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Sammanfattning

Framstallningen behandlar hur arbetsréttslig lagstiftning och kollektivavtal
samspelar vid reglering av anstallningsforhallanden for saval organiserade
som oorganiserade arbetsgivare och arbetstagare i Sverige, Tyskland och
Frankrike.  Anstallningsforhallandet utgérs av  relationen  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren. Relationen bygger pa de prestationer som
uppkommer for arbetsgivaren och arbetstagaren vid anstallning. Pa grund av
den obalans som karaktériserar forhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare maste den svagare avtalsparten skyddas. Darfor maste
anstallningsférhallandet regleras i ett anstéllningsavtal. Vilka kallor som
anstallningsavtalet hamtar sitt innehall fran skiljer sig at i Sverige, Tyskland
och  Frankrike. 1 vilken utstrackning som lagstiftning eller
kollektivavtalsvillkor far fylla anstillningsavtalet ar beroende av det
samspel som sker mellan lagstiftningen och kollektivavtal i respektive land.

I Sverige har traditionellt kollektivavtalen haft en stark och sjalvreglerande
stallning pa arbetsmarknaden. Detta utgdrs av det faktum att lagstiftaren har
lamnat Over ansvaret till arbetsmarknadens parter att tillgodose
arbetsmarknadens krav pa skydd. Staten har darfér genom ramlagstiftning
Oppnat upp for reglering av anstallningsforhallanden  genom
kollektivavtalsvillkor.

| Tyskland och Frankrike har staten varit mer aterhallsam med att dverlata
ett sadant ansvar till arbetsmarknadens parter. Istéllet har det funnits behov
for staten att istdllet ta pa sig rollen att reglera villkoren for
anstallningsférhallandet genom lagstiftning. Hérigenom har
arbetsmarknaden fatt en begransad roll i jamforelse med de svenska. Genom
formanlighetsprincipen som innebdr att avsteg fran minimilagstiftningen
endast ar giltigt om det ar till forman for arbetstagaren, har dock
kollektivavtalsvillkoren fatt en avgorande roll eftersom de endast kan
forbattra den standard som minimilagen pekar ut. Samspelet mellan
lagstiftning och kollektivavtal forefaller vara mer intrikat i Sverige an de tva
jamforande landerna.
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1 Inledning

| den pagaende integreringsprocess som vi EU-medborgare lever i, finns det
skal att diskutera forutsattningar och majligheter till ett enat Europa pa alla
plan. Det omrade som denna uppsats beror &r: arbetsmarknadens
regleringsinstrument. | Sverige upplever vi just nu en pagaende konflikt och
kamp mellan starka fackliga organisationer och nya utlandska entreprendrer
som forsoker "sla” sig in pa den svenska arbetsmarknaden. De svenska
fackforbunden hotar med blockad, om inte de utlandska foretagen gar med
pa att skriva under det for branschen gallande kollektivavtalet. Fran svenskt
naringsliv.  hors hard kritik, att den svenska modellen ar
konkurrenshammande. | kdlvattnet av diskussionerna om Tjanstedirektivets®
vara eller icke-vara uppstar fragan om hur medlemsstaterna med sa olika
arbetsmarknadsstrukturer  skall kunna  uppnd  konsensus  pa
arbetsmarknadens  spelplan. Europa &r ett lapptdcke av olika
arbetsmarknadsrelationer. Strukturer som vuxit fram under drygt hundra ar
och som sérskiljer landernas arbetsrattsliga tradition at. Arbetsmarknaderna,
deras uppbyggnad och funktionssatt ser darfor olika ut i Europa. Ett av de
omraden pa vilket landernas strukturer skiljer sig at ar samspelet mellan
kollektivavtal och den arbetsrattsliga lagstiftningen vid reglering av
anstallningsférhallandet.

Anstallningsforhallandet  reglerar den inbordes relationen  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren. Forhallandet karaktariseras av ett konstant
utbyte av prestationer mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Dess relation
ar baserad pa ett utbyte mellan arbetstid och icke arbetad tid, efterfragade
kvalifikationer och tillgdngliga  kvalifikationer ~samt 16n och
arbetsprestation.? Utbytet av dessa prestationer maste vidare regleras i ett
individuellt anstallningsavtal. Da arbetstagaren historiskt sett alltid befunnit
sig i en svagare forhandlingsposition har regleringen av anstéllningsavtalet
blivit foremal for skyddslagstiftning. Hur langtgdende som lagstiftningen
inskranker den fria avtalsrétten ser dock olika ut i olika lander. Dartill ser
landernas strukturer olika ut for hur langtgaende lagstiftaren har givit
arbetsmarknadens parter makt genom reglering av anstallningsforhallandet i
kollektivavtal. Som uppsatsen kommer att visa, sker ett standigt samspel
mellan lagstiftning och kollektivavtal. Hur nara detta samspel sker skiljer
sig mellan olika lander. Orsaker och dess verkan till detta samspel beror pa
landets system for industriella relationer. Statens delaktighet i spelet mellan
arbetsmarknadens parter ar en viktig faktor. For att fa klarhet i regleringen
av anstallningsforhallandet kravs en djupare analys av ldndernas struktur.
Denna uppsats tar sikte pa att jamfora Sverige, Tyskland och Frankrikes
respektive system for reglering av anstallningsforhallandet.

! Kommissionens férslag KOM/2004/002
2 Ruysseveldt, Huiskamp, Van Hoof, Comparative Industrial & Employment Relations, 16-
36



1.1 Syfte och fragestallningar

Uppsatsen syftar i allménhet till att ge en vidare men samtidigt djupare
forstaelse och kunskap om de arbetsmarknadsstrukturer som existerar och
verkar i Europa. Mer specifikt syftar uppsatsen till att ge en klarare insikt i
hur anstallningsforhallandena pa arbetsmarknaderna regleras. Det ar med
hjalp av  strukturerna som vi lattare kan  forsta  varfor
anstallningsforhallandena regleras som de gor. Med en sadan insikt kan
diskussionen foras vidare om mojligheterna till en enad arbetsmarknad och
regleringen av denna. For att tydligare se de system och traditioner som de
industriella relationerna har utvecklat kravs en komparation mellan landerna
i Europa. Jag har valt att jamféra Sverige, Tyskland och Frankrike.
Anledningen till detta val &r att landerna har relativt olika system for
uppbyggnaden av de industriella relationerna. Genom att jamféra lander dar
olikheterna &r tydliga, desto l&attare blir det att urskilja strukturer och
samband.

Den fraga som uppsatsen tar sikte pa att klargora ar hur samspelet mellan
kollektivavtal ~ och  lagstiftning interagerar  vid  reglering av
anstallningsavtalet. Det vill sdga nér reglering sker genom kollektivavtal
och nar reglering sker genom lagstiftning. En intressant fraga i
sammanhanget & om kollektivavtalets villkor kan utstrackas till
oorganiserade arbetsgivare och arbetstagare. Blir de oorganiserade bundna
av kollektivavtalets villkor eller kommer deras anstéllningsforhallande att
istallet regleras genom arbetsrattslig lagstiftning.

1.2 Avgransning

Jag har valt att avgransa uppsatsens omrade till respektive lands system for
nar reglering av anstéllningsforhallandet sker genom lagstiftning och néar
regleringen sker genom villkor i kollektivavtal. Det vill sdga nar staten har
valt att ga in med lagstiftande regleringsinstrument och nar
arbetsmarknadens parter Iatits ta ansvaret for skyddet av den svagare parten.
Jag kommer sdledes inte att diskutera vad som utgor innehallet i ett
anstallningsforhallande sa som; avtalets ingadende och upphdrande, inbérdes
forhallande under avtalets bestand, parternas prestationer, léneskydd och
ledighet. Jag kommer alltsa inte att diskutera de materiella reglerna i detalj.
Uppsatsens syftar inte till att presentera reglerna for anstéllningsforhallandet
utan vilka regleringsinstrument som far styra innehallet i anstallningsavtalet.
Istallet kommer jag att belysa materiella regler for att exemplifiera omraden
som regleras genom lag respektive kollektivavtal.

1.3 Metod och material

Jag har anvéant mig av sedvanlig rattsdogmatisk metod, vilket innebar att jag
tillagnat mig kunskap genom studier av lagtext, forarbeten, rattspraxis och
doktrin. Detta galler framst den del som berdr svensk ratt. Fransk och tysk



ratt har pa grund av britsfalliga sprakkunskaper begréansats till framforallt
engelsk litteratur. Referering till priméarkallorna ar darfor begransat.

En juridisk komparativ uppsats bygger pa att rattssystem kan jamforas pa en
likstalld framstéallning. Detta innebdr att jamforelsen maste tangera
likvardiga komponenter trots att systemen dartill kan se olika ut.
Arbetsréattslagstiftningen  och  kollektivavtalets tvingande respektive
dispositiva karaktar kommer darfor att utgora den roda traden i
komparationen. For att lattare folja den roda traden i uppsatsen kommer
redogorelsen av respektive land ske separat fran varandra.

1.4 Disposition

Uppsatsen har tre huvudkapitel som beror respektive land och presenteras i
foljande ordning, Sverige i kapitel 2, Tyskland i kapitel 3 samt Frankrike i
kapitel 4. Uppsatsen kommer att diskutera systemen i de tre landerna skiljt
fran varandra. | respektive huvudkapitel kommer dock att vissa jamforelser
att presenteras. Mitt val av disposition anser jag ger lasaren en mer
overskadlig och komplett bild av respektive land. Den roda traden ar saledes
lattare att folja. Genomgangen av varje lands del inleds med en historisk
Overblick av utvecklingen av reglering avseende arbetsmarknaden. Genom
att kanna sin historia ar det lattare att se och forsta systemens utformning.
Vidare sker en genomgang av respektive lands reglering av
anstallningsforhallandet genom lag eller kollektivavtal. Darefter foljer en
presentation av mojligheterna till utstrackning av kollektivavtalets villkor
till oorganiserade arbetsgivare och oorganiserade arbetstagare. | det
avslutande kapitlet kommer jag ur ett komparativt perspektiv att analysera
samspelet mellan lagstiftning och kollektivavtal i de tre landerna. Dartill
kommer en diskussion att foras om orsaker till att landerna skiljer sig at pa
detta omrade.



2 Reglering av
anstallningsforhallandet
enligt svensk arbetsratt

2.1 Historisk bakgrund

Den moderna arbetsrattsliga historien tar sin utgangspunkt i mitten av 1800-
talet. Fore industrialismens genombrott var forhallandet mellan arbetsgivare
och arbetstagare reglerat genom legostadgan och olika reglementen for de
olika skrana. Avtalsfriheten var begransad. Istallet var det staten som hade
den 6verordnade makten Over regleringen av anstéllningen. I och med
liberalismens tankegangar om en fri marknad tog fart i slutet pa 1800-talet
upplostes de statliga regleringarna allt mer. Den nya epoken
karaktariserades istéllet av det fria arbetsavtalet. Arbetstagarna hade endast
sin arbetskraft att erbjuda vilket medfdrde att anstallningsvillkoren mer eller
mindre bestdmdes av arbetsgivarna. Runt sekelskiftet kom istallet
kollektivavtalet att ersatta det enskilda anstallningsavtalet. Kollektivavtalet
blev nu det framsta regleringsinstrumentet for anstallningsforhallandet.
Fackforeningsrorelsens 6kade makt blev en motreaktion pa arbetsrattens
liberala tankegangar. Enligt fackforeningarna skulle anstéllningsforhallandet
regleras genom kollektivavtal. Genom arbetstagarnas interna solidaritet och
gemensamma kraftanstrangning skulle de vinna inflytande gentemot
arbetsgivarna. Det personliga avtalet betraktades med stor skepsis och
motstandet mot att skriftliga anstallningsbevis upprattades var stor. Aven
om dessa villkor ofta var i 6verensstimmelse med de villkor som angavs i
kollektivavtalet.® Kollektivavtalet som regleringsinstrument fick okad
betydelse under 1920-talet. De véxte oberoende av den lagstiftning som
fanns. Det var lange oklart hur denna form av regleringsinstrument skulle
hanteras i det svenska réttssystemet. Det var oklart om kollektivavtalet var
bindande och huruvida det endast kunde binda de avtalsslutande parterna
eller daven dess medlemmar. Dessa fragor lostes 1928 da kollektivavtalet
kom att regleras i Kollektivavtalslagen.*

2.1.1 Den svenska modellen

Ingdendet av Saltsjobadsavtalet 1938, innebar ett 6msesidigt erkannande
mellan de centrala arbetstagar- och arbetsgivarorganisationerna LO och
SAF. De utvecklade en metod som kom att kallas for den svenska modellen.
Den svenska modellen har inneburit  partsautonomi  mellan
arbetsmarknadens parter och lagstiftaren. Detta har medfort att
arbetsmarknadens parter 1 stor utstrdckning sjalva skott sina interna
angeldgenheter. Genom Saltsjobadsavtalet avtog intresset for lagstiftning

¥ Malmberg, Anstallningsavtalet, sid 15
* Adlercreutz, Kollektivavtalet, sid 407 ff.



fran statens sida. Fram till 1970-talet holl sig politikerna med nagra fa
undantag borta fran reglering av arbetsratten.> Folke Schmidt har beskrivit

perioden mellan 1930-1970 som “en period av ett rattssystem i harmoni”.®

2.1.2 1970-talets arbetsrattsreformer

Det var forst pa 1970-talet som den svenska lagstiftaren intervenerade pa
arbetsmarknaden med en mera omfattande arbetsrattslig lagstiftning.
Forvisso hade en kontinuerlig utveckling skett pa arbetsmarknaden genom
samforstandsandan och genom Arbetsdomstolens praxis, men antalet
arbetsrattsliga regleringar O6kade nu markant. Orsakerna till denna
forandring var flera. Internationella stromningar och 6kad paverkan fran sa
val arbetstagar- som politiskt hall om krav pa forandringar ar nagra viktiga
bidragande orsaker.” 1960-70 talets antiauktoritira och radikala
idéstromningar innebar okat krav pd arbetstagarnas inflytande Over
foretagsledningen. Dessa attitydférandringar maste ses ur ett internationellt
perspektiv. Protester och omfattande strejker, med eller utan politiska motiv
forekom i ett flertal lander. | Paris,1968, innebar studentrevolutionen ett
starkt ifragasattande av det franska samhallets grundvalar. | Sverige innebar
gruvstrejken i Malmfalten 1969-70 en véndpunkt i svensk arbetsrattslig
historia. Dessa enorma samhalleliga krafter uppstod i samband med att
arbetsgivarorganisationerna hade givit upp hoppet att via avtalsvédgen Oka
medlemmarnas inflytande och starka deras rattigheter. Istéllet vande man sig
nu till de politiska makthavarna.®

Tore Sigeman har indelat sjuttiotalets arbetsrattslagstiftningsvag i tre
huvudmoment.® Den forsta kategorin var de lagbestammelser som infordes i
Lagen om anstéllningsskydd och som materiellt  begrénsade
arbetsgivarprerogativen. Det vill sdga den handlingsfrihet for arbetsgivarna
som hade befasts i Decemberkompromissen 1906 och genom AD:s praxis
vilken hade statt orubblig fram till bérjan av 1970-talet. Begransningen kom
till uttryck i regler om tidsbegransade anstéllningar, regler om foretradesratt
och studieledighetslagstiftningen. Inskrankningen av
arbetsgivarprerogativen kom é&ven till uttryck i begrénsningen av bland
annat den fria uppsédgningsratten. Detta rorde de personliga
uppséagningsgrunderna, som numera skulle vara sakligt grundade.
Uppsagningar pa grund av arbetsbrist stod fortfarande under
arbetsgivarprerogativen och beféstes istallet i Lagen om anstallningsskydd.
Resultatet blev en forstarkning av § 32 befogenheterna men inskrénktes
samtidigt genom de turordningsregler som arbetsgivaren var tvungen att
jaktta vid uppséagning. Den forsta begréansningen av den fria

% punktférbud fér uppsagning av varnpliktiga (1939), kvinnor p.g.a graviditet eller
aktenskap(1939 och 1945), skyddsombud (1949), Semesterlagstiftning (1938, 1945, 1951
och 1963) forstarkt skydd pa arbetarskyddsomradet (1949), forhandlingsrattsreformen inom
den offentliga sektorn (1965).

