetorattsregler existerar inte heller i lagstiftning, &ven om de skulle kunna
forekomma i kollektivavtal. FOrvisso begransar de svenska reglerna har
arbetsgivarprerogativet, men fragan kan aven stallas i vilken utstrackning
vetoréattsreglerna tillampas reellt.

For att aterknyta till arbetsledningsratten och medbestammande
kdannetecknas bade det svenska och danska systemet av reglering via
kollektivavtal. Visserligen baseras arbetstagarnas inflytande inom omradet
for arbetsgivarens arbetsledningsratt pa lag i Sverige, medan det danska
medbestammandet i allt vésentligt grundas pa kollektivavtal och
samarbetsavtal. Detta leder till variationer fran ett kollektivavtalsomradet till
ett annat och ger en nagot splittrad bild av medbestammandets omfattning.
Tillaggas kan dock att den svenska medbestammandelagstiftningen i hdg
grad gjorts dispositiv och avvikelser och kompletteringar gors i
kollektivavtal genom forhandlingsordningar. MBL anger golvet for vad som
ska gdlla och andringar far inte vara mer oférmanliga an lagen stadgar for
arbetstagarsidan, men utrymme ges anda for branschanpassade foreskrifter
sa lange dessa inte urholkar de ursprungliga lagreglerna eller innebar samre
skydd &n de EG-rattsliga reglerna pa omradet. | bada landerna forekommer
andra och langre gaende inflytandesystem (4n samarbetsutskott och MBL),
genom Kollektivavtal.

Gentemot arbetstagarsidan géller en informationsskyldighet. | Sverige
fullgérs denna mot kollektivavtalsbérande organisation, medan den i
Danmark géller i forhallande till upprattat samarbetsutskott (men detta kan
aven regleras i kollektivavtal). Papekas bor att samarbetsutskott till halften
bestdr av ledamoter fran arbetsgivarsidan och vanligen inte upprattas i
verksamheter med under 35 anstéllda. Informationsskyldigheten i dansk réatt
tar inte enbart sikte pd verksamhetens ekonomiska situation och utveckling,
utan &aven konkreta beslut sasom nedlaggning och dylikt. 1 Sverige
konsumeras informationsskyldigheten angdende sadana beslut vanligen av
forhandlingsskyldigheten i 11 § MBL, vilket skulle kunna tolkas som en
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mer vittgaende plikt for den danske arbetsgivaren att forse arbetstagarsidan
med information angdende foretagsledningsfragor. Dock bor tillaggas att det
faktum att informationsskyldigheten &ven ror konkreta beslut, medfor att
sadana kan fattas utan foregaende Overlaggning med samarbetsutskottet.
Forvisso ar arbetsgivaren, i foljd av huvudavtal, samarbetsavtal och praxis,
forpliktad att informera och 6verlagga med ett samarbetsutskottet i en rad
foretags- och arbetsledningsfragor innan slutligt beslut tas, vilket teoretiskt
motsvarar reglerna i 11 8 MBL om primér forhandlingsskyldighet.
Arbetsgivaren ar saledes i bada rattsystemen tvungen att éverlagga med
arbetstagarsidan pa ett seriost satt och i god tid om forestaende forandringar.
Dock kan vikt laggas at enbart det faktum att man i Danmark talar om
medarbetarinflytande och Overldaggning, medan de svenska begreppen ar
medbestdmmande och forhandling. Detta anger tonen for hur starkt
arbetstagarsidan kan delta i beslutsprocessen. Det faktum att
samarbetsutskottet dven endast traffas ett antal ganger per ar, visar aven pa
dess svagare form. | Sverige maste forhandling ske fore beslut fattas;
ledningen far inte ha bundit sig at att handla pa ett visst satt och det ar av
yttersta vikt att arbetstagarsidan far majlighet att delta i beslutsprocessen
aven om ledningen far forsoka overtyga at ett visst hall.

Det ar synnerligen intressant att det danska systemet med samarbetsutskott i
hog grad paminner om de tyska foretagsraden. Detta &r inte typiskt for den
nordiska modellen, dar forhandlingar i foretags- och arbetsledningsfragor
sker via en kanal mellan facket och arbetsgivaren. Tyska foretagsrad bestar
dock enbart av arbetstagarrepresentanter, samtidigt som foretagsrad far
etableras i alla privata foretag med fler an fem anstallda. Andad é&r
samarbetsutskotten ett inslag i det danska systemet som Overraskar.