® Schmidt, Fran socialism till ldntagarmakt, sid 513, 517

" Glav4, Arbetsrétt, sid 31

® Sigeman, Frén legostadga till medbestammandelagen, SvJT 1984, sid 885-886

% Ibid, sid 885-886



antagningsratten kom att galla reglerna om tidsbegransande anstéllningar
och foretradesratt till ateranstallning. Vad ror arbetsledningsratten och
begrénsningarna i befogenheterna i form av procedurregler kom istéllet att
starka karaktaren av arbetsgivarprerogativen.™

Den andra kategorin ror reglerna om medbestammandeférhandlingar i
Medbestdammandelagen. Dessa regler ger arbetstagaren mojlighet att genom
sin facklig organisation utdva inflytande dver arbetsledningen. Den tredje
kategorin ror de regler ”som ger de kollektivavtalsharande fackféreningarna
sérskilda befogenheter och ekonomiska resurser for att forbattra deras
mojligheter att Overvaka tillampningen av de materiella reglerna och
foretrada de  anstallda  vid  beslutsforfarandet™™. 1974  &rs
fortroendemannalag gjorde det ndmligen mojligt for fortroendemén att utéva

fackligt arbete pa betald arbetstid.

Sjuttiotalets lagstiftning skapade i viss utstrackning ny balans mellan
arbetsmarknadens aktorer. Ett nytt och invecklat system kom att utvecklas
dem emellan. Professor Reinhold Fahlbeck talar om tre satt varpa
lagstiftaren forsoker att respektera autonomin mellan arbetsmarknadens
parter.'? Forsta sattet varpd detta blir tydligt ar att lagstiftningen i Sverige ar
mycket generell och ger endast ramar och minimiregler. De flesta
arbetsrattliga lagar kallas just for ramlagar. Detta mojliggor, och dppnar
upp for arbetsmarknadens parter att sjalva reglera anstallningsforhallandet i
detalj.

Det andra séttet innebéar att arbetsréattslagstiftningen i stor utstrackning blir
asidosatt av arbetsmarknadens parter genom reglering i kollektivavtal. Detta
trots att lagstiftningen binder det individuella forhallandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Lag &r ju bindande for alla. De mest
vasentliga reglerna kan dock oftast inte bli asidosatta da de motsvarar
lagstiftarens politiska vilja. Implementeringen av reglerna har lamnats over
till parterna pa arbetsmarknaden.

Det tredje sattet visar pa att kollektivavtalet som regleringsinstrument i det
individuella anstéllningsforhallandet ar mer eller mindre exklusivt. Loner
och léneférmaner ar exempel pa omrade som inte &r reglerat i lag utan
endast i kollektivavtal. Till skillnad fran Frankrike &r inte ens minimilon
reglerat i svensk lag. Detta ar nara sammankopplat med den roll som
lagstiftaren har tagit i regleringen av arbetsmarknaden. Lonesattningen ar en
del av arbetsgivarprerogativet. Lonevillkoren regleras sen i kollektivavtalet
efter forhandling med arbetstagarorganisationen enligt reglerna i
Medbestammandelagen.

Regleringen av arbetsmarknaden visar pa ett invecklat och nara samspel
mellan lagstiftning och kollektivavtal. Lagstiftningen ger direktiv for

19 Glava, Arbetsratt, sid 31

2 Ibid

12 Fahlbeck, Labour and Employment Law in Sweden, sid 13-14, Labour Law in Sweden,
sid 11-12



ideologin och vilka generella vagar arbetsmarknadsparterna ska ta. Medan
kollektivavtalen istallet ger regler for den dagliga verksamheten pa
arbetsplatsen.® Hur ser di detta samspel mellan kollektivavtal och
lagstiftning ut vid reglering av forhallandet mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren? Nar sker reglering av anstallningsforhallandet genom
kollektivavtal respektive lagstiftning?

2.2 Reglering av det individuella anstalliningsforhallandet

Forhallandet mellan  arbetsgivare och arbetstagare regleras i
anstéllningsavtalet. Anstallningsforhallandet hamtar sitt innehall fran tre
olika regleringsinstrument: lagstiftning, kollektivavtal och det individuella
anstaliningsavtalet.’* Den svenska arbetsrattliga lagstiftningen &r idag
relativt omfattande. De flesta regleringar ar dock en kodifiering av det som
arbetstagarna redan omfattas av genom kollektivavtalet. Sedan sjuttiotalet
har  kollektivavtalet som regleringsinstrument kompletterats med
lagstiftning. Den senaste tidens krav pa decentralisering och
individualisering har dock medfort att det individuella anstallningsavtalet
har fatt en okad betydelse vid regleringen av anstallningsvillkoren. Vilken
betydelse som det individuella anstéllningsavtalet eller kollektivavtalet har
som regleringsinstrument &r givetvis beroende av tjanstekategori, och till
viss del vilket omrade pa arbetsmarknaden som avses. Kollektivavtalet &r
dock fortfarande det regleringsinstrument som ¢vervdgande styr villkoren i
det individuella anstéllningsavtalet. Detta & sammankopplat med att de
flesta arbetstagare pa den svenska arbetsmarknaden omfattas av nagon form
av kollektivavtal."

2.3 Lagstiftning som regleringsinstrument

Den arbetsrattsliga lagstiftningen tacker manga delar av arbetslivet. Sarskilt
forhallandet mellan arbetsgivaren — fackforeningarna — och arbetstagaren.
Den sa kallade kollektiva arbetsratten  regleras  framst i
Medbestammandelagen och Fértroendemannalagen. Lagstiftningen som
reglerar anstallningsforhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare, det
vill sdga den individuella arbetsratten &r endast delvis reglerad. Den
individuella arbetsratten ror forhallandet mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren sd som; avtalets ingdende och upphorande, inbordes
forhallande under avtalets bestand, parternas prestationer, léneskydd och
ledighet. Som beskrivs nedan kan regleringen av forhallandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare ses som en balansgang mellan kollektivavtal
och arbetsréttslig lagstiftning.

13 Fahlbeck, Labour Law in Sweden, sid 12
1% Glava, Arbetsrétt, sid 62-63
15 Ibid, sid 62-63
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2.3.1 Tvingande lag

Utgangspunkten i den svenska arbetsrattsliga lagstiftningen &r att tvingande
lagar reglerar forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Dessa lagar
ar tvingande till arbetstagarens forman. Semesterlagens 2 §, 2 st. och Lagen
om anstallningsskydd 2 §, 2 st. utgor exempel pa sadan lagstiftning. Om
total avtalsfrinet skulle rada i relationen mellan arbetsgivare och
arbetstagare skulle inte den enskilde arbetstagaren kunna vérja sig mot
ofdrdelaktiga arbetsvillkor. Detta ar en grundldggande tanke inom
arbetsratten. Denna princip finner vi ocksa i 26 8 MBL som reglerar att
kollektivavtalets normer ingar i anstallningsavtalet. Enligt huvudprincipen i
27 8 MBL blir anstéllningsavtalets normer tvingande for kollektivavtalets
parter och dess medlemmar. Den grundldggande funktion att tvingande
regler skall skydda mot oftrdelaktiga anstallningsvillkor finner vi dven i
Semesterlagens regler om semesterlon och i kollektivavtalens regler om
minimilon. Huruvida det 6verhuvudtaget finns ett behov av tvingande
lagregler da arbetsforhallandet &r underkastat ett kollektivavtal har varit
foremal for diskussion.™ Lagstiftaren har dock inte varit beredd att ge bort
hela regleringsmakten till arbetsmarknadens parter. Det fortroende som
lagstiftaren har for parterna bygger pa ett historiskt erkannande av
organisationernas struktur och deras starka stallning i Sverige.*’

Mats Glava har rangordnat de olika vagledande normerna enligt foljande
rangordning;

Tvingande lag
Kollektivavtal
Semidispositiv lag
Individuellt anstéllningsavtal
Dispositiv lag*®

Da ett kollektivavtal behandlar en fraga som ar reglerad i tvingande lag,
behandlas kollektivavtalet som vilket avtal som helst. Om kollektivavtalet
strider mot den norm som den tvingande lagen anger, &r kollektivavtalet i
den berdrda delen att ses som ogiltig.*® AD har fastslagit denna princip i AD
1985 nr 134, dar kollektivavtalet stred mot den tvingande regleringen om
forbud mot I6nediskriminering i jamstéalldhetslagstiftningen. Det som
karaktériserar tvingande lagregler ar att de inte kan frangas genom avtal
mellan  avtalsparterna. Tvingande lagstiftning begransar saledes
avtalsfriheten. Denna typ av lagregler kan, i jamforelse med dispositiv
lagstiftning, ses som ett sétt for staten eller samhallet att styra forhallandet

16 Schmidt, Lontagarratt, sid 36

" Numhausser-Henning, Lagstiftning eller sjalvreglering i arbetsratten? Svaret ar bade
ock, SVJT 2001 sid 315

18 Glav, Arbetsratt, sid 64

19'Schmidt, Lontagarratt, sid 36
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mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Liksom vid andra tvingande
civilrattsliga regler finns det ett individuellt ansvar att lagarna efterlevs.?
Skélet till att ha tvingande lagregler vid reglering av
anstallningsforhallandet ar att lagstiftaren har velat skydda arbetstagaren
mot oskaliga avtalsvillkor. Genom tvang forsoker lagstiftaren att skapa
balans mellan arbetsgivaren och arbetstagarens intressen. Anstéllning utgor
ofta basen for arbetstagarens forsorjning. Medan anstéllningen for
arbetsgivaren oftast ses som ett massavtal. Syftet med de tvingande
lagreglerna &r att korrigera den ojamna fordelningen mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren och dérmed bidra till béattre balans i
anstallningsforhallandet. 2

2.3.1.1 Frangaende av tvingande lagregler

Avtal eller sadana villkor i avtalet som strider mot tvingande lagregler &r
ogiltiga eftersom de anses vara till nackdel for arbetstagaren. | enlighet med
2 § 2 st. LAS, ar avtal ogiltiga i den man de upphéaver eller inskréanker
arbetstagarens réattigheter. Aven i andra tvingande lagregler finns
motsvarande formulering, att ett sadant avtal inte ar bindande for
arbetstagaren.? Vid bedémning om vilka avvikelser som &r till formén for
ena parten skall objektivitet vara vagledande. En persons subjektiva
bedémning om vad som &r mer formanligt skall darfor inte tillmatas nagon
betydelse. Enligt praxis saknar det betydelse om avtalets innehall tillkommit
i den gynnade partens intresse.”® Det tillmats inte heller ndgon betydelse om
den skyddande parten vid avtalstillfallet kande till att avtalsvillkoret stred
mot en tvingande regel.?* Enligt ordalydelsen i lagen skall jamférelsen
foretas mellan lagregeln och avtalsvillkoret. Enligt huvudregeln &r ett
avtalsvillkor ogiltigt om det i ndgot avseende ger mindre férmanliga villkor
an vad lagen ger. Harvid kommer domstolen att justera innehallet i avtalet
och lamna det mindre formanligare villkoret utan héanseende. Lagens
tvingande regel trader istallet in i villkorets stalle. Enligt doktrin och praxis
blir sdledes inte hela avtalet ogiltigt. >

2.3.2 Semidispositiv lagstiftning

Den svenska arbetsrattsliga skyddslagstiftningen tillater i stor utstrackning
alternativ reglering i kollektivavtal. Detta ror en sarskild form av
dispositivitet som av Tore Sigeman har kallats semidispositivitet.?® En regel
som &r semidispositiv kan avtalas bort genom kollektivavtal. En
semidispositiv lagregel kan daremot inte avtalas bort i det individuella

20 Hellner, Lagstiftning inom Formogenhetsratten, sid 162 ff., Stromholm, Ratt, rattskallor
och rattstillampning, sid 166 ff.

*! Malmberg, Anstallningsavtalet, sid 176

2 SemL 2 § 1 st, Studieledighetslagen 2 § 1 st, Foraldraledighetslagen 2 § 1st,
Sjuklonelagen 2 § 1 st.

> AD 1977 nr 56.

2 Taxell, Avtalsrattens normer, s 66

2> Malmstrém, Anstallningsavtalet, sid 99, AD 1977 nr 24.

% Sigeman, Semesterrétt, sid 51
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anstallningsavtalet mellan arbetsgivare och arbetstagare. Vilka regler som &r
semidispositiva framgér inledningsvis i varje lag.”” Manga viktiga regler
inom arbetsratten &r semidispositiva. Semidispositiva regler finner vi
exempelvis i; 2 § 3 st. LAS, 4 § 2 st. MBL, 3 § arbetstidslagen fran 1982
och 2 § 2st. SemL. | dessa lagrum finner vi hanvisningar till de paragrafer i
lagen som har semidispositiv karaktar. Det ar darfor viktigt att inte bara se
till lagstiftning nar man har att géra med ett arbetsrattsligt spérsmal utan
aven regleringen i det tillampliga kollektivavtalet.

Syftet med ett semidispositivt lagstiftningssystem ar att parterna pa
arbetsmarknaden skall kunna anpassa regleringen till de sarskilda
forhallanden som finns inom olika branscher. Detta &r ndgot som ocksa skett
i betydande omfattning.”® Avvikelse fran semidispositiv lagstiftning far ske
endast om den alternativa regleringen i kollektivavtalet inte avviker fran
lagens huvudprinciper. Saledes godkanner semesterlagen avvikelse fran 3 §
om semesterdr och intjanandear men inte fran 4 § som reglerar att
arbetstagaren har ratt till 25 dagar varje semesterdr.?® Denna del & d
tvingande. Atminstone pé sé sétt att parterna inte med bindande verkan kan
avtala om sémre villkor. Daremot kan parterna avtala om fler semesterdagar
i kollektivavtalet. Den bakomliggande tankefilosofin &r att den fackliga
organisationen tar ver arbetstagarens skyddsintresse.*

Semidispositiv lagstiftning &r ett sardrag for svensk arbetsrétt, och anses
vara unik i varlden. Det svenska systemet innebdr att de stora
organisationerna har givits en stor makt att reglera forhallandena pa
arbetsmarknaden. Trots att arbetsratten numer ar relativt reglerad i lag har
arbetsmarknadens parter fortfarande en stark paverkan i och med den
semidispositiva lagstiftningen. Den svenska modellen som den sag ut under
Saltsjobadsavtalet lever saledes vidare och har kommit att etableras i
lagstiftningen. Genom den semidispositiva lagstiftningen ger staten
arbetsmarknadsparterna stora befogenheter och en relativt omfattande
normgivningsmakt. Vidare ges arbetsmarknadens parter mojlighet att
anpassa regleringen efter de radande forhallandena inom branschen. Detta
kan &ven numera goras lokalt. Vanligtvis stélls kravet att avvikelse skall ske
pa forbundsniva. Det vill saga genom tecknande av kollektivavtal av central
arbetstagarorganisation och arbetsgivarorganisation.. Detta krav speglar
garantin om tillracklig forhandlingsstyrka men ocksa det krav som stélls i
vissa regleringar, som exempelvis SemL § 2 st.2.*" | och med de andringar
som gjorde i Lagen om anstéllningsskydd ar 2001 mojliggjordes ett avsteg
fran lagstiftningen genom lokala kollektivavtal.** Darmed kan avvikelse
fran turordningsreglerna i LAS § 22 vid uppséagning pa grund av arbetsbrist
numera ske pa lokal niva.*

2 Glav4, Arbetsratt, sid 63

% bid, sid 63

2% Schmidt, Lontagarratt, sid 37

% Schmidt/Neal, International Encyclopedia of Comparative Law, Labour Law, kap 12
Collective Agreements and Collective Bargaining, sid 169

3 Adlercreutz, Svensk arbetsratt, sid 55

%2 Glava, Arbetsratt, sid 63

%2835t LAS.
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2.3.2.1 Semidispositivitet med EG-sparr

I och med Sveriges anslutning till EU och anpassning av den svenska
arbetsratten till EG-direktiv pd omradet har semidispositiviteten fatt en ny
skepnad. Da EG-direktiv skall implementeras i svensk lagstiftning far inte
lagstiftning som tillater avsteg genom kollektivavtal innebara en forsamring
i forhallande till de minimiregler som féljer av direktivet. Denna form kallas
for semidispositivitet med EG-sparr.®* Enligt 2 § 4 st. p.1 LAS finns det
mojlighet att franga § 6 a angaende arbetsgivarens skyldighet att skriftligen
informera arbetstagaren om anstallningsvillkoren inom en manad. Denna
regel kan frangas om den inte innebar en forsamring av vad som féljer av
direktiv 91/533 EEG. Denna teknik att tillforsakra EG-rattens innehall
kompenserar att Sveriges avsteg fran att implementera EG-ratten genom
allmangiltiga kollektivavtal. *°

2.3.3 Dispositiva lagregler

Det finns &ven regler som enbart &r dispositiva. Till skillnad fran
semidispositiva regler kan dispositiva istillet avtalas bort bade genom
kollektivavtal och genom det individuella anstéllningsavtalet mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren. Denna typ av regler finner vi i 4 och 11 88
LAS och i 5 8 2 st. SemL. Déarutover finns det &ven regler som endast
arbetstagaren forfogar over.®® Ratten att avsta fran obetald semesterledighet
ar en sddan regel.’” Dispositiva regler ar pa si satt endast riktlinjer som
sedan arbetsmarknaden forfogar Over. Ansvaret har har fullstandigt
Overlamnats till arbetsmarknaden. Oberoende om aktGrerna &r
kollektivavtalsanslutna.

2.4 Kollektivavtal som sjalvreglerande instrument — ett
alternativ till arbetsréattslig lagstiftning

24.1 Kollektivavtalets bindande verkan

Liksom avtal i traditionell mening binder det svenska kollektivavtalet de
avtalsslutande parterna. Kollektivavtalet binder &ven medlemmarna till de
avtalsslutande parterna. *® 1 26 § MBL regleras medlemmens bundenhet till
kollektivavtalet. Kollektivavtalets bindande verkan galler oavsett nér
medlemmen tratt in i organisationen, savida han eller hon inte &r bunden av
ett annat kollektivavtal. Detta utgor den sa kallade normalbundenheten. Vid
sidan av detta har ocksa kollektivavtalet en indirekt betydelse for

3 Schmidt, Léntagarratt, sid 39
* bid

% Glava, Arbetsratt, sid 64

%74 § 3 st. SemL.

% Sigeman, Arbetsratten, sid 58
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anstallningsvillkoren for oorganiserade arbetsgivare och arbetstagare.*
Utstrackning av kollektivavtalets bindande verkan till oorganiserade
arbetsgivare och arbetstagare kommer att diskuteras i kapitel 2.5.

Om medlemmen handlar i strid med kollektivavtalet medfor bundenheten en
skadestandsskyldighet.  Arbetstagaren  alaggs inte  bara  genom
avtalsbundenheten, skyldigheter utan &ven réttigheter. Exempelvis rétten att
gora ansprak gallande pa de villkor som omfattas av kollektivavtalet. Ett
sadant ansprak skulle kunna vara att utkrava avtalsenlig 16n. Bestammelsen i
kollektivavtalet kan dock vara ett rattsligt krav som endast kan goras
gallande mellan de avtalsslutande parterna, det vill s&ga mellan
arbetsgivarparten och arbetstagarorganisationen. Bestdammelser som endast
ger riktlinjer for I6nesattning ar exempel pa sadana bestammelser som inte
kan ligga till grund for ett rattsligt krav av medlemmen. Detta till skillnad
fran bestamda minimiléner.*

2.4.2 Kollektivavtalets tvingande del

Utgangspunkten i svensk arbetsratt ar att avtalsfrihet rader. Det ar framfor
allt tydligt nér det galler 16ner och andra ekonomiska anstallningsvillkor.
Anstallningsforhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare grundas pa
partsprestationer. Arbetstagaren forvéantas utfora det arbete som omfattas av
anstallningen. Av arbetsgivarens huvudprestation foljer da att utbetala I6n
och eventuella I6nefésrmaner.* En lange radande uppfattning har varit att
det i forsta hand skall vara arbetsmarknadens parter som genom férhandling
och avtal skall ansvara for Ionebildning och andra villkor i arbetslivet.*
L6nen och ev. formaner bygger darmed pa vad som avtalats mellan parterna
eller deras organisationer. | svensk rétt har l6ner och andra ersattningar
aldrig varit foremal for lagstiftning. Reglering av loner sker istallet genom
kollektivavtalet eller genom det individuella anstillningsavtalet. Nagra
speciella situationer ar dock reglerade i lag s& som semester- och sjuklon. |
bada fallen anges dock procentsatsen av l6nen. Lagstiftaren har inte velat
lagga sig i sjalva lonesattningen som sddan. Regler om 16n under
uppséagningstid, ratt till permitteringslon etc. anses vara reglering av
formaner. Dessa regleringar & dock knutna till en avtalad 16n.*®  Till
skillnad fran i Frankrike saknar svensk ratt lagstiftning om minimiloner.
Minimiloner regleras istéllet i kollektivavtalet pa central eller lokal niva.

Det ar inte tillatet for arbetsgivare och arbetstagare som &r bundna av
kollektivavtal att traffa dverenskommelse om I6n eller andra villkor i strid
med kollektivavtalet. En avvikelse fran villkoren i kollektivavtalet ar att
anse som ogiltig enligt § 27 MBL. Detta ar kollektivavtalets tvingande

% Ahlberg, Bruun, Kollektivavtal i EU — om allmangiltiga kollektivavtal och social
dumping, sid 118

0 Adlercreutz, Svensk arbetsratt, sid 63

* Glav4, Arbetsratt, sid 390

“2 Edlund, Nystrém, Arbetsratt i forandring, sid 47

* Glavéa, Arbetsratt, sid 390
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verkan. Kollektivavtalet begransar saledes den i svensk ratt radande
principen om avtalsfrihet mellan parterna. Kollektivavtalets tvingande
karaktar begransar den individuella avtalsfrineten pa samma satt som en
tvingande lag.** Ett kollektivavtal kan dock utformas s& att avvikelse kan
ske nar detta finnes lampligt. Detta &r vanligt nér ett riksavtal reglerar
minimiloner och da det givits utrymme att férhandla om hogre loner pa
lokal niva. Vid reglering om sa kallade normalléner ges dock inget utrymme
for avvikelse fran kollektivavtalet. Aven sddana villkor som ar till
arbetstagarens fordel ar otillitna. ** Foljaktligen ar det upp till de
kollektivavtalsslutande  parterna  att avgéra ~om  en  Viss
kollektivavtalshestammelse skall ha tvingande eller dispositiv karaktar.*® |
tysk och fransk ratt far inte en kollektivavtalsbunden arbetsgivare komma
Overens med en arbetstagare om samre villkor &n vad som i kollektivavtalet
ar reglerat. Detta forutsdtter att avtalet inte uttryckligen anger annat.
Daremot &r det mojligt att avtala om mera fordelaktiga villkor. *

Forhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren regleras i storsta
utstrackning genom kollektivavtal. Den svenska modellen, med dess hdga
fackliga organisationsgrad, relativt fa konkurrerande fackliga organisationer
och kollektivavtalets stora normerande verkan, ar en forutsattning for ett
sadant fungerande system i Sverige. Den svenska staten har till skillnad mot
statsmakten i Frankrike och Tyskland avstatt fran att ange riktlinjer for hur
normeringen av anstéllningsvillkoren narmare skall ske.

Kollektivavtalets sjalvreglering i det individuella anstéliningsavtalet har
Okat i betydelse sedan 1980-talet. Typiskt sett for den svenska
arbetsmarknaden har det inte funnits utrymme for en sadan reglering i det
individuella anstallningsavtalet. Istéllet har den starka kollektiva regleringen
och kollektivavtalens hdga tackningsgrad statt i fokus. Pa arbetsplatser med
tecknat Kkollektivavtal har kollektivavtalets villkor givits foretrade framfor
reglering i det enskilda anstallningsavtalet. Detta har givetvis inneburit en
begransning av individuella I6sningar och ett motstand mot arbetslivets
flexibilitet. Senare tids utveckling pekar dock pa en decentralisering och en
okad betydelse av individualiserad loneséttning. Det bor dock papekas att
individuella l6ner ofta sétts i det lokala kollektivavtalets form. *®

* Adlercreutz, Svensk Arbetsratt, sid 64

*® Edlund, Nystrém, Arbetsratt i férandring, sid 48

6 Malmstrém, Anstallningsavtalet, sid 125

#7L132-4 Code du Travail, 4 § 3 p. TVG

*8 Numhauser-Henning, Lagstiftning eller sjalvreglering i arbetsratten? Svaret &r bade
ock., sid 318-319
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2.5 Reglering av anstallningsforhallandet for
oorgansierade arbetsgivare och arbetstagare

2.5.1 Kollektivavtalets "fjarrverkan” for oorganiserade
arbetstagare

Da de svenska kollektivavtalen endast binder parterna och dess medlemmar
innebdr detta att anstallningsvillkoren inte blir rattsligt bindande for de
arbetstagare som dar oorganiserade eller som tillhér annan organisation.
Kollektivavtalet kan dock komma att f& betydelse for dessa grupper.*®
Kollektivavtalsregleringen syftar ndmligen till att anstallningsvillkoren ska
vara enhetligt reglerade. Detta &r en etablerad princip i svensk arbetsrétt. En
princip som dock aldrig har kommit att lagfastas trots forslag darom.*
Enligt AD:s praxis forutsatts arbetsgivaren att tillampa kollektivavtalet dven
pa icke-medlemmar. ** Detta innebar att kollektivavtalets bindande verkan
far “fjarrverkan” pa oorganiserade arbetstagare.® Aven i vissa lagrum
kommer kollektivavtalets "fjarrverkan” till uttryck.>® Syftet med en s&dan
utstrackning av kollektivavtalet &r att arbetsgivaren inte skall kunna komma
ifrdn avtalets verkningar genom att anstélla oorganiserade till lagre I6ner.
Arbetsgivaren kan bli skadestandsskyldig gentemot fackforeningen om
avtalet inte tillampas pa oorganiserade. Skadestandstalan &r dock enbart
forebehallet den fackliga organisationen och inte den oorganiserade
arbetstagaren. >

Den fackliga motparten kan alltsa utkrava att den oorganiserade far ta del av
kollektivavtalsenliga ~ formaner som  galler  for  verksamheten.
Kollektivavtalens villkor blir darmed att betrakta som sedvanja pa
arbetsplatsen. Detta medfor att arbetsgivaren uttryckligen maste avtala med
den utomstdende om andra villkor for att kollektivavtalet inte ska bli
bindande som en del av det enskilda avtalet. | avsaknad av avtal mellan
dessa parter medfor saledes att den oorganiserade blir juridiskt berattigad till
kollektivavtalets formaner. Kollektivavtalets villkor blir en del av den
enskildes anstallningsavtal, som pa sa satt far ta del av de rattigheter och
skyldigheter som omfattas av kollektivavtalet. Samtidigt blir den
oorganiserade bunden att folja de forpliktelser och krav som kollektivavtalet
uppstaller.®® For att utkrava kollektivavtalsvillkoren har den oorganiserade
enligt praxis mojlighet att fora talan vid domstol med dberopande av det
enskilda anstallningsavtalet.

* Adlercreutz, Svensk arbetsratt, sid 64

%0 prop, sid 1928:39, sid. 79 ff.

SIAD 1962:31, AD 1977 nr 49, AD 1978:163, AD 1982:94.

52 Fahlbeck, Praktisk Arbetsratt, sid 93

°3 JamstL 783, LAS 28 2 st.

> Bylund, Viklund, Arbetsratt i praktiken, sid 161

% Schmidt, Lontagarratt, sid 117

*® Fahlbeck, Om diskriminering av utanforstaende arbetstagare, sid 76, Vanbok till Axel
Adlercreutz, Perspektiv pa arbetsratten.
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Kollektivavtalet far pa sa satt normerande verkan. Den oorganiserade
arbetstagaren far tillgang till samma rattigheter och skyldigheter
kollektivavtalet uppstaller.>” Den normerande verkan for oorganiserade
maste dock sarskiljas frdn den normativa verkan som galler for
organiserade. Genom 27 8 MBL blir kollektivavtalets normer endast
bindande for de organiserade arbetstagarna och inte for de oorganiserade.
De normativa bestammelserna blir istallet indirekt tillampliga pa
oorganiserade arbetstagare. >

2.5.2 Kollektivavtalets "fjarrverkan” for oorganiserade
arbetsgivare

En oorganiserad arbetsgivare, som inte & medlem i organisation som slutit
kollektivavtal och inte pa egen hand tecknat avtal med nagon fackforening,
kan andda komma att beréras av villkoren i ett kollektivavtal.
Utgangspunkten i svensk arbetsratt ar att det rader total avtalsfrinet mellan
oorganiserade arbetsgivare och arbetstagare, med begransningar for vad som
ar stadgat i tvingande lag. D4 inte arbetsgivaren och arbetstagaren har 16st
en frdga genom en dverenskommelse maste anstéllningsforhallandet utfyllas
med andra normer. Kollektivavtalen i Sverige far har direkt betydelse
mellan oorganiserade arbetsgivare och arbetstagare. Kollektivavtalets
normer blir bindande om anstallningsavtalet uttryckligen hanvisar till detta.
Kollektivavtalsvillkoren kan ocksa bli tillampliga om kollektivavtalets
bestammelse  brukar tillampas pd den aktuella arbetsplatsen.
Kollektivavtalsnormerna kan dven komma att utfylla anstallningsavtalet
sasom sedvanja. Kollektivavtalet ger namligen uttryck for skaliga villkor i
anstallningsforhallandet. Det finns dock ingen liknande presumtion for
oorganiserade arbetsgivare som for organiserade arbetsgivare, att tillampa
kollektivavtalets villkor pa oorganiserade arbetstagare. Utgangspunkten ar
istallet att den som havdar att sedvanja foreligger skall ocksa pavisa detta.>
Jamkning enligt 36 § Avtalslagen kan komma i frdga om villkoren i ett
inganget avtal avviker allt for mycket fran det i branschen géllande
kollektivavtalet.®®

Enligt doktrin far inte kollektivavtalets normer samma genomslagskraft i
relationen mellan oorganiserade arbetsgivare och oorganiserade
arbetstagare, som mellan kollektivavtalsbundna arbetsgivare och
oorganiserade arbetstagare. Genom allmangiltigforklaring av kollektivavtal
som existerar i Tyskland och Frankrike, far oorganiserade arbetsgivare dock
en storre  mojlighet att tilldampa  kollektivavtalets normer i
anstallningsforhallandet till de oorganiserade arbetstagarna. Systemet for
allmangiltigforklaring, som kommer att beskrivas mer ingaende i kapitel tre
och fyra, innebar att man utstracker kollektivavtalets giltighetsomrade

°" AD 1978:163

%8 Fahlbeck, Om diskriminering av utanférstaende arbetstagare, sid 77, Vanbok till Axel
Adlercreutz, Perspektiv pa arbetsratten.