Varken medbestdimmandet enligt svensk eller dansk ratt innebar nagon
avtals- eller resultatplikt gentemot arbetstagarsidan daven om de danska
samarbetsavtalen ofta uttrycker en plikt att strdva efter enighet. FOrvisso kan
bindande OGverenskommelser goras i form av avtalade riktlinjer mellan
samarbetsutskottet och arbetsgivaren, men dessa har inget samband med det
overordnade kollektivavtalet pd omradet och har inte samma bindning som
ett kollektivt lokalavtal. Detta ar en skillnad fran de tyska foretagsraden, dar
en Betriebsvereinbarung utgor ett kollektivavtal, ndgot som troligen kan
sammankopplas  med  att  foretagsradet  endast  bestar av
arbetstagarrepresentanter och &r nara sammanbundet med de fackliga
organisationerna. Aven i Sverige betraktas de lokala avtal som gérs mellan
den lokala fackliga avdelningen och arbetsgivaren som kollektivavtal.
Samarbetsutskottets avtalade riktlinjer ar bindande mellan parterna, men
fragan kvarstar dock vilken tyngd detta kan tillskrivas da samarbetsutskottet
aven bestar av arbetsgivarrepresentanter. Kopplingen som kan goras ar att
samarbetsutskottet inte betraktas som en egentlig facklig representant, utan
ar till for att framja det lokala samarbetet och har ingen koppling med det
overordnade kollektivavtalet. 1 Sverige ar det den lokala fackliga
organisationen som far delta i forhandlingar om foretags- och
arbetsledningsfragor, men varken dansk eller svensk ratt medger nagon
avtals- eller resultatplikt i just ~medbestimmandefragor.  Att
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samarbetsutskottet kan utforma avtalade riktlinjer kan ses som en
forstarkning av det lokala arbetstagarinflytandet i dansk rétt, men samtidigt
som en forsvagning av de fackliga organisationernas inflytande i
ledningsfragor.

4.2.2 Avtalsforhandlingar och
tvistelosningsmetoder

| svensk ratt ges enligt 10 § MBL en allmdn, formaliserad, émsesidig
forhandlingsratt angaende nytt eller radande kollektivavtal. Nagot
motsvarande aterfinns inte i dansk ratt utan saddan maste grundas pa
sarskilda lagbestammelser eller vara sérskilt avtalad (fOretradesvis i
kollektivavtal). Det primara i bada systemen ar dock att forhandling sker;
ingen kan tvingas att ingd avtal eller fatta ett visst beslut eller fora
avtalsforhandlingen  vidare till avgodrande vid domstol. Det
patryckningsmedel som star till buds é&r stridsatgarder och for att i
mojligaste man undvika sadana finns i bada rattssystemen centrala, statliga
medlingsverksamheter for saval frivillig- som tvangsmedling. Som
huvudregel innebér reglerna om fredsplikt i MBL och Huvudavtalet att
stridsatgarder inte far vidtas under l6pande kollektivavtalsperiod. I den man
huvudkonflikten ar lovlig, galler inte fredsplikten for sympatiatgarder; dock
maste sympatiatgarderna enligt dansk rétt ha ett rimligt forhallande mellan
mal och medel. Det faktum att nagon allmén forhandlingsskyldighet inte
existerar i dansk ratt, leder formodligen till storre risk for vidtagande av
stridsatgarder, dar ofta tredje man drabbas. Darfor har Forligsinstitutionen i
Danmark funnits sedan lang tid tillbaka, men medlingsverksamhet har
funnits i bada landerna sedan kollektivavtalssystemet borjade bre ut sig.
Forst 2001 inrattades dock i Sverige en statlig medlingsmyndighet i form av
Medlingsinstitutet, som liknar Forligsinstitutionen i Danmark. Den danska
arbetsmarknaden har trots Forligsinstitutionen préaglats av langt storre
konflikter &n den svenska och fragan dr om inte detta mojligtvis kan kopplas
till franvaron av en allméan férhandlingsrétt.

Dansk ratt uppratthaller allmant saledes en proportionalitetsprincip vid
bedémningen av stridsatgarders tillatlighet, vilket, som namnts, formodligen
har sin grund i franvaron av en allméan forhandlingsratt som den i 10 §
MBL. Nagra motsvarande proportionalitetsbestammelser existerar inte i
svensk ratt, &ven om den senaste tidens turer kring salladsbaren i Géteborg
aterigen har vackt en debatt huruvida sadana borde inforas eller inte. |
Danmark har man dessutom inga mdojligheter till tillgripande av
stridsatgarder under lopande kollektivavtalsperiod, sasom de svenska
reglerna om oreglerade intressefragor, indrivningsblockad samt att det finns
en regel om kvarlevande stridsratt angaende medbestammandeavtal. Den
danska fredsplikten galler saledes &ven i férhallande till oreglerade
intressefragor  under  l6pande  kollektivavtalsperiod. De lokala
avtalsforhandlingarna omfattas av fredsplikt bade i Sverige och i Danmark.
Dock &r det i dansk praxis, enligt en av mina kallor men som dock anda far
betecknas som en sédker sadan, ett valkant faktum att medarbetarna ofta
nedlagger arbetet i patryckningssyfte vid lokala avtalsférhandlingar utan
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nagra atgarder fran ledningens sida. Svensk doktrin omtalar inte liknande
tendenser pa den svenska arbetsmarknaden.