> Malmberg, Anstallningsavtalet, sid 176-181

% Glava, Arbetsratt, sid 402
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genom att kollektivavtalets normativa bestammelse gérs bindande for en
vidare krets dn de avtalsslutande organisationerna. Kollektivavtalets
normativa bestdmmelser utstracks darmed till oorganiserade arbetsgivare
och oorganiserade arbetstagare.®’ Eftersom Sverige saknar ett sédant system
far inte kollektivavtalets normer samma verkan hos oorganiserade
arbetsgivare som i relationen mellan organiserade arbetsgivare och
oorganiserade arbetstagare. ®

2.6 Kollektivavtalets normerande verkan pa den svenska
arbetsmarknaden

Trots att Sverige inte erkdnner ett system med allméangiltigforklarade
kollektivavtal far det svenska kollektivavtalet stor normerande verkan pa
den svenska arbetsmarknaden. Enligt doktrin har ett ledande kollektivavtal i
praktiken fatt en nastintill tvingande karaktar for alla inom en viss
bransch.®® Det svenska kollektivavtalet paverkar genom sin normativa
verkan indirekt anstallningsforhallandet mellan arbetsgivaren och den
oorganiserade arbetstagaren. Kollektivavtalets fjarrverkan innebdr att
regleringen av anstéllningsforhallandet baseras pa kollektivavtalets normer.
Den oorganiserade arbetstagaren &ar inte bunden under kollektivavtalets
villkor. Enligt etablerad praxis skall dock arbetsgivaren tillimpa samma
anstallningsvillkor pa alla sina anstallda. Detta medfor att vid I6neséattning
kommer den oorganiserade att omfattas av det for kollektivavtalet géallande
I6nevillkoren. Darmed skyddas den oorganiserade mot oskalig l6nesattning
eftersom minimiléner inte ar reglerat i svensk lag. Kollektivavtal med
avvikelser fran semidispositiv lagstiftning far dven tillampas pa
oorganiserade arbetstagare. Detta trots att kollektivavtalet inte ar bindande
for den oorganiserade. Detta framgar av samtliga semidispositiva
lagregler.* Kollektivavtalets "fjarrverkan” utstracks darmed &ven till
kollektivavtal som avviker fran semidispositiv lagstiftning. Franvaron av
minimilagstiftning forutsatter att kollektivavtalen har en sadan normativ
verkan som det svenska kollektivavtalet. Arbetsmarknadens parter har fatt ta
ansvar for att fanga upp de oorganiserade arbetstagarna det kollektiva
skyddsnatet. Ett skyddsnat som &r unikt for Sverige.

Oorganiserade arbetsgivare som inte ar bundna av nagot kollektivavtal far
dock inte franga lagens semidispositiva regler d&ven om det i ovrigt &r sa att
branschens kollektivavtal tillampas pa arbetsplatsen. Har finns dock ett
undantag vad rér permitteringslén i 2 § 5 st. LAS.® Den svenska
lagstiftaren premierar saledes kollektivavtalsslutande parter. Endast de
arbetsgivare som &r anslutna till ett kollektivavtal far utnyttja mojligheten
att avtala om annat an vad lagstiftningen ger vid handen. Detta 6kar intresset
att sluta kollektivavtal, vilket &ven medfor att Kkollektivavtalets

81 Ahlberg, Bruun, Kollektivavtal i EU — Om allméngiltiga avtal och social dumping, sid 14
62 Malmberg, Anstallningsavtalet, sid 181

% Fahlbeck, Praktisk arbetsratt, sid 93

® Glavd, Arbetsratt, sid 63

* Ibid
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fredpliktsfunktion starks.®® Kollektivavtalen underbyggs saledes av staten,
vilket gor att den svenska modellen lever vidare.

2.7 Lagstiftningen och kollektivavtalets likvardiga funktion

Som har diskuterats ovan sker ett standigt samspel mellan lagstiftning och
kollektivavtal pa den  svenska  arbetsmarknaden. De tva
regleringsinstrumenten sags std varandra mycket nara. Men vad ar
likheterna mellan dessa tva olika regleringsinstrument? Till vilken
utstrackning ar kollektivavtalet och lagstiftning likvardiga fran en rent
funktionell synvinkel? Ar de tva likvardiga regleringsinstrument? Vari
ligger den reella likheten och vilken betydelse har detta for regleringen av
anstallningsforhallandet? Reinhold Fahlbeck har i en jamforelse mellan de
tva regleringsinstrumenten konstaterat att de har likvardig funktion. ¢’ Vad
ror kollektivavtalets och lagstiftningens bindande verkan finns det en lika
stark bundenhet. Det ligger i sakens natur att lagar och forfattningar binder
alla som berérs av regleringen i lagen eller forfattningen. Liksom andra
avtal binder det svenska kollektivavtalet de avtalsslutande parterna. Som har
diskuterats i kapitel 2.4.1 far kollektivavtalet bindande verkan dven for dess
medlemmar och inte endast for de avtalsslutande parterna. 26 § MBL
reglerar vem som blir bunden av kollektivavtalet. Oorganiserade
arbetstagare omfattas dock inte formellt av kollektivavtalet. Kollektivavtalet
far dock en indirekt betydelse for dessa arbetstagare.

Samtycke till avtalets ingaende som normalt géller vid avtalsslutande &r inte
nodvandigt vid ingdende av kollektivavtal. Kollektivavtalet binder de
avtalsslutande parternas medlemmar utan att dessa har uttryckt sitt
samtycke. Detsamma galler lagstiftning. Lagen omfattar generellt alla utan
att samtycke behover ges. Lagstiftningen kan vara tvingande vilket innebar
att den som berdrs av lagen ar skyldig att tillampa lagregeln. Detta har varit
en grundprincip inom arbetsratten da tvingande lagregler amnar att skydda
den svagare parten. Som beskrivits ovan kan lagstiftningen &ven vara
dispositiv vilket da innebar att arbetsmarknadens parter givits mojlighet att
avvika fran vad lagen sager. Parterna ges har ratt att forfoga Gver lagen.
Lagen blir istallet utfyllnad nér inget annat avtalats. Avtal & normalt sett
helt dispositiva. Avtalsparterna till ett kollektivavtal kan besluta att det skall
goras helt tvingande fér medlemmarna. Det kan dock i kollektivavtalet
foreskrivas att vissa punkter i avtalet kan frangas genom lokal
overenskommelse. Kollektivavtalet kan da goras helt eller delvis dispositivt.
Det &r tex. vanligt forekommande att I6ner forhandlas pa lokal niva.

Vid overtradelse av lagregler foljer regelmassigt pafoljd. Detta kan rora sig
om straff, avgift, skadestand eller annat. Vid brott mot villkoren i
kollektivavtal foljer skadestand.

% |bid
87 Fahlbeck, Praktisk arbetsratt, sid 26-28
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Lagar stiftas av riksdagen och forfattningar beslutas av regeringen eller
statlig myndighet. Hari ligger lagars offentligrattsliga karaktar. Det svenska
kollektivavtalet ar ett privatrattsligt avtal mellan tva subjekt. Trots att det
inte finns nagra generella regler for utstrackning av kollektivavtal i lag har
det diskuterats om det svenska kollektivavtalet &nda har uppnatt en
offentligréttslig karaktar. Enligt doktrin, har det hdga fackliga deltagandet i
Sverige och kollektivavtalets normerande verkan inneburit att det svenska
kollektivavtalet fatt en viss offentligrattslig aura.® Strukturerna av de
industriella relationerna i Sverige influerar kollektivavtalets karaktar. I
lander som Sverige, ar behovet av regler for allmangiltigforklaring nast intill
obefintligt eftersom kollektivavtalen har stor rackvidd trots franvaron av
sadana regler. Det faktum att ett ledande kollektivavtal far stor normerande
verkan pa svenska arbetsplatser innebér att det far en offentligrattslig status.
| praktiken kan kollektivavtalet i Sverige och dess rattsliga mekanism for
utstrackning fa en mer lagliknande karaktar an vad den till och med har i
Frankrike och Tyskland som faktiskt har regler for allmangiltigforklaring.®®

Likheterna mellan de tva regleringsinstrumenten ar uppenbart stora. Bade
kollektivavtalet och lag géller generellt, utan individuellt samtycke. Det kan
goras absolut tvingande och den som bryter mot ett kollektivavtal eller lag
drabbas av paféljd. Skillnaden mellan lag och kollektivavtal utgors formellt
av dess olika karaktar. | praktiken har dock kollektivavtalet fatt en till
nérmelsevis offentligrattslig karaktér vilket medfor att denna skillnad inte &r
vasentlig. Detta innebér att om arbetsmarknadens parter &r éverens om en
viss reglering Dblir resultatet i princip of6randrat oavsett om
regleringsinstrumentet &r ett kollektivavtal eller lag.

%8 Fahlbeck, Collective Agreements:A Cossroad Between Public Law and Private Law,
Sid 16-17
% Ibid, sid 59
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3 Reglering av
anstallningsforhallandet
enligt tysk arbetsratt

3.1 Historisk bakgrund

Den moderna tyska arbetsratten tog i likhet med den svenska fart i mitten pa
forra seklet. Aven i Tyskland uppstod fackforeningsrorelsen som en
reaktion mot arbetsgivarnas starka stallning i anstallningsforhallandet.
Genom fackforeningsrorelsens starka framvaxt uppstod ocksa ett behov for
arbetsgivarna att organisera sig. Arbetsgivarorganisationerna erkénde inte de
socialistiska fackféreningarna som representanter for arbetstagarna var deras
egentliga mal inte att sluta kollektivavtal. Deras primara mal var att forsvaga
den socialistiska fackforeningsrorelsen inflytande pa arbetskraften. Ett
erkannande av arbetarrorelsen representation blev fullstandig forst efter
forsta varldskriget. Ar 1918 slot  arbetsgivarorganisationer och
fackforeningarnas topporganisationer det sa kallade
Zentralarbeitsgemeinschaft. | ett samarbetsavtal kom parterna éverens om
att fullt ut erkanna varandra som tva parter pa den tyska arbetsmarknaden.
Bada parter kom darutéver 6verens om att kollektivavtalet skulle vara det
huvudinstrument som skulle reglera arbetsférhallandena. Kollektivavtalet
reglerades i lag samma ar. Under Weimarrepubliken utvecklades systemet
for kollektiva forhandlingar snabbt och kollektivavtalet véxte sig stark som
regleringsinstrument. Det &r under denna tid som arbetsrétten i ovrigt har
sitt ursprung i Tyskland.”

Den ekonomiska depressionen som brot ut i Tyskland 1929 medférde
stagnering av de industriella relationernas utveckling. Fackféreningarnas
medlemstal sjonk och arbetslosheten Okade kraftigt. Systemet for
kollektivavtalsfornandlingar ifragasattes och statens intervention pa
arbetsmarknaden var ett faktum. Regeringens intervenering legitimerades
med de sa kallade "nddlagarna”. Konsekvensen blev en kontinuerlig
forsamring av arbetsférhdllandena.”” Enligt professor Reinhold Fahlbeck
har den lagstiftande interventionen ofta uppstatt i tider av kriser eller
omvélvningar i landet. Han hdavdar att den sociopolitiska situationen kan
forklara den statliga inblandningen. | de samhallen dér staten har
intervenerat arbetsmarknaden med lagstiftning har kollektivavtalen fatt en
mindre framtradande roll. | Sverige déar tiden fram till 1970-talet bestod av
harmoni och samspel mellan arbetsmarknadens parter har systemet for
reglering av anstallningsforhallandet kunnat utvecklas annorlunda.

0 Weiss, Labour Law and Industrial Relations in Germany, sid 27
™ Ibid, sid 29
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Systemet for hur anstallningsforhallandena regleras ar alltsa beroende av de
kriser och omvalvningar som landet historiskt sett har genomgatt.”

Under Naziregimen forbjods saval arbetsgivarorganisationer som
fackforeningar. Kollektivavtalet och dess funktion férdémdes och ersattes
istallet av en lag som skulle reglera de industriella relationerna. Efter
Naziregimens fall aterupptogs de gamla strukturerna som utvecklats under
Weimarrepubliken. Den allierade militaradministrationen lagfaste aterigen
kollektivavtalet 1949. En reviderad version av 1949-ars Kollektivavtalslag
tradde i kraft 1969. Som dess foregangare fran 1918 skulle kollektivavtalet
ses som ett privatrattsligt avtal mellan arbetsgivaren alternativt
arbetsgivarorganisation och fackforening. Den nuvarande
kollektivavtalslagen har antagit den tidigare idén om att kollektivavtal syftar
till att skapa normer for anstallningsavtalet. Liksom det svenska
kollektivavtalet anses medlemmarna till de kollektivavtalsslutande parterna
vara bundna till det aktuella kollektivavtalet. Vissa delar av kollektivavtalet,
som villkor rérande 16n och anstallningsférhallanden har en normativ effekt.
Dessa normativa villkor far inte frdngas i avtal mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren annat &n om det aktuella kollektivavtalet godkanner en sadan
avvikelse eller om det &r till fordel for arbetstagaren.” Detta kommer att
diskuteras mer ingdende nedan.

Delningen av Tyskland efter andra varldskriget medforde olika utvecklingar
av arbetsratten. Den osttyska arbetsratten var helt annorlunda mot den i vést.
De tre huvudsakliga malen var att tillfredsstalla marknadsplanen, att ha lag
arbetsloshet samt att arbetstagarna skulle skolas i den socialistiska andan. |
vast sag den kollektiva arbetsratten fortsatt ut som den gjort under
Weimarrepubliken. Under 1950 och 60-talet fortsatte samarbetet mellan
arbetsgivarorganisationer och fackforeningar. Det var fa industriella
konflikter. Fackforeningarna var i forhallande till
arbetsgivarorganisationerna  mindre vélorganiserade dock med en
valfungerande kommunikation mellan den central och lokal niva. Under
1970-talet borjade de industriella relationerna att inta ett mer neo-
korporatistiskt forhallningssatt. Arbetsgivarorganisationer och
fackforeningar intog plats pa den offentliga arenan och bérjade att ta ansvar
for regleringen av arbetsmarknaden.”

Sedan 1880-talet har den tyska staten vidtagit ett antal lagstiftande atgarder
inom arbets- och socialforsékringsrattens omrade. Dessa lagar har syftat till
att reglera de problem som uppstar i anstallningsforhallandet. Den tyska
individuella arbetsratten ar darfor en produkt av lagstiftande atgarder. Vid
tillkomsten av BGB, reglerades inte arbetsgivar- arbetstagarbegreppet och
forhallandet dem emellan. Istallet var relationen baserad pa ett
servicekontrakt dar den ena parten erbjod sina tjanster och den andre

"2 Fahlbeck, Collective Agreements, A Crossroad Between Public law and Private Law, sid
31

" Neal, Schmidt, International Encyclopedia of Comparative Law, Labour Law, Collective
Agreements and Collective Bargaining, Kapitel 12, sid 40, not 103

" Crouch, Industrial Relations and European State Traditions, sid, 239
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betalade for den. Mycket av det gamla sprakbruket, inklusive terminologin
relaterat till det gamla servicekontraktet finns fortfarande kvar i Civilkoden i
BGB. Detta ar konsekvensen av kollektivavtalens allmanna forekomst som i
manga hanseenden ersatter reglerna i den tyska Civilkoden. Darav skapas
inga incitament att fornya reglerna. Det individuella anstéllningsavtalet har
kommit att hamta sitt innehall snarare ur ett aktuellt kollektivavtal &n ur
lagstiftningen. "> P& vilket satt detta sker &r foremal for diskussion i
nedanstaende kapitel.

3.2 Reglering av det individuella anstallningsforhallandet

3.2.1  Minimilagstiftning

Det tyska individuella anstallningsforhallandet kan regleras genom fyra
olika regleringsinstrument: lagstiftning, kollektivavtal, foretagsavtal " och
genom det individuella anstéllningsavtalet. Den tyska arbetsrattsliga
lagstiftningen ticker nastan alla omraden som ror arbetslivet och ger
arbetstagaren ett minimiskydd. Lagstiftningen ar av starkt skyddande
karaktar, da den reglerar nivan och satter minimistandarden for alla
arbetstagare, oavsett om de ar fackligt anslutna eller ej. Minimireglerna
tdcker alla typer av arbetsvillkor med undantag for 16n och andra
ersattningsvillkor. Det &r istéllet kollektivavtalen som &r det huvudsakliga
regleringsinstrumentet for minimilénevillkoren.”” Om ett kollektivavtal inte
existerar pa arbetsplatsen rader det i stort sett avtalsfrihet mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren. Det finns dock en lag fran 1952 om
faststallande av minimivillkor, som kan tillampas om det ar nodvandigt for
att mota ett socialt och ekonomiska behov for arbetstagaren. Lagen blir
endast tillamplig om man inte pa nadgot omrade kan reglera villkoren genom
allméngiltigforklaring av kollektivavtalet. | praktiken har dock denna lag
aldrig kommit att tillampas.”

3.2.2 Formanlighetsprincipen

Da lagstiftningen reglerar minimivillkor for anstallningsforhallandet kan
endast kollektivavtal, foretagsavtal och individuella anstéllningsavtal
forbattra de villkor som lagen erbjuder. Det vill sdga villkoren i

"> Leuchten, Solmssen, Dichter, International Labor and Employment Laws: Germany, sid
4-3-4-4

"® Ett foretagsavtal ar ett avtal som sluts mellan de s k arbetsraden och arbetsgivare i den
privata sektorn. Ett sddant avtal innehdller normativa villkor vilka far samma betydelse for
det individuella anstéllningsforhallandet som de normativa villkoren har for
kollektivavtalet. Skillnaden mellan féretagsavtalen och kollektivavtalen &r att
foretagsavtalen alltid tacker hela arbetsplatsen, dven de oorganiserade arbetstagarna.
Kollektivavtalen tacker endast de som ar medlemmar till avtalsparterna. Forhallandet
mellan dessa tva avtal ar komplicerat och skapar ofta harmoniseringsproblem. (Weiss,
Labour Law and Industrial Relations in Germany, sid 40)

" Weiss, The Future of the Individual Employment Contract in Germany, sid 29

"8 Weiss, European Employment & Industrial Relations Glossary: Germany, sid 226, not
521
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kollektivavtalen &r ett komplement och skall saledes bygga pa de villkor
som regleras i lag. Kollektivavtalsvillkoren kan bara forbattra for den
enskilde arbetstagaren i anstallningsférhallandet med arbetsgivaren.” Detta
enligt den sa kallade Ginstigkeitsprinzip som framgar av TVG 4 § 3 p.
Formanlighetsprincipen innebar saledes att d&ven om den anstéllde tacks av
ett kollektivavtal kommer den lag som ger battre villkor att bli tillamplig vid
reglering av anstallningsférhallandet.®® Lagen om minimisemester &r
exempel pd sddan minimilagstiftning som i det individuella
anstéllningsavtalet och annu tydligare i kollektivavtalen endast kan regleras
till forman for den anstallde. Enligt 3 § har den anstillde 18 lagstadgade
semesterdagar och enligt formanlighetsprincipen kan inte antalet
semesterdagar underskridas. | praktiken har dock majoriteten av de anstallda
5-6 semesterveckor.®!

Formanlighetsprincipen har dock medfért tolkningsproblem om vad som ar
gynnsammare for arbetstagaren, och vem som skall avgéra det. En teori
bygger pa jamforelse mellan likadana parametrar vid bestimmande av vad
som ar mest formanligt for den anstallde. En annan teori som dykt upp pa
senare tid, avser den att en arbetstagare har ratt att ga med pa villkor som &r
sdmre an det som Kollektivavtalet anger. Ett exempel skulle vara om
foretaget befinner sig i ekonomisk kris. Resonemanget kring denna teori
bygger pa att det ar battre med lagre 16n an arbetsloshet. Andra teorier pekar
pa att det ar arbetstagarens subjektiva bedomning och onskan som skall
sattas i fokus. Det innebar att det skulle vara mgjligt att franga
formanlighetsprincipen genom att i anstallningsavtalet komma dverens om
bade langre arbetstid och andra villkor &n vad som a&r reglerat i
kollektivavtalet. Det finns dock kritiska roster mot att det &r den anstélldes
dnskan som skall avgora vad som &r gynnsammast.®? Enligt andra teorier i
doktrinen dr det istéllet en objektiv jamforelse som ska ligga till grund for
en sadan beddémning. Det maste hallas for visst att det mest formanliga
villkoret ar det mest gynnsamma i ett langre perspektiv. Generellt sett, kan
inte ett villkor som é&r otillrackligt fran det i kollektivavtalet bestamda
villkoret, uppvagas genom en léneniva som strider mot den Iéneskala som
bestamts i Kkollektivavtalet. Om slutligen, villkoret i det individuella
anstallningsavtalet har mindre férmanliga villkor i jamférelse med villkoren
i kollektivavtalet eller om det ar svart att avgora vad som ar mest gynnsamt,
ar ett avsteg fran villkoren i kollektivavtalet att anses som olagligt. Detta
medfor att den hogre rankade normen kommer att tillampas.®* Lagregeln
kommer att bli tillamplig enligt principen om lex superior.

7 Weiss, The Future of the Individual Employment Contract in Germany, sid 29

%) euchten, Solmssen, Dichter , International Labor and Employment Laws, Germany, sid
4-4

81 Weiss, European Employment & Industrial Relations Glossary: Germany, sid 138, not
316

8 Ahlberg, Bruun, Kollektivavtal i EU - Om allméngiltiga avtal och social dumping, sid 24
8 Weiss, European Employment & Industrial Relations Glossary: Germany, sid 171, not
397
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3.2.2.1 Undantag till formanlighetsprincipen

Det finns undantag dar lagstiftaren uttryckligen godtar att
kollektivavtalsvillkoren gar under den angivna minimistandard som lagen
uppstéller. Skalet ar att arbetsmarknadens parter anses veta béttre an
lagstiftaren vad som, i ett generellt och langre tidsperspektiv, &r rimliga
villkor. Mojligheten for hur arbetsmarkandens parter skall fa disponera 6ver
lagen maste dock uttryckligen anges i lagen. Aven om lagregeln inte
stipulerar en minimistandard erhalls aven har mojligheten for
arbetsmarknadens parter att franga regleringen genom andra villkor i
kollektivavtalet. Parterna till kollektivavtalet ges da mojlighet att sjalva
disponera Over lagen i kollektivavtalet. Problemet &r att lagstiftaren inte
anger om lagen ger uttryck for en minimistandard eller om det &r en
dispositiv lagregel. Detta blir d& foremal for tolkning av lagregeln.®*

Ett exempel pa dispositiv lagstiftning ar regleringen rérande garanti om
minsta uppsagningstid. Lagen anger regler for minsta tid for uppsagning
beroende pa anstallningens tidsperiod. Dessa regler kan frangas i ett
kollektivavtal, oavsett om det &r till nackdel for den anstéllde. Den
underliggande idén till regeln ar att parterna i en viss bransch eller region
anses veta vad som ar rimliga villkor. Parterna till kollektivavtalet &r inte
forhindrade att forbattra garantin om minsta uppsagningstid for den
anstallde. | praktiken har detta ocksa skett.® Ett annat exempel pa dispositiv
lagstiftning &r arbetstidslagen, AZO. Lagen anger en hogsta grans for
arbetstid. | praktiken &r det dock kollektivavtalen som reglerar den faktiska
arbetstiden och inte lagregeln.®

Det finns dven sadana lagregler som inte far frangas dverhuvudtaget, oavsett
om det ar till det béttre eller samre for arbetstagaren. Huruvida lagregeln ar
av sddan tvingande karaktar maste aven har avgoras genom tolkning. '

Forhallandet mellan den normativa delen av kollektivavtalet och
arbetsrattslagstiftningen ar komplicerat. Huruvida parterna till ett
kollektivavtal kan avtala om andra villkor & de som é&r reglerade i lag,
maste foregas av en tolkning av den relevanta lagen. Det finns bade
dispositiv och tvingande lagstiftning men det ar oklart nér sa ar fallet. Detta
medfér en osdkerhet om nér arbetsmarknadens parter anses veta béttre om
vilka villkor som ar l&mpliga i en viss bransch. En motsvarighet till de
uttryckliga semidispositiva reglerna i svensk arbetsréttslagstiftning finns
inte i den tyska. Istallet ar det formanlighetsprincipen som avgor huruvida
avsteg fran en lagregel ar lagenlig eller inte.

8 Weiss, Labour Law and Industrial Relations in Germany, sid 37
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3.2.3 Avtalsfrihet

Avtalsfrihet ar fortfarande den géllande principen inom tysk arbetsrétt. Detta
innebér att varje individ &r fri att vélja yrke och anstéllning som han eller
hon 6nskar. Aven om principen ar fastslagen i artikel 12 i Konstitutionen
finns det som beskrivits ovan vissa inskrankningar till avtalsfrineten. Den
ekonomiskt svagare parten, det vill séga arbetstagaren, har varit ett
skyddsvart  objekt fran ett samhalleligt  perspektiv.  Genom
formanlighetsprincipen ~ forbjuds  villkoren i det individuella
anstallningsavtalet att frangd de avtalsvillkor som ar reglerade i
kollektivavtalet eller foretagsavtalet. Ett sddant avsteg ar endast giltigt om
villkoren i det personliga avtalet & mer gynnsamma &n de i kollektivavtalet.
Ett avsteg som ar mindre gynnsamt blir ogiltigt &ven om arbetstagaren har
samtyckt till villkoret. Motsvarande galler lagstiftning som inte &r
dispositiv.

3.3 Kollektivavtal som regleringsinstrument

3.3.1 Kollektivavtalets bindande verkan

Det tyska kollektivavtalet har bade en obligationsrattslig och en normativ
del. Dessa tva maste sarskiljas. Till den obligationsrattsliga delen hor de
rattigheter och skyldigheter som foljer av kollektivavtalet. Detta ror
fredsplikten och skyldigheten att efterleva kollektivavtalet. Den normativa
delen reglerar istallet arbetsforhallandena, regler for anstéllningsavtalets
ingdende och upphérande osv.*® Den obligationsrattsliga delen av
kollektivavtalet binder endast parterna och dess medlemmar.®® Séledes
maste bade den anstdllde och arbetsgivaren vara medlemmar i de
avtalsslutande organisationerna for att avtalet skall bli tillampligt. Den
kollektivavtalsbundna arbetsgivaren ar alltsa inte forpliktigad att tillampa
kollektivavtalets villkor p& oorganiserade arbetstagare i Tyskland.™

Den normativa delen av kollektivavtalet indelas i ”individuella” och
“kollektiva” normer. De “individuellt” normativa avtalsbestdmmelserna ror
regleringen kring slutandet av avtalet, avtalsinnehallet sa som loner,
semester, formaner, arbetstid och regler kring avbrytande av
anstallningskontrakt. Dessa ar enbart juridiskt gallande for arbetstagare
organiserade hos den avtalsslutande fackféreningen och arbetsgivare
organiserad hos avtalsslutande arbetsgivarorganisation. Detta betyder att
oorganiserade arbetstagare enligt tysk ratt inte kan krava att fa samma
anstallningsvillkor som organiserade pa arbetsplatsen och kan istéllet vara
anstallda pa villkor som gar under kollektivavtalets standardvillkor. De
“kollektivt” normativa avtalsbestdmmelserna hénférs till de kollektiva

8 Weiss, European Employment & Industrial Relations Glossary: Germany, sid 184, not
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formaner och rattigheter som finns i kollektivavtalet. Dessa villkor galler
automatiskt for alla anstillda och ger tillgang till exempelvis
parkeringsplatser pa foretagets omrade och telefon till personalen. Dessa
kollektiva normativa avtalsbestammelser galler alltsa dven for oorganiserade
arbetstagare.*

3.3.2 Kaollektivavtalets tvingande del

Genom slutande av den normativa delen av kollektivavtalet far de
avtalsslutande parterna en lagstiftande roll. De normativa klausulerna far en
automatisk och tvingande verkan mellan parterna i det individuella
anstallningsférhallandet. Detta medfor att normerna maste féljas som om de
vore lagregler. Kollektivavtalets villkor far harmed en lagstiftande karaktar.
Héar skiljer sig dock de individuella och kollektiva normativa
avtalshestaimmelserna. De individuella normerna maste regleras som
minimistandarder i det individuella anstéllningsavtalet. Parterna till det
individuella anstéllningsavtalet har givetvis mojlighet att forbattra de villkor
som kollektivavtalet stipulerar enligt formanlighetsprincipen. Daremot kan
de inte understigas i enlighet med samma princip, vilket medfér en direkt
inskrankning av avtalsfriheten for de anstéllda som inte ar direkta parter till
kollektivavtalet.”® Som beskrivits ovan har de individuellt normativa
avtalsbestdmmelserna enbart rattsligt bindande verkan om den anstallde och
arbetsgivaren ar organiserade. Vad ror de kollektiva avtalsbestimmelserna,
har de oavsett om den anstéllde &r organiserad, en tvingande karaktar.*

3.4 Reglering av anstallningsforhallandet for
oorganiserade arbetsgivare och oorganiserade
arbetstagare

Den tyska organiserade arbetsgivaren &ar som beskrivits ovan inte
forpliktigad att tillampa kollektivavtalet pa oorganiserade arbetstagare.
Annorlunda blir det da kollektivavtalen har blivit allmangiltigférklarade.
Detta kommer att behandlas i kapitel 3.4.1. | praktiken tillampar dock
organiserade arbetsgivare kollektivavtalet pa samtliga anstillda. De
oorganiserades anstéllningsavtal hénvisar ofta till kollektivavtalet. | teorin
finns dock inga rattsregler som forpliktigar arbetsgivarna att tillampa
villkoren i kollektivavtalet pa de oorganiserade anstillda. Pa den tyska
arbetsmarknaden legitimerar man tillampningen av kollektivavtalet med den
oreglerade likabehandlingsprincipen. Aven arbetsgivare som &r obundna kan
komma att tillampa kollektivavtal pa sina anstallda. Det tyska
kollektivavtalet har liksom det svenska uppnétt en status av sedvénja. * Till
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skillnad fran den svenska ar den tyska arbetsgivaren inte forpliktigad att
tillampa kollektivavtalets villkor pa de oorganiserade arbetstagarna. |
praktikegrg ges alltsa det tyska kollektivavtalet en storre verkan an vad det har
i teorin.