En annan stor skillnad fran Sverige, ar att arbetsmarknadsorganisationerna i
Danmark anvénder sig av  medlemsomrgstningar  betréffande
kollektivavtalsforslag, medlingsforslag och beslut om stridsatgarder. |
Sverige forekommer detta endast pa arbetstagarsidan och da i radgivande
syfte. Orsaken &r att sakra grundldggande arbetsgivarintressen. Det danska
kollektivavtalssystemet &r i hog grad decentraliserat och forhandlingar sker
pa lokal niva i hog grad. Fanns inte ndgon kontrollmdjlighet, skulle en
verksamhet kunna skaffa sig betydande fordelar i forhallande till andra
verksamheter inom samma bransch, exempelvis genom 16n och arbetstid.
Det dar intressant att DA vill ha denna kontrolimgjlighet, &ven om
forhandlingsforslagen vanligen godkanns.

Precis som i svensk réatt, & aven huvudregeln i dansk ratt att man sa langt
mojligt ska undvika rattsligt forfarande vid domstol eller eventuell
stridsatgard genom forhandling och medling, framforallt pa lokal niva. Ett
flertal forhandlingsordningar finns, vilka finner grund i allméngiltiga regler
sasom MBL (som hamtat inspiration frdn forhandlingsordningar pa
arbetsmarknaden) och Normen. | 6vrigt finns manga likheter i rattsystemet
med en arbetsdomstol och aven forfarande med skiljedomstol. I Danmark
verkar dock dessutom flera andra organ pa det fackliga omradet med
specialkompetens, vilka kan behandlas tvister angaende t.ex. uppsagning
och samarbetsplikt. Detta har sin bakgrund i den splittring som
kollektivavtalsregleringen medfor.

4.3 Kollektivavtal och I6nebildning

Definitionen av Kkollektivavtal & densamma, forutom det faktum att dansk
ratt inte innehaller nagon legaldefinition utan denna utlases av praxis.
Dessutom existerar inget skriftlighetskrav; kollektivavtal kan ingas
muntligen i Danmark. Reellt sett vilar dock en tung bevisbhdrda vilar pa den
som h&vdar muntligt avtal, vilket i praktiken innebér att skriftliga
kollektivavtal & normen. Andra skillnader ar att danska kollektivavtal inte
har nagot krav pa minsta innehall, som 23 8 MBL. Inga storre detaljer kravs
heller for klassificering som kollektivavtal. Oklarheter kan harvid uppsta
kring om avtalet kan betecknas som ett kollektivavtal som omfattas av
fredsplikt eller inte. Det finns nagot olika tolkningar i praxis, men
Arbejdsretten har uttalat vissa minimikrav pa innehallet for att ett avtal ska
omfattas av fredsplikt. Betecknas avtalet som ett kollektivavtal, rader
fredsplikten oavsett om en intressefraga blivit reglerad eller inte. Bade i
svensk saval som dansk ratt faststdller kollektivavtalen ett minimum av
skyddsniva med utrymme for férmanligare regler, dock inte vad galler I6n i
Danmark (se nedan). Det 6verordnade kollektivavtalet satter ramen och
arbetstagare och arbetsgivare kan inte traffa annan dverenskommelse som
strider mot avtalet, inte heller lokalt. Det spelar dock ingen roll om man
lokalt &r n6jd med ordningen; facket kan likval intervenera.
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Kollektivavtalssystemen i bada landerna har tre nivaer for forhandling, dar
spelreglerna  sluts pd huvudorganisationsnivda, men de viktigaste
kollektivavtalen ar de allmanna, som sluts pa forbundsniva och reglerar 16n
och arbetsforhallanden. Delegering kan har ske till lokal niva, dar de lokala
avtalen ska losa de pa den enskilda arbetsplatsen sarskilt férekommande
problemen. Bade i Sverige och i Danmark har de senaste ar en
decentralisering av avtalsforhandlingarna skett. Lokalt kan dven h&ngavtal
ingas, vilket ar vanligt forekommande i bada landerna. Varken dansk eller
svensk ratt tillerkdnner kollektivavtal nagon slags allméngiltig
rattsgrundsats av erga-omnes-status. | Sverige anvands héangavtal i stor
utstrackning for att motverka laglonekonkurrens. En betydande skillnad ar
dock att hangavtalen i Sverige inte far innehalla samre villkor &n det
overordnade kollektivavtalet pd omradet, vilket inte ar ovanligt i Danmark.
Vart att poangtera ar att den danska ratten aterigen har ger prov pa kontroll
uppifran angaende de villkor som ingas mellan en oorganiserad arbetsgivare
och en facklig organisation. Avtal mellan dessa parter kan ingas med hansyn
till de sarskilda forhallandena pa arbetsgivarens verksamhet, men
arbetstagarorganisationen far har inte vara illojal och inga battre villkor &n
den gjort i 6vriga kollektivavtal med andra arbetsgivare.

Saval i Sverige som i Danmark fors saledes léneforhandlingar pa lokal niva.
Manga av de svenska forbundsavtalen tillater lokala 6verenskommelser om
saval léneutrymmets storlek som dess fordelning pa individer och ofta finns
nagon form av individgaranti vid oenighet. Det finns aven utarbetade
principer for att motverka osaklig I0nesattning. Forhandlingarna under
fredsplikt fors mellan arbetsgivare och den lokala avdelningen, som kan
vara den fackliga fortroendemannen. | Danmark &r det i praktiken den
facklige fortroendemannen som foérhandlar fram en generell ram, varefter
arbetsgivaren lagger ut 16nen pa de enskilda medarbetarna, eventuellt efter
narmare fastsatta riktlinjer och resultatet av den lokala forhandlingen utgor
inget lokalavtal, utan ses som ett element av varje enskild medarbetares
individuella anstallningsforhallande. Organisationerna far enbart blanda sig i
for det fall att lonen avviker vésentligt fran loneforhallandena for
motsvarande arbete pa liknande verksamheter inom branschen. Faglig
voldgift kan dock inte bli aktuell. De lokala "lI6neférhandlingarna” har till
synes natt langre i malet mot decentralisering och sker mer oberoende av
facket &n i Sverige. Tillidsrepraesentanten &r vald av dven icke-organiserade
och forhandlar alltsa inte kollektivt och det slutliga avtalet ses inte som ett
lokalt kollektivavtal, som i Sverige. Det &r alltsa inte ogiltigt om det
individuella avtalet (d.v.s. i Danmark) strider mot det &verordnade
kollektivavtalet. Tillidsrepreesentanten kan saledes sdnka l6nen (ingen
minimilon finns). S& har fungerar det inte i Sverige. Nas ingen
overenskommelse, gar det inte att ifragasatta det Overordnade
kollektivavtalet. I Danmark ges tillidsrepraesentanten tdmligen vida ramar
for att avtala I6nen och man behdver inte félja det 6verordnade
kollektivavtalet, men vid oenighet gors detta.
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5 Slutord

Trots grundlaggande skillnader i regleringssystemet star dock inslagen av
medbestimmande pa den svenska och danska arbetsmarknaden pa en
gemensam bas, men avsevarda skillnader kan &ndd visas i
foretagsdemokratins omfattning och styrka.

Det ar hogst intressant att lagstiftningsformen valdes i Sverige under
sjuttiotalet, istallet for kollektivavtal, som i Danmark. Genom
medbestimmandereglering i bade lag och kollektivavtal omfattas
automatiskt fler i Sverige av det skydd detta inneb&r och det danska
arbetstagarinflytandet ar mer svagt och obestambart med en nagot splittrad
utformning. Det faktum att jag har valt att tala om "medbestdmmande” i den
svenska delen medan jag i den danska delen har bendamningen
“arbetstagarinflytande” ar ingen slump. Forvisso ar det svenska begreppet
nagot missvisande; arbetsgivaren ar endast skyldig att forhandla, men den
slutliga beslutsratten ligger anda hos denne. Dock &ar &nda reglerna om
medbestdammande grundmurade inom den svenska, kollektiva arbetsratten.
Aven om de danska huvud- och samarbetsavtalen &r stark normerande pa
omradet, ar langtifran alla verksamheter pa den privata arbetsmarknaden
tackta av kollektivavtal, sarskilt inte i vid en jamforelse med Sverige. En
koppling kan har goras till foretagsstrukturen i de bada landerna. Danmark
bestar mest av sma- och medelstora foretag medan Sverige i stérre man haft
stora verksamheter. Med en tradition av sma foretag ar det svagare
arbetstagarinflytandet i Danmark kanske &nda inte nagot problem utan
tvartom en fordel med stora anpassningsmojligheter till olika branscher.
Dessutom finns, aven for kollektivavtalstackta omraden, stora mojligheter
till branschanpassade lokalavtal. Det kan hér papekas att detta orsakat att de
danska organisationerna pa central niva har kontrollméjligheter for att
undvika for stora konkurrensfordelar pa lokal nivd mellan olika
verksamheter och &ven kan illojalitetsprova lokala avtal. De kollegiala
spelreglerna maste saledes foljas.