Liksom i Sverige rader det avtalsfrinet mellan oorganiserade arbetsgivare
och arbetstagare. Uppstar tvist om anstéllningsvillkoren mellan
oorganiserade hénvisar svenska domstolar ofta till villkoren i det for
branschen gallande kollektivavtalet for att fastsla vad som kan anses vara
skaliga villkor. Som har beskrivits i kapitel 2 finns dock ingen presumtion
att den oorganiserade arbetsgivaren skall tillampa de for kollektivavtalet
gallande villkor. De tyska domstolarna letar ocksa efter en branschnorm da
anstallningsvillkor mellan oorganiserade skall fastslds. Aven om inte det
finns ndgon minimilon finns det anda en lagsta grans. Sa kallade
“hungersloner” anses strida mot god sed och &r att betrakta som ogiltig
enligt § 138 BGB. Denna lag asyftar endast de verkliga extremfallen.
Lonen skall inte bara std i stort missforhallande till arbetsprestationen,
arbetsgivaren maste aven haft onda avsikter eller haft avsikten att utnyttja
arbetstagarens svagare forhandlingsposition. Det ar inte heller tillrackligt att
Ionen ligger under det for branschen géllande kollektivavtalet. Istéllet
kommer de tyska domstolarna att leta efter det som normalt utbetalas i
jamforbara verksamheter. Om denna 16n ar standard inom en viss bransch
kommerwdetta att styra domstolens avgorande oavsett om det ar en mycket
lag I6n.

3.4.1 Allméangiltigforklaring av kollektivavtal

Tyskland erkénner ett system med allméangiltigforklarade kollektivavtal.
Genom en sarskild forklaring av arbetsmarknadsministern kan ett
kollektivavtal ges allméngiltighetsverkan inom ett bestamt yrkesmassigt
eller geografiskt tillampningsomrade. Allmangiltigforklaringen innebar att
rattsnormerna i ett kollektivavtal far samma bindande verkan for de nya
arbetsgivarna  och arbetstagarna  som  for  de tidigare.?®
Allméngiltigforklaringen innebar dock inte att dessa arbetsgivare och
arbetstagare blir parter till det utstrackta kollektivavtalet. De "individuella”
normativa avtalsbestammelserna i kollektivavtalet blir daremot bindande
aven for de oorganiserade arbetstagarna och arbetsgivarna. Loneséttningen
blir da styrd av de i kollektivavtalet satta avtalsvillkoren. Den
obligationsrattsliga delen &r dock fortfarande endast forbehallen parterna
och dess medlemmar. Genom allméngiltigforklaringen knyts de
oorganiserade arbetsgivarna till kollektivavtalet pad ett annat satt an i
Sverige. Den svenska "fjarrverkan” stracker sig inte sa langt som till att
omfatta oorganiserade arbetsgivare. Aven om domstolarna i de fall dar
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kollektivavtal saknas kommer att soka efter branschnormen for att sl fast
vad som ar skéliga villkor i anstallningsforhallandet.

| Tyskland &r det fackliga deltagandet relativt lagt i jamforelse med Sverige
dar cirka 90 procent &r fackligt anslutna.*® Siffror fran 1990-talet visar p att
cirka 35-40 procent av alla arbetstagare &r organiserade.*® Sarskilt i den
tyska byggnadsbranschen ar det fackliga deltagandet relativt lagt. Om det
inte fanns mojlighet att allméangiltigforklara kollektivavtal skulle de
oorganiserade forsattas i en sémre position dn de organiserade arbetstagarna.
Eftersom arbetsgivaren inte ar bunden att tillampa l6nevillkoren i ett
kollektivavtal pa oorganiserade skulle detta kunna skapa incitament att
endast anstdlla oorganiserade till lagre loner. Samhéllet har darfor ett
intresse i att skydda lonerna genom allmangiltigforklaring. Detta blir
speciellt framtradande da arbetsldsheten &r hog.*™ Framsta syftet ar alltsé att
skydda forhandlings- och avtalssystemets funktion samt befésta
kollektivavtalets position i Tyskland.®> Det har ocksd havdats att
allmangiltigforklaringen syftar till att sakerstalla sociala inrattningar sasom
semesterkassor, pensionskassor och permitteringslonekassor. Dessa
sakerstalls genom att alla arbetsgivare blir bundna inom ett avtalsomrade.'®

% Numhauser-Henning, Lagstiftning eller sjalvreglering i arbetsratten? Svaret ar bade ock.
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4 Reglering av
anstallningsforhallandet
enligt fransk arbetsratt

4.1 Historisk bakgrund

| Frankrike lagfastes kollektivavtalet ar 1919. Kollektivavtalets villkor
skulle binda saval dess avtalsparter liksom dess medlemmar.
Villkorshestdmmelserna kunde inte heller avtalas bort mellan arbetsgivare
och arbetstagare. Till skillnad fran Sverige och Tyskland blev det franska
kollektivavtalet erkédnt som ett regleringsinstrument. Om inget annat
avtalats, presumerades kollektivavtalets villkor bli géllande for alla parter
inom respektive omrade. Dessutom forpliktades arbetsgivaren att tillampa
kollektivavtalets villkor pa alla sina anstallda, dven pa de oorganiserade
arbetstagarna.’® Ar 1936 infordes mojligheten att allmangiltigforklara
kollektivavtal. Den statliga interventionen var ett forsok att stabilisera den
franska arbetsmarknaden som hade foregatts av oro. Arbetsmarknadens
parter accepterade statens deltagande i allméngiltigforklaringen av
kollektivavtal. Aven lagfastelsen var viktig for kollektivavtalets status.'®
Aren fram till andra varldskriget kom att kallas for kollektivavtalens
"Guldalder”. En lag fran 1946 satte dock stopp for regleringen genom
kollektivavtal. Regeringen ville kontrollera 16nesattningen genom
lagstiftning och inte genom kollektivavtal. Regleringen for kollektivavtalet
gjordes sa strikt att parterna blev avskréackta fran att sluta kollektivavtal.

Ar 1950 kom en ny kollektivavtalslag som fortfarande r i kraft. Dock med
forandringar som gjordes 1967, 1971 och 1982. Den nya lagen aterinforde
fria kollektivforhandlingar. Kollektivavtalen blev aterigen ett attraktivt
regleringsinstrument. Den statliga interventionen vid
kollektivavtalsforhandlingarna var inte lika populdr som den varit fore
kriget. Statens inblandning skulle reduceras maximalt. Detta var en
attitydforandring fran den som radde innan kriget, da den statliga
inblandningen avsags vara positiv. Efter 1968 ars studentrevolution, med de
politiska omvalvningar som den férde med sig, inférdes 1971 en &ndring av
1950 ars lag. Syftet var att starka kollektivforhandlingsprocessen. Malet
med andringen var att skapa regler som skulle gora
allmangiltigférklaringsprocessen enklare.'®® Férandringarna i Code du
Travail under tidigt sjuttiotal syftade till att tona ner den statliga
inbladningen. Genom en reform fran 1982, de sa kallade Aurouxlagarna,
blev kollektivavtalen en privilegierad rattskalla vid reglering av
anstéllningsforhallanden. Kollektivavtalet kom att 6ka i inflytande som
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rattskalla. Skyldigheten att kollektivavtalsforhandla utokades. 1 reformen
slogs aven fast att varje Iontagare skulle fa formanen att omfattas av ett
kollektivavtal.*’

Nastan all lagstiftning rorande anstallning och forhallandet mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren har samlats i den franska kodifikationen
Code du Travail. Den forsta kodifikationen promulgerades mellan 1920 och
1927. Den nuvarande arbetskodifikationen inférdes 1973 men uppdateras
kontinuerligt genom nya bestdammelser.® De omvalvningar som landet
genomgick under tidigt 1970-tal medférde att lagstiftningstakten Okade.
Detta var en konsekvens av hdg arbetsloshet i en tid av ekonomisk Kkris.
Andring av lagen om uppsagning kom att ske vid tva tillfallen. Det fanns
aven en onskan att genom reglering skydda arbetstagarnas 16ner. Genom en
lag 1972 infordes en garanti om méanatlig minimilon for den anstallde. Aven
lag om lI6negaranti vid foretagskonkurs infordes samt ett forbud mot
konsdiskriminering vid lonesattning. | och med Arouxlagarna i borjan pa
1980-talet infordes en rad nya lagar pa arbetsrattens omrade. Detta rorde
fraimst  anstallningens  varaktighet och  ratten  till  semester,
visstidsanstallningar, deltidsanstéllning vilket aven kom till uttryck i den lag
fran 1982 som kom att 6ka kollektivavtalets status.*®

Lagstiftningen har historiskt sett varit inflytelserik och dominerande i fransk
arbetsréatt. Kollektivavtalet har dock kommit att spela en lika stor roll som
lagstiftningen, om inte stérre. Minimilagstiftningen ar stark i Frankrike men
kollektivavtalet har genom formanlighetsprincipen inneburit en reglering av
mer férmanliga villkor i anstéllningsavtalet. Pa vilket sétt detta sker kommer
attt diskuteras nedan.

4.2 Reglering av anstallningsforhallandet genom
lagstiftning

4.2.1  Minimilagstiftning

Det individuella anstallningsavtalet ar den priméra kéllan vid regleringen av
anstallningsforhallandet. Innehallet har hamtats framst fran lagstiftning.
Lagstiftningen ger ett heltdckande skydd av sociala garantier som ska utgéra
en miniminiva for den anstillde. | doktrin har lagstiftningens omrade
forklarats som enormt. | jamforelse med svensk arbetsratt, som till stor del
bestar av ramlagstiftning, bestar flertalet av den franska lagstiftningen
istallet av materiella regler. Foreskrifterna har forklarats som minutiosa. **°
Saledes har statens roll varit dominerande vid reglering av arbetsmarknaden.
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Omraden som i Sverige och Tyskland varit foremal for forhandling mellan
arbetsmarknadens parter har i Frankrike legat i lagstiftarens hénder.
Minimilon ar ett sadant omrade som staten via lagstiftning har velat
kontrollera.™™ Déarmed har den franska staten kunnat kontrollera
laglonekonkurrens och samtidigt skydda oorganiserade arbetstagare fran
oskaéliga lonevillkor.

Lagstiftningen tacker nastan alla aspekter av anstéllningsforhallandet. |
praktiken ar lagreglerna materiellt sett pa en relativt lag niva. Sedan mitten
av forra seklet har kollektivavtalen dkat i betydelse. Detta har medfort att
dagens anstéllningsforhallanden huvudsakligen formats av villkor avtalade
genom kollektivavtal mellan de avtalsslutande parterna.'*? Lagstiftningen ar
dock fortfarande den mest betydelsefulla rattskallan."* Genom att lagen ger
ett minsta-garanti-skydd som enligt huvudregeln inte kan frangas, behaller
lagen sin dominanta karaktér.

4.2.2 Dispositiv lagstiftning

Genom reformen 1982 gjordes det mojligt for arbetsmarknadens parter att i
vissa fall franga den véletablerade férmanlighetsprincipen. Majligheten att i
ett kollektivavtal reglera mindre formanliga villkor an vad lagen
tillhandahaller maste ske i ett séarskilt avtal - accord dérogatoire. Det maste
framga explicit av lagen att avvikelse kan ske i kollektivavtalet. Lagregeln
om antalet arbetade timmar i veckan &r en sadan regel. Exempelvis kan ett
avtal reglera att antalet timmar i veckan skall komprimeras pa en fyra-
dagars-vecka istallet for fem. Om lagregeln inte anger om det &r en
dispositiv lagregel maste beddmning ske fran fall till fall.***

4.3 Kollektivavtalet som regleringsinstrument

43.1 Kollektivavtalets bindande verkan

Liksom det svenska och tyska kollektivavtalet binder det franska
kollektivavtalet dess tyska, parterna och deras medlemmar. Det franska
kollektivavtalet gar dock lite langre. En organiserad arbetsgivare ar enligt
lag forpliktigad att tillampa kollektivavtalets villkor pa alla sina anstéllda.
Var den anstéllde &r organiserad har ingen betydelse. Kollektivavtalet som
forhandlats fram mellan parterna kommer att galla for alla anstallda pa
arbetsplatsen. Aven pé oorganiserade arbetstagare.'*®
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4.3.2 Kollektivavtalets dualistiska karaktar

Det franska kollektivavtalet kan tyckas ha en sekundar roll vid regleringen
av anstallningsforhallandet. Sarskilt ur det hanseendet att det sker ett
stindigt fléde av nya lagregleringar och att det individuella
anstallningsavtalet anses ha en dominerande stéllning vid regleringen av
forhallandet mellan arbetstagaren och arbetsgivaren. Lagstiftning och det
individuella anstéllningsavtalet ar tva rattskallor vilka spelar en viktig roll i
den franska arbetsratten. Kollektivavtalet har dock ytterligare en funktion an
att komplettera luckor i lagen. Lagen ger ett minimiskydd vilket innebér att
kollektivavtalet pa olika nivaer kan forbattra villkoren i det individuella
anstallningsavtalet. Formanligare villkor sasom 16n, andra ekonomiska
formaner och arbetsforhallanden i 6vrigt.**®

Kollektivavtalet har en dualistisk karaktdr som medfor vissa problem vid
integreringen i den franska lagstiftningen. A ena sidan &r kollektivavtalet ett
privatrattsligt kontrakt som skapar reciproka skyldigheter for avtalsparterna.
A andra sidan, ar kollektivavtalet ett regleringsinstrument, dven for de
medlemmar som inte undertecknat avtalet men &nda maste folja det. Det
framforhandlade avtalet medfor en slags internreglering for en hel bransch.
Exempelvis om avtalet ar framférhandlat pa industrinivd. De franska
domstolarna  har  erkdant  kollektivavtalets  dualistiska  karaktar;
kollektivavtalet har verkan som ett privatréttsligt kontrakt mellan de
avtalsslutande  parterna, men har samtidigt verkan av ett
regleringsinstrument for de som inte &r undertecknande parter.'*’

4.3.2.1 Formanlighetsprincipen

| och med kollektivavtalets dualistiska karaktar har tva problem uppstatt: &
ena sidan kollektivavtalets forhallande till lagstiftningen och & andra sidan
forhallandet till det individuella anstillningsavtalet. Enligt L132-4 far inte
ett kollektivavtal strida mot ordre public men kan daremot reglera mer
formanliga villkor i det individuella anstallningsavtalet dn det skydd som
lagen ger. Ordre public &r en mer frekvent anvand term for tvingande regler
vilka ar av sadan karaktar att ingen far avvika fran dessa. Det vill saga regler
som ror den allmanna ordningen. Dessa far inte avvikas ifran i
kollektivavtalsvillkoren men kan samtidigt frAngas om det ar till fordel for
den anstdllde. Det finns tva typer av tvingande lagregler. Relativa och
absoluta. De relativa tvingande reglerna kan frangas i det individuella
anstallningsavtalet om det &r till fordel for arbetstagaren. De absoluta far
inte frangas under nagra omstandigheter. Oavsett om det &r till nackdel eller
fordel for den anstallde. Sadana absolut tvingande regler ror exempelvis
regler om arbetsdomstolarnas jurisdiktion.*®
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"7 Ibid, sid 245

18| yon Caen, European Employment & Industrial Relations Glossary: France, sid 133,
not 440
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| vissa fall ar det tydligt vilka villkor som &r mer férmanliga an andra. Till
exempel om ett kollektivavtalsvillkor ger dubbelt s mycket som den i lag
reglerade minimilonen. For en lagavlonad arbetstagare ar detta ett klart
formanligare villkor. Tveksamheter om villkorets mer fordelaktiga karaktar
skulle exempelvis kunna vara ett villkor om &ndring av fast I6nesystem till
ackordsystem. Ett sadant system kan ge de anstdllda majligheter att tjana
mer men under forutsattning att han eller hon arbetar mer effektivt.
Bedomning om huruvida ett sadant villkor & mer formanligt ar inte lika latt
att avgora. Enligt domstolspraxis skall de tva villkorens innehall analyseras
utan att beakta de ekonomiska konsekvenserna. En objektiv jamforelse skall
ske mellan de tva villkoren. Vid en sadan jamforelse skall darmed inte den
subjektiva situationen beaktas utan istéllet skall de anstélldas kollektiva
intresse sattas i fokus.**®

Ett kollektivavtal maste dven std i Overensstimmelse med Overordnade
lagar, foreskrifter eller kollektivavtal. Ett kollektivavtal med ett mindre
avtalsomrade kan inte forsamra de villkor som arbetstagarna ar garanterade i
ett kollektivavtal med bredare tillampningsomrade. Exempelvis kan inte ett
foretagsavtal reglera mindre formanliga villkor &n det tillampliga regionala
avtalet. Vidare maste ett avtal for en enda yrkesgrupp ge minst samma
avtalsvillkor som det eventuella interprofessionella avtalet skulle ge denna
yrkesgrupp.'?

4.3.2.2 Kollektivavtalets forhallande till det individuella
anstéallningsavtalet

Forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare ar reglerat i det
individuella anstallningsavtalet. Det &r det individuella anstallningsavtalet
som alagger parterna skyldighet att prestera respektive partsprestationer, det
vill saga for arbetstagaren att utféra lonearbete och for arbetsgivaren att
betala for det utforda arbetet. Kollektivavtalet kan inte skapa reciproka
skyldigheter mellan arbetsgivaren och arbetstagaren vilka inte redan &r
reglerade i det individuella anstéllningsavtalet. Kollektivavtalets tvingande
natur innebdr att endast mer formanliga villkor kan regleras i det
individuella anstéllningsavtalet. Darfor kan inte kollektivavtalet vara ett
instrument som alagger skyldigheter. Detta skulle vara motstridigt syftet att
forbattra den enskilde anstalldes situation. Det svenska kollektivavtalet
innehaller inte denna typ av begransningar vid regleringen av forhallandet
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Kollektivavtalet kan goras
tvingande for den enskilde arbetstagaren utan att for den skull kranka
dennes rattigheter.”* Det franska kollektivavtalet kan séledes inte ensamt
skapa det underordnade forhallandet mellan arbetstagare och arbetsgivare.
Kollektivavtalets villkor laggs dock till ovan pa det individuella

119 Despax, Rojot, Labour Law and Industrial Relations in France, sid 247

120 Tallent, Grinspain, Sauvage,, International Labor and Employment Laws: France, sid
3-20

121 schmidt, Neal, International Encyclopedia of Comparative Law, Labour Law,
Collective Agreements and Collective Bargaining, sid 67, not 197
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anstallningsavtalet som slutits mellan arbetsgivare och arbetstagare. Enligt
L135-2 ska en kollektivavtalsbunden arbetsgivare tillampa kollektivavtalets
villkor pa alla de individuella anstallningsavtal som han sluter med sina
anstallda, oavsett om arbetstagarna ar fackligt anslutna eller inte. Innehallet i
kollektivavtalet blir automatiskt tillampligt och ersatter de avtalsvillkor som
finns i det individuella anstallningsavtalet som inte star i Gverensstammelse
med kollektivavtalsvillkoren. Nya individuella anstillningsavtal maste
respektera de villkor som kollektivavtalet stipulerar. Redan existerande
anstallningsavtal som innehaller villkor som inte Gverensstimmer med
kollektivavtalet blir dock inte automatiskt ogiltiga. Kollektivavtalsvillkoren
ersétter endast de redan existerande anstéllningsavtalsvillkoren om de strider
mot kollektivavtalet. Detta &r en effekt som automatiskt trader in vid
slutande av kollektivavtal. En exceptionell effekt som skiljer sig mot
privatrattsliga kontrakt i ovrigt. Andra privatrattsliga kontrakt kan endast
forklaras ogiltiga genom lag men inte automatiskt genom andra avtal.
Vidare kan inte avtalsparterna till ett nytt anstéllningsavtal andra villkoren i
kollektivavtalet. Med undantag for om det &r till fordel for arbetstagaren.
Kollektivavtalet har har fatt en lagliknande effekt.*??

Kollektivavtalets ersdttningsmekanism sker inte direkt i det individuella
anstéllningsavtalet. Kollektivavtalsvillkoren &r inte inkorporerade i
anstallningsavtalet. De &r endast regelmassigt accepterade sa lange
kollektivavtalet bestar. Kollektivavtalsvillkoren &r inte definitivt
inkorporerade i anstallningsavtalet. Nar kollektivavtalet 16per ut, &r inte dess
villkor langre del av det individuella anstallningsavtalet.'?®

Precis som ett kollektivavtal kan innehalla férmanligare villkor &n lag, kan
det individuella anstallningsavtalet innehalla mer formanliga villkor an
kollektivavtalet.'® Detta géller redan slutna anstallningsavtal liksom
framtida avtal. Om ett villkor i ett existerande anstéllningsavtal &r mer
fordelaktigt an villkor i ett nytt kollektivavtal, ersatts inte villkoren i
anstallningsavtalet utan kollektivavtalet fortsétter att galla i denna del. Om
daremot ett villkor i det nya anstéllningsavtalet & mer fordelaktigt an
kollektivavtalsvillkoren, kommer det mer fordelaktiga villkoret att ersatta
det samre i kollektivavtalet. Formanligare villkor i anstéllningsavtalet kan
dock inte kranka de villkor som r reglerade i kollektivavtalet. **

4.4 Reglering av anstallningsforhallandet for
oorganiserad arbetsgivare och arbetstagare

4.41 Allmangiltigforklaring av kollektivavtalet

Arbetsmarknadsministern har mojlighet att genom ett beslut utstrécka
kollektivavtalet bindande verkan. En sadan utstrackning innebar att ett

122 Despax, Rojot, Labour Law and Industrial Relations in France, sid 247-248
123 |hid, sid 248

124 135-2

%Despax, Rojot, Labour Law and Industrial Relations in France sid 248
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avtalsvillkor blir bindande for alla organiserade och oorganiserade
arbetsgivare och arbetstagare inom ett bestamt avtalsomrade. Samtliga
parter inom avtalsomradet, intar da samma position som om de vore
medlemmar till de avtalsslutande parterna. Det ar dock bara avtalets
normativa bestdmmelser som blir bindande for arbetsgivarna och
arbetstagarna. Organisationer som inte har skrivit under kollektivavtalet ar
darmed inte bundna till den kontraktsrattsliga delen, vilken bara &r bindande
for parterna.’® Det franska systemet for utstrackning har samma innebérd
som det tyska allmangiltigforklarade kollektivavtalet. Kollektivavtalets
giltighetsomrade blir diarmed bindande for alla inom det avtalade
yrkesméssiga eller geografiska omradet.

Genom allméangiltigforklarade kollektivavtal slar man fast minimivillkoren
inom stort sett alla branscher. Minimilagstiftningen ger dock redan ett
grundlaggande socialt skydd for de anstéllda. Istéllet kan den framsta
funktionen vara att jamna ut konkurrensen mellan likartade verksamheter pa
den franska arbetsmarknaden. Det anses namligen strida mot god
konkurrens att tdvla med underbetald arbetskraft."*” Vilket kan férekomma
da oorganiserade arbetsgivare betalar oorganiserade arbetstagare samre
I6ner och darmed skapar battre I6nsamhet inom sin verksamhet.

| Frankrike finns det tva alternativa metoder for allmangiltigforklaring. Den
vanligaste metoden kallas extension och utstracks helt enkelt till alla
arbetsgivare inom det geografiska och yrkesmassiga omrade inom vilket
parterna har avtal. Awvtalet sétter da gransen for hur langt giltighetsomradet
kan utstrackas. Den andra metoden kallas élargissement. Denna metod
innebar att kollektivavtalet istallet blir giltigt for ett helt annat omrade &n for
vad som har avtalats. Man lanar ut ett redan allmangiltigforklarat
kollektivavtal utanfor dess ursprungliga yrkesmassiga och geografiska
avtalsomrade.’® Detta sker dock endast undantagsvis. Syftet med denna
form av utstrackning ar att staten vill fa oorganiserade arbetsgivarna att
borja sluta avtal eller ansluta sig till redan existerade kollektivavtal. Hotet
om att bli patvingad ett kollektivavtal som arbetsgivarna inte sjalva varit
med att paverka skall inbjuda till férhandling och darmed anslutning till
kollektivavtal.'®

Allméngiltigforklaring av kollektivavtal har en skyddande effekt.
Framforallt mot |aglonekonkurrens. Regler om allmangiltigforklaring
innebdr dock en stark statligt intervention. Detta skiljer sig mot det svenska
“fjarrverkansystemet”. | det svenska systemet far kollektivavtalet istéllet
genom sedvénja verkan hos oorganiserade arbetsgivare och arbetstagare.

126 Despax, Rojot, Labor Law and Industrial Relations in France, sid 271

127 Ahlberg, Bruun, Kollektivavtal i EU — Om allméngiltiga avtal och social dumping,
sid 105

128 Despax, Rojot, Labor Law and Industrial Relations in France, sid 265

123 Ahlberg, Bruun, Kollektivavtal i EU — Om allméngiltiga avtal och social dumping,
sid 55
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5 Komparativ slutsats och
analys

Uppsatsen pekar pa det uppenbart olika satt som anstallningsforhallandena
regleras pa i Sverige, Tyskland och Frankrike. Samspelet mellan lagstiftning
och kollektivavtal varierar saledes mellan de tre landerna. For att kunna
analysera samspelet maste utgangspunkten bli vilken roll lagstiftningen
intar.  Ar den arbetsrittsliga lagstiftningen det  dominerande
regleringsinstrumentet, eller har staten Overlatit ansvaret pa
arbetsmarknadens parter att reglera anstallningsforhallandet genom
kollektivavtal. Det finns en tydlig och naturlig obalans i relationen mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren. Vid reglering av anstallningsforhallandet
maste denna obalans mellan den svagare och den starkare parten stéavjas.
Alternativen blir da for staten att genom lagstiftning skydda arbetstagaren
mot ogynnsamma anstallningsvillkor eller att déverlamna ansvaret till
arbetsmarknadens parter. Foretradare for arbetsgivare och arbetstagare
forhandlar villkor pa central eller lokal niva, i ett kollektivavtal. Det &r alltsa
hér diskussionen om samspelet mellan lagstiftning och kollektivavtal maste
borja.

I Sverige, Tyskland och Frankrike ar lagstiftningen den framsta kéllan som
det individuella anstéllningsavtalet hamtar sitt innehall ifran. Vad som dock
skiljer landerna at och vad som ar avgorande for samspelet med
kollektivavtalsregleringen dr vilken karaktdr den arbetsrattsliga
lagstiftningen har. | exempelvis Sverige dar huvudregeln att den
arbetsrattsliga lagstiftningen ar tvingande, det vill sdga den kan inte frangas
i varken kollektivavtal eller i det individuella anstallningsavtalet. Manga
arbetsrattsliga lagar har dock gjorts semidispositiva. Genom semidispositiva
lagregler har den lagstiftande makten flyttats fran lagstiftaren till de
forhandlande kollektivavtalsparterna. Arbetsmarknadens parter har harmed
overtagit ansvaret att skydda den svagare arbetstagaren i forhallandet till
arbetsgivaren. Den svenska lagstiftningen bendmns ofta som ramlagstiftning
och skiljer sig pa sa vis mot den tyska och franska. | de bade landerna har
den arbetsréttsliga lagstiftningen istallet karaktdaren av minimilagstiftning.
Dvs. den ger minimistandard for vad som kan regleras i forhallandet mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren. Minimilagstiftningen ger ett minsta socialt
skydd. Skyddet genom lagstiftning blir viktigt da det varken i Tyskland eller
Frankrike finns hog grad av facklig anslutning. Ansvaret att uppratthalla
balans mellan arbetsgivare och arbetstagare aldggs saledes staten.
Minimilagstiftningen & av tvingande Kkaraktd&r men kan genom
formanlighetsprincipen frangas om det ar till fordel for arbetstagaren. Detta
oavsett i vilket slags avtal det géller. Det franska och tyska strukturerna kan
liknas vid en pyramid dar lagstiftningen utgér basen. Andra avtalade villkor
far inte ga under det som foreskrivs i minimilagstiftningen.
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Formanlighetsprincipen innebér, liksom mojligheterna att avvika fran
semidispositiv lagstiftning, att arbetsmarknadens parter ges ansvaret att
skydda arbetstagarens intressen. Principen syftar till att arbetsmarknadens
parter anses veta bést vad som i praktiska situationer &r mest lampligt, och
darmed kan paralleller dras till svensk semidispositiv lagstiftning. Det finns
dock en stor skillnad. Semidispositiv lagstiftning vander sig enbart till de
arbetsgivare som dr organiserade och har darigenom en
kollektivavtalsframjande effekt. De oorganiserade arbetsgivarna kan inte
komma i atnjutande av andra regler &n de som den semidispositiva lagregeln
ger. Dock kan oorganiserade arbetstagare, som arbetar hos en
kollektivavtalsansluten arbetsgivare, komma att atnjuta en sadan avvikelse.
Detta styrs av den "fjarrverkan” som kollektivavtalet ger for oorganiserade
arbetstagare. Formanlighetsprincipen kan daremot utnyttjas av saval
organiserade som oorganiserade arbetsgivare och arbetstagare. Antingen i
ett kollektivavtal eller i ett individuellt anstallningsavtal. Mer rattvist vore
kanske att jamfora formanlighetsprincipen med normalt dispositiv
lagstiftning i Sverige, vilken kan frangas &ven i ett individuellt
anstallningsavtal.