Medbestammandet i Danmark har en stark koppling till det lokala
samarbetet och den danska kollektiva arbetsratten &r starkt praglad av
utrymme for individualism, ndgot som &ven galler de lokala
avtalsforhandlingarna i forhallande till det Gverordnade kollektivavtalet.
Bara det faktum att den danske tillidsrepraesentantens I6neférhandlingar
resulterar i1 ett individuellt avtal utan samband med det Gverordnade
kollektivavtalet och att denne viljs dven av icke-organiserade, tyder pa att
systemet har mindre inslag av kollektivism och inte lika stark koppling till
de fackliga organisationerna som i Sverige. Gallande samarbetsutskottet,
bestar detta dessutom &ven av arbetsgivarrepresentanter, vilket ar en
forsvagning av facklig inflytande och styrka, men ur ett annat perspektiv ger
det kanske bést forutsattningar for det lokala samarbetet. I samband med
inforandet av. MBL i Sverige papekade arbetsgivarsidan de praktiska
problem lagen kunde ténkas innebéra i foretag av mindre modell. De
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fackliga organisationerna ar i allra hdgsta grad inblandade i foretags- och
arbetsledningsfragor pa lokal niva i svensk kollektiv arbetsratt. Dessa kan
aven underkdnna lokala 6verenskommelser i fall dessa strider mot
Overordnade intressen.

Den danska proportionalitetsprovningen av stridsatgarder far aven denna ses
i samband med foretagsstrukturen. Da ingen allman forhandlingsrétt finns i
dansk rétt, ar risken for arbetskonflikter storre, vilket krdaver en allméan regel
om rimligt mal och medel for att undvika sadana. Det skulle kunna ségas att
arbetstagarsidan ar relativt bakbunden da stridsatgarder dessutom inte far
vidtas under l6pande avtalsperiod, inte ens i oreglerade intressefragor. Dock
verkar nedlaggning av arbete ofta ske i samband med lokala
avtalsforhandlingar varvid ledningen inte gor nagon storre affar av saken for
att undvika konflikter med arbetstagarsidan. Harvid verkar bada parter inse
behovet av att ga varandra till motes. Liknande tendenser vid lokala
avtalsforhandlingar forekommer inte i Sverige.

Pa lokal och central niva ar systemet likt, med forhandlingar och
anpassningar till den lokala nivan och branschen. Lokalt praglas dock
Danmark mer av individualism och det lokala arbetet ar i hdg grad
frankopplat de fackliga organisationerna, inte bara gallande foretags- och
arbetsledningfragor utan aven vid de lokala loneférhandlingarna. Detta
satter en individualistisk pragel pa den danska kollektiva” arbetsratten.
Fragan ar bara vilka begransningar MBL medfor i Sverige. Det danska
systemet fungerar mojligtvis pd den danska arbetsmarknaden, men inte
nodvandigtvis pa den svenska. MBL utgor ocksa endast en ramlag och
andra Overenskommelser kan slutas mellan avtalsparterna, sa lange inte
miniminivan underskrids och saledes finns majligheter till anpassning.

Fordelar och nackdelar med systemen kan diskuteras i det oandliga, vilket
inte varit syftet med denna uppsats. Daremot kan det, utan att ga in pa nagon
storre ekonomisk analys, konstateras att mojligheten till direkt samarbete pa
lokal niva utan nagon storre inbladning fran de fackliga organisationerna,
varit en bidragande orsak till smaforetagandets starka utveckling i Danmark.
Vill vi se en liknande utveckling i Sverige, &r det i den Kkollektiva
arbetsratten som forandringarna far ske, men redan de senaste arens
decentraliseringstendenser visar pa en vilja fran bada sidor att ge
mojligheter till lokala anpassningar, i vart fall gallande I6ner och allméanna
arbetsvillkor. Huruvida detta kommer att ge nagon effekt pa 6vriga omraden
for den svenska arbetsgivarens arbetsledningsratt, aterstar att se.
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