Normalt dispositiv lagstiftning finns dven i Tyskland och Frankrike.
Huruvida lagregeln ar en minimilag eller en dispositiv lag blir dock féremal
for tolkning. Detta skiljer sig markant fran den svenska lagstiftningen som
uttryckligen anger om lagen &r tvingande, semidispositiv eller normalt
dispositiv.

Genom de olika karaktarer som den arbetsrattsliga lagstiftningen intar
skiljer sig darmed ocksa vilken roll kollektivavtalet far inta som
regleringsinstrument. Gemensamt i de tre landerna ar att det fyller en viktig
funktion vid regleringen av anstallningsavtalet. Graden av samspelet med
lagstiftningen varierar dock. Kollektivavtalet i Sverige far en saregen
stéllning genom den semidispositiva lagstiftningen. Genom att den svenska
lagstiftningen bygger pa ramlagar ar det mojligt att Gverlamna regleringen
till arbetsmarknadens parter. Kollektivavtalet blir ett verktyg som
arbetsmarknadens  parter  kan  anvanda  vid reglering  av
anstallningsforhallanden. Avtalsparterna maste utga fran den svenska
lagstiftningen men ar & andra sidan fria att avtala om annat &n vad den
semidispositiva lagregeln ger vid handen. Det tyska kollektivavtalet som
regleringsinstrument ser annorlunda ut. Villkoren skall istéllet utga fran de
minimistandarder som lagen anger. Minimilagstiftningen utgor saledes
basen och kan inte frangds annat an genom att formanligare villkor ges
arbetstagaren. Aven det franska kollektivavtalet utgar fran lagstiftningens
minimiregler. Det sjalvreglerande instrument som det svenska
kollektivavtalet utgor ar pa sa satt unikt.

Kollektivavtalet binder, i alla tre 1&nderna, parterna och dess medlemmar.
Enligt formanlighetsprincipen i fransk och tysk ratt ar kollektivavtalets
villkor tvingande och kan inte frangas annat an om ett avsteg uttryckligen
anges eller om ett avvikande villkor &r till fordel for arbetstagaren. 1 svensk
ratt erkanner lagstiftaren att kollektivavtalet innehaller dispositiva

39



avtalsvillkor. Lokala avtal kan komma att innehalla 6verenskommelser om
andra villkor &n de som de centrala fackférbunden slutit i kollektivavtalen.
Det finns en tydligare koppling mellan central och lokal niva. Samspelet
mellan Kollektivavtal och lagstiftning i svensk ratt kan har anses vara
tydligt. Dispositiva kollektivavtalsvillkor maste ses i ljuset av dess syfte,
och vad som kravs for att uppratthalla ett sadan struktur. Dispositiva
kollektivavtalsvillkor forutsatter att de fackliga organisationerna har en stark
koppling fran den centrala nivan ner till verkstadsgolvet. Ett sddant system
Oppnar upp foér kommunikation mellan de centrala avtalsparterna och lokala
avtalsparterna. Centrala kollektivavtalsvillkor kan frangas i ett lokalt avtal
eftersom dessa anses reglera anstallningsforhallandet pa béasta sétt.
Arbetstagarens trygghet kan darmed sékerstdllas samtidigt som
fackforbunden och arbetsgivarorganisationerna kan behalla sin starka
stallning och autonomi fran den svenska staten.

Hur de oorganiserade arbetstagarna skall skyddas fran den obalans som
dominerar anstallningsforhallandet har 16sts pa olika satt i de tre landerna. |
Sverige utstracks kollektivavtalets normer till att galla &ven for en
oorganiserad arbetstagare som arbetar pa en arbetsplats knuten till ett
kollektivavtal. Att Kkollektivavtalets villkor tillampas vid reglering av det
individuella anstéliningsavtalet kallas for kollektivavtalets “fjarrverkan”.
Kollektivavtalets tvingande verkan binder dock inte den oorganiserade
arbetstagaren. Kollektivavtalet far endast en indirekt verkan for den
oorganiserade. D& det inte existerar nagon minimilagstiftning i Sverige
skyddar istallet kollektivavtalets "fjarrverkan” arbetstagaren fran att hamna i
en svagare position. Det svenska kollektivavtalet har genom dess stora
normativa verkan och hoga fackanslutningsgrad bland det svenska folket
fatt en tillnarmelsevis offentligrattslig karaktar. Darmed har det inte funnits
ett behov av regler for allméngiltigforklaring av kollektivavtal.
Allmangiltigforklaringen av kollektivavtal i Frankrike och Tyskland innebar
att kollektivavtalets villkor binds direkt till de nya arbetsgivarna och
arbetstagarna inom det avtalade geografiska eller yrkesmassiga omradet. Pa
sa vis skyddas de oorganiserade arbetstagarna fran oskéliga villkor i
anstallningsavtalet. Skillnaden hérvid ar att den svenska lagstiftaren har valt
att halla sig borta fran att reglera anstallningsférhallandet for oorganiserade.
I Tyskland och Frankrike har det funnits ett annat behov av att reglera
kollektivavtalets  utstrackning genom lag da den  fackliga
organisationsgraden varit relativt 1ag i jamforelse med Sverige. Har har inte
pa samma satt funnits starka fackféreningar som genom dess utbredande
makt har tagit ansvar for det kollektiva skyddet. Aven har ar samspelet
mellan kollektivavtal och den arbetsréattsliga lagstiftningen beroende av i
vilken utstrackning lagstiftaren har valt att intervenera pa arbetsmarknaden.

De svenska kollektivavtalen styrs av ett system som forutsatter starka och
centrala arbetsgivarorganisationer och fackférbund. Ddarmed &r inte
lagstiftning som syftar till att fanga upp den svagare parten i ett
anstallningsférhallande lika nodvéandig som i Tyskland och Frankrike. I
Sverige utgors detta kollektiva ndt av arbetsmarknadsparterna.
Uppbyggnaden av de industriella relationerna ar uppbyggda kan ge svar pa
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hur samspelet mellan lagstiftning och kollektivavtal skiljer sig at.
Strukturerna av de industriella relationerna utgdrs av samspelet och
interaktionen mellan stat/lagstiftaren samt arbetsgivarorganisationer och
fackliga organisationer. Har foretrddarna for arbetsgivare och arbetstagare
fatt ta ansvar pa den offentliga arenan och till vilken grad? Samspelet mellan
staten och arbetsmarknadens parter avspeglas i samspelet mellan lag och
kollektivavtal. Till skillnad fran Frankrike och Tyskland har de svenska
fackférbunden haft en stark och etablerad stéllning. Starka fackférbund har
inneburit  ett  offensivt  motstand  eller  snarare  balans till
arbetsgivarorganisationer i Sverige. De svenska aktorerna har fatt spela
arbetsmarknadens spel utan inblandning fran staten. Intervention pa
arbetsmarknaden har ansetts onddig da avtalsparterna har tagit ansvaret for
att reglering av anstallningsforhallanden sker pa rattvis grund. | lander som
Tyskland och framforallt Frankrike har den statliga inblandningen varit mer
befogad, och kanske helt nédvéandig. Dessutom har kriser sa som vérldskrig,
politiska omvalvningar och ekonomiska kriser foranlett en statlig
intervention. Motsvarande handelser har inte paverkat Sverige i samma
omfattning och kan forklara varfor staten i hogre grad har kunnat Gverlata
ansvaret till arbetsmarknadens parter.

Enligt Colin Crouch,*®® finns det ytterligare forklaringar till statlig
intervention och darmed samspelet mellan lag och kollektivavtal. Enligt
hans teorier, bygger de industriella relationerna och dess utformning och
uppbyggnad pa traditioner. Traditioner under vilka diverse institutioner fatt
ta plats i samhéllet. Pa detta sétt kan forklaringen ges varfor och i vilken
utstrackning arbetsmarknadens parter fatt inta den offentliga arenan och dela
ansvaret for reglering av anstallningsférhallandena. Crouch tar upp tre olika
typer av statliga traditioner som kan forklara interaktionen mellan de
industriella relationerna. Den forsta traditionen bygger pa en teori om hur
staten forhallit sig till kyrkans makt. Den andra traditionen utgors av den
politiska roll som de gamla skrana hade och i vilken grad som de delade
ansvaret med staten vid reglering av arbetsmarknaden. Den tredje
traditionen grundar sig pa en teori om att socialdemokratins utbredning var
en avgorande faktor for arbetsmarknadsparternas maktposition och
fackfdreningarnas etablering.

| sparet av de liberala vindarna i slutet av 1800-talet, ifragasattes statens roll
i hanteringen av konflikter pa arbetsmarknaden. Statens intervention ansags
strida mot tankegangarna om den fria marknaden. Staten hade darfor tva
alternativ: antingen vara franvarande, eller delta i de organiserade intressena
pa arbetsmarknaden. Statens delaktighet i de organiserade intressena innebar
en alliering med krafter av anti-modernistiskt slag. Staten blev
protektionister och skildes fran ekonomiskt ansvar. Genom att staten
saknade centralt ansvar uppstod en avundsjuka pa de nya organiserade
intressena som tagit 6ver den politiska sfaren. | exempelvis l&nder som
Frankrike dar katolska kyrkan haft en dominerande roll, blev kyrkan nu
samlingspunkt for de moderniseringskrafter som liberalismen stod for.

130 Crouch, Industrial Relations and European State Traditions, kap 9-11.
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Statens avundsjuka pa kyrkans centrala roll tog sig i uttryck i ett hart
kampande for att hdvda sin sjalvstandighet och dverldgsenhet dver den
etablerade religionen. Avundsjukan medforde att staten var ovillig att dela
den politiska makten och hédvdade istéllet sin suveranitet genom statlig
intervention. | Tyskland, d&r organiserade intressen varit en del av
strukturen i samhallet, underlattades istéllet framvéxten av organisationernas
starka roll. Staten var hdr beroende av dessa strukturer for att stdrka och
havda sin egen roll. Daremot i Sverige dar den protestantiska laran varit
dominerande, har det i brist pA maktkamp aldrig existerat en avundsjuka
mellan staten och kyrkan. Franvaron av avundsjuka i Sverige reducerade
konfrontation med skrana och foljaktligen behjalpte framvéxten av den
starka oppositionella arbetarrérelsen.

Det andra traditionen Crouch pekar pa ar i vilken utstrackning som de
moderna intresseorganisationerna hade mdéjlighet att uppta en politiska roll,
liknande den som skrana haft. Det avgorande var hur staten forholl sig till
det skravasende som foregick fackforeningarnas bildande. Om staten
accepterade deras etablering hade det ocksa inneburit en tradition att
acceptera fackforeningsrorelsens utbredning och etablering. Enligt Crouch
ar det viktigt att se sambanden mellan de &ldre representativa strukturerna
och industrialiseringen. Skrana agerade under staten och var inte pa nagot
satt autonoma fran staten. Darfor staller Crouch en hypotes: ju storre
mojligheter ett land hade att behalla de gamla strukturerna av ekonomiskt
sjalvstyre och overleva den ockuperade laissez-faire kapitalismen och
Napoleons reformer, desto storre sannolikhet skulle samhéllet komma att
kunna utveckla ett system med funktionell representation. En representation
som var vélorganiserad, som accepterade en delning av styret med staten
och som arbetade for viktiga intressen.

Den tredje traditionen som é&r viktig for utvecklingen av de industriella
relationerna &r vilken makt socialdemokratin haft. Enlig Crouch utgor
socialdemokratin en viktig men inte avgorande faktor i utvecklingen av de
roller arbetsmarknadens parter intagit pa den offentliga arenan. | lander som
Sverige dr detta en viktig variabel, vilken har underbyggt
intresseorganisationernas ockupering av den politiska sfaren. Det
socialdemokratiska styret har utvecklat ett system dar arbetarrérelsen givits
mojlighet att skapa en stark och central roll i syfte att na politisk framgang
och vidare skapat en nationell valjarkar med kapacitet att skapa regler pa
arbetsmarkanden. Pa detta satt har ocksa socialdemokratin varit beroende av
en central arbetarrorelse for delningen av den politiska makten. Den svenska
socialdemokratin har vuxit sig stark pa dessa strategiska principer.
Socialdemokratin har varit beredd att lamna ifran sig makt i den politiska
sfaren till fackforeningar for att pa sa satt knyta medlemmar och viljare till
partiet..

Genom de olika variabler som Crouch tar upp ar det lattare att forsta hur de
industriella relationerna fungerar i ett land och vilken tradition staten har
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och har haft att lamna ifran sig ansvar. Ansvar som normalt ligger i
statsmakten och lagstiftarens hander. Statens 6ppenhet och vilja att dela med
sig av ansvar avspeglar hur nara samspelet mellan kollektivavtal och den
arbetsrattsliga lagstiftningen ser ut.  Samspelet beror pa vilken roll
kollektivavtalet far spela. | Sverige innebar detta att kollektivavtal och
lagstiftningen far en funktionellt likvardighet som regleringsinstrument. |
Frankrike och Tyskland ges inte arbetsmarknadens parter samma
handlingsutrymme. Samspelet mellan kollektivavtal och lag avspeglas i
samspelet mellan arbetsmarknadens parter och lagstiftaren.

Mot bakgrund av dessa olika strukturer i de tre landerna kan diskussionen
foras vidare om hur EU:s medlemsstater kan enas om gemensamma regler
pa arbetsrittens omrade. Ar det 6verhuvudtaget mojligt med sa olika system
for reglering av det individuella anstallningsavtalet, samt olikheter inom
utstrackning av kollektivavtalets giltighetsomrade till oorganiserade
arbetstagare. Fragan ar om inte landernas historia, traditioner och strukturer
av de industriella relationerna hindrar en sadan utveckling. Gemensamma
regler skulle innebdra en forandring av landernas system och skulle darmed
andra de industriella relationernas strukturer. Att plotsligt Sveriges
arbetsmarknadsparter skulle acceptera statens delaktighet i regleringen av
anstallningsforhallandet &r svart att tro. Det svenska kollektivavtalens
utstrackning skulle i sadana fall foregas av statlig kontroll, vilket knappast
ar tankbart. Lika oténkbart verkar det att den franska staten skulle vara
beredd att sldppa ifran sig sin makt pa den arbetsrattsliga arenan. Hur kan en
l6sning nas? Det ar fragor av denna karaktar vi stélls infor inom europeiska
unionens samarbete. Detta ar givetvis inte problem som é&r forbehallet
arbetsratten inom EU. Det beror dven andra omraden dar man forsoker na
konsensus om gemensamma regleringar.

En gemensam arbetsratt inom EU ar i dagslaget svar att forverkliga. For att
detta skall vara mojligt maste medlemsstaterna  komma ikapp
integrationsprocess. Forst da kan en gemensam reglering vara mojlig inom
EU. Innan vi nar dit kommer respektive land behdova forandra sina
industriella strukturer. Historien visar pa att en sadan process inte sker Gver
en natt. De strukturer som existerar i Europa idag har tagit 6ver hundra ar att
bygga upp. Att andra dessa, om det dverhuvudtaget ar mojligt, kommer
kanske att ta lika lang tid. De gransoverskridande arbetsmarknadsrorelser
som sker inom EU idag kan dock inte bortses fran. Den allmanna
globaliseringen av stora fOretag och koncerner medfor att ekonomiska
faktorer far en annan dimension, och kommer sannolikt paskynda
integrationsprocessen for att snabbare na foretagsekonomiska fordelar med
en gemensam arbetsmarknad.
